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ความนี้้�มีีวัตัถุปุระสงค์์ท่ี่�จะนำเสนอ
ถึงึการทำความความเข้้าใจเกี่่�ยวกับั 

แรงจููงใจในการทำงาน ความสำคััญของการเสริิมสร้้าง 
แรงจููงใจในการทำงานในการสนับัสนุุนประสิทิธิภิาพ

ในการทำงานของบุุคลากรภาครััฐในบทบาท
ของผู้้�ตรวจการแผ่่นดิิน โดยแรงจููงใจในการทำงาน 
ถืือเป็็นหนึ่่�งในคุุณลัักษณะสำคััญของบุุคคล 
ท่�สามารถนำไปสู่่�การปฏิบิัตัิงิานอย่่างมีีประสิทิธิภิาพ  
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ส่่งเสริิมการเห็็นคุุณค่่าของการปฏิิบััติิงาน  
เป็็นพลัังสนัับสนุุนให้้ผู้้�ปฏิิบััติิงานมีีความยิินดีี 
แ ล ะ มีี ค ว า ม เ ต็็ ม ใ จ ที่่� จ ะ ป ฏิิ บัั ติิ ห น้้ า ที่่� 
อย่่างเต็็มความสามารถ การเสริิมสร้้างแรงจููงใจ 
ภายในการทำงานจึึงเปรีียบเสมืือนต้้นทาง
ของการลดการทุุจริิตและการประพฤติิมิิชอบ
ในการปฏิิบััติิหน้้าที่่� อีีกทั้้�งยัังเป็็นการส่่งเสริิม
การพัฒนาความสามารถและความพึึงพอใจ 
ในการทำ ง าน ให้้กั ั บบุุ คล ากรทุุ ก ระดัั บ  
การทำความเข้้าใจเก่ี่�ยวกัับกระบวนการและ 
การเสริมิสร้้างแรงจููงใจในการทำงานโดยเฉพาะ
การส่่งเสริิมแรงจููงใจภายในให้้บุุคลากรปฏิิบััติิ
งานด้้วยความมุ่่�งมั่่�น ตั้้�งใจ ก่่อให้้เกิิดผลลััพธ์์ 
ที่่� พึึ งประสง ค์์  ร วมถึึ ง สนัั บสนุุ น ให้้ เ กิิ ด 

ความตระหนักัในคุุณค่่าของงานและองค์์การและ 
การมีีความรัับผิิดชอบ ตลอดจนการนำเสนอ 
บทบาทของผู้้�ตรวจการแผ่่นดิินในการเสริิมสร้้าง 
แรงจููงใจในการทำงานผ่่านการเป็็นแบบอย่่าง 
ของการปฏิิบัติัิหน้้าท่ี่�เพื่่�อประชาชนโดยมีีแรงจููงใจ 
ในการทำหน้้าที่่�ต่่ อประชาชนในแผ่่น ดิิน 
โดยไ ม่่ห วัังสิ่่� งตอบแทนเพื่่� อแก้้ ไข ปััญหา 
ความเดืือดร้้อนหรืือความไม่่เป็็นธรรมให้้กับ
ประชาชน เป็น็พลังัขับัเคลื่่�อน และการมีีส่วนร่่วม
ในการกระตุ้้�นการสนัับสนุุนให้้เกิิดแนวปฏิบิัติัิที่่�ดีี 
ในการเสริิมสร้้างแรงจููงใจในการทำงานให้้กัับ
หน่่วยงานต่่าง ๆ 

คำสำคััญ : แรงจููงใจ,   สมรรถนะ,   การเสริิมสร้้าง 
แรงจููงใจในการทำงาน, ประสิทิธิภิาพการทำงาน

Abstract

article aims to present 
an understanding of work 

motivation, the significance and enhancing  
work motivation in supporting the work 
performance of government personnel 
within the Ombudsman’s role. Work 
motivation is considered one of the 
crucial personal characteristics that can 
lead to efficient performance, promote 
work value recognition, and serve as a 
driving force that encourages workers to 
willingly perform their duties to their full 
potential. Strengthening intrinsic work 
motivation is thus comparable to the 
upstream prevention of corruption and 

misconduct in duty performance, while 
also promoting capability development 
and job satisfaction among personnel at 
all levels. Understanding the processes 
and enhancement of work motivation,  
particularly promoting intrinsic motivation  
for personnel to work with determination  
and commitment, leads to desired 
outcomes and fosters awareness of 
organizational value and responsibility.  
Furthermore, the article presents the 
Ombudsman’s role in enhancing work 
motivation through exemplifying selfless 
public service, driven by the motivation  
to address public grievances and injustices  
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without expecting returns. Additionally,  
it discusses the Ombudsman’s participation in  
encouraging and supporting best  
practices for enhancing work motivation 

across various sector organizations.
Keywords : Motivation, Competency,  

Enhancing Work Motivation, Work  
Performance

1. บทนำำ� 
จากนโยบายเก่ี่�ยวกัับการรับทรััพย์์สิิน

หรืือผลประโยชน์์อื่่�นใดที่่�มีีความเกี่่�ยวข้้องกัับ 
การทำงานเป็็นเรื่่�องที่่�เกิดิขึ้้�นในสังัคมไทยมาอย่่าง 
ยาวนาน โดยอาจมาในรููปแบบของสิินน้้ำใจ
หรืือสิินบน ซึ่่�งผลจากการรัับประโยชน์์ดัังกล่่าว
สามารถส่่งผลต่่อการเกิิดอคติิ ความเอนเอีียง
ในการปฏิิบััติิหน้้าที่่�ตามแนวทางที่่�ควรเป็็น 
และนำไปสู่่�การทุุจริิตหรืือปััญหาการคอรััปชั่่�น  
ซึ่่�งผลประโยชน์์ดัังกล่่าวถืือเป็็นสิ่่�งกระตุ้้�น 
หลัักของการเกิิดการประพฤติิมิิชอบที่่�สามารถ 
ส่่งผลกระทบอย่่างใหญ่่หลวงต่่อทุุกภาคส่่วน 
ก่่อให้้เกิิดความเดืือดร้้อนตั้้�งแต่่ระดัับบุุคคล
จนถึึงระดัับชาติิ การที่่�บุุคคลหรืือหน่่วยงานใด 
แสวงหาประโยชน์์จากการรัับของขวััญหรืือ 
ผลประโยชน์์ดัังกล่่าวจะเป็็นการสั่่�นคลอน 
ความไว้้วางใจ ลดความน่า่เชื่่�อถืือ และทำให้้เกิดิ 
ความไม่เ่ป็็นธรรมในสัังคม โดยเฉพาะการทำงาน 
ของหน่่วยงานภาครััฐที่่�เจ้้าหน้้าที่่�ผู้้�ปฏิิบััติิงาน
หรืือหน่่วยงานจะต้้องเน้้นถึึงการปฏิิบััติิงาน
ด้้วยใจเป็็นกลาง ปราศจากการมีีส่วนได้้ส่วนเสีีย 
ในการให้้บริิการและปกป้้องผลประโยชน์์ของ
สัังคมไทยโดยรวม (มนััสธนนท์์ เอกโภควััฒน์์, 
2564)

จากแผนปฏิิรููปประเทศด้้านการป้องกััน
และปราบปรามการทุุจริิตและประพฤติิมิิชอบ 

(ฉบับัปรัับปรุุงปีี พ.ศ. 2566) ได้้กำหนดกิิจกรรม
การปฏิริููปที่่�สำคััญคืือ “พัฒันาระบบราชการไทย
ให้้โปร่่งใส ไร้้ผลประโยชน์์” ซึ่่�งมีีเป้้าหมาย คืือ  
หน่่วยงานของรัฐัทุุกหน่่วยประกาศเป็็นหน่่วยงานที่่� 
เจ้้าหน้้าที่่�ของรััฐทุุกคนไม่่รัับของขวััญและ
ของกำนััลทุุกชนิิดจากการปฏิิบััติิหน้้าที่่� หรืือ  
No Gift Policy โดยมีีวัตถุุประสงค์์เพื่่�อป้้องกัันหรืือ 
ลดโอกาสในการรับัสินิบน ผลประโยชน์์ทับัซ้้อน 
ในรููปแบบต่่าง ๆ  แก่่เจ้้าหน้้าท่ี่�ของรััฐหรืือหน่่วยงาน 
ของรััฐ  เพื่่� อส่่ ง เสริิมให้้ เจ้้ าหน้้าที่่� ของรััฐ  
มีีจิิตสำนึึกในการปฏิิเสธการรัับของขวััญและ
ของกำนััลทุุกชนิิดจากการปฏิิบัตัิหิน้้าท่ี่� เพื่่�อสร้้าง 
วััฒนธรรมองค์์การแห่่งคุุณธรรมและโปร่่งใส 
(Organization of Integrity ) ของระบบราชการ
ให้้เข้้มแข็ง็และยั่่�งยืนื เพื่่�อสนับัสนุุนและยกระดับั
การดำเนิินการภายใต้้ยุุทธศาสตร์์ชาติิ แผนการ
ปฏิิรููปประเทศด้้านการป้้องกัันและปราบปราม
การทุุจริิตและประพฤติิมิิชอบ ซึ่่�งเป็็นนโยบาย 
ในการป้องกันัการทุุจริติตั้้�งแต่่ต้้นทางเพื่่�อป้้องกันั 
ผลประโยชน์์ทัับซ้้อน รวมทั้้�งเป็็นการส่่งเสริิม 
ให้้เจ้้าหน้้าท่ี่�ของรััฐมีีจิตสำนึึกในการปฏิิเสธการรับ
ของขวัญัและของกำนััลทุุกชนิิดจากการปฏิิบััติิ 
หน้้าท่ี่� ซึ่่�งเป็น็การสร้้างบรรทัดฐานใหม่่ทางสัังคม 
ในการป้องกัันการทุุจริิต (สำนัักงานพััฒนา
รััฐบาลดิิจิิทััล, 2566)

นโยบายดัังกล่่าวสะท้้อนถึึงการพยายาม
ลดอิิทธิิพลของผลประโยชน์์ที่่�ถืือเป็็นสิ่่�งจููงใจ
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ภายนอกในการทำงานและผลัักดัันให้้บุุคลากร
ที่่�ปฏิิบััติิงานโดยเฉพาะบุุคลากรหรืือเจ้้าหน้้าที่่�
ผู้้�ปฏิิบััติิงานในภาครััฐตระหนัักถึึงคุุณค่่าของ
การทำงานมากกว่่าผลประโยชน์์อัันจะนำไปสู่่�
การบรรลุุความสำเร็จ็ตามเป้้าหมายขององค์์การ 
ที่่�แท้้จริิง ทั้้�งนี้้�สิ่่�งท่ี่�เป็็นเรื่่�องยากสำหรัับทุุกองค์์การ 
คืื อ  การ ได้้มาซึ่่� งบุุ คลากรที่่� มีีคุุ ณสมบััติิ 
ตรงตามความต้้องการของตำแหน่่งหน้้าที่่�  
แต่่สิ่่�งที่่�ยากยิ่่�งกว่่าคือื การที่่�จะผลักัดันัให้้บุุคลากรดังักล่่าว 
ปฏิิบััติิหน้้าท่ี่�โดยใช้้ความรู้้�  ความสามารถ
แ ล ะ ทัั ก ษ ะ ที่่� มีี ไ ด้้ อ ย่่ า ง เ ต็็ ม ศัั ก ย ภ า พ  
การทำความเข้้าใจเก่ี่�ยวกัับแรงจููงใจในการทำงาน 
จึงึเป็น็อีีกหนึ่่�งตัวัแปรสำคัญัที่่�สามารถสนับัสนุุน
ให้้ผู้�ปฏิิบััติิงานมีีความยิินดีีและมีีความเต็็มใจ
ที่่�จะปฏิิบััติิหน้้าที่่�อย่่างเต็็มความสามารถ  
(บุุรินิทรวรวิทิย์ ์พ่ว่นอุ๋๋�ย, อนุุชิติ บููรณพันัธ์,์ มัทันา  
วังัถนอมศัักดิ์์�, 2565) บทความนี้้�มีีวัตถุุประสงค์์ 
ที่่�จะนำเสนอถึึงการทำความความเข้้าใจเก่ี่�ยวกับั 
แรงจููงใจในการทำงาน ความสำคััญและ 
การเสริมิสร้้างแรงจููงใจในการทำงาน การสนับัสนุุน
ประสิทิธิภิาพในการทำงานของบุุคลากรภาครัฐั 
ในบทบาทของผู้้�ตรวจการแผ่่นดิิน รวมถึึงนำเสนอ 
บทบาทของผู้้�ตรวจการแผ่่นดินิในการเสริิมสร้้าง
แรงจููงใจในการทำงาน 

2. แรงจููงใจในการทำำ�งาน : ความหมาย
และความสำำ�คััญต่่อการปฏิิบััติิงาน

เมื่่�อกล่า่วถึงึการทำงานหรือืการปฏิบิัตัิงิาน 
ถืือเป็็นสิ่่�งที่่�มีีความสำคััญในชีีวิตของบุุคคล 
ซึ่่�งผลลััพธ์์จากการทำงานไม่่ว่่าจะเป็็นค่่าจ้้าง 
ค่่าตอบแทนต่่าง ๆ ที่่�ได้้จากการทำงานถืือเป็็น
ผลตอบแทนจากการทำงาน จนในบางครั้้�ง 

ก่่อให้้เกิิดความเข้้าใจว่่าการที่�บุุคคลต้้องเข้้าสู่่� 
โลกของการทำงาน การประกอบอาชีีพก็เ็พีียง
เพราะว่่าต้้องการได้้รับเงิินหรืือค่่าตอบแทนต่่าง ๆ   
หรือือาจเพิ่่�มเติมิในส่่วนของการได้้รับรางวััล ผลประโยชน์์  
ส�ทธิพิิเิศษ ตำแหน่่งหรืือความก้้าวหน้้าในอาชีีพ 
การงาน ซึ่่�งความต้้องการดังักล่า่วในทางจิติวิทิยา 
ถืือว่่าเป็็นสิ่่�งจููงใจในการทำงานได้้ แต่่หากว่่า 
ผู้้�ปฏิิบัติัิงานให้้ความสำคััญต่่อสิ่่�งท่ี่�จ ะได้้รับมากกว่่า 
การให้้ความสำคััญกัับการพึึงปฏิิบััติิตามหน้้าที่่� 
และความรัั บผิิ ดชอบในการปฏิิบัั ติิ ง าน  
โดยเฉพาะการปฏิิบััติิงานของเจ้้าหน้้าท่ี่�ภาครััฐ  
ซึ่่�งเป็็นตำแหน่่งหน้้าที่่�และมีีความรัับผิิดชอบ
โดยตรงต่่อประชาชน สัังคมและประเทศ  
ก็็อาจส่่งผลทางลบต่่อการทำงานในการยึึดโยง 
เกี่่�ยวกัับผลประโยชน์์ที่่�จะได้้รัับนอกเหนืือ 
จากงานท่ี่�ปฏิบิัติัิ ดังันั้้�นการทำความเข้้าใจเกี่่�ยวกัับ 
แรงจููงใจจึงึเป็็นสิ่่�งสำคัญัเพื่่�อให้้การเสริิมสร้้างจููงใจ 
ในการทำงานเกิิดผลลััพธ์์อย่่างมีีประสิิทธิิภาพ 

ความหมายของแรงจููงใจ
ในทางจิติวิทิยามีีการศึกึษาประเด็น็ เกี่่�ยวกับั 

แรงจููงใจอย่่างกว้้างขวางและเป็็นท่ี่�ยอมรัับว่่า
แรงจููงใจเป็็นสิ่่�งที่่�มีีความสำคััญ โดยนัักวิิชาการ 
ต่่างก็็ได้้ให้้ความหมายเก่ี่�ยวกัับแรงจููงใจ ซึ่่�ง 
สามารถสรุุปได้้ว่า แรงจููงใจ หรืือ Motivation นั้้�น 
หมายถึึง แรงผลัักดัันหรืือเงื่่�อนไขต่่าง ๆ ที่่�มีีอยู่่� 
ภายในใจและภายนอกตััวบุุคคลที่่�กระตุ้้�น 
ให้้เกิดิพฤติกิรรมการทำงาน ทิศิทางในการกระทำ  
ความเข้้มข้้นและระยะเวลาในการกระทำ (อรพินิทร์์  
ชููชม, 2555) เป็็นกระบวนการทางจิิตใจท่ี่�เกิิดจาก 
การมีีปฏิสิัมัพันัธ์์ระหว่่างบุุคคลกับัสภาพแวดล้้อม  
(Pinder, 1998) ซึ่่�งถููกกระตุ้้�นจากสิ่่�งเร้้า 
ให้้เกิิดการแสดงออกของพฤติิกรรมเพื่่�อท่ี่�จะ
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บรรลุุเป้้าหมายท่ี่�ต้้องการ (ณััฏฐพัันธ์์ เขจรนันท์์, 
2551) โดยมีีความเกี่่�ยวข้้องกัับความต้้องการ 
แรงขัับและสิ่่�งจููงใจ (Luthans, 2005) หรืือ 
อาจกล่่าวได้้ว่าเป็็นเหตุุผลในการกระทำของบุุคคล  
(Walters, 1978) เป็็นความปรารถนาภายในที่่�เป็็น 
สาเหตุุให้้บุุคคลเกิิดการกระทำ ที่่�คนมัักใช้้ 
การกระทำเพื่่�อเป็็นเหตุุผลหนึ่่�งท่ี่�จะนํําไปสู่่� 
เป้้าหมาย (DeCenzo and Robbins, 2013)

แรงจููงใจส่่งผลต่่อบุุคคลและการแสดง
พฤติิกรรมในรููปแบบต่่าง ๆ ที่่�แตกต่่างกัันไป 
ในแต่่ละบุุคคล รวมถึึงการที่่�แรงจููงใจมีีลักษณะ 
ของพลัังหรืือแรงท่ี่�เป็็นนามธรรม เป็็นปััจจััยภายใน 
ตัวัของบุุคคล จึึงไม่่สามารถที่่�จะวััด สัังเกต หรืือ
เข้้าใจได้้โดยตรง โดยสุุรเชษฐ์์ ชิิระมณีี (2534) 
เสนอว่า่องค์ป์ระกอบของการจููงใจที่่�จะสามารถ
ส่่งผลในทางปฏิิบััติินั้้�นมีี 3 ประการ ได้้แก่่  
1) สภาพร่า่งกายและจิติใจของบุุคคล 2) เป้า้หมาย 
ของตััวบุุคคล และ 3) สภาพแวดล้้อมที่่�มีี 
ความเหมาะสม จึงึเป็็นการยากท่ี่�จะชี้้�ชัดัถึึงท่ี่�มาของการที่� 
บุุคคลแสดงออกทางพฤติิกรรม โดยเฉพาะ 
พฤติิกรรมบางอย่่างของบุุคคลอาจมาจากการ 
กระตุ้้�นหรือืการจููงใจของสิ่่�งเร้้าหรือืความต้้องการ 
หลากหลายพร้้อมกััน (บุุริินทรวรวิิทย์์ พ่่วนอุ๋๋�ย, 
อนุุชิิต บููรณพัันธ์์, มััทนา วัังถนอมศัักดิ์์�, 2565) 

จากความหมายของแรงจููงใจสามารถสรุุป
ได้้ว่่าแรงจููงใจมีีความ หมายถึึง แรงผลัักดัันที่่� 
เกิิดขึ้้�นภายในตัวับุุคคล โดยอาจมีีสาเหตุุมาจาก 
ปััจจัยัภายนอกหรือืภายในจิติใจของบุุคคล ที่่�จะ 
ส่่งผลต่่อการแสดงพฤติิกรรมเพื่่�อตอบสนอง
ความต้้องการหรืือการบรรลุุเป้้าหมายของบุุคคล

ความสำคััญของแรงจููงใจในบริบทของ
การทำงาน

การทำงานถืือว่่าเป็็นหน้้าที่่�ของทุุกชีีวิิต 
เนื่่�องจากผลของการทำงานสามารถนำมาซึ่่�ง 
การได้้รับค่่าจ้้าง ค่่าตอบแทนเพื่่�อนำมาใช้้ 
หล่่อเลี้้�ยงชีีวิต รวมถึึงการทำงานยัังทำให้้บุุคคลได้้รับ 
ความภาคภููมิิใจ เกีียรติิยศ ชื่่�อเสีียง ตลอดจน
การได้้มีีการสร้้างสััมพัันธภาพที่่�ดีีกัับบุุคคลอื่่�น 
อย่่างกว้้างขวาง หลายครั้้�งในการพิิจารณา
พฤติิกรรมการทำงานของบุุคลากร คือืการพยายาม 
ทำความเข้้าใจสาเหตุุหนึ่่�งที่่�ส่่งผลต่่อพฤติิกรรม
และประสิิทธิิภาพในการทำงานของบุุคคล  
เช่น่ ทำไมบางคนจึงึขยันั ทำไมบางคนจึงึทำงาน
ด้้วยความตั้้�งใจ บางคนทำงานเพราะความชอบ
ในงานที่่�ทำ ซึ่่�งคำตอบอาจพิิจารณาได้้จากการ
พยายามศึึกษาเกี่่�ยวกัับแรงจููงใจในการทำงาน
ของบุุคคลดัังกล่่าว ซึ่่�งผู้้�ปฏิิบััติิงานต่่างก็็มีี 
ความเป็็นปััจเจกบุุคคลที่่�แตกต่่างกันั แต่่เมื่่�อเข้้ามาใน 
องค์์การก็็จะได้้รัับการหล่่อหลอม ขััดเกลา 
จากลัักษณะของแต่่ละองค์์การ เช่่น ลัักษณะ
ของงาน โครงสร้้างภายใน รวมถึึงความสััมพัันธ์์
ของสมาชิิก ซึ่่�งจะมีีผลต่่อรููปแบบการประพฤติิ
และการปฏิิบััติิงานของบุุคคลและอาจนำมาสู่่� 
การที่�บุุคคลเกิิดความรู้้�สึึกขาดแคลนในสิ่่�งที่่�
ต้้องการทั้้�งทางร่่างกาย จิิตใจ รวมถึึงทางสัังคม 
โดยบุุคคลจะพยายามแสวงหาแนวทางในการ
ลดความรู้้�สึึกขาดแคลนดัังกล่่าว ในแง่่ของ 
การทำงาน บุุคคลอาจจะใช้้วิิธีีการค้้นหาวิิธีีการ 
ที่่�จะประสบความสำเร็็จ โดยการใช้้ความรู้้�  
ความสามารถที่�มีีในการปฏิิบัตัิงิานตามที่่�คาดหวังั  
ซึ่่�งอาจจะเป็็นผลตอบแทนหรือืรางวัลั ตำแหน่่งงาน  
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เพื่่�อนร่่วมงาน หัวัหน้้างาน โดยเฉพาะการแสวงหา 
ความพึึงพอใจในการทำงานซึ่่�งส่่งผลโดยตรง
กัับการเกิิดแรงจููงใจในการทำงาน (Gibson, 
Ivancevich and Donnelly, 1982)

ปรีียาพร วงศอนุุตรโรจน์์ (2553) เสนอว่่า
แรงจููงใจหมายถึงึ สภาวะของบุุคคลที่่�ถููกกระตุ้้�น
ให้้แสดงพฤติิกรรมไปยัังจุุดหมายปลายทาง  
แรงจููงใจในการทำงานจึึงเป็น็ความพยายามของ 
บุุคคลในการทำงานให้้เกิดิความเจริญิก้้าวหน้้า ทำให้้ 
ผู้้�ปฏิิบััติิงานเลืือกการแสดงออกทางพฤติิกรรม 
ในการตอบสนองสิ่่�งเร้้าอย่่างเหมาะสมในแต่่ละ
สถานการณ์ แรงจููงใจในการทำงานจึึงจััดเป็็น
เครื่่�องมืือในการแก้้ไขปััญหา รวมถึึงสามารถ 
ปรัับเปล่ี่�ยนพฤติิกรรมที่่�ไม่่พึึงประสงค์์ของ 
ผู้้�ปฏิิบัตัิงิานได้้ เช่น่ การจููงใจพนัักงานในสิ่่�งที่่�ชอบ 
เพื่่�อให้้เขาสามารถกลัับมามีีพลัังในการทำงาน 
ได้้มากขึ้้�น ตัวัองค์ก์ารเองก็จ็ะได้้รับัผลประโยชน์์
จากผลดัังกล่่าว โดยการที่่�ผู้้�นำหรืือองค์์การ 
ให้้ความสำคััญกัับการนำหลัักการหรืือเทคนิิค 
การจููงใจในการทำงานมาใช้้ โดยคำนึึงถึึง 
ความเหมาะสมและสอดคล้้องกัับความต้้องการ
จะช่่วยให้้ผู้้�ปฏิิ บััติิงานมีีความขยััน ตั้้� งใจ  
อยากที่่�จะทำงานและส่่งผลต่่อการมีีผลผลิิต 
ที่่�มากขึ้้�น แต่่ทั้้�งนี้้�ก็จ็ะต้้องคำนึงึถึงึความถููกต้้องและ 
ความเที่่�ยงธรรม (บุุญมั่่�น ธนาศุุภวััฒน์์, 2553)

แรงจููงใจในการปฏิบิัตัิงิานมีีความสำคัญัต่อ่ 
ตัวัของผู้้�ปฏิบิัตัิงิาน โดยเชื่่�อว่่าบุุคคลสามารถสร้้าง 
ความรู้้�ด้้วยตนเองจากการม�ความกระตืือรืือร้้น
ในการปฏิิสััมพัันธ์์กัับผู้้�อื่่�นและสิ่่�งแวดล้้อม  
การมีีแรงจููงใจในการทำงานสามารถส่งผลต่่อ 
ทั้้�งในระดับัองค์์การคือื องค์์การสามารถขับเคลื่่�อน 
การดำเนิินงานไปสู่่�เป้้าหมายได้้เป็็นอย่่างดีี  

โดยเฉพาะในระดัับตััวบุุคคล การมีีแรงจููงใจ 
การทำงานสามารถส่งผลให้้บุุคลากรมีีพลังั (Energy)  
ในการทำงานท่ี่�ส่่งผลต่่อความกระตืือรืือร้้น 
ความขยัันขัันแข็็งในการปฏิิบััติิหน้้าท่ี่� ช่่วยเพิ่่�ม 
ความพยายาม (Persistence) ที่่�ส่่งผลต่่อ 
การเกิดิความมมานะอดทน ใช้้ความสามารถที่่�มีี
โดยไม่่ย่่อท้้อและแสวงหาโอกาสในการพัฒันาตน 
และงานอย่่างสม่่ำเสมอ หรืือแสวงหาหนทาง
ที่่� เหมาะสมหรืือแนวทางใหม่่เพื่่� อ ให้้ เ กิิด 
ความเปลี่่�ยนแปลง (Variability) นอกจากนี้้�
การมีีแรงจููงใจยัังช่่วยในการเสริิมสร้้างคุุณค่่า
ของความเป็็นคนท่ี่�สมบููรณ์์ ในการที่่�จะมุ่่�งมั่่�น 
ปฏิบิัตัิงิาน มีีความรัับผิิดชอบ มีีวินิัยัในการทำงาน 
และแสวงหาความเจริิญก้้าวหน้้าในการทำงาน
อย่่างต่่อเนื่่�อง โดยอาจกล่่าวได้้ว่่าเป็็นผู้้�ท่ี่�มีี 
จรรยาบรรณในการทำงาน (Work Ethics) นั่่�นเอง  
(วาสนา กล่่ำรััศมีี, 2553) ดัังนั้้�นองค์์การหรืือ
หน่ว่ยงานใดที่่�บุุคลากรเต็ม็เปี่่�ยมไปด้้วยแรงจููงใจ 
ในการทำงานก็็จะมีีแนวโน้้มที่่�จะมีีผลผลิิตหรืือ
บรรลุุเป้้าหมายที่่�ตั้้�งไว้้อย่่างมีีประสิิทธิิภาพ 
นอกจากนี้้�แรงจููงใจในระดัับบุุคคลสามารถส่งผล 
ให้้พัฒนาตนเอง มีีความภาคภููมิใจในการปฏิิบัติัิ
หน้้าท่ี่�เพื่่�อส่่วนรวมหรืือสัังคม มองเห็็นคุุณค่่า
ในชีีวิิตและการทำงานซึ่่�งจะเป็็นแรงผลัักดัันให้้
สามารถดำเนิินชีีวิิตได้้อย่่างมีีความหมาย

อุุไรลัักษณ์์ ปุ่่�มเป้้า (2565) ได้้เสนอ
ประโยชน์์ของการมีีแรงจููงใจในการปฏิิบััติิงาน 
ไว้้อย่่างหลากหลาย โดยแรงจููงใจสามารถ 
ช่ว่ยเสริมิสร้้างขวัญัและกำลัังใจท่ี่�ดีีในการปฏิบิัติัิ
งานให้้กับบุุคลากรรวมถึึงทีีมงาน ช่ว่ยเสริิมสร้้าง
ความจงรัักภัักดีีต่อองค์์การ รวมถึึงช่่วยให้้การ 
ดำเนินิงานเป็็นไปอย่่างราบรื่่�น อยู่่�ในกรอบระเบีียบ
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วิินััยและการมีีศีีลธรรม ส่่งเสริิมให้้บุุคลากร 
มีีความคิดิสร้้างสรรค์ในกิจิกรรมต่่าง ๆ  เพื่่�อสร้้าง
ความก้้าวหน้้า ความเชื่่�อมั่่�นในงานและองค์์การ
ของผู้้�ปฏิิบััติิงานและก่่อให้้เกิิดประสิิทธิิภาพ 
ในการทำงานในท่ี่�สุุด ซึ่่�งสอดคล้้องกัับ รุ่่�งลาวรรณ  
บำรุุงศรีี (2558) ที่่�ได้้เสนอว่่าการจููงใจเป็็น
เครื่่�องมืือท่ี่�สำคััญของหน่่วยงานหรืือองค์์กร 
ในการจะหล่่อหลอมของบุุคคลให้้เป็็นอัันหนึ่่�ง
อัันเดีียวกััน ให้้เกิิดพลัังรวมกัันทั้้�งกายและใจ 
ในอันัที่่�จะสร้้างสรรค์ง์านให้้เป็น็ไปตามแนวทาง
ที่่�ต้้องการ เพื่่�อให้้องค์ก์รสามารถบรรลุุเป้า้หมาย
ที่่�ตั้้�งไว้้

โดยสามารถสรุุปความสำคััญของการมีี 
แรงจููงใจในการทำงานได้้ดังันี้้� คือืในด้้านความสำคัญั 
ต่่อองค์์การ แรงจููงใจในการทำงานช่่วยให้้ 
หน่่วยงานได้้บุุคลากรที่่�มีีความสามารถ และ 
มีีพลังัในการปฏิบิัตัิหิน้้าที่่�อัันจะนำมาซึ่่�งประสิทิธิิภาพ 
และประสิิทธิิผลตลอดจนผลผลิิตที่่�มีีคุุณภาพ 
ในด้้านความสำคััญต่่อผู้้�นำหรืือผู้้�บริิหาร  
การที่�บุุคลากรมีีแรงจููงใจจะส่่งผลต่่อการได้้
รัับการยอมรัับจากผู้้�ใต้้บังคัับบััญชา ตลอดจน 
การมอบหมายงานมีีประสิทิธิภิาพ และความ สำคัญั 
ในแง่่ของตััวผู้้�ปฏิิบัตัิงิาน แรงจููงใจสามารถส่งผล 
ต่่อการมีีขวััญและกำลัังใจในการพััฒนางาน 
ของตนเอง ปฏิบิัตัิหิน้้าที่่�อย่า่งเต็ม็ความสามารถ
ด้้วยความรัักและเห็็นคุุณค่่าในงานที่่�ปฏิิบััติิ 

3. ประเภทและการเกิิดแรงจููงใจ
โดยส่่วนใหญ่่เมื่่�อกล่่าวถึงึแรงจููงใจในสถานที่่� 

ทำงานโดยทั่่�วไปแล้้วจะเข้้าใจในแง่่ของรางวััล
ภายนอกในรููปแบบของการชดเชย ผลประโยชน์์ 
สิิทธิิพิิเศษ รางวััล หรืือความก้้าวหน้้าในอาชีีพ

การงาน (Souders,  2020) แต่่ในความเป็็นจริิง
แล้้วรางวััลหรืือสิ่่�งภายนอกเป็็นเพีียงส่่วนหนึ่่�ง 
ของสิ่่�งจููงใจท่ี่�มีีอิิทธิิพลต่่อบุุคคล เนื่่�องจาก 
แรงจููงใจเป็็นพลัังท่ี่�เกิิดขึ้้�นภายในตััวของบุุคคล 
การทำความเข้้าใจที่่�มาของการเกิดิแรงจููงใจและ
ประเภทท่ี่�แตกต่่างของแรงจููงใจจึึงมีีความสำคััญ
ต่่อการรู้้�จัักและเข้้าใจบริิบทของแรงจููงใจ ดัังนี้้�

ประเภทของแรงจููงใจ
เมื่่�อพิจิารณาถึึงลักัษณะของการใช้้แรงจููงใจ 

(อรพิินทร์์ ชููชม, 2555) ได้้กล่่าวถึึงประเภทของ
แรงจููงใจในการทำงานในลักัษณะของการนำมาใช้้ 
โดยแบ่่งออกเป็็น 2 ประเภท คืือ

1.	 แรงจููงใจภายนอก (Extrinsic Motivation)  
เป็น็ลัักษณะของการแสดงพฤติิกรรมข องบุุคคล
ที่่�มาจากความต้้องการสิ่่�งที่่�มาจููงใจ (Incentive) 
จากแหล่่งภายนอก ซึ่่�งอาจมาในรููปแบบของรางวัลั  
สิ่่�งเสริิมแรง ตลอดจนระเบีียบข้้อบัังคัับต่่าง ๆ  
ที่่�เป็็นเงื่่�อนไขในการแสดงพฤติิกรรมที่่�กำหนด 
เป็็นได้้ทั้้�งในเชิิงบวก เช่่น การให้้รางวััลหรืือ 
คำยกย่่องชมเชยภายหลัังจากการแสดงพฤติิกรรม 
เป้้าหมาย ที่่�มีีจุุดมุ่่�งหมายเพื่่�อให้้มีีการแสดง
หรืือการดำรงอยู่่�ของพฤติิกรรมและต้้องการ 
ให้้มีีความเข้้มในการแสดงพฤติิกรรมดัังกล่่าว 
ส่ว่นในเชิงิลบคืือ เป็็นสิ่่�งจููงใจภายนอกท่ี่�กระตุ้้�น
ให้้บุุคคลปฏิิบัตัิใินสิ่่�งที่่�ต้้องการ เช่น่ กฎ ระเบีียบ 
ข้้อบัังคัับในการทำงาน 

2.	 แรงจููงใจภายใน (Intrinsic Motivation)  
เป็็นความต้้องการของบุุคคลท่ี่�จะแสดงพฤติิกรรม 
ที่่�เกิิดขึ้้�นจากตนเอง โดยไม่่ได้้คำนึึงถึึงรางวััล
หรืือกฎเกณฑ์์ข้้อบัังคัับจากภายนอก โดยเน้้น 
การให้้ความสำคััญเกี่่�ยวกัับคุุณสมบััติิหรืือ
กิจิกรรมในงานที่่�ปฏิิบััติิ เป็็นสิ่่�งที่่�กระตุ้้�นให้้เกิิด 
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ความสนใจ ความอยากรู้้� ในสิ่่�งที่่�ท้้าทาย แปลกใหม่่  
ซึ่่�งผลัักดัันให้้บุุคคลแสดงพฤติิกรรม รวมถึึง
เป็็นการตอบสนองทางอารมณ์์ ความสนใจ 
ในรููปแบบรางวัลัภายในตนเอง ซึ่่�งแรงจููงใจภายใน 
จะให้้ความสนใจในสิ่่�งจููงใจภายในงาน (Task 
Intrinsic Incentives) เช่่น ความท้้าทาย  
ความรัับผิิดชอบและความแปลกใหม่่ที่่�ทำให้้
บุุคคลแสดงพฤติิกรรมจากภายใน 

Pink (2011) เสนอว่่าการใช้้แรงจููงใจ
ภายนอกอาจช่่วยให้้การเกิิดผลลััพธ์์ ได้้ดีี 
ในช่่วงระยะสั้้�น แต่่จากผลการศึกษาวิจิัยัและแนวคิิด 
ของนักัจิติวิทิยาด้้านองค์ก์ารมีีข้้อเสนอว่า่ การใช้้
สิ่่�งจููงใจภายนอกอาจไม่่ได้้ส่่งผลดีีในการปฏิิบััติิ
มากนััก ซึ่่�งการให้้รางวััลภายนอกเปรีียบเสมืือน
การรับัประทานยาท่ี่�อาจจะต้้องเพิ่่�มปริมิาณหรือื 
ความบ่่อยครั้้�งมากขึ้้�น ซึ่่�งมัักเป็็นสััญญาณที่่� 
ไม่่น่่าปรารถนา ซึ่่�งหากว่่างานหรืือกิิจกรรม 
ที่่�ปฏิิบััติินั้้�นมีีความน่่าสนใจหรืือมีีความท้้าทาย
ในสิ่่�งนั้้�นเอง โดยเฉพาะการเห็็นคุุณค่่าของงาน
ที่่�ปฏิิบััติิ การใช้้รางวััลเพื่่�อเป็็นสิ่่�งจููงใจจะทำให้้
ความน่่าสนใจนั้้�นลดลง โดยเฉพาะการคาดหวััง 
ผลตอบแทนที่่�จะได้้จากการปฏิิบััติิอาจส่่งผลให้้ 
การตััดสิินใจลดลง เกิิดพฤติิกรรมการแสวงหา
ความเสี่่�ยงในระยะสั้้�น ซึ่่�งการคาดหวัังถึึงรางวััล 
จะลดการคิดิค้้นหาวิธิีีการแก้้ไขปััญหาในระยะยาว  
หากมีีการนำเสนอการให้้รางวัลัในทันัทีี ซึ่่�งผลกระทบ 
จากการใช้้สิ่่�งจููงใจภายนอกอาจส่่งผลต่่อการ
ลดลงของแรงจููงใจภายใน ทำให้้ประสิิทธิิภาพ 
ในการทำงานลดลงหรือืเป็น็ส่ว่นสนับัสนุุนให้้เกิดิ
การทุุจริิตบางประการเกิิดขึ้้�นได้้จากการคาดหวััง 
ถึึงรางวััลที่่�จะได้้รัับ นอกจากนี้้�ยัังลดความคิิด

สร้้างสรรค์รวมถึึงลดรููปแบบการปฏิิบััติิงานท่ี่�ดีี 
และใช้้รููปแบบการคิดระยะสั้้�น โดยแรงจููงใจ
จากภายนอกจะดีีที่่�สุุดเมื่่�อใช้้จููงใจผู้้�ปฏิิบััติิงาน
ให้้ทำกิิจกรรมประจำและซ้้ำ ๆ หรืือเมื่่�อสััมผััส
ได้้ถึึงการเปลี่่�ยนแปลงหรืือเมื่่�อผู้้�ปฏิิบััติิงาน 
เริ่่�มส่่งสััญญาณทางลบเก่ี่�ยวกัับการทำงาน เช่่น  
ความเบื่่�อหน่่าย แต่่อย่่างไรก็ต็ามการใช้้สิ่่�งจููงใจภายนอก 
ในระยะยาวอาจส่่งผลเสีียต่่อความพยายาม 
ในการสร้้างสรรค์ผลงานได้้ โดยรางวัลัหรือืสิ่่�งจููงใจ 
ในลัักษณะดัังกล่่าว หากจำเป็็นท่ี่�จะนำมาใช้้ 
ควรที่�จะมอบให้้หลัังจากการปฏิิบััติิงานนั้้�น
เสร็็จสิ้้�นแล้้ว และควรมีีการสลัับรููปแบบการให้้
สิ่่�งจููงใจดัังกล่่าวในรููปแบบที่่�แตกต่่างกัันออกไป  
เช่น่ คำชมเชย หรือืการให้้ข้้อมููลย้้อนกลับัในการ 
ทำงาน ไม่่ใช่่ให้้แต่่เพีียงรางวัลัท่ี่�เป็็นวัตัถุุอย่่างเดีียว

จากที่่�ได้้กล่่าวข้้างต้้นจะเห็น็ได้้ว่า หากเป้้าหมาย 
ของการจููงใจที่่�ต้้องการให้้เกิิดผลสััมฤทธิ์์�ของ 
การแสดงพฤติิกรรมที่่�พึึงประสงค์์อย่่างยั่่�งยืืน 
ควรที่่�จะพิิจารณาการใช้้รููปแบบการใช้้สิ่่�งจููงใจ
หรืือการกระตุ้้�นให้้เกิิดแรงจููงใจภายในเป็็นหลััก  
ไม่ว่่า่จะเป็น็การเสริิมสร้้างให้้เกิดิความตระหนััก
ในคุุณค่่าของงาน และองค์์การ รวมถึึงการ 
มีีความรัับผิดิชอบซึ่่�งจะเป็็นสิ่่�งจููงใจท่ี่�มีีความยั่่�งยืนื   
ในขณะที่่�แรงจููงใจภายนอกบางประการนั้้�น 
อาจมีีผลรวดเร็็ว ฉัับไว ส่่งผลทางบวกต่่อ 
ผลการทำงาน เช่่น ทำงานให้้เสร็จ็ทันัเวลา สมบููรณ์  
และเป็็นประโยชน์์ แต่่จะไม่่คงทนถาวร และ 
หากใช้้แรงจููงใจภายนอกมากจนเกินิไปจะลดทอน 
แรงจููงใจภายในรวมถึงึความคิดิสร้้างสรรค์ใ์นตััว
ของบุุคคล โดยจะถููกแทนท่ี่�ด้้วยความคาดหวััง 
ในรางวััลและสิ่่�งตอบแทนมากกว่่าการคำนึึงถึึง 
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ความต้้องการในใจหรืือคุุณค่่าท่ี่�แท้้จริิง ดัังนั้้�น 
การที่่�จะนำลัักษณะของแรงจููงใจภายในหรืือ 
ภายนอกมาใช้้ ควรที่่�จะพิจิารณาถึงึความต้้องการ 
ความจำเป็็นในสถานการณ์ที่่�เกี่่�ยวข้้องกับัคุุณลักัษณะ 
ของผู้้�ปฏิิบััติิงานควบคู่่�กััน

การเกิิดแรงจููงใจ 
อรพิินทร์์ ชููชม (2555) เสนอว่่าแรงจููงใจ 

เป็็นกระบวนการที่�เกิดิขึ้้�นอยู่่�ตลอดเวลา โดยได้้รับั 
แรงผลัักดัันมาจากความต้้องการ โดยอาจสรุุป
เป็็นกระบวนการของการเกิิดแรงจููงใจได้้ดัังนี้้�

แรงขับลดลง

แรงขับ

การแสดง

พฤติกรรม

ความ
ตองการ

ความพึงพอใจ

(พฤติกรรมบรรลุเปาหมาย)

    

ภาพประกอบที่่� 1 : กระบวนการของการเกิิดแรงจููงใจ  
(ปรัับปรุุงจาก ณััฏฐพัันธ์์ เขจรนัันทน์์, 2551)

1.	ขั �นความต้้องการ (Need) ความต้้องการ
จะเกิดิขึ้้�นเมื่่�อร่า่งกายเกิดิภาวะขาดความสมดุุล 
ในการที่�จะทำให้้ร่่างกายสามารถทำหน้้าท่ี่�ได้้
ตามปกติิ สิ่่�งที่่�ขาดนั้้�นอาจเป็็นสิ่่�งจำเป็็นต่่อชีีวิิต 
อย่า่งมาก เช่น่ อาหาร หรืืออาจเป็็นความต้้องการ 
ทางจิิตใจ เช่่น การหลีีกหนีีความเจ็็บปวด  
ความต้้องการการช่่วยเหลืือ

2.	ขั้้ �นแรงขับั (Drive) เมื่่�อเกิิดความต้้องการ
ของร่่างกายจะมีีการกระตุ้้�นให้้เกิิดแรงขัับขึ้้�น  
โดยบุุคคลจะมีีความกระวนกระวายเรีียกว่่า  
เกิิดแรงขัับ แต่่จะมีีมากน้้อยเพีียงใดขึ้้�นอยู่่�กับ
ระดับัความต้้องการด้้วย ถ้้าต้้องการในระดับัมาก 
ก็จ็ะมีีการตอบสนองมาก เช่น่ หากรู้้�สึกึน้้อยเนื้้�อ 

ต่่ำใจว่่าตนเองยากจน มีีความอยากได้้อยากมีี 
ในทรัพัย์ส์ินิก็จ็ะส่ง่ผลถึงึความปรารถนาให้้ได้้มา 
ซึ่่�งทร�พย์์สิินทั้้�งในทางท่ี่�ถููกต้้องหรืือไม่่ถููกต้้อง
ภายในจิิตใจ

3.	ขั้้ �นพฤติิกรรม (Behavior) เมื่่�อร่่างกาย
มีีการตอบสนองต่่อแรงขัับ จะผลัักดัันให้้บุุคคล 
แสดงพฤติิกรรมออกมา โดยแรงขัับจะมีีพลัังต่่อ 
การแสดงพฤติิกรรมมากน้้อยต่่างกันั เช่่น ประชาชน
ที่่�ได้้รับัความเดือืดร้้อนมากกัับประชาชนที่่�ได้้รับ
ความเดือืดร้้อนเล็ก็น้้อย ย่อ่มมีีการตระหนักัและ
แสวงหาแนวทางในการขอรัับความช่่วยเหลืือ 
ที่่�แตกต่่างกััน 
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4.	ขั้้ �นลดแรงขัับ (Drive Reduction)  
เป็็นขั้้�นสุุดท้้ายคืือ แรงขัับจะลดลงภายหลััง 
การเกิดิพฤติกิรรมที่่�ตอบสนองความต้้องการแล้้ว  
เช่่น เมื่่�อเรื่่�องราวการร้้องทุุกข์์ของประชาชน 
ได้้รัับความช่่วยเหลืือ เยีียวยาอย่่างพึึงพอใจ  
แรงขัับและความต้้องการก็็จะลดลงในที่่�สุุด

โดยความพึึงพอใจจะเกิิดขึ้้�นเมื่่�อบุุคคล 
ได้้รัับการตอบสนองหรืือบรรลุุเป้้าหมายแล้้ว
และส่ง่ผลต่อ่การลดแรงขับัต่อ่ไป จากการศึกึษา
เกี่่�ยวกัับปััจจััยท่ี่�เก่ี่�ยวข้้องกัับแรงจููงใจในบุุคคล  
พบว่่าแรงจููงใจเกิิดจากปััจจััยสำคััญ ได้้แก่่  
ความต้้องการ (Need) แรงขับั (Drives) สิ่่�งล่อ่ใจ  
(Incentives) การตื่่�นตัวั (Arousal) ความคาดหวััง  
(Expectancy) รวมถึึงการตั้้�งเป้้าหมาย (Goal 
setting) (พระครููวิิสุุทธิ์์�ธรรมานุุวััตร (สมเกีียรติิ 
วิิสุุทฺฺโธ และ อนุุวััติิ กระสัังข์์, 2560) โดย 
ความต้้องการเกิิดขึ้้�นจากการได้้รับแรงกระตุ้้�นจาก 
สิ่่�งเร้้าทั้้�งภายในและภายนอกร่่างกายก่่อให้้เกิิด 
ความต้้องการ นำไปสู่่�การเกิิดแรงขัับเพื่่�อผลัักดััน
พฤติิกรรมให้้ไปสู่่�เป้้าหมาย 

4. ทฤษฎีแีรงจููงใจและแนวคิิดที่่�เกี่่�ยวข้้อง
แรงจููงใจเป็็นตััวแปรสำคััญในการทำความเข้้าใจ 

ที่่�มาหรือืสาเหตุุของการแสดงพฤติกิรรมของมนุุษย์์  
รวมถึึงการศึึกษาด้้านแรงจููงใจในการทำงาน
มีีจุุดประสงค์์เพื่่�อทำความเข้้าใจและการที่่�จะ
สามารถนำความเข้้าใจดัังกล่่าวมาประยุุกต์์ใช้้ 
ในการจููงใจบุุคลากรในการทำงานอย่่างเหมาะสม  
โดยสามารถแบ่่งการนำเสนอแนวคิิดเกี่่�ยวกัับ
แรงจููงใจได้้เป็็น 2 ประเภท คืือ กลุ่่�มทฤษฎีี 
เชิิงเนื้้�อหา (Content Theories) และทฤษฎีี 
ในเชิิงกระบวนการ (Process Theories) โดยมีี 

รายละเอีียดที่่�น่่าสนใจดัังนี้้� (อรพิินทร์์ ชููชม, 
2555 ; อารีี พันัธ์์มณีี, 2546 ; จิริุุตม์์ ศรีีรัตนบััลล์์, 
2536 ; บุุรินิทรวรวิทิย์ ์พ่ว่นอุ๋๋�ย, อนุุชิติ บููรณพันัธ์์ 
และมััทนา วัังถนอมศัักดิ์์�, 2565)

1.	 กลุ่่�มแนวคิิดทฤษฎีีเชิงิเนื้้�อหา นำเสนอ
เนื้้�อหาของแรงจููงใจโดยเน้้นท่ี่�การอธิบิายเก่ี่�ยวกัับ 
ความต้้องการภายในตัวับุุคคลว่่าเป็็นสิ่่�งที่่�มีีอิทิธิพิล
ในการจููงใจและส่่งผลต่่อพฤติิกรรมการแสดงออก 
โดยแนวคิิดสำคััญในกลุ่่�มนี้้�ประกอบด้้วย

1.1			ทฤษฎีีลำดัับขั้้�นความต้้องการของ
อัับราฮััม มาสโลว์์ (Abraham Maslow) 
แนวคิดินี้้�ให้้ความสำคััญกับัการศึกษาความต้้องการ 
ของมนุุษย์์ โดยเสนอว่่าความต้้องการของมนุุษย์์นั้้�น 
สามารถเปล่ี่�ยนแปลงได้้อยู่่�เสมอ ซึ่่�งส่่งผลต่่อ 
การเกิิดแรงจููงใจในตััวบุุคคลด้้วยเช่่นกััน โดย
ความต้้องการที่� ได้้รัับการตอบสนองแล้้ว 
ก็จ็ะไม่่เป็็นสิ่่�งจููงใจอีีกต่่อไป ซึ่่�งความต้้องการจะต้้อง 
ได้้รัับการตอบสนองจากระดัับพื้้�นฐานจึึงจะ 
ค่่อยพััฒนาไปยัังความต้้องการในระดัับที่่�สููงขึ้้�น
ต่อ่ไป โดยความต้้องการตามแนวคิดิของมาสโลว์์  
(Hierarchy of Needs) สามารถแบ่่งออกเป็็น 
5 ขั้้�น ดัังนี้้�

			ขั้้ �นท่ี่� 1 ความต้้องการพื้้�นฐานทาง 
ด้้านร่่างกาย (Physiological Needs) เป็็น 
ความต้้องการลำดัับแรกของมนุุษย์์ในการ 
ดำรงชีีวิิตเพื่่�อความอยู่่�รอด ได้้แก่่ คว ามต้้องการ
อาหาร ที่่�อยู่่�อาศัยั เครื่่�องนุ่่�งห่่มและยารักัษาโรค 
นอกจากนี้้�ยังัรวมถึงึ อากาศ น้้ำ ที่่�เป็็นสิ่่�งจำเป็็น
ต่่อชีีวิต ทั้้�งนี้้�บุุคคลจะยัังไม่่ต้้องการสิ่่�งอื่่�นใด 
หากยังัไม่ไ่ด้้รับัการตอบสนองทางร่่างกายอย่า่ง
เพีียงพอ
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	ขั้้ �นที่่� 2 ความต้้องการความมั่่�นคง ปลอดภััย 
(Safety Needs) เป็็นต้้องการความมั่่�นคง
ปลอดภััยในชีีวิิตและจิิตใจ ทรััพย์์สิิน รวมถึึง
ความมั่่�นคงในการงาน 

	ขั้้ �นที่่� 3 ความต้้องการความรัักและความ
เป็็นเจ้้าของ (Love and Belonging Needs) 
เป็็นความต้้องการความรักัรวมถึงึการเป็็นส่่วนหนึ่่�ง 
ของสังัคมที่่�ต้้องการการยอมรับัจากบุุคคลอันัเป็็น 
ที่่�รัักและสัังคมรอบข้้าง ในขณะเดีียวกัันก็ย่็่อม
ต้้องการที่�จะแสดงความรักัต่่อบุุคคลอื่่�น ๆ ด้้วย 

	ขั้้ �นที่่� 4 ความต้้องการการมีีคุุณค่่า  
(Esteem Needs) เป็น็ความต้้องการของบุุคคลที่่�
ต้้องการความนับัถือืตนเอง ในแง่่ของความมั่่�นใจ 
ในตนเอง ความสำเร็จ็โดยไม่ต่้้องพึ่่�งพาอาศัยัผู้้�อื่่�น  
เป็็นแรงผลัักดัันให้้บุุคคลพยายามพััฒนาตน
ไปยัังจุุดที่่�สููงขึ้้�นเพื่่�อตอบสนองความต้้องการ 
มีีคุุณค่่าและมีีศัักดิ์์�ศรีีให้้กัับตนเอง

	ขั้้ �นที่่� 5 ความต้้องการตระหนัักใน 
ความต้้องการของตนเอง (Self-Actualization)  
เป็็นความต้้องการขั้้�นสููงสุุดเมื่่�อบุุคคลได้้ผ่าน
กระบวนการของความต้้องการมาอย่่างเหมาะสม
แล้้ว โดยต้้องการที่�จะรู้้�จักัความต้้องการที่�แท้้จริิง  
ตระหนัักถึึงขีีดความสามารถ เป็็นอิิสระและ 
เป็็นตััวของตััวเองอย่่างสมบููรณ์์ 

การประยุุกต์์แนวคิิดดัังกล่่าวของมาสโลว์์
จะต้้องเข้้าใจถึึงธรรมชาติิของความต้้องการ 
ที่่�จะเป็็นพื้้�นฐานของการจููงใจให้้เกิิดพฤติิกรรม 
ที่่�พึงึประสงค์์ โดยความต้้องการดังกล่่าวมีีลักัษณะ
ที่่�เกี่่�ยวเนื่่�องกััน รวมถึึงความต้้องการในขั้้�นที่่�สููง 
อาจเกิดิขึ้้�นได้้โดยที่่�อาจยังั ตอบสนองความต้้องการ
ในขั้้�นก่่อนหน้้ายัังไม่่เต็็มที่่�ก็็ได้้ 

1.2			ทฤษฎีีของแมคเคลแลนด์์ (McClelland) 
แนวคิิดของ David I. McClelland ในปีี 1953  
เ สนอความต้้ อ งการทาง จิิต ใจออก เ ป็็น  
3 รููปแบบ คืือ (อารีี พัันธ์์มณีี, 2546; ประยุุทธ  
ไทยธานีี, 2554)

1.	 แรงจูู ง ใจใ ฝ่่สััมฤทธิ์์�  (Need of  
Achievement = n(Ach)) เป็็นความต้้องการที่่�
จะทำงานบางอย่า่งให้้สำเร็จ็ลุุล่ว่งตามเป้า้หมาย 
ที่่�ได้้ตั้้�งใจไว้้และปรับัปรุุงให้้ดีีที่�สุุดเพื่่�อให้้ประสบ
ความสำเร็็จบุุคคลที่่�ต้้องการความสำเร็็จสููง  
จะชอบการแข่่งขันั ชอบงานที่่�ท้้าทาย และต้้องการ 
ได้้รับัข้้อมููลป้้อนกลับัเพื่่�อประเมินิผลงานของตนเอง  
มีีความชำนาญในการวางแผน มีีความรัับผิดิชอบสููง  
และกล้้าท่ี่�จะเผชิิญกัับความล้้มเหลว ผู้้�ที่่�มีีแรงจููงใจ 
ประเภทนี้้�สููงมัักจะชอบงานท่ี่�ลัักษณะท้้าทาย
รวมถึึงมีีความต้้องการพััฒนาตนเองอยู่่�เสมอ

2.	 แรงจููงใจใฝ่่สัมัพันัธ์ ์(Need of Affiliation  
= n(Aff)) เป็็นความต้้องการของบุุคคลในการ 
มีี ค ว าม สััม พัันธ์์ กัั บบุุ คคลอื่่� น ในทา ง ท่ี่� ดีี  
เป็็นที่่�รัักเป็็นที่่�ชอบพอของบุุคคลท่ี่�อยู่่�ในสัังคม  
ผู้้�ที่่�มีีแรงจููงใจใฝ่่สัมัพันัธ์์สููงจะมีีความเห็็นอกเห็็นใจ 
ผู้้�อื่่�น เอาใจเขามาใส่่ใจเรา ใจกว้้าง ชอบให้้ 
ความช่่วยเหลืือผู้้�อื่่�นและชอบเข้้าสังัคม แต่่ก็อ็าจ 
ส่่งผลให้้มีีบุุคลิิกภาพตามใจผู้้�อื่่�นจนเกิินไป  
เพื่่�อหลีีกเล่ี่�ยงความขััดแย้้งกัับผู้้�อื่่�นทั้้�งความคิิด
และการกระทำ 

3.	 แรงจููงใจใฝ่่อำนาจ (Need of Power 
= n(Pow)) เป็็นความต้้องการของบุุคคลในการมีี 
อิิทธิิพลเหนืือผู้้�อื่่�นต้้องการอำนาจที่่�จะสามารถ
สั่่�งการให้้ผู้้�อื่่�นกระทำตามสิ่่�งที่่�ตนเองต้้องการ
เพื่่�อจุุดมุ่่�งหมายของตนเองรวมถึึงส่่วนรวม 
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ลัักษณะของบุุคคลเหล่่านี้้�มัักมีีความมุ่่�งมั่่�น 
เอาจริงิเอาจังั และจะกังัวลเรื่่�องอำนาจมากกว่า่
การทำงานให้้มีีประสิิทธิิภาพ

1.3			ทฤษฎีี 2 ปััจจััย การทำความเข้้าใจ
เกี่่�ยวกัับความต้้องการยังสามารถทำความเข้้าใจ
เก่ี่�ยวกัับแรงจููงใจในการทำงานได้้เช่น่กันั โดยใน
ทฤษฎีี 2 ปัจัจััย (Two Factors) ของ Herzberg 
ที่่�ได้้กล่่าวถึึงการทำความเข้้าใจความต้้องการ 
ทั้้�งที่่�เป็็นแรงจููงใจในการทำงาน รวมถึึงปััจจััย 
ที่่�สามาถช่่วยลดความไม่่พึึงพอใจในการทำงาน 
โดยแนวคิิดดัังกล่่าวประกอบด้้วย 

1.	ปั จจััยจููงใจ (Motivation Factor)  
เป็็นปััจจััยที่่� เกี่่� ยวข้้องกัับงานและผลงาน  
หากในการปฏิิบััติิงานบุุคคลได้้รับัการสนับัสนุุน
ให้้ได้้รับัปััจจัยัดังักล่่าวก็จ็ะช่่วยเพิ่่�มความพึงึพอใจ 
ในการทำงานให้้เกิดิขึ้้�น ได้้แก่ ่การยอมรับันับัถือื
จากหััวหน้้างานหรืือเพื่่�อนร่่วมงาน โอกาสที่่�จะ
ประสบความสำเร็็จในการทำงาน ลัักษณะของ
งานที่่�ปฏิิบััติิที่่�มีีความน่่าสนใจ มีีความท้้าทาย  
การมีีความรัับผิิดชอบ รวมถึึงความเจริิญเติิบโต
ในหน้้าท่ี่�การงานรวมถึึงโอกาสในการพัฒนาตนเอง

2.	ปั จจััยสุุขอนามััยหรืือปััจจััยค้้ำจุุน  
(Hygiene factors) คืือ ปััจจััยที่่�จะช่่วยป้้องกััน
การเกิิดความไม่่พึึงพอใจในการปฏิิบััติิงาน  
ทั้้�งในด้้านสภาพแวดล้้อมในการทำงาน ซึ่่�งปัจัจัยั
ในด้้านนี้้�อาจไม่่ได้้ส่่งผลต่่อการเกิิดแรงจููงใจ 
ในการทำงานมากนััก แต่่หากได้้รับการตอบสนอง 
ไม่่เพีียงพอก็จ็ะส่่งผลต่่อการไม่่พึงึพอใจในงานขึ้้�นได้้  
ประกอบด้้วย นโยบายการบริหิารของหน่ว่ยงาน  
การบังคัับบัญัชา ความสัมัพันัธ์์ระหว่่างผู้้�บัังคับับัญัชา  
เพื่่�อนร่่วมงาน เงินิเดือืน ค่่าตอบแทน การเป็็นอยู่่�ที่�ดีี  
ตำแหน่ง่งาน รวมถึงึความมั่่�นคงในงาน โดยหาก 

ปััจจััยจููงใจลดต่่ำลงประสิิทธิิภาพการทำงาน 
มีีแนวโน้้มท่ี่�จะลดต่่ำลงด้้วย ถ้้าปัจัจัยัสุุขอนามััย 
หรืือปััจจััยค้้ำจุุนลดลงในระดัับต่่ำหรือืไม่่ได้้รับั 
ในระดับัที่่�ต้้องการก็จ็ะเกิดิความท้้อแท้้ เบื่่�อหน่่าย
หรืือไม่่พึึงพอใจในการทำงานได้้

2.	 กลุ่่�มแนวคิิดทฤษฎีีเชิิงกระบวนการ 
แนวคิิดในกลุ่่�มนี้้�จะเกี่่�ยวข้้องกัับกระบวนการ
รู้้�คิดิของบุุคคลในการตัดัสินิใจเกี่่�ยวกับัการแสดง
พฤติิกรรม โดยในบทความนี้้�ขอนำเสนอทฤษฎีี
เชิิงกระบวนการที่่�น่่าสนใจเก่ี่�ยวกัับแรงจููงใจ 
ในการทำงาน ดัังนี้้�

2.1		ทฤษฎีีความคาดหวััง (Expectancy 
Theory) ของ Victor H. Vroom แนวคิิดนี้้� 
เชื่่�อว่่า ความเชื่่�อหรืือความหวัังเป็็นเครื่่�องมืือสำคััญ 
ในการกำหนดทิิศทางของพฤติิกรรม เป็็นการ
ทำความเข้้าใจกระบวนการทางความคิิด  
โดยบุุคคลจะมีีความตระหนัักถึงึผลท่ี่�จะได้้รับัจาก 
การปฏิิบััติิงาน หากการปฏิิบััติิดัังกล่่าวสามารถ
นำไปสู่่�ผลตามที่่�คาดหวังัที่่�ก่อ่ให้้เกิดิความพอใจ 
ก็็จะเกิิดความพยายามไปสู่่�ความสำเร็็จในการ
ลงมืือทำ ซึ่่�งประกอบด้้วยเงื่่�อนไข 3 ประการคืือ 
1) การเชื่่�อในคุุณค่า่ของผลลัพัธ์ห์รือืผลตอบแทน 
(Valence) ว่า่เป็็นผลท่ี่�พึงึปรารถนา 2) การเชื่่�อว่า่ 
หากทำผลงานได้้ในระดัับที่่�ต้้องการ ผลงาน 
จะมีีคุุณสมบััติเิป็น็เครื่่�องมือื (Instrumentality) 
ที่่�ทำให้้ได้้รับัผลตอบแทน และ 3) ความเชื่่�อหรือื
ความคาดหวััง (Expectancy) คืือการที่�บุุคคล
เชื่่�อว่่าการลงมืือปฏิิบััติินั้้�นจะทำให้้เกิิดผลงาน
ในระดัับที่่�ต้้องการได้้ 

แนวคิดินี้้�เชื่่�อว่่า หากบุุคคลไม่่มีีความคาดหวััง 
ว่่าตนเองสามารถปฏิิบััติิงานนั้้�นได้้หรืือขาด
ความเชื่่�อเกี่่�ยวกัับรางวััลท่ี่�จะได้้รัับหรืือผลงาน
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จะไม่่สำเร็็จ การจููงใจก็็จะไม่่เกิิดขึ้้�นแม้้ว่าเขา 
จะสามารถสร้้างสรรค์ผลงานได้้เป็็นอย่่างดีีก็ตาม  
เช่น่ การทำงานอย่า่งหนักัแต่ไ่ม่ไ่ด้้รับัความสำคัญั 
จากหัวัหน้้าหน่่วยงาน บุุคคลก็จ็ะไม่่ต้้องการทำงาน
อย่า่งหนักัอีีกต่อ่ไป เนื่่�องจากการจููงใจนั้้�นจะต้้อง
เกิิดจากความเชื่่�อหรืือความคาดหวัังของบุุคคล
เสีียก่่อน รวมถึึงอาจมีีปััจจััยภายนอกที่่�อาจเป็็น
ปััจจััยที่่�อยู่่�เหนืือความควบคุุมซึ่่�งปััจจััยดัังกล่่าว
ก็็อาจเกี่่�ยวข้้องกัับการจููงใจได้้เช่่นกััน

2.2			ทฤษฎีีการกำหนดเป้้าหมาย (Goal- 
Setting Theory) โดย Edwin Locke เสนอว่่า  
การที่่�บุุคคลจะเกิิดแรงจููงใจในการแสดงพฤติิกรรม
ขึ้้�นอยู่่�กัับความต้้องการที่่�จะบรรลุุเป้้าหมายที่่� 
บุุคคลตั้้�งใจจะบรรลุุให้้ได้้ตามช่่วงเวลาที่่�กำหนด  
โดยเป้า้หมายนั้้�นมีีความสำคัญัต่อ่การเกิดิความ
ใส่่ใจเพื่่�อไปถึึงเป้้าหมายท่ี่�ต้้องการของบุุคคล  
ทำให้้เกิิดความพยายามและแสวงหาวิิธีีในการ
บรรลุุเป้้าหมาย ซึ่่�งเป้้าหมายท่ี่�ท้้าทายและเจาะจง 
จะยิ่่�งส่่งผลต่่อการจููงใจในการแสดงพฤติิกรรม 
โดยลัักษณะของการกำหนดเป้้าหมายที่่�ดีีนั้้�น
ควรที่�จะไม่่ยากหรืือง่่ายจนเกิินไปและเหมาะสม
กัับความสามารถของผู้้�ปฏิิบััติิงาน

2.3			ทฤษฎีีความเป็็นธรรม (Equity  
Theory) โดย J. Stacy Adams เสนอว่่า  
การจููงใจได้้รัับอิิทธิิพลจากความเสมอภาคหรืือ
การได้้รัับความธรรมในการปฏิิบััติิงาน โดยเป็็น 
การรับรู้้�ของบุุคคลจากการเปรีียบเทีียบกัับผู้้�อื่่�น 
ในด้้านปััจจััยนำเข้้า (Inputs) ได้้แก่่ สิ่่�งที่่�บุุคคล
สร้้างขึ้้�นหรืือวิิธีีการทำงาน เช่่น คุุณสมบััติิ 
ประสบการณ์์ เวลา ปริิมาณงาน และผลลััพธ์์ 
(Outcomes) คือื สิ่่�งที่่�ได้้รับัจากการทำงาน เช่น่  

ค่่าจ้้าง ผลประโยชน์์ ชื่่�อเสีียง ว่่ามีีความคุ้้�มค่่า
หรืือไม่่ ซึ่่�งบุุคคลมัักจะมีีการเปรีียบเทีียบกัับ
บุุคคลอื่่�น และตัดัสินิว่า่มีีความเป็น็ธรรมหรือืไม่่ 
หากเชื่่�อว่่าตนเองได้้รับการปฏิิบัตัิอิย่่างยุุติธรรม 
บุุคคลก็็จะมีีแรงจููงใจที่่�จะคงพฤติิกรรมนั้้�นไว้้  
แต่่หากบุุคคลประเมิินว่่าสิ่่� งที่่�ตนได้้รับนั้้�น 
ไม่่มีีความเป็็นธรรม ก็็จะลดการปฏิิบััติิลง 
เพื่่�อลดความไม่่เสมอภาคตามท่ี่�ตนได้้ประเมิิน 
หรือือาจมีีการเรีียกร้้องผลตอบแทนที่่�เพิ่่�มมากขึ้้�น

นอกจากนี้้�ยัังมีีแนวคิิดท่ี่�พััฒนาจากทฤษฎีี  
2 ปัจัจัยั โดยเป็น็ทฤษฎีีด้้านคุุณลักัษณะงานของ 
Hackman และ Oldham (Job Characteristic 
Theory) ใน ค.ศ. 1976 (อรรถเดช อุุณหเลขกะ, 
2564) ได้้เสนอถึงึแนวคิดิในการพัฒันาแรงจููงใจ 
ในการทำงานผ่่านรููปแบบคุุณลัักษณะของงาน  
ประกอบด้้วย คุุณลัักษณะของงาน ได้้แก่่  
ความหลากหลายของทักัษะการทำงาน ความชัดัเจน 
ของงาน ความสำคััญของงาน ความเป็็นอิิสระ 
ของงาน และการได้้รั ับข้้อมููลย้้อนกลัับ  
ซึ่่�งสามารถส่งผลต่่อการเกิดิแรงจููงใจในการทำงาน 
ของผู้้� ป ฏิิบััติิ ง านโดยจะส่่ งผล ถึึงสภาวะ 
ทางจิิตวิิทยา คือื การรับรู้้�ถึงึความหมายของงาน  
ความรัับผิิดชอบต่่อผลงาน และผลลััพธ์์จาก 
การทำงาน โดยผลจากการกำหนดคุุณลัักษณะ
ของงานสามารถส่่งผลต่่อการมีีแรงจููงใจภายใน
ของผู้้�ปฏิิบััติิงานที่่�เพิ่่�มขึ้้�น ผลการปฏิิบััติิงาน 
ความพึึงพอใจ รวมถึึงลดการขาดงานและลาออก 
ของพนัักงานอีีกด้้วย ส่่วนแรงจููงใจและผลลััพธ์์ 
อาจแตกต่่างกันัไปตามปััจจััยด้้านความรู้้�และทัักษะ 
ในการปฏิบิัตัิงิาน ความต้้องการความเจริญิก้้าวหน้้า  
และความพึงึพอใจต่อ่ปัจัจัยัภายนอก เช่น่ รายได้้ 
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เพื่่�อนร่ว่มงาน  ซึ่่�งแนวคิิดดังักล่่าวมีีเป้้าหมายถึึง
ผลลััพธ์์ในการทำงานที่่�ดีีขึ้้�นในทุุกมิิติิ ทั้้�งในด้้าน
พนัักงานและองค์์การ โดยสามารถสรุุปทฤษฎีี

และแนวคิิดเกี่่�ยวกัับแรงจููงใจในการทำงานได้้
ตามตารางที่่� 1 

ตารางที่่� 1 : สรุุปทฤษฎีีเกี่่�ยวกัับแรงจููงใจ

ประเภท ประเด็็นสำคััญ

กลุ่่�มแนวคิิดเชิิงเนื้้�อหา เน้้นการอธิิบายถึึงความต้้องการภายในตััวบุุคคล

ทฤษฎีีลำดัับขั้้�นความต้้องการ  
(Hierarchy of Needs)

- ความต้้องการพื้้�นฐานทางด้้านร่่างกาย (Physiological Needs)
- ความต้้องการความมั่่�นคง ปลอดภััย (Safety Needs)
- ความต้้องการความรัักและความเป็็นเจ้้าของ (Love and 
Belonging Needs)

- ความต้้องการการมีีคุุณค่่า (Esteem Needs)
- ความต้้องการตระหนัักในความต้้องการของตนเอง  
(Self-Actualization)

ทฤษฎีีแรงจููงใจของ McClelland - แรงจููงใจใฝ่่สััมฤทธิ์์� (Need of Achievement)
- แรงจููงใจใฝ่่สััมพัันธ์์ (Need of Affiliation)
- แรงจููงใจใฝ่่อำนาจ (Need of Power)

ทฤษฎีี 2 ปััจจััย (Two Factors) - ปััจจััยจููงใจ (Motivation Factor)
- ปััจจััยสุุขอนามััย (Hygiene factors)

กลุ่่�มแนวคิิดเชิิงกระบวนการ กระบวนการรู้้�คิิดของบุุคคลส่่งผลต่่อการตััดสิินใจในการแสดง
พฤติิกรรม

ทฤษฎีีความคาดหวััง  
(Expectancy Theory)

ความเชื่่�อหรืือความหวัังเป็็นเครื่่�องมืือสำคััญในการกำหนดทิิศทาง
ของพฤติิกรรม

ทฤษฎีีการกำหนดเป้้าหมาย  
(Goal-Setting Theory)

แรงจููงใจในการแสดงพฤติิกรรมขึ้้�นอยู่่�กัับความต้้องการที่่�จะบรรลุุ
เป้้าหมาย

ทฤษฎีีความเป็็นธรรม  
(Equity Theory)

การเปรีียบเทีียบการได้้รับัความเสมอภาคหรือืการได้้รับัความเป็็นธรรม
กัับผู้้�อื่่�น

ทฤษฎีีด้้านคุุณลัักษณะงาน  
(Job Characteristic Theory)

การพัฒันาแรงจููงใจในการทำงานผ่า่นรููปแบบคุุณลักัษณะของงาน
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จากแนวคิิด ทฤษฎีีเกี่่�ยวกัับแรงจููงใจ 
ที่่�กล่่าวมาข้้างต้้น สามารถนำไปประยุุกต์์ใช้้ได้้
อย่่างหลากหลาย รวมถึึงในแง่่ของการนำมาใช้้ 
เพื่่�อทำความเข้้าใจและเสริิมสร้้างแรงจููงใจ 
ในการทำงานให้้กับบุุคลากร ซึ่่�งสอดคล้้องกัับ  
Wlodkowski (1993) ที่่�เสนอว่่ามนุุษย์์มีีแรงจููงใจ 
ในการเรีียนรู้้�เพื่่�อพัฒันาตนเอง พัฒันางาน ต้้องการ 
ความก้้าวหน้้า ความสำเร็จ็ การได้้รับการยอมรัับ 
และการได้้รัับการตอบสนองในระดัับที่่�สููงขึ้้�น  
ซึ่่�งจากทฤษฎีีแรงจููงใจทั้้�งในเชิิงเนื้้�อหาและ
กระบวนการสามารถนำมาประยุุกต์์ใช้้ได้้ 
ในบริบิทต่า่ง ๆ  เช่น่ ในการพิจิารณาความต้้องการ 
ของบุุคคลจะช่่วยให้้ผู้้�มีีส่่วนเกี่่�ยวข้้องสามารถ
ทำความเข้้าใจความต้้องการของบุุคลากรที่�มีี 
ความแตกต่่างกัันในหลากหลายปััจจััย และ
สามารถเลืือกหรืือประยุุกต์์สู่่�การนำใช้้ในการ
เสริิมสร้้างแรงจููงใจการทำงานได้้ เนื่่�องจาก 
ความต้้องการจะเป็็นสิ่่�งที่่�บ่่งชี้้�ถึึงปััจจััยหรืือ 
วิธิีีการที่�จะช่่วยสร้้างแรงจููงใจเพื่่�อให้้เกิิดพฤติิกรรม
เป้้าหมายได้้ ซึ่่�งการเข้้าใจความต้้องการจะช่่วย
ให้้บุุคลากรได้้รัับการตอบสนองในสิ่่�งท่ี่�ต้้องการ
และมีีส่่วนช่่วยในการเสริิมสร้้างให้้พวกเขาเกิิด
แรงจููงใจในการทำงานได้้อย่่างบรรลุุเป้้าหมาย 
ของตนเองและหน่่วยงาน หรืือผู้้�บ ริิหาร
ให้้ความสำำ�คััญต่่อบุุคลากรอย่่างเท่่าเทีียม 
และเสมอภาคตามทฤษฎีีความเป็็นธรรมที่่� 
บุุคคลจะมีีการเปรีียบเทีียบตนเองทั้้� งกัับ 
ผลตอบแทนที่่�ได้้รับัรวมถึงึเปรีียบเทีียบกับับุุคคลที่่� 
อยู่่�ในระดัับสถานะท่ี่�เท่่าเทีียมกััน หากเขารู้้�สึึก 
ว่่าตนเองไม่่ได้้รับการตอบแทนอย่่างเสมอภาคก็จ็ะ 
ส่่งผลต่่อความพึึงพอใจและการมีีแรงจููงใจ
ในการทำงานท่ี่�ลดลง และอาจก่่อให้้เกิิดการ 

เรีียกร้้องความเป็็นธรรมหรืือแสดงออกถึึงการลด 
ประสิิทธิิภาพในการปฏิิบััติิ รวมถึึงการใช้้
ความคาดหวัังเป็็นแนวทางในการจููงใจให้้กัับ
บุุคลากร โดยที่่�หน่่วยงานหรืือองค์์การควรให้้
ความสำคัญักับัความคาดหวังัและความต้้องการ 
เมื่่�อผู้้�ปฏิิบััติิงานตระหนัักได้้ว่่า เมื่่�อเขาทุ่่�มเท 
แรงใจในการทำงาน ผลท่ี่�ได้้รับกลัับมาตรงกัับ
สิ่่�งที่่�เขาคาดหวัังไว้้ ผลลััพธ์์ก็็จะนำไปสู่่�การ 
มีีแรงจููงใจท่ี่�จะปฏิิบัตัิอิย่่างเต็็มท่ี่�ด้้วยความทุ่่�มเท
ต่่อเนื่่�องอย่่างมีีประสิิทธิิภาพ

5.	 แรงจููงใจในการทำงานกัับสมรรถนะ
และประสิิทธิิภาพการทำงาน

คำว่่า สมรรถนะ หรืือ Competency  
มีีความเกี่่�ยวข้้องกับัการปฏิบิัตัิงิานมาอย่่างยาวนาน  
ในฐานะที่่� เป็็ นพฤ ติิกรรมในการทำงาน 
รวมถึึ ง เป็็ นสิ่่� ง ที่� แสดง ถึึ งความสามารถ 
(ราชบััณฑิิตยสถาน, 2556) หรืือหมายถึึง 
คุุณลัักษณะหรืือความสามารถของแต่่ละบุุคคล
ที่่�ผสมผสานกัับความรู้้�และทัักษะต่่าง ๆ ซึ่่�งเป็็น
แรงผลัักดัันในการปฏิิบััติิงานให้้มีีประสิิทธิิภาพ 
และสามารถบรรลุุตามเป้า้หมายของตนเองและ
ขององค์์การ (สิิริิวดีี ชููเชิิด, 2564) โดยถืือเป็็น 
คุุณลักัษณะเชิงิพฤติกิรรมที่่�เป็็นผลมาจากความรู้้�  
ความสามารถ ตลอดจนคุุณลัักษณะอื่่�น ๆ  
ที่่�เกี่่�ยวข้้อง (สำนัักงานคณะกรรมการข้้าราชการ
พลเรืือน, 2548) ซึ่่�งหากขาดไปก็็จะส่่งผลต่่อ 
การปฏิิบััติิงาน สมรรถนะจึึงเป็็นสิ่่�งที่่�จำเป็็น
สำหรัับทุุกหน่่วยงานท่ี่� ใช้้ ในการพิจารณา
ประเมิินผลการปฏิิบััติิงานอย่่างแพร่่หลาย 

ทั้้�งนี้้�จุุดเริ่่�มต้้นของการพิิจารณาสมรรถนะ 
เริ่่�มต้้นจากแนวคิิดของ เดวิิด แมคเคลแลน 
(David McCleland) ที่่�ได้้ทำการศึึกษาเพื่่�อ
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ค้้นหาแนวทางในการคััดเลืือกบุุคลากรเข้้าสู่่�
หน่่วยงานอย่่างเหมาะสม โดยผลจากการวิิจััย  
แมคเคลแลนได้้อธิบิายเปรีียบเทีียบความแตกต่า่ง 
ระหว่่างบุุคคลกัับภููเขาน้้ำแข็ง็ โดยแบ่่งออกเป็น็  
2 ส่่วน คืือ ส่่วนท่ี่�อยู่่�พ้้นน้้ำ ได้้แก่่ ความรู้้� 
(Knowledge) และทัักษะ (Skills) ในประเด็็น
ที่่�เกี่่�ยวข้้อง อีีกส่่วนคืือส่่วนท่ี่�อยู่่�ใต้้น้้ำท่ี่�เรีียกว่่า 
คุุณลัักษณะ (Attributes) ซึ่่�งเป็็นส่่วนที่่�สัังเกต
หรืือพิิจารณาได้้ยาก ได้้แก่่ การแสดงออกทาง
สังัคม ภาพลักัษณ์ภ์ายในตัวับุุคคล อุุปนิสิัยั และ 
แรงจููงใจท่ี่�ส่่งผลต่่อการกระทำ โดยเฉพาะอย่่างยิ่่�ง 
เป็็นสิ่่�งที่่�มีีผลต่่อการแสดงออกถึึงพฤติิกรรม 
ในการทำงานและยัังเป็็นคุุณลัักษณะท่ี่�พััฒนา 
ได้้ยาก โดยสมรรถนะดังักล่า่วนั้้�นมีีความหมายถึงึ  
การมีีแรงจููงใจ (Motive) รวมถึงึปัจัจัยัการสร้้าง
แรงจููงใจในการทำงานที่่�สะท้้อนถึึงทัักษะของ
ความคิิดเชิิงเหตุุผลและพฤติิกรรม (Cognitive  
and Behavioral skill) หรือืคุุณลักัษณะส่่วนบุุคคล 
อื่่�น ๆ ที่่�สามารถวััด หรืือนัับได้้และสามารถ
แสดงถึึงความแตกต่่างระหว่่างผู้้�ปฏิิบััติิงาน 
ที่่�ผลการปฏิิบััติิงานมีีประสิิทธิิภาพและไม่่มีี
ประสิิทธิิภาพได้้ (พภััสสรณ์ วรภัทร์์ถิิระกุุล, 
2562) ซึ่่�งส่่วนใหญ่่จะมีีการแบ่่งประเภทของ
สมรรถนะออกเป็็น 2 ประเภท ได้้แก่่ ประเภท
แรก คืือ สมรรถนะหลััก (Core competency) 
โดยเป็็นคุุณลัักษณะท่ี่�บุุคลากรในองค์์การหรืือ
หน่่วยงานจำเป็็นต้้องมีีเพื่่�อให้้สามารถปฏิิบััติิ
หน้้าที่่�ได้้บรรลุุเป้้าหมาย เช่่น ความรู้้�เกี่่�ยวกัับ
งานหรืือหน่่วยงาน ประเภทที่่� 2 คืือ สมรรถนะ
ตามสายงาน (Functional competency) 
ซึ่่�งเป็็นคุุณลัักษณะของบุุคลากรที่�ปฏิิบััติิงาน 
ในตำแหน่่งหน้้าที่่�ต่่าง ๆ ควรจะมีีเพื่่�อทำให้้

งานสำเร็็จได้้ผลลััพธ์์ตามที่่�ต้้องการ (ณรงค์์วิิทย์์ 
แสงทอง, 2547) ดัังนั้้�นการพัฒนาสมรรถนะ 
ของบุุคลากรจึงเป็็นกระบวนการสำคััญท่ี่�ส่่งผลต่่อ 
การปฏิิบัตัิงิานอย่่างมีีคุุณภาพ ส่่วนประสิิทธิภิาพ
ในการทำงานเป็็นผลลััพธ์์ในแง่่บวกจากการ
ปฏิิบััติิงานด้้วยความพยายาม ในการปรัับปรุุง
ความสามารถและพััฒนาทัักษะในการทำงาน
ของตนเองให้้ดีีขึ้้�น โดยผลลััพธ์์จากการปฏิิบััติิ 
งานนั้้�นต้้องเชื่่�อมโยงกับักลยุุทธ์์ และบรรลุุเป้้าหมา ย 
ขององค์์การ (จอมภััค จัันทะคััต, 2561) ทั้้�งนี้้�ยังั 
สอดคล้้องกัับแนวคิิดเกี่่�ยวกัับประสิิทธิิภาพ 
ในมุุมมองของการบริหิารงานภาครัฐัของ Millet  
(กานดา คำมาก, 2555) ที่่�ได้้เสนอว่่าเป็็น 
ผลการปฏิบิัตัิงิานที่่�ก่่อให้้เกิดิความพึงึพอใจแก่่มนุุษย์์ 
และการได้้รัับผลกำไรจากการปฏิิบััติิหน้้าที่่�  
โดยท่ี่�ความพึึงพอใจท่ี่�เกิิดขึ้้�นนั้้�นคืือความพึึงพอใจ 
ที่่� ได้้ ให้้บริิการประชาชนในการให้้บริิการ 
อย่่างเท่่าเทีียม รวดเร็็วทัันเวลา เพีียงพอ และ 
มีีความก้้าวหน้้า

จากความสำคััญของสมรรถนะและ
ประสิทิธิภิาพการทำงาน จะเห็น็ได้้ว่าเป็็นปััจจััยท่ี่� 
เกี่่� ย วข้้ อง เชื่่� อม โยงและมีีบทบาทสำ คััญ 
ในการปฏิบิัตัิงิานในทุุกภาคส่่วน โดยเฉพาะตามท่ี่� 
นโยบายของภาครััฐได้้มีีนโยบายในการพััฒนา
คุุณภาพการบริิหารภาครััฐและผู้้�ปฏิิบััติิงาน  
การประเมิินสมรรถนะจึงึเป็็นกลไกในการประเมิิน 
คุุณภาพงานที่่�ส่่งผลต่่อการพััฒนางานให้้มีี 
ประ สิิทธิิ ผลและประ สิิทธิิ ภาพ  รวม ถึึ ง
คุุณลัักษณะที่่�พึึงประสงค์์ของบุุคลากรในด้้าน
การแสดงออก การใช้้องค์์ความรู้้� ทัักษะในการ
ปฏิิบััติิงาน ตลอดจนการรัับรู้้�ในบทบาทหน้้าที่่�
ความรัับผิิดชอบเพื่่�อให้้บรรลุุความต้้องการ
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ของงานภายใต้้ปัจจััยด้้านสภาพแวดล้้อม
ขององค์์การที่่�ส่่งผลให้้บุุคลากรมีีความมุ่่�งมั่่�น 
ในการปฏิบิัตัิงิานเพื่่�อไปสู่่�ผลลัพัธ์ต์ามที่่�ต้้องการ 
(สุุภาพร เพ่ง่พิศิ, 2564) การเสริมิสร้้างสมรรถนะ
เป็็นสิ่่�งท่ี่�มีีความสำคััญในการปฏิิบััติิงานเพื่่�อให้้
บรรลุุเป้้าหมาย โดยองค์์การและผู้้�บริิหารควร 
มีีส่วนร่่วมในการกระตุ้้�นให้้บุุคลากรเกิิดการพัฒันา 
ตนเอง มีีแรงจููงใจในการทำงาน ผ่่านการเสริมิสร้้าง
แรงจููงใจเพื่่�อส่่งเสริิมให้้บุุคลากรแสดงสมรรถนะ 
ภายในตนเองและนำมาสู่่�ประสิทิธิภิาพในการทำงาน 
ในที่่�สุุด เช่่นเดีียวกับัการมีีประสิทิธิภิาพในการทำงาน 
ซึ่่�งก็็ถืือเป็็นเป้้าหมายของการพััฒนาในทุุกงาน 
และหน่่วยงาน การปฏิิบััติงิานอย่่างมีีประสิทิธิภิาพ
จะส่่งผลสำเร็จ็ตามแผนแม่่บทภายใต้้ยุุทธศาสตร์์ชาติิ  
ซึ่่�งสามารถประเมิินจากคุุณภาพงาน องค์์การ 
ปริมิาณและคุุณภาพของงาน เป็น็ไปตามตัวัชี้้�วัดั
รวมถึึงเวลาในการปฏิิบััติิเป็็นไปตามมาตรฐาน 
โดยต้้องเล็็งเห็็นความสำคััญในการกำหนด 
ผลตอบแทน สวััสดิิการและความพึึงพอใจของ
บุุคลากรเพื่่�อเป็็นแรงจููงใจให้้บุุคลากรสามารถ
ปฏิบิัตัิหิน้้าที่่�ได้้อย่า่งมีีประสิทิธิภิาพ (ศิริประภา 
ภาคีีอรรถ, 2562) 

6.	 การเสริมิสร้้างแรงจููงใจให้้กับัผู้้�ปฏิบิัติัิงาน  :  
การประยุุกต์์สู่่�การปฏิิบััติิเพื่่�อพััฒนางานของ
เจ้้าหน้้าที่่�รััฐ

จากพระราชบััญญััติิระเบีียบข้้าราชการ
พลเรืือนสามััญ พ.ศ. 2551 มาตราที่่� 72 บััญญััติิ 
ไว้้ว่า่ “ให้้ส่ว่นราชการมีีหน้้าที่่�ดำเนินิการให้้มีีการ
เพิ่่�มพููนประสิิทธิิภาพและเสริิมสร้้างแรงจููงใจ 
แก่่ข้้าราชการพลเรืือนสามััญ เพื่่�อให้้ข้้าราชการ
พลเรืือนสามััญมีีคุุณภาพ คุุณธรรม จริิยธรรม 
คุุณภาพชีีวิิต มีีขวััญและกำลัังใจในการปฏิิบััติิ

ราชการ ให้้เกิิดผลสััมฤทธิ์์�ต่่อภารกิจของรััฐ” 
(สถาบัันพััฒนาข้้าราชการพลเรืือน, 2553) 
อย่า่งไรก็ต็าม การที่�องค์ก์ารหรืือหน่่วยงานหนึ่่�ง
จะประสบความสำเร็็จได้้นั้้�นขึ้้�นอยู่่�กัับปััจจััย
หลายประการ ซึ่่�งหนึ่่�งในทรััพยากรที่�สำคััญ 
อย่่างมากคืือทรััพยากรบุุคคล ถือืเป็็นแรงขัับเคลื่่�อน 
สำคััญทั้้�งในระดัับของผู้้�นำหรืือผู้้�บริิหาร รวมถึึง 
บุุคลากรในระดับัปฏิบิัตัิกิารที่่�จะต้้องมีีความร่่วมมือื 
ร่่วมใจในการขับเคลื่่�อนองค์์การไปสู่่�เป้้าหมาย
หลัักที่่�ตั้้�งไว้้ 

มนุุษย์์จึึ งถืือเป็็นทรััพยากรที่�มีีคุุณค่่า 
อย่่างมากในองค์์การที่่�ทำให้้ทรัพัยากรอื่่�นมีีคุุณค่่า  
โดยผลงานจะมีีประสิิทธิิภาพเพีียงใดขึ้้�นอยู่่�กัับ
แรงจููงใจในการทำงานของบุุคคล ซึ่่�งจะทำให้้
เกิิดความกระตืือรืือร้้นและความปรารถนาที่่�จะ
ทำให้้งานที่่�รับัผิดิชอบดำเนินิการได้้สำเร็จ็ลุุล่ว่ง 
ตามแผนงานและตามเป้้าหมายที่่�องค์์การตั้้�ง
ไว้้ (ศิิริิพร นุุชสำเนีียง และ วรวุุฒิ ชุุมวรฐายีี,  
2562) บทบาทของผู้้�นำในองค์์การจึงไม่่ใช่่แค่่
การมีีความสามารถในการบริิหารงานตามหน้้าท่ี่� 
ให้้สำเร็็จลุุล่่วงได้้เท่่านั้้�น แต่่ยัังต้้องรวมถึึง 
การบริิหารคนหรืือทีีมงาน การสร้้างแรงจููงใจ
ในการทำงานให้้กับบุุคลากรเพื่่�อนำไปสู่่�ความ
สำเร็็จอย่่างมีีประสิิทธิิภาพและประสิิทธิิผล 
ในการดำเนิินงาน (สุุรารัักษ์ สุุพััฒนมงคล และ 
อภินัิันท์ จันัตะนีี, 2565) การนำความรู้้�เก่ี่�ยวกัับแรงจููงใจ 
ในการปฏิิบััติิงานมาใช้้ในการทำความเข้้าใจ 
พฤติิกรรมในการทำงาน รวมถึึงการกำหนด
เป้้าหมายในการทำงานขององค์์การ จึึงเป็็น 
สิ่่�งสำคัญัที่่�สามารถนำมาประยุุกต์์ใช้้ในการทำงาน 
ได้้อย่่างหลากหลายและเป็็นเครื่่�องมืือท่ี่�จะ 
ช่่วยสนับัสนุุนให้้การดำเนินิงานหรือืการบริหิารงาน 
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เป็็นไปตามวััตถุุประสงค์์ขององค์์การ 
แรงจููงใจในการทำงานจึึงถือืว่่ามีีความสำคััญ 

ต่อ่ผู้้�บริหิารหรือืผู้้�นำอย่า่งมากทั้้�งในระดับับุุคคล 
จนถึึงระดัับหน่่วยงาน ซึ่่�งไม่่เฉพาะเพื่่�อภารกิิจ
ของการตรวจการแผ่น่ดินิเท่่านั้้�น แต่ย่ังัสามารถ
นำไปประยุุกต์์ใช้้กัับองค์์การหรืือหน่่วยงาน
ทุุกภาคส่่วนได้้เช่่นกััน เพราะเหตุุนี้้�การจููงใจ
บุุคลากรจึงถืือเป็็นศาสตร์์และศิิลป์์อีีกแขนงท่ี่� 
ผู้้�บริหิารองค์์การสามารถนำมาใช้้เพื่่�อเสริมิสร้้าง 
แรงจููงใจในการทำงานให้้กัับบุุคลากร เพื่่�อให้้ 
สามารถปฏิบิัตัิไิด้้อย่า่งมีีประสิทิธิภิาพ ด้้วยความ 
มุ่่�งมั่่�น ตั้้�งใจ เพื่่�อให้้เกิิดผลลััพธ์์ที่่�พึึงประสงค์์  
ในขณะเดีียวกัันตััวบุุคลากรเองก็็มีีความพึึงพอใ จ
ในการทำงานและมีีความสุุข โดยสามารถสรุุป
แนวทางในการเสริิมสร้้างแรงจููงใจในการทำงาน
ซึ่่�งผู้้�นำหรืือผู้้�ที่่�มีีเก่ี่�ยวข้้องสามารถดำเนิินการ
ในการเสริิมสร้้างแรงจููงใจในการปฏิิบััติิสำหรัับ
บุุคลากรผู้�ปฏิิบััติิงานได้้ดัังนี้้� (อรพิินทร์์ ชููชม, 
2555; สมยศ นาวีีการ, 2531; บุุญญารััตน์์  
กลััดทอง, 2556)

1.	ผู้ �บริิหารควรให้้ความสนใจในการ
ทำความเข้้าใจเกี่่�ยวกัับความแตกต่่างระหว่่าง
บุุคคลเนื่่�องจากธรรมชาติิพื้้�นฐานของมนุุษย์์นั้้�น 
มีีความแตกต่่างกัันเป็็นพื้้�นฐานและได้้รับ 
การหล่่อหลอมฝึึกฝนจนกระทั่่�งมาเป็็นตััวตนที่่� 
แตกต่่างกััน ซึ่่�งนอกเหนืือจากรููปร่่างหน้้าตา 
สภาพร่่างกาย ยัังรวมถึึงความรู้้� ความสามารถ  
ความสนใจ รวมถึึงความต้้องการและแรงจููงใจ 
ในชีีวิติ ดังันั้้�น ผู้้�บริหิารหรืือหัวัหน้้างานจึึงควรที่�จะ 
พิจิารณาว่่าการมอบหมายงานนั้้�นมีีความเหมาะสม  
สอดคล้้องกัับความรู้้�ความสามารถ คุุณลัักษณะ
ของบุุคคล และแรงจููงใจของบุุคลากร เช่่น  

งานที่่�ท้้าทายความสามารถจะเหมาะกัับ 
ผู้้�ปฏิิบััติิงานท่ี่�มีีความสามารถรวมถึึงมีีแรงจููงใจ 
ใฝ่่สััมฤทธิ์์�สููง เมื่่�อผู้้�ปฏิิบััติิงานได้้ทำหน้้าท่ี่� 
ที่่� ส อดคล้้ อ งกัั บคุุณลัั กษณะของตน เอง 
ย่่อมท่ี่�จะใช้้ความพยายามและความสามารถ
ของตนเองอย่่าง เต็็มที่่� ด้้ วยความรู้้� สึึ กว่่ า 
ได้้ทำในสิ่่�งท่ี่�ตนเองมีีความพอใจ รวมถึึงในการ 
มอบหมายงานมีีความชััดเจน 

2.	ส่ ่งเสริิมให้้งานที่่�ปฏิิบััติิมีีความน่่าสนใจ  
สอดคล้้องกัับความสามารถและแรงจููงใจ 
ในตััวของผู้้�ปฏิิบััติิงาน โดยเฉพาะการส่งเสริิม 
แรงจููงใจภายในให้้กับบุุคลากร เช่่น การเพิ่่�มคุุณค่่า 
ของงาน (Job Enrichment) ในการทำให้้งาน 
มีีความน่่าสนใจ ท้้าทายความสามารถรวมถึึง
การมีีอิสระในการทำงาน หรือืการออกแบบงาน 
ที่่�สอดคล้้องกัับความถนััดหรืือความเชี่่�ยวชาญ 
เฉพาะ ก็จ็ะเป็็นแนวทางท่ี่�จะช่่วยส่่งเสริิมให้้ผู้�ปฏิิบัตัิิ 
ได้้ประสบกัับความสำเร็็จจากการทำงาน
ตามความสามารถ รวมถึึงอาจใช้้รููปแบบของ 
การหมุุนเวีียนงาน (Job Rotation) เพื่่�อให้้มีี 
โอกาสหมุุนเวีียนไปเรีียนรู้้�งานในตำแหน่่งหน้้าที่่�อื่่�น  
แต่่ยัังอยู่่�บนพื้้�นฐานของการใช้้ทัักษะ ความรู้้� 
ความสามารถ และลัักษณะงานท่ี่�ยัังคล้้ายคลึึง
กัับภารกิิจหลััก เพื่่� อช่่ วยในการลดทอน 
ความเบื่่�อหน่า่ยและช่ว่ยเพิ่่�มความกระตือืรือืร้้น
ที่่�อาจเกิิดขึ้้�นจากการปฏิิบััติิหน้้าที่่�ซ้้ำเดิิม  
(อรพิินทร์์ ชููชม, 2555) 

3. เลืือกใช้้สิ่่�งจููงใจที่่�มีีความเหมาะสม
กัับความต้้องการของบุุคลากรและสอดคล้้อง
กัับเป้้าหมายขององค์์การเช่่นการใช้้สิ่่�งจููงใจ 
ในลักัษณะของสิ่่�งจููงใจภายนอก เช่น่ ค่า่ตอบแทน  
เงิิน สวััสดิิการ รางวััล ตำแหน่่ง ชื่่�อเสีียง  
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ก็็ควรที่�จะต้้องพิิจารณาให้้เหมาะสมกัับหน้้าที่่�  
ความรัับผิิดชอบและความต้้องการ เป็็นต้้น 
รวมถึึงการเลืือกวิิธีีการใช้้สิ่่�งจููงใจเพื่่�อดึึงดููด
พฤติิกรรมเป้้าหมายนั้้�น ก็็จะต้้องพิิจารณา
ถึึงลำดัับของการใช้้งานก่่อนหรืือหลัังแสดง
พฤติิกรรมและควรสอดคล้้องกัับความต้้องการ
ของบุุคคล ตลอดจนการที่่�บุุคคลเห็็นคุุณค่่า 
ของการได้้รับสิ่่�งจููงใจดัังกล่่าวจึึงจะสามารถดึงดููด 
การตอบสนองที่่�พึงึประสงค์ ์ส่ง่ผลต่อ่การปฏิบัิัติิ
งานที่่�มีีประสิิทธิิภาพ ทั้้�งนี้้�สิ่่�งจููงใจดัังกล่่าว 
จะต้้องมีีการพิจารณาความยุุติธรรมท่ี่�ได้้รับ 
ความคุ้้�มค่่า และมีีความเป็็นธรรมในองค์์การด้้วย

4.	 เปิดิโอกาสให้้การทำงานมีีความยืืดหยุ่่�น 
มีีอิิสระ แต่่ยัังคงสอดคล้้องและไม่่ขััดต่่อภารกิิจ
หลัักของการทำงานเท่่าที่่�สามารถทำได้้ เช่่น  
การยืืดหยุ่่�นในด้้านเวลาการปฏิิบััติิงาน หรืือ
ตารางเวลาในการปฏิิบััติิงาน 

5.	 การดููแลสนับัสนุุนการสร้้างสภาพแวดล้้อม
ในการทำงานท่ี่�เหมาะสม เอื้้�ออำนวยความสะดวก  
ความคล่่องตัวัในการทำงาน ตลอดจนมีีความพร้้อม 
ของวััสดุุอุุปกรณ์ใ์นการทำงาน เพื่่�อให้้การทำงาน 
ของผู้้�ปฏิบิัตัิงิานสามารถดำเนิินการได้้อย่่างราบรื่่�น  
ลดอุุปสรรคในการทำงานให้้เหลืือน้้อยที่่�สุุด 
เท่า่ที่่�เป็น็ไปได้้ เพื่่�อให้้งานสามารถดำเนินิการได้้ 
ตามเป้้าหมายได้้อย่่างมีีประสิิทธิิภาพ 

6.	 เสริิมสร้้างความผููกพัันในการทำงาน 
ด้้วยการเปิิดโอกาสให้้ผู้�ปฏิบิัตัิงิานเข้้ามามีีส่วนร่่วม 
ในการคิด การวางแผน การตัดสิินใจ และมีีส่วนร่่วม 
ในงานท่ี่�ปฏิิบัตัิ ิจะช่่วยสนัับสนุุนให้้เกิิดความรู้้�สึกึ 
ร่ว่มกัับงาน เป็็นส่ว่นหนึ่่�งหรืือเป็็นเจ้้าของในงาน  
และตระหนัักในคุุณค่่าของตนเองท่ี่�เป็็นหนึ่่�ง 
ในความสำคััญของหน่่วยงาน 

7.	ผู้ �บริิหารควรส่งเสริิมให้้มีีการกำหนด
เป้า้หมายในการทำงานที่่�ชัดัเจน มีีความน่่าสนใจ  
ตลอดจนมีีความท้้าทายท่ี่�จะช่่วยสนัับสนุุน 
ให้้ผู้้�ปฏิบิัตัิงิานสามารถที่่�จะบรรลุุถึงึความสำเร็จ็
ตามเป้้ าหมาย ซึ่่�งเป้้าหมายดัังกล่่าวจะเป็็นสิ่่�งที่่�
เกิิดจากการมีีส่วนร่่วมของทุุกภาคส่่วน เพื่่�อให้้ 
เกิดิความภาคภููมิใิจ ความเต็ม็ใจ ความรับัผิดิชอบ 
ในหน้้าท่ี่� รวมถึึงการให้้ผลย้้อนกลัับเพื่่�อให้้ 
เกิิดการปรัับปรุุงและพััฒนาอย่่างต่่อเนื่่�อง  

8.	 เลืือกรููปแบบการจููงใจ ไม่่ว่่าจะเป็็นแรงจููงใจ 
ภายนอกหรืือภายในก็็ตามโดยเน้้นรููปแบบการจููงใจ 
ในเชิิงบวกเป็็นหลััก รวมถึึงการเสริิมสร้้างขวััญ 
และกำลัังใจในการทำงานให้้ดีีอยู่่�เสมอเพื่่�อบุุคลากร 
ให้้ เ กิิ ดความพึึ งพอใจ ในการปฏิิบัั ติิ ง าน  
รวมถึึงเสริิมสร้้างความสุุขในการทำงานผ่่าน
การตระหนัักถึึงความต้้องการของบุุคลากร  
เพื่่�อสนัับสนุุนให้้เกิิดความพึึงพอใจในหน้้าที่่�
ความรัับผิิดชอบตลอดจนเห็็นคุุณค่่าในงาน 
ที่่�ปฏิิบััติิ 

9.	 การจัดักิจิกรรมเพื่่�อเสริิมสร้้างบรรยากาศ
ในการทำงานและโอกาสในการสร้้างสัมัพัันธภาพ
ระหว่่างบุุคลากร เพื่่�อสร้้างความรู้้�สึึกท่ี่�ดีีต่่อกััน 
ในการทำงาน ตลอดจนเป็็นได้้มีีโอกาสแลกเปลี่่�ยน 
แบ่่งปัันประสบการณ์ในการทำงานร่่วมกันัเพื่่�อให้้เกิดิ 
ความร่่วมมืือร่่วมใจและเป็็นเครืือข่่ายที่่�ดีี 
ในการทำงานเพื่่�อให้้เกิิดการสนัับสนุุทางสัังคม 
โดย Thoit (1986  อ้้างอิิงจาก อััมรััน สาแหละ, 
พวงสร้้อย วรกุุล, บุุญโรม สุุวรรณพาหุุ และ 
จิิระวััฒน์ ตัันสกุุล, 2566) เสนอว่่าการได้้รับ 
การสนัับสนุุนทางสัั งคมสามารถช่่วยลด
ความเครีียดจากการทำงานรวมถึึงเสริิมสร้้าง
แรงจููงใจในการทำงานได้้
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10.		สนัับสนุุนการกำหนดเส้้นทางอาชีีพ 
(Career Path) เพื่่�อให้้บุุคคลเห็็นโอกาสหรืือ
เส้้นทางความก้้าวหน้้าที่่�จะนำไปสู่่�การกำหนด
เป้้าหมายของการทำงานและการพััฒนาตนเอง
ที่่�ชััดเจน และควรมีีการสนัับสนุุนโอกาสในการ
พััฒนาในด้้านต่่าง ๆ ตามความเหมาะสมของ
ตำแหน่่งหน้้าที่่� ความรัับผิิดชอบ

11.		การส่งเสริิมให้้เกิิดความเสมอภาคหรืือ
ความเป็็นธรรมในการทำงาน ผู้้�นำควรแสดงการ
ปฏิบิัตัิติ่อ่บุุคลากรผู้�ปฏิบัิัติงิานอย่่างเท่่าเทีียมกััน 
มีีระบบการประเมิินการปฏิิบััติิงานที่่�ยุุติิธรรม 
โปร่ง่ใส โดยเฉพาะการขจััดอคติิทั้้�งทางบวกและ 
ทางลบภายในใจท่ี่�มีีต่อบุุคคลอื่่�นและปฏิบิัตัิต่ิ่อกันั 
อย่่างเท่่าเทีียมเพื่่�อไม่่ให้้เกิดิความกิินแหนงแคลงใจ 
หรืือความแตกแยกท่ี่�อาจเกิิดขึ้้�น เพื่่�อให้้เกิิด 
ความไว้้วางใจ ความเข้้าใจและให้้เกีียรติซิึ่่�งกันัและกันั  
โดยเฉพาะผู้้�นำหรืือผู้้�บริิหารองค์์การควรสร้้าง
การรัับรู้้�ถึึงความเป็็นธรรมหรืือความยุุติิธรรม 
ในการทำงาน เพื่่�อให้้ผู้�ปฏิิบัตัิงิานตระหนัักว่่าต นเอง 
ได้้รับความเป็็นธรรมและเท่่าเทีียมในการปฏิิบััติงิาน  
ซึ่่�งจะส่่งผลต่่อการเกิิดแรงจููงใจในการทำงาน 
รวมถึึงลดความเครีียดในการทำงาน ตลอดจน 
ลดความขััดแย้้งท่ี่�เกิิดจากความรู้้�สึกึถููกเลืือกปฏิิบััติิ  
(ปรางทิิพย์์ มัังธานีี, ธีีรพล วิินิิจวััฒนโกมล และ 
รุ่่�งนภา ศรีีตะปััญญะ, 2567 ; ชััญญา อชิิรศิิลป์์, 
2551 ; บุุญญารััตน์์  กลััดทอง, 2556; Shore, 
Randel, Chung, Dean, Ehrhart,& Singh, 
2011)

แม้้ว่่าการทบทวนวรรณกรรมที่่�เกี่่�ยวข้้อง
กัับการเสริิมสร้้างแรงจููงใจในการทำงาน 
ในบริิบทการดำเนิินงานขององค์์กรผู้้�ตรวจการ
แผ่่นดิินจะยัังไม่่พบการศึกษาวิิจััยในประเด็็น 

ดัังกล่่าว แต่่จากการศึึกษาเอกสารและงานวิิจััย 
ที่่� เกี่่�ยวข้้องจากฐานข้้อมููลวิิทยานิิพนธ์์ไทย 
รวมถึึงฐานข้้อมููลวารสารอิเ ล็็กทรอนิิกส์์
กลางของประเทศไทยในช่่วง 5 ปีีย้้อนหลััง 
เกี่่�ยวกัับแรงจููงใจในทำงานกัับประสิิทธิิภาพ 
การทำงาน โดยผลการศึกึษาส่่วนใหญ่่พบว่่าแรงจููงใจ 
ในการทำงานเป็็นปััจจััยสำคััญประการหนึ่่�ง 
ที่่�ส่่งผลต่่อประสิิทธิิภาพในการทำงาน (เขมจิิรา  
ทองอร่่าม, 2563; ศิิริิภููมิิ ผายรััศมีี, 2564;  
สุุภาวิิตา ชมภููประทีีป และยุุทธนาท บุุณยะชััย, 
2567; ภานุุวัตร นิิวัันติิ, 2565; ปราณปรีียา 
ปิ่่�นโต, 2563; อัญัธิกิานต์์  จีีนศรีี, 2564; ภีีมวัจัน์์  
ขุุนศัักดา, 2565; มณีีรััตน์์ ศรีีคุ้้�ย, 2562) รวมถึึง 
ผลจากการทบทวนวรรณกรรมอย่่างเป็็นระบบ 
ในการศึึกษาวิิจััยต่่ างประเทศก็็แสดงถึึ ง 
ความสััมพัันธ์์ของแรงจููงใจในการทำงานที่่� 
ส่่งผลต่่อประสิทิธิภิาพการทำงานของผู้้�ปฏิิบัติัิงาน  
(Sekhar, Patwardhan,& Singh, 2013; Nor, 
Eliyana,& Sridadi, 2023) รวมถึึง Sekhar, 
Patwardhan,& Singh (2013) ได้้เสนอข้้อสรุุป
ที่่�น่่าสนใจเกี่่�ยวกัับแรงจููงใจในการทำงานนั่่�น 
คือื หากพนักังานได้้รับัการสร้้างแรงจููงใจที่่�ถููกต้้อง
ในเวลาที่่�เหมาะสม ขวัญักำลังัใจและความมั่่�นใจ 
จะเพิ่่� มขึ้้� นและส่่งผลเชิิ งบวกโดยตรงต่่อ 
ประสิทิธิภิาพการทำงานของแต่่ละบุุคคลและ
ประสิิทธิิภาพขององค์์กร

นอกจากนี้้�การศึกษาวิิจััยเก่ี่�ยวกัับแรงจููงใจ 
ในการปฏิิบัั ติิงานภาครััฐได้้เสนอถึึงปััจจััย 
ที่่�มีีความเกี่่�ยวข้้องกัับแรงจููงใจของผู้้�ปฏิิบััติิงาน
ที่่�ผู้้�บริิหารหน่่วยงานสามารถนำมาพิิจารณา 
ในการเสริิมสร้้างแรงจููงใจในการทำงาน  
ดังัเช่น่ บุุญญารััตน์ ์กลััดทอง (2556) พบว่่าปัจัจััย 
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ที่่�มีีความสััมพัันธ์์กัับแรงจููงใจในการปฏิิบััติิงาน 
ของข้้าราชการสำนัักงาน ก.พ. ได้้แก่่ นโยบาย
และการบริิหารงาน  การปกครองบัังคัับบััญชา  
ความสััมพัันธ์์กัับเพื่่�อนร่่วมงาน สภาพแวดล้้อม
ในท่ี่�ทำงาน และค่่าตอบแทนและสวััสดิิการ  
รวมถึึงการศึึกษาของ ปรางทิิพย์์ มัังธานีี, ธีีรพล  
วิินิิจวััฒนโกมล และ รุ่่�งนภา ศรีีตะปััญญะ 
(2567) ที่่�เสนอว่่าแรงจููงใจท่ี่�ทำให้้บุุคลากร 
เกิิดความสุุขในการทำงานในยุุคดิิจิิทััล ได้้แก่่ 
การรัักษาความสมดุุลของชีีวิิตและการทำงาน 
ความเท่่าเทีียมในที่่�ทำงาน และการได้้รับ 
ค่่าตอบแทนที่่� เหมาะสม ซึ่่�งข้้อค้้นพบจาก 
ผลการศึกึษาวิจิัยัแสดงถึงึปััจจัยัท่ี่�มีีความสัมัพันัธ์์ 
กัับการเสริิมสร้้างแรงจููงใจในการทำงานท่ี่� 
ผู้้�ตรวจการแผ่่นดิินตลอดจนผู้้�บริิหารสามารถ
พิจิารณาและสนัับสนุุนผ่่าน การมีีบทบาทในการ
ผลัักดัันในมิิติิของการบริิหารทรััพยากรบุุคคล 
ในหน่่วยงาน 

การเสริิมสร้้างแรงจููงใจให้้กัับผู้้�ปฏิิบััติิงาน
สำหรัับผู้้�นำหรืือผู้้�บริิหารสามารถดำเนิินการ
ผ่่านการสื่่�อสารที่่�สุุภาพ ให้้เกีียรติิซึ่่�งกัันและกััน  
ตลอดจนการใช้้รููปแบบการสื่่�อสารแบบ 2 ทาง 
ในการแลกเปล่ี่�ยน การรับฟัังความคิิดเห็็นซึ่่�งจะ
ช่่วยลดความขััดแย้้งและเสริิมสร้้างบรรยากาศ
ในการทำงานด้้วยความร่่วมมืือ ซึ่่�งสามารถ
สรุุปได้้ว่าการจููงใจบุุคลากรในองค์์การให้้มีี
กำลัังใจในการทำงาน หรืือกระตุ้้�นให้้เกิิดความ
กระตืือรืือร้้น ควรจะต้้องเริ่่�มต้้นท่ี่�การรู้�จัักและ
ตระหนัักถึงึการทำความเข้้าใจบุุคคลในองค์ก์าร
ของตนเป็็นอัันดัับแรก เพื่่�อทำความเข้้าใจ
ธรรมชาติิ ความต้้องการในการที่่�จะสามารถ
สนัับสนุุนการพัฒนาตลอดจนการกำหนด 

สิ่่�งจููงใจให้้บุุคลากรสามารถปฏิิบััติิงานได้้อย่่าง 
มีีประสิิทธิิภาพ สามารถบรรลุุเป้้าหมายของตนเอง 
ควบคู่่�กับการเป็็นฟัันเฟืืองของความสำเร็็จของ
องค์์การซึ่่�งแนวทางดัังกล่่าวสามารถประยุุกต์์
ใช้้ได้้กับับริบิทขององค์ก์ารที่่�มีีความหลากหลาย  
ทั้้�งนี้้�รููปแบบการดำเนินิงานของการตรวจการแผ่่นดินิ 
เองก็็ถืือได้้ว่าเป็็นหน่่วยงานท่ี่�มีีการบููรณาการ 
ความรู้้� ความสามารถและการทำงานร่่วมกััน 
ของบุุคลากร ซึ่่� งการเสริิมสร้้างแรงจููงใจ 
ในการทำงานจะเป็็นเส้้นทางที่่�สามารถนำไปสู่่�
การบรรลุุเป้้าหมายร่่วมกััน และไม่่เฉพาะแต่่เพีียง 
ผู้้�ตรวจการแผ่่นดิินเท่า่นั้้�น แต่่ยังัสามารถปรัับใช้้ 
กัับหน่่วยงานภาคส่่วนต่่าง ๆ  ที่่�เห็็นความสำคััญ 
ในการสร้้างแรงจููงใจในการทำงานให้้กับบุุคลากร  
โดยเฉพาะผู้้�บริหิารในหน่่วยงานควรตระหนัักถึงึ 
การสนัับสนุุนให้้บุุคลากรสามารถปฏิิบััติิหน้้าที่่�
โดยใช้้ความรู้้� ความสามารถและทัักษะที่่�มีี 
อย่่างเต็็มศัักยภาพ โดยมีีแรงจููงใจในการทำงาน
เป็็นอีีกหนึ่่�งตััวแปรหลัักท่ี่�สามารถสนัับสนุุนให้้
ผู้้�ปฏิิบััติิงานมีีความยิินดีีและเต็็มใจท่ี่�จะปฏิิบััติิ
หน้้าที่่�อย่่างเต็็มความสามารถ

การสร้้างแรงจููงใจสำหรัับผู้้�ปฏิิบััติิงาน
ตามแนวคิิดของจิิตวิิทยาเชิิงบวก

แรงจููงใจมีีความสำคัญัอย่่างยิ่่�งในการผลักัดันั 
ให้้บุุคลากรปฏิิบััติิตามภาระหน้้าที่่�ที่่� ได้้รัับ 
มอบหมายอย่่างเต็็มความสามารถ เนื่่�องจาก
มีีความคาดหวัังผลลััพธ์์ท่ี่�จะพึึงได้้ นอกจากนี้้� 
แรงจููงใจอาจไม่่ใช่่เพีียงแต่่สิ่่�งของนอกกาย
หรืือรางวััล แต่่อาจหมายถึึงความสำเร็็จ  
ความก้้าวหน้้า การได้้รับัคำชมจากผู้้�บังัคับับัญัชา
หรืือแม้้แต่่อำนาจ เกีียรติิยศ ความต้้องการ 
ความรััก ความต้้องการการนัับถืือยกย่่อง 
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จากสัังคมก็็คืือแรงจููงใจอย่่างหนึ่่�งท่ี่�จะส่่งเสริิม
ให้้บุุคลากรปฏิิบััติิหน้้าที่่�อย่่างเต็็มศัักยภาพ  
(บุุรินิ ทรวรวิทิย์ ์พ่ว่นอุ๋๋�ย, อนุุช�ต บููรณพันัธ์,์ มัทันา  
วังัถนอมศัักดิ์์�, 2565) นอกจากนี้้�การสร้้างแรงจููงใจ 
ที่่�ดีีให้้แก่่ตนเอง (Motivation oneself) นั้้�น 
คือืการกระตุ้้�นเตือืนตนให้้คิดริเิริ่่�มอย่่างสร้้างสรรค์ 
ผลักัดัันตนเองเพื่่�อมุ่่�งสู่่�เป้้าหมายท่ี่�ตั้้�งไว้้ อันัจะนำมา 
ซึ่่�งความสำเร็็จ สามารถอดทนรอ ไม่่หุุนหัันหรืือ
รีีบร้้อน ผู้้�ที่่�สามารถทำได้้ถือเป็็นผู้้�ที่่�ประสบ
ความสำเร็็จในงาน มุ่่�งสู่่�เป้้าหมายอย่่างมีีพลััง
ด้้วยความตั้้�งใจ ไม่่ยึึดติิดกัับเงิินหรืือตำแหน่่ง 
(สุุรารัักษ์ สุุพััฒนมงคล และ อภิินัันท์ จัันตะนีี, 
2022) 

แนวคิิดหนึ่่�งท่ี่�มีีความสนใจในการศึึกษา
ทางด้้านจิติวิทิยาในปัจัจุุบันัคือืแนวทางจิติวิทิยา 
เชิงิบวก (Positive Psychology) ซึ่่�งให้้ความสำคัญั 
กัับการพััฒนาศัักยภาพในตัั วของบุุคคล  
ได้้กล่่าวถึึงแนวทางในการเสริิมสร้้างแรงจููงใจ
จากแนวคิิดในการกำกัับตนเอง หรืือ การกำหนด
ตนเอง (Self Determination Theory) ตาม
แนวคิิดของ Ryan และ Deci (1985) หมายถึึง  
ความต้้องการภายในของบุุคคลที่่�มีีติิดตััว 
ตั้้�งแต่่กำเนิิดเป็็นประสบการณ์ที่่�เกี่่�ยวข้้องกับัการ
รับัรู้้�ทางเลือืก ความตั้้�งใจ ความเต็็มใจของตนเอง  
รัับรู้้�ว่่าสาเหตุุของการกระทำสิ่่�งต่่าง ๆ มาจาก
ความต้้องการภายในของตนเอง รวมถึึงมีีความ
ยืืดหยุ่่�น มีีความคิิดริิเริ่่�ม ตััดสิินใ จในการปฏิิบััติิ
ต่่าง ๆ ด้้วยตนเอง รู้้�สึึกเป็็นอิิสระ ไม่่ถููกควบคุุม 
และเมื่่�อได้้รัับความพึึงพอใจก็็จะเกิิดการเรีียนรู้้� 
ที่่�จะกำกัับพฤติิกรรมนั้้�นให้้คงอยู่่�  ซึ่่�งในตัวับุุคคล
ไม่่เพีียงแต่่จะมีีความแตกต่่างกัันของปริิมาณ 
แรงจููงใจ แต่่ยัังรวมถึึงการกำหนดตนเอง 

ให้้เกิดิแรงจููงใจด้้วย ที่่�จะเกี่่�ยวข้้องกับัการกำหนด 
เจตคติิที่่�ชััดเจนและการกำหนดเป้้าหมาย 
ของการกระทำ ดัังนั้้�นปริิมาณของแรงจููงใจกัับ
การกำหนดตนเองจึึงมีีผลกัับความคิิด ความรู้้�สึึก 
และการแสดงพฤติิกรรม อันัเก่ี่�ยวข้้องกัับการเกิิด 
แรงจููงใจของบุุคคล (Ryan and Deci, 2000) 
สิ่่�งที่่�สำคััญคืือ แรงจููงใจเป็็นแรงผลัักดัันให้้ 
การแสดงพฤติิกรรมของบุุคคลออกมาอย่่าง 
มีีทิิศทาง เพื่่�อบรรลุุจุุดมุ่่�งหมายท่ี่�ต้้องการ  
ในการที่่�บุุคคลในหน่่วยงานจะประสบผลสำเร็็จ
ในการปฏิิบััติิงาน บุุคคลนั้้�นต้้องเสริิมสร้้าง
คุุณลัักษณะด้้านจิิตวิิทยาเชิิงบวก (Positive 
Psychology) ภายในตนเอง ซึ่่�งคุุณลัักษณะ 
ดัังกล่่าวถืือเป็็นปััจจััยหนึ่่�งที่่�ส่งผลต่่อการเกิิด 
แรงจููงใจในการทำงาน โดยสอดคล้้องกับัการศึกึษา 
ของ อััมรััน สาแหละ พวงสร้้อย วรกุุล บุุญโรม 
สุุวรรณพาหุุ และจิิระวััฒน์ ์ตันัสกุุล (2566) พบว่่า 
ปัจัจัยัทางจิติวิทิยาเชิงิบวก ประกอบด้้วย การรับัรู้้� 
ความสามารถของตนเอง ความหวััง การมองโลก 
ในแง่ด่ีี และความหยุ่่�นตัวัมีีความสัมัพัันธ์์ทางบวก 
กับัแรงจููงใจในการทำงานของเจ้้าหน้้าที่่�สาธารณสุุข
ในเขตพื้้�นที่่�สามจัังหวััดชายแดนภาคใต้้

จะเห็็นได้้ว่า การเสริิมสร้้างแรงจููงใจ 
ตามแนวทางของจิิตวิิทยาเชิิงบวก อาจเป็็น 
อีีกรููปแบบวิิธีีการในการช่่วยสะท้้อนให้้เห็็นถึึง 
การเสริิมสร้้างแรงจููงใจการปฏิิบััติิงานนั้้�น
สามารถเริ่่�มได้้ในระดัับบุุคคล แต่่ก็็ต้้องอาศััย
แรงผลัักดัันและการสนัับสนุุนให้้บุุคลากรเกิิด
ความตระหนัักและมองเห็็นแนวทางท่ี่�จะสร้้าง
แรงจููงใจจากภายในให้้เกิิดขึ้้�น อัันจะนำไปสู่่�
ผลลััพธ์์ในเชิิงบวกที่่�จะเกิิดกัับทั้้�งตััวบุุคคลและ
การปฏิิบััติิงาน
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7.	บทบ าทของผู้้�ตรวจการแผ่่นดิินกัับ
การเสริิมสร้้างแรงจููงใจในการทำงานของ 
เจ้้าหน้้าที่่�รััฐเพื่่�อประชาชน

ผู้้�ตรวจการแผ่่นดิินกัับการเสริิมสร้้าง
ความเป็็นธรรมในสััง คม

ผู้้�ตรวจการแผ่่นดิินเป็็นองค์์กรอิิสระที่่� 
รััฐธรรมนููญกำหนดให้้มีีอำนาจหน้้าท่ี่�ในการ 
พิจิารณาเรื่่�องร้้องเรีียนปััญหาความเดือืดร้้อนหรืือ 
ความไม่่ เป็็นธรรม แสวงหาข้้อ เท็็จจริิ ง 
เพื่่�อนำไปสู่่�การแก้้ไขปััญหาที่่�เกิดิขึ้้�นกับัประชาชน  
ซึ่่�งจะต้้องมีีเครื่่�องมืือ กลไกที่่�เหมาะสมและ 
มีีประสิิทธิิภาพสอดคล้้องกัับข้้อเท็็จจริิง สัังคม
และการปฏิบิัตัิงิาน (สมศักัดิ์์� สุุวรรณสุุจริติ, 2565) 
และจากวิิสััยทััศน์์ของสำนัักงานผู้้�ตรวจการ 
แผ่่นดิินที่่�ระบุุว่า “ผู้้�ตรวจการแผ่่นดิินเป็็น
องค์์กรหลัักในการทำงานเชิิงรุุก ที่่�มุ่่�งแก้้ไข
ปััญหาความเดืือดร้้อน หรืือความไม่่เป็็นธรรม
ของประชาชนที่่�เกิิดจากการปฏิิบััติิหน้้าที่่�ของ
หน่ว่ยงานรัฐัหรือืเจ้า้หน้า้ที่่�ของรัฐั” ยิ่่�งสะท้้อน
ให้้เห็็นถึึงอำนาจหน้้าท่ี่�สำคััญของผู้้�ตรวจการ
แผ่น่ดินิ ซึ่่�งหนึ่่�งในนั้้�นคือื การแสวงหาข้้อเท็จ็จริงิ 
เพื่่�อการบรรลุุวัตถุุประสงค์์หรือืภารกิจในการแก้้ไข 
ปััญหาความเดืือดร้้อนและความไม่่เป็็นธรรม 
ให้้กับประชาชน ด้้วยมาตรการที่�เป็็นรููปธรรม 
รวดเร็็ว โปร่่งใส ตรวจสอบได้้  โดยการ 
เป็็นองค์์กรอิสระถืือเป็็นสถานะพิิเศษสามารถ
ปฏิิบััติิภารกิจหน้้าท่ี่� ได้้โดยอิิสระ พ้้นจาก
การแทรกแซงจากหน่่วยงานหรืือสถาบััน
ทางการเมืือง ในการทำหน้้าท่ี่�ตรวจสอบและ 
ถ่่วงดุุลอำนาจรััฐคุ้้�มครองและดููแลสิิทธิิและ
เสรีีภาพของประชาชนจากการใช้้อำนาจรััฐ
หรืือการกระทำของบุุคคล รวมทั้้�งการคุ้้�มครอง 

ด้้านสิิทธิิมนุุษยชน (ขนิิษฐนัันท์์ อภิิหรรษากร, 
2567)  

รัั ฐธรรมนููญแห่่ งราชอาณาจัักร ไทย 
พุุทธศักราช 2560 กำหนดหน้้าท่ี่�และอำนาจ 
ของผู้้�ตรวจการแผ่่นดิินในการส่งเสริิมให้้
บุุคลากรในองค์ก์ารของรัฐัสามารถปฏิบิัติัิหน้้าที่่�
ได้้อย่า่งถููกต้้อง เป็น็ธรรม ถููกกฎหมาย เสมอภาค  
มีีความโปร่ง่ใสตรวจสอบได้้ การดำเนิินงานของ
ผู้้�ตรวจการแผ่่นดิินจึึงเกี่่�ยวกัับการเสริิมสร้้าง
การปลููกจิิตสำนึึกด้้านธรรมาภิิบาลให้้เกิิดขึ้้�น 
ในหน่่วยงานภาครััฐ อีีกทั้้�งยัังมีีการบููรณาการ
ความร่่วมมืือกัับภาคีีเครืือข่่ายเพื่่�อเสริิมสร้้าง
ความเป็็นธรรมที่่�จะส่่งผลให้้สัังคมเข้้มแข็็ง  
มีีศักัยภาพเพื่่�อขับัเคลื่่�อนธรรมาภิบิาลในสัังคมไทย  
ซึ่่�งการนำหลักัธรรมาภิบิาล (Good Governance) 
มาใช้้ในการบริิหารงานก่่อให้้เกิิดประโยชน์์ 
ในหลายประการ อาทิิ ประโยชน์์ต่่อองค์์การภาครััฐ 
ในการบริิ ห า รที่่� ดีี  ป รัั บ เป ล่ี่� ยน ได้้ ต าม 
การเปล่ี่�ยนแปลง ทำให้้เกิดิกลไกในการบริหิารงาน 
ที่่�เป็็นระบบ คุ้้�มค่่า โปร่่งใส ในด้้านบุุคลากร 
ทำให้้เกิิดการปฏิิบัตัิงิานอย่่างเป็็นขั้้�นตอนชััดเจน  
การทำงานมีีความคล่อ่งตัวั ขั้้�นตอนในการทำงาน 
ลดลง สะดวก ลดการแทรกแซงและป้้องกััน
การทุุจริิต ด้้านประชาชนก็็ได้้รับผลจากการ 
เข้้าถึึงการบริิหารด้้านต่่าง ๆ ได้้อย่่างเสมอภาค  
ยุุติธรรม และสุุดท้้ายคืือประเทศชาติิท่ี่�จะได้้รับัผล 
โดยตรงเมื่่�อภาคส่่วนต่่าง ๆ มีีธรรมาภิิบาล  
มีีความเป็็นธรรม โปร่่งใส ตรวจสอบได้้ (ตรีีเพชร 
จินิต์์นุุพงศ์์ , 2561) รวมถึึงการพิจารณาประเด็็น
ประโยชน์์สาธารณะ (Public Interest) ซึ่่�งเป็็น
ผลประโยชน์์ที่่�ตอบสนองต่่อความต้้องการของ
ประชาชนส่่วนใหญ่่ในสัังคม ที่่�ไม่ไ่ด้้ให้้ประโยชน์์
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เฉพาะเจาะจงแก่่บุุคคลหรืือกลุ่่�มใดในสัังคม  
ซึ่่� งการพิิจารณาผลประโยชน์์สาธารณะนี้้�  
เป็็นหนึ่่�งในบทบาทของผู้้�ตรวจการแผ่่นดิิน 
ที่่�สามารถหยิบิยกมาพิจิารณาได้้ด้้วยตนเองโดย 
ไม่ต่้้องมีีการร้้องเรีียนได้้ (Own-motion power)  
เพื่่�อช่่วยเหลือืในการแสวงหาทางออกให้้กับัสังัคม  
(สำนักังานผู้้�ตรวจการแผ่่นดินิ, 2555) สอดคล้้องกับั 
การศึกษาของเกรีียงไกร เจีียรประดิิษฐ์์ และ 
ติิญทรรศน์์ ประทีีปพรณรงค์์ (2564) ที่่�มีี 
ข้้อเสนอว่า่ผู้้�ตรวจการแผ่น่ดินิสามารถใช้้อำนาจ
หน้้าท่ี่�ในบทบาทเชิิงรุุกในการตรวจสอบการใช้้ 
อำนาจของรััฐให้้มากขึ้้�น โดยอาศััยแนวคิิด
การเป็็นผู้้�ป้้องกัันเพลิิงเพื่่�อพิิทัักษ์์ผลประโยชน์์
สาธารณะในการยกประเด็็นสาธารณะหรืือ 
เรื่่�องร้้องเรีียนขึ้้�นพิิจารณา

และสืืบเนื่่�องจากการดำเนิินการตามพัันธกิจิหลักั 
ของผู้้�ตรวจการแผ่่นดิิน สำนัักงานผู้้�ตรวจการ 
แผ่่นดินิได้้มีีการประกาศนโยบายไม่่รับัของขวััญหรือื 
ของกำนััลทุุกชนิิดจากการปฏิิบััติิหน้้ าที่่�  
No Gift Policy ลงวัันท่ี่� 26 ธัันวาคม 2566 
ในการไม่่รัับของขวััญของกำนััลทุุกชนิิดจาก 
การปฏิิบััติิหน้้าท่ี่� ทั้้�งในขณะ ก่่อน และหลััง 
การปฏิิบััติิหน้้าที่่� อัันจะส่่งผลให้้เกิดิการทุุจริติ
และการประพฤติมิิชิอบทั้้�งในปััจจุุบันและอนาคต  
การประกาศนโยบายดัังกล่่าวสะท้้อนให้้เห็็นว่่า 
การรับัของขวัญัหรือืการมีีผลประโยชน์ท์ับัซ้้อน
อัันหนึ่่�งอัันใดท่ี่�เก่ี่�ยวข้้องกัับการปฏิิบััติิหน้้าท่ี่�
เป็็นสิ่่�งที่่�ไม่่พึึงประพฤติิปฏิิบััติิเป็็นอย่่างยิ่่�ง โดย
รููปแบบของความขััดแย้้งทางผลประโยชน์์นั้้�น 
เกิดิขึ้้�นได้้ในหลายสถานการณ์ ไม่่ว่่าจะเป็็นรููปแบบ 
ของการรัับสิินบน ของขวััญ หรืือผลประโยชน์์
ต่า่ง ๆ  ที่่�ไม่เ่หมาะสมและส่ง่ผลต่อ่การปฏิิบััติงิาน 

ของพนักังานในหน่ว่ยงาน การมีีส่ว่นได้้ส่ว่นเสีีย 
ในการดำเนิินธุุรกิจหรืือกิิจการที่�เก่ี่�ยวข้้องกัับ 
การปฏิิบััติิหน้้าที่่�ในหน่่วยงาน การเปิิดเผย
ข้้อมููล การใช้้ทรััพย์์สินิของหน่่วยงานเพื่่�อประโยชน์์ 
ส่่วนตััวหรืือแม้้แต่่การรัับผลประโยชน์์จากการ
ดำรงตำแหน่่งหน้้าท่ี่� (กรมบััญชีีกลาง, 2559) 
ซึ่่�งการรับผลประโยชน์์ดัังกล่่าวเปรีียบได้้กับ 
การเป็น็สิ่่�งจููงใจภายนอก (Extrinsic Incentives)  
ซึ่่�งสิ่่�งจููงใจภายนอกบางประเภทเป็็นตััวบั่่�นทอน
แรงจููงใจภายในและความคิิดสร้้างสรรค์  
(อรพินทร์์ ชููชม, 2555) และอาจลดทอน 
การเห็็นคุุณค่่าที่่�แท้้จริิงในการปฏิิบััติิหน้้าที่่�  
โดยเฉพาะการส่งเสริิมจิิตสำนึึกด้้านจริิยธรรม
แก่ผู่้้�ดำรงตำแหน่่งทางการเมืือง ข้้าราชการและ
เจ้้าหน้้าที่่�ของรััฐ ป้้องกัันและเสริิมสร้้างความรู้้�  
ความเข้้าใจ การตระหนัักถึึงความสำคััญของ
จริิยธรรมและการปฏิิบััติิเพื่่�อเป็็นบรรทัดฐาน
ในการปฏิิบัติัิงานบนพื้้�นฐานของการมีีคุุณธรรม  
จริิยธรรมอัันดีี ลดโอกาสการกระทำการที่่�เป็็น 
การฝ่าฝืืนจริิยธรรม เพื่่�อส่่งเสริิมให้้บุุคลากร 
ภาครััฐทุุกระดัับปฏิิบััติิหน้้าท่ี่�เพื่่�อประชาชน 
ได้้อย่่างถููกต้้อง รวดเร็ว็ เป็็นธรรม โปร่ง่ใส คุ้้�มค่า่  
มีีส่่วนร่่วม และตรวจสอบได้้ในทุุกขั้้�นตอน  
เพื่่�อให้้การปฏิบิัตัิหิน้้าที่่�เป็็นไปอย่างมีีประสิทิธิภิาพ 
ลดปััญหาการเกิิดผลประโยชน์์ทัับซ้้อนหรืือ 
การขัดกัันของผลประโยชน์์ที่่�อาจเกิิดขึ้้�น 
(ตรีีเพชร จิินต์์นุุพงศ์์, 2561) มาตรการดัังกล่่าว 
ส่่งผล โดยตรง ต่่อการลดการทุุ จ ริิตและ 
การประพฤติมิิชิอบท่ี่�อาจเกิิดขึ้้�นได้้ในสังัคม จึงึอาจ 
ถืือได้้ว่าเป็็นอีีกหนึ่่� ง ในภารกิิจสำคััญของ 
ผู้้�ตรวจการแผ่่นดินิในการดำเนิินการภายใต้้ความ
มุ่่�งหมายที่่�จะขจัดัหรือืระงับัความเดือืดร้้อนหรือื
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ความไม่่เป็็นธรรมที่่�เกิิดกัับประชาชน รวมถึึง 
ส่่งเสริิม สนัับสนุุนและให้้คำแนะนำ เพื่่�อให้้ 
การปฏิิบััติิหน้้าที่่�ของหน่่วยงานของรััฐและ 
เจ้้าหน้้าที่่�ของรััฐเป็็นไปอย่่างมีีประสิิทธิิภาพ

ผู้้�ตรวจการแผ่่นดิินกัับการเสริิมสร้้าง 
แรงจููงใจในการทำงาน

จากการดำเนิินงานท่ี่�สอดคล้้องกัับนโยบาย
ด้้านการป้้องกัันและปราบปรามการทุุจริิต
และประพฤติิมิิชอบ รวมถึึงตััวอย่่างของการ
แสดงออกอย่า่งเป็น็รููปธรรมและประกาศจุุดยืนื
ดัังกล่่าวสู่่�สาธารณะ ดัังเช่่นนโยบายการไม่่รัับ
ของขวััญหรืือของกำนััลจากการปฏิิบััติิหน้้าที่่�  
ซึ่่�งมีีวัตถุุประสงค์์เพื่่�อป้้องกัันและลดโอกาส 
ในการรับัสินิบนหรือืการเกิิดผลประโยชน์์ทัับซ้้อน 
แก่่เจ้้าหน้้าที่่�ของรัฐัที่่�เป็็นบรรทัดฐานในการป้องกันั 
การทุุจริติตั้้�งแต่เ่ริ่่�มต้้น ทั้้�งนี้้�การขานรับันโยบาย
ดัังกล่่าวสะท้้อนถึึงการที่�องค์์กรผู้้�ตรวจการ 
แผ่่นดิินมีีส่่วนสนัับสนุุนนโยบายการลดอิิทธิิพล
ของผลประโยชน์์ที่่�ถืือเป็็นสิ่่�งจููงใจภายนอก
และการผลัักดัันให้้เจ้้าหน้้าที่่�ของรััฐตระหนัักถึึง 
คุุณค่่าของการทำงานมากกว่่าผลประโยชน์์ส่่วนตัวั 
อันัจะนำไปสู่่�การบรรลุุความสำเร็จ็ตามเป้้าหมาย 
ที่่�แท้้จริิงของการปฏิิบััติิงาน อย่่างไรก็ตาม
เมื่่�อพิิจารณาถึึงหน้้าท่ี่�และการดำเนิินงานของ 
ผู้้�ตรวจการแผ่น่ดินิ สามารถสรุุปถึงึบทบาทของ
ผู้้�ตรวจการแผ่่นดิินในการเสริิมสร้้างแรงจููงใจ 
ในการทำงานให้้เกิิดขึ้้�นในการปฏิิบััติิหน้้าท่ี่�ของ
เจ้้าหน้้าที่่�รััฐหรืือบุุคลากรในส่่วนต่่าง ๆ ได้้ดัังนี้้�

1)	 การเป็็นแบบอย่่างในการทำงานเพื่่�อ
ประชาชนและแผ่่นดิิน

นอกเหนืือจากการปฏิิบััติิหน้้าที่่�หลัักของ
ผู้้�ตรวจการแผ่่นดิินจะเป็็นภารกิิจที่่�มุ่่�งเน้้น 

ในการช่่วยเหลืือ แก้้ไขปััญหาความเดืือดร้้อน
และความไม่่เป็็นธรรมท่ี่�เกิิดขึ้้�นกัับประชาชน 
ยัังรวมถึึงการส่งเสริิมการปฏิิบััติิงานภาครััฐ
เพื่่�อให้้ทุุกภาคส่่วนอยู่่�ร่่วมกัันภายใต้้กติิกาท่ี่�ดีีงาม  
(ขนิิษฐนัันท์์ อภิิหรรษากร, 2567) สอดคล้้อง
กัับประวิิช รััตนเพีียร (2555) ที่่� เสนอว่่า 
ผู้้�ตรวจการแผ่่นดิินสามารถเป็็นแบบอย่่างทาง
จริิยธรรมและธรรมาภิิบาลให้้กัับหน่่วยงานอื่่�น  
ในการสร้้างวััฒนธรรมองค์์การที่�เคร่่งครััดในระบบ 
ธรรมาภิิบาล มีีความโปร่่งใสในทุุกกระบวนการ 
เพื่่�อเป็็นแบบอย่่างในการดำรงตนอย่่างมีีคุุณธรรม  
ซึ่่�งภารกิิจดัังกล่่าวสะท้้อนถึึงบทบาทเชิิงรุุก 
ทางบวกในการส่่งเสริิมแรงจููงใจการทำงาน 
ให้้เกิิดขึ้้�นกัับการดำเนิินงานของหน่่วยงาน  
ผ่่านการผลัักดััน และเสริิมสร้้างแรงจููงใจในการ
ทำงานในภาคส่่วนท่ี่�เก่ี่�ยวข้้องตั้้�งแต่่ระดัับต้้น 
จนถึงึระดับัสููง รวมทั้้�งในมิติิขิองปััจเจกบุุคคลและ 
มิิติิของหน่่วยงานเพื่่�อเสริิมสร้้างโดยเฉพาะ
แรงจูู ง ใจภายในให้้ เกิิดขึ้้� น  ในการสร้้ าง 
ความตระหนัักรู้้� การเห็น็คุุณค่า่และความหมาย
ของการปฏิิบััติิงานเพื่่�อประชาชนอย่่างแท้้จริิง 
ให้้กัับบุุคลากรหรืือเจ้้าหน้้าที่่�ของรััฐ โดยเฉพาะ 
การทำหน้้าที่่�ของผู้้�ตรวจการแผ่่นดิินสามารถ
เป็็นแบบอย่่างในเชิงิรุุกไปยังัหน่่วยงานที่่�เก่ี่�ยวข้้อง 
ในภาคส่่วนหรืือภููมิภาคต่่าง ๆ  ผ่า่นการทำหน้้าท่ี่� 
เพื่่�อบรรเทาความเดืือดร้้อนของประชาชนตามเป้้าหมาย 
สููงสุุดขององค์ก์าร รวมถึงึการสร้้างความเชื่่�อมั่่�น 
ให้้กั ั บประชาชนผู้้� ไ ด้้รั ั บความ เดืื อดร้้ อน  
ประสานเรื่่�องราวแสวงหาความจริิงกัับภาคส่่วน 
ต่่าง ๆ การกำหนดเป้้าหมายในการดำเนิินงาน 
ดัังกล่่าวสอดคล้้องทฤษฎีีการกำหนดเป้้าหมาย 
หรืือ Goal - Setting Theory ที่่�เสนอว่่า 
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เป้้าหมายเป็็นสิ่่�งสำคััญท่ี่�จะนำไปสู่่�การมุ่่�งมั่่�น
เพื่่�อให้้บรรลุุถึึงสิ่่�งที่่�ตั้้�งใจของบุุคคล ซึ่่�งถืือ
เป็็นเป้้าหมายท่ี่�มีีความชััดเจนและท้้าทายของ 
ผู้้�ตรวจการแผ่่นดิินอัันจะนำมาซึ่่�งผลประโยชน์์
ต่่อส่่วนรวม นอกจากนี้้�ภารกิิจในการที่่�ต้้อง 
พบกัับเจ้้าหน้้าที่่�ในหน่่วยงานต่่าง ๆ  ผู้้�ตรวจการ 
แผ่่นดิินยัังต้้องตระหนัักถึึงการเป็็นแบบอย่่างของ 
การปฏิบิัตัิงิานโดยมีีแรงจููงใจในการทำหน้้าท่ี่�ต่่อ 
ประชาชนในแผ่่นดิินโดยไม่่หวัังสิ่่�งตอบแทน

2)	 การมีีส่่วนร่่วมในการกระตุ้้�นการ 
สนับัสนุนุให้เ้กิดิแนวปฏิบัิัติทิี่่�ดีีให้ก้ับัหน่ว่ยงาน 
ที่่�เกี่่�ยวข้้อง

จากภารกิิจของผู้้�ตรวจการแผ่่นดิิน ตามที่่� 
ขนิิษฐนัันท์์ อภิิหรรษากร (2567) ได้้เสนอว่่า  
การดำเนิินงานของผู้้�ตรวจการแผ่่นดิินจะมีี
ประสิทิธิภิาพนั้้�นจะต้้องประกอบด้้วยความรอบรู้้�  
รวดเร็็ว และรอบคอบ เพื่่�อความเป็็นธรรมของ
ทุุกภาคส่ว่นโดยไม่เ่ลือืกปฏิบิััติ ิซึ่่�งการทำหน้้าที่่�
ดัังกล่่าวสะท้้อนถึึงการที่�ผู้้�ปฏิิบััติิหน้้าท่ี่�จะต้้อง
เป็็นผู้้�ที่่�พััฒนาตนเองและมีีความกระตืือรืือร้้น
ในการปฏิบิัตัิงิานอยู่่�เสมอ สอดคล้้องกับัปรัชัญา 
ของการตรวจการแผ่่นดินิในการแสวงหาข้้อเท็จ็จริงิ 
เพื่่�อการบรรลุุวัตถุุประสงค์์หรืือภารกิจในการ
แก้้ไขปััญหาความเดือืดร้้อนและความไม่่เป็็นธรรม 
ให้้กับประชาชน ด้้วยมาตรการที่�เป็็นรููปธรรม 
ที่่�รวดเร็็ว โปร่่งใส ตรวจสอบได้้ ภารกิิจดัังกล่่าว
สะท้้อนถึึงการทุ่่�มเทพลัังกาย พลัังใจท่ี่�ต้้อง
อาศััยการมีีแรงจููงใจโดยเฉพาะแรงจููงใจภายใน 
(Intrinsic Motivation) ที่่�ไม่่เห็็นแก่่ประโยชน์์
ส่่วนตน และส่่งเสริิมการปฏิิบััติิงานภาครััฐ 
เพื่่�อให้้ทุุกภาคส่่วนอยู่่�ร่่วมกันัภายใต้้กติกิาที่่�ดีีงาม  
โดยเฉพาะเจ้้าหน้้าที่่�ของรััฐ ผู้้�ซึ่่�งมีีหน้้าที่่�และ

ความรัับผิิดชอบโดยตรงต่่อประชาชน แต่่ 
ในขณะเดีียวกัันในฐานะของบุุคคลก็็ต้้องการ 
ได้้รัับการตอบสนองความพึึงพอใจเช่่นกััน  
จึึงอาจถืือเป็็นอีีกหน้้าที่่�ที่่�ผู้้�ตรวจการแผ่่นดิิน 
จะต้้องมีีบทบาทในการเอาใจใส่่ในด้้านสวัสัดิกิาร  
ขวััญ และกำลัังใจให้้กับเจ้้าหน้้าท่ี่�ผู้้�ปฏิิบััติิงาน
อย่่างเหมาะสมกัับภารกิิจเพื่่�อประชาชน โดย
ตระหนักัถึงึการให้้ความสำคัญักับัปััจจัยั 2 ประการ 
เพื่่�อเสริมิสร้้างแรงจููงใจในการทำงานทั้้�งปััจจัยัจููงใจ 
และปััจจััยค้้ำจุุน เพื่่�อให้้ผู้�ปฏิิบััติิงานสามารถ 
ขัับเคลื่่�อนให้้การดููแลสุุข ทุุกข์์ การแก้้ปััญหา  
ลดความเดือืดร้้อนและไม่่เป็็นธรรมให้้กับัประชาชน 
สามารถดำเนินิได้้อย่า่งมีีประสิทิธิภิาพ ตลอดจน 
ส่่งเสริิมให้้เกิิดธรรมาภิิบาลในหน่่วยงานของรััฐ 
โดยการเสริิมสร้้างทัศันคติใินการให้้บริกิารประชาชน  
ที่่�มุ่่�งเน้้นการแก้้ไขปััญหาความเดืือดร้้อนให้้กับ
ประชาชนและให้้บริิการอย่่างรวดเร็็ว โปร่่งใส 
ตรวจสอบได้้ (ปราโมทย์์ โชติิมงคล, 2555)  
ซึ่่�งเมื่่�อพิิจารณาทฤษฎีีด้้านคุุณลัักษณะงาน  
การส่งเสริิมให้้ผู้�ปฏิิบััติิงานตระหนัักถึึงคุุณค่่า
และความสำคััญของงานที่่�ปฏิิบััติิ การรัับรู้้� 
ในบทบาทท่ี่�ชัดัเจนและมีีอิสระในการสร้้างสรรค์ 
ตลอดจนการรัับรู้้�ว่่าตนเองสามารถใช้้ทักษะ 
ที่่�มีีได้้อย่่างหลากหลาย และได้้รัับรู้้�ถึึงข้้อมููล
ย้้อนกลัับเพื่่�อการพัฒนาตนเอง ย่่อมส่่งผล 
ต่่อการเกิิดแรงจููงใจในการพัฒนาตนเองและ
พััฒนางานของตน 

ผู้้�ตรวจการแผ่น่ดินิสามารถมีีส่วนสนับัสนุุน
หน่่วยงานต่่าง ๆ  ผ่่านการสื่่�อสารในการลงพื้้�นที่่�  
โดยให้้ความสำคััญกัับการสนัับสนุุนการปฏิิบััติิ
หน้้าที่่�โดยใช้้ความรู้้� ความสามารถและทัักษะ
อย่่างเต็็มศัักยภาพ ตลอดจนการให้้ความสำคััญ
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กัับนโยบายการบริิหารบุุคลากรที่�สามารถ
สะท้้อนถึึงผลลัพัธ์์ที่่�เกิิดขึ้้�นจากความมุ่่�งมั่่�นตั้้�งใจ
ในการปฏิิบัตัิงิานของเจ้้าหน้้าท่ี่�รัฐัเพื่่�อประชาชน 
การรัับฟัังความคิิดเห็็นจากผู้้�ปฏิิบััติิงานกัับ
ประชาชนในมิิติิต่่าง ๆ เพื่่�อรวบรวมแนวทาง
ในการพััฒนาหรืือปรัับปรุุงให้้การดำเนิินงาน
มีีประสิิทธิิภาพเพิ่่�มมากขึ้้�น ตลอดจนมีีการ 
สร้้างสรรค์แ์นวปฏิบัิัติท่ิี่�ดีีเพื่่�อเสริมิสร้้างแรงจููงใจ 
ในการทำงานท่ี่�สามารถสนัับสนุุนให้้ผู้�ปฏิิบัตัิงิาน 
มีีความยินิดีีและมีีความเต็ม็ใจที่่�จะปฏิบัิัติหิน้้าที่่�
อย่่างเต็็มความสามารถ เป็็นการช่วยลดทอน 
ความสำคััญของสิ่่�งจููงใจภายนอก ลดการรัับ 
ผลประโยชน์์ที่่�เป็็นเหตุุแห่่งความเดืือดร้้อนและ
การไม่่ได้้รัับความเป็็นธรรมของประชาชน  
ร่ว่มกัับการสร้้างเสริิมแนวทางในการบริิหารที่�ดีี 
แก่่หน่่วยงาน การขับเคลื่่�อนของผู้้�ตรวจการ 
แผ่น่ดินิจึงึถือืเป็น็กลไกในการสนับัสนุุน ส่ง่เสริมิ 
และปลููกฝัังถึงึรููปแบบการปฏิิบัตัิงิานท่ี่�พึงึประสงค์์

8. สรุุป
การที่่�ผู้้�ปฏิิบััติิงานจะสามารถปฏิิบััติิงาน 

ได้้อย่่างมีีประสิิทธิภิาพ ต้้องอาศััยการเสริิมสร้้าง
แรงจููงใจการทำงาน โดยแรงจููงใจในการทำงาน
เป็็นสิ่่�งที่่�ทุุกองค์์การหรืือหน่่วยงานควรที่�จะให้้ 
ความสำคััญอย่่างต่่อเนื่่�อง แม้้ว่าการสร้้างแรงจููงใจ 
จะเป็็นรููปแบบของความรู้้�สึึกภายในตััวบุุคคล  
มีีความนามธรรมที่่�จับัต้้องได้้ยาก แต่่หากสามารถ 
สร้้างสรรค์์ให้้เกิิดขึ้้�นได้้อย่่างเหมาะสม ต่่อเนื่่�อง 
สม่่ำเสมอ ที่่�สามารถตอบสนองความต้้องการ  
ความสนใจ สอดคล้้องกัับความคาดหวััง เป้้าหมาย 
และมีีความเป็็นธรรม ก็ย็่อ่มจะส่่งผลให้้องค์์การ
หรืือหน่่วยงานเกิิดการพััฒนาได้้อย่่างยั่่�งยืืน  

องค์์การเองก็็จะประกอบด้้วยบุุคลากรที่�มีีคุุณภาพ 
พร้้อมด้้วยการมีีใจให้้กัับหน่่วยงานอย่่างแท้้จริิง  
โดยแรงจููงใจในการปฏิบิัติัิงานนั้้�นมีีความแตกต่่างกันั 
ไปตามคุุณลัักษณะของแต่่ละบุุคคล ทั้้�งในด้้าน 
อุุปนิิสััย ความสามารถ ความมุ่่�งมั่่�น ความคาดหวััง  
รวมถึึงเจตคติิในการงาน ความชอบ ความสนใจ 
การรัับรู้้�ถึึงความเป็็นธรรม ตลอดจนหน้้าท่ี่�
ที่่�ได้้รัับมอบหมายและความภาคภููมิใจหรืือ
ความผููกพัันที่่�มีีต่่อองค์์การ สิ่่�งเหล่่านี้้�สามารถ
ส่่งผลต่่อการเกิิดแรงจููงใจในการทำงานอย่่าง
มีีประสิิทธิิภาพ เพื่่�อบรรลุุเป้้าหมายที่่�ได้้ตั้้�งไว้้
ขององค์ก์าร โดยผู้้�ปฏิบิัตัิงิานที่่�มีีแรงจููงใจในการ 
ทำงานในระดัับสููงมีีแนวโน้้มท่ี่�จะสามารถปฏิิบัตัิงิาน 
ได้้อย่่างมีีคุุณภาพและส่่งเสริิมให้้องค์์การ
ประสบความสำเร็็จ

ซึ่่�งนอกเหนืือจากการทำหน้้าท่ี่�ตรวจสอบ
การใช้้อำนาจของหน่่วยงานภาครััฐ โดยมีี 
ความมุ่่�งหมายท่ี่�จะขจััดหรืือระงัับความเดืือดร้้อน 
หรืือความไม่่เป็็นธรรมที่่� เกิิดกัับประชาชน  
ผู้้�ตรวจการแผ่่นดิินยัังสามารถมีีบทบาทในการ
ส่่งเสริิมและสนัับสนุุนให้้การดำเนิินนโยบาย 
ที่่�กำหนดสามารถปฏิิบัตัิไิด้้อย่า่งมีีประสิิทธิภิาพ  
ซึ่่�งบทบาทของผู้้�ตรวจการแผ่่นดินิกับัการส่งเสริมิ 
แรงจููงใจในการทำงานจึึงอาจเป็็นการสนัับสนุุน
การปฏิบิัตัิงิานตั้้�งแต่ร่ะดับัต้้นน้้ำ ในการผลักัดันั 
และสนับัสนุุนการเสริมิสร้้างแรงจููงใจในการทำงาน 
ทั้้�งในระดัับบุุคคลและหน่่วยงานในภาคส่่วน 
ที่่� เกี่่�ยวข้้องผ่่านการสร้้างความตระหนัักรู้้�  
การเห็็นคุุณค่่าและตระหนัักในความหมาย
ของการปฏิิบััติิงานอย่่างแท้้จริิง ตลอดจน 
เป็็นหน่่วยงานแบบอย่่างในเชิิงรุุกไปยัังภาค
ส่่วนหรืือภููมิิภาคต่่าง ๆ รวมถึึงการมีีส่่วนร่่วม 
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ในการช่วยกำหนดแนวปฏิบัิัติทิี่่�ดีีให้้กับัหน่่วยงาน 
ที่่�เกี่่�ยวข้้อง เพื่่�อเป็น็การช่ว่ยลดทอนมููลเหตุุที่�จะ 
สามารถนำไปสู่่�การเห็น็ความสำคัญัของสิ่่�งจููงใจ 
ภายนอกท่ี่�อาจนำมาสู่่�การรัับผลประโยชน์์ 

และสามารถก่่อให้้เกิิดความเดืือดร้้อนและ 
การไม่่ได้้รับความเป็็นธรรมท่ี่�อาจเกิิดตามมา 
ในที่่�สุุด 
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