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บทคดัยอ่ 
การวิจัยนี้มีวัตถุประสงค์ เพ่ือศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ศึกษาปัญหาและอุปสรรคในการ

ปฏิบัติงาน รวมถึงข้อเสนอแนะ และแนวทางการสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานข้าราชการองค์การบริหารส่วน
จังหวัดสระแก้ว เป็นการศึกษาวิจัยเชิงคุณภาพ ศึกษาจากผู้ให้ข้อมูลส าคัญท้ังสิ้น 12 คน มีเครื่องมือที่ใช้ในการ
เก็บรวบรวมข้อมูล คือ แบบสอบถาม ผลการวิจัยพบว่า 1) สิ่งจูงใจที่ส่งผลต่อการแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
ข้าราชการองค์การบริหารส่วนจังหวัดสระแก้ว ประกอบด้วยสิ่งจูงใจ 6 ด้าน ได้แก่ ด้านความมั่นคงในการ
ท างาน ด้านเงินเดือนและสวัสดิการต่าง ๆ ด้านความก้าวหน้าในต าแหน่ง ด้านลักษณะของงาน ด้านการได้รับ
การยอมรับนับถือ และด้านความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงาน 2) ปัญหาและอุปสรรคในการปฏิบัติงาน พบว่า         
มีปัญหาด้านการประสานงานระหว่างส่วนราชการต่าง ๆ ปัญหาขาดความรู้ในด้านกฎหมายที่เก่ียวข้อง           
มีขั้นตอนการปฏิบัติงานที่ล่าช้า มีความยุ่งยากในการปฏิบัติงาน ขาดการปฏิบัติงานที่หลากหลาย มีทัศนคติที ่
ไม่ตรงกัน และข้าราชการมองหาความก้าวหน้าในต าแหน่ง 3) ข้อเสนอแนะและแนวทางการสร้างแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงาน พบว่า ควรมีการปรับทัศนคติแนวความคิด สนับสนุนให้มีการปฏิบัติงานที่หลากหลาย ควรจัด
สภาพแวดล้อมในการท างานที่ดี ควรสร้าง Work life Balance คือ แนวคิดเกี่ยวกับการปรับสมดุลระหว่าง
งานและชีวิตส่วนตัว ควรเปิดโอกาสให้ต าแหน่งประเภททั่วไปได้มีโอกาสก้าวหน้าเช่นเดียวกับประเภทวิชาการ 
ควรมีการปรับเงินเดือนให้เหมาะสมกับค่าครองชีพในปัจจุบัน ควรจัดให้องค์กรเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้          
ควรสร้างขวัญและก าลังใจในการท างานให้แก่บุคลากร และการสร้างแรงจูงใจในการท างานควรเป็นในรูปแบบ
ความชอบ ความถนัด 4) การสร้างแรงจูงใจในการท างาน พบว่า มีความส าคัญและก่อให้เกิดประโยชน์ทั้งต่อ
องค์การ ผู้บริหาร และบุคลากร  

 
ค าส าคัญ: แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการองค์การบริหารส่วนจังหวัดสระแก้ว 
 
บทน า 

วิสัยทัศน์ของประเทศไทยที่ว่า “ประเทศมีความม่ันคง มั่งคั่ง ยั่งยืน เป็นประเทศท่ีพัฒนาแล้ว         
ด้วยการพัฒนาตามปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง” เพ่ือให้บรรลุวิสัยทัศน์ดังกล่าว รัฐบาลจึงมีนโยบายใช้โมเดล      
การขับเคลื่อนเศรษฐกิจด้วยนวัตกรรมเพ่ือพัฒนาประเทศไทยไปสู่ความมั่นคง มั่งค่ัง และยั่งยืน หรือไทยแลนด์ 
4.0 เพ่ือให้สอดรับและส่งเสริมวิสัยทัศน์ดังกล่าว จึงจ าเป็นต้องมีการปฏิรูประบบราชการเป็นระบบราชการ 4.0  
 

 

 

 *บทความนีเ้รยีบเรยีงจากการคน้คว้าอสิระเรือ่งแรงจงูใจในการปฏบิตังิานของขา้ราชการองคก์ารบรหิารสว่นจงัหวดัสระแกว้ 
 **นกัศกึษาหลกัสตูรรฐัประศาสนศาสตรมหาบณัฑิต มหาวทิยาลยัรามค าแหง 
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ศิริลักษม์ ตันตยกุล (2563, หน้า 33-34) ได้อธิบายว่า ปัจจุบันหน่วยงานของรัฐ ได้ปรับตัวเข้าสู่ระบบ
ราชการ 4.0 ด้วยการปฏิวัติความคิด ปฏิรูปตนเอง ปรับเปลี่ยนกระบวนการทางความคิด (Mindset)                 
เพ่ิมทักษะสมรรถนะที่จ าเป็น (Skill-Set) ปรับเปลี่ยนพฤติกรรม (Behavior Set) และปรับเปลี่ยนระบบนิเวศ 
(Ecosystem) โดยยึดหลักธรรมาภิบาลเพื่อประโยชน์สุขของประชาชน (Better Governance, Happier 
Citizens) เป็นส าคัญ ข้าราชการและเจ้าหน้าทีข่องรัฐจึงต้องปรับเปลี่ยนตนเองให้เท่าทันกับการเปลี่ยนแปลง 

จากวิสัยทัศน์ดังกล่าว องค์การบริหารส่วนจังหวัดสระแก้ว ไดต้ระหนักถึงการพัฒนาตามนโยบาย          
แห่งรัฐ คือการพัฒนาระบบราชการส่วนท้องถิ่น ไปสู่ยุค Thailand 4.0 จึงได้ก าหนดนโยบายและการ
บริหารงานตามภารกิจโดยยึดหลักธรรมมาภิบาล เพ่ือประโยชน์สุขของประชาชน เป็นหลักซึ่งในการบริหาร
องค์การไม่ว่าขนาดเล็กหรือขนาดใหญ่ การบริหารจัดการเป็นสิ่งที่ส าคัญส าหรับทุกองค์กร “คน” คือทรัพยากร
มนุษย์เป็นปัจจัยที่ส าคัญท่ีสุดที่จะสร้างสรรค์งานให้มีประสิทธิภาพและเจริญก้าวหน้า ดังนั้น การที่จะ
ขับเคลื่อนภารกิจต่าง ๆ ให้ส าเร็จนั้น คือการสร้างความพึงพอใจให้กับประชาชนต่อการให้บริการสาธารณะ 
เพ่ือให้บรรลุเป้าหมายดังกล่าว องค์การบริหารส่วนจังหวัดสระแก้วจึงจ าเป็นต้องมีการบริหารจัดการก าลังคน 
ที่ดี เริ่มตั้งแต่การสรรหาบุคคล ที่มีความรู้ความสามารถเหมาะสมกับภารกิจ และเพียงพอต่อปริมาณงาน           
การพัฒนาความรู้และทักษะในการปฏิบัติงาน การส่งเสริมความก้าวหน้าในอาชีพ ตลอดจนการสร้างขวัญ
ก าลังใจ และการจูงใจเพ่ือรักษาบุคลากรให้อยู่กับหน่วยงานจนเกษียณอายุราชการ 

องค์การบริหารส่วนจังหวัดสระแก้ว จ าเป็นต้องอาศัยข้าราชการที่มีความรู้ความสามารถ แต่การ
ปฏิบัติงานดังกล่าว กลับเป็นงานที่มีปริมาณมากและมีความหลากหลาย ก่อให้เกิดปัญหางานล้นมือ ส่งผลให้           
ที่ผ่านมามีอัตราการลาออก การย้ายกลับภูมิล าเนาเป็นจ านวนมาก  

จากความเป็นมาและความส าคัญของปัญหาดังกล่าวข้างต้น ผู้วิจัยในฐานะท่ีปฏิบัติงานเป็นข้าราชการ
ในสังกัดองค์การบริหารส่วนจังหวัดสระแก้ว จึงสนใจที่จะศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการ
องค์การบริหารส่วนจังหวัดสระแก้ว ปัญหาและอุปสรรคในการปฏิบัติงาน รวมถึงข้อเสนอแนะ และแนวทาง
การสร้างแรงจูงใจ เพ่ือที่จะส่งผลการศึกษาดังกล่าว มาเป็นข้อมูลเบื้องต้น เพ่ือเสริมสร้างแรงจูงใจอันจะส่งผล
ให้เกิดขวัญก าลังใจในการท างานของข้าราชการ  เพ่ือรักษาบุคลากรที่มีความรู้ความสามารถให้อยู่กับ
หน่วยงานจนเกษียณอายุราชการ โดยก าหนดขอบเขตของการวิจัยครั้งนี้เฉพาะข้าราชการองค์การบริหาร         
ส่วนจังหวัดสระแก้วเท่านั้น 
 
วตัถปุระสงคข์องงานวจิยั 

1. เพ่ือศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการองค์การบริหารส่วนจังหวัดสระแก้ว 
2. เพ่ือศึกษาปัญหาและอุปสรรคในการปฏิบัติงานของข้าราชการองค์การบริหารส่วนจังหวัดสระแก้ว 
3. เพ่ือศึกษาข้อเสนอแนะ และแนวทางการสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการ 

องค์การบริหารส่วนจังหวัดสระแก้ว 
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วธิดี าเนนิการวจิยั 
 ในการวิจัยครั้งนี้ ใช้วิธีการวิจัย 2 วิธี ดังนี ้

1. วิจัยเอกสาร (Documentary research) โดยรวบรวมข้อมูลจากเอกสารทางวิชาการ หนังสือ
วารสาร สิ่งพิมพ์ สื่ออิเล็กทรอนิกส์รายงานการวิจัย วิทยานิพนธ์ คู่มือการปฏิบัติงาน เอกสารทางวิชาการ  
และข้อมูลหลักฐานต่าง ๆ ทีเ่กี่ยวข้องกับการวิจัย 

2. การวิจัยภาคสนาม (Field research) ผู้วิจัยลงพ้ืนที่เพ่ือสัมภาษณ์ผู้ให้ข้อมูลส าคัญด้วยการ
สัมภาษณ์แบบมีโครงสร้าง หรือการสัมภาษณ์แบบเป็นทางการ (Structured interview of Formal interview) 

 

ประชากรและผู้ให้ข้อมูลส าคัญ 
1. ประชากร (Population) ได้แก่ ข้าราชการองค์การบริหารส่วนจังหวัดสระแก้ว  
2. ผู้ให้ข้อมูลส าคัญที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้ เป็นการสุ่มตัวอย่างแบบเจาะจง (Purposive 

sample) เป็นการเลือกผู้ให้ข้อมูล โดยพิจารณาจากการตัดสินใจของผู้วิจัยเอง ลักษณะของกลุ่มที่เลือก        
เป็นไปตามวัตถุประสงค์ของการวิจัย คือ ข้าราชการองค์การบริหารส่วนจังหวัดสระแก้ว จ านวน 12 คน  
โดยก าหนดหลักเกณฑใ์นการคัดเลือกผู้ให้ข้อมูลส าคัญ เป็นกลุ่มประเภทสายบริหาร จ านวน  4 คน  
อายุราชการระหว่าง 15 - 20 ปี ขึ้นไป กลุ่มประเภทวิชาการ จ านวน 4 คน  อายุราชการระหว่าง 7 - 15 ปี 
และกลุ่มประเภทปฏิบัติงาน จ านวน 4 คน อายุราชการระหว่าง 1 - 5 ปี 

 

เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 
เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยสร้างแบบสัมภาษณ์ขึ้นจาก การศึกษาแนวคิด ทฤษฎี            

และงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง โดยแบ่งออกเป็น 2 ส่วน ดังนี้  
สว่นที ่1 ข้อมูลส่วนบุคคลของผู้ให้ข้อมูลส าคัญ โดยสอบถามข้อมูลส่วนบุคคล ดังนี้                         

1) ชื่อ-สกุล  2) ต าแหน่ง 3) สถานที่ท างาน 4) สังกัด 5) ประสบการณ์ท างาน และ 6) เบอร์โทรศัพท์ 
สว่นที ่2 ประเด็นค าถามหลักในการสัมภาษณ ์โดยแบ่งออกเป็น 4 ค าถาม 
ข้อที่ 1 ค าถามเก่ียวกับสิ่งจูงใจที่ส่งผลต่อการท างาน และสิ่งจูงใจแต่ละตัว ส่งผลต่อการสร้างแรงจูงใจ

ในการท างานของผู้ให้ข้อมูลส าคัญ ประกอบด้วยสิ่งจูงใจ 6 ด้าน 1) ด้านเงินเดือนและสวัสดิการต่าง ๆ  
2) ด้านความก้าวหน้าในต าแหน่ง 3) ด้านลักษณะของงาน 4) ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ  
5) ด้านความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงาน และ 6) ด้านความมั่นคงในการท างาน 

ข้อที่ 2 ค าถามเก่ียวกับปัญหาและอุปสรรคในการท างานของผู้ให้ข้อมูลส าคัญ โดยค าถามจะมีลักษณะ
เป็นค าถามแบบปลายเปิด (Open-ended questions) เพ่ือเป็นการเปิดโอกาสให้ผู้ตอบแบบสัมภาษณ์
สามารถแสดงความคิดเห็นเพ่ิมเติมได้ 

ข้อที่ 3 ค าถามเก่ียวกับข้อเสนอแนะ แนวทางในการสร้างแรงจูงใจในการท างานของผู้ให้ข้อมูลส าคัญ 
โดยค าถามจะมีลักษณะเป็นค าถามแบบปลายเปิด (Open-ended questions) เพ่ือเป็นการเปิดโอกาส 
ให้ผู้ตอบแบบสัมภาษณ์สามารถแสดงความคิดเห็นเพ่ิมเติมได้ 
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ข้อที่ 4 การสร้างแรงจูงใจจะก่อให้เกิดประโยชน์อย่างไร ประกอบด้วย 1) ประโยชน์ต่อองค์การ
บริหารส่วนจังหวัดสระแก้ว 2) ประโยชน์ต่อผู้บริหาร และ 3) ประโยชน์ต่อบุคลากร 
 

วิธีการเก็บรวบรวมข้อมูล 
ในการวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยมีวิธีการเก็บรวบรวมข้อมูลโดยศึกษาค้นคว้าเก็บรวบรวมข้อมูลทั่วไป  

จากเอกสารซึ่งเป็นข้อมูลที่มีการบันทึกไว้แล้วโดยผู้อ่ืน ได้แก่ หนังสือทั่วไป ได้แก่ ต ารา คู่มือ เอกสาร 
ประกอบการบรรยาย รวมถึงเอกสารทางวิชาการ วารสาร สิ่งพิมพ์ เป็นต้น หนังสืออ้างอิง ได้แก่ สารานุกรม 
พจนานุกรม เป็นต้น งานวิจัย วิทยานิพนธ์ ดุษฎีนิพนธ์ เป็นงานที่ผู้วิจัยได้ท าการศึกษาค้นคว้าในเรื่องนั้น ๆ 
อย่างละเอียด ตลอดจนเอกสารของทางราชการที่ส่วนราชการจัดท าข้ึน เพ่ือประโยชน์ในการปฏิบัติ เช่น 
นโยบาย กฎระเบียบ พระราชบัญญัติ คู่มือปฏิบัติงาน ประกาศ ค าสั่ง แผนปฏิบัติราชการ เป็นต้น 

วิธีการเก็บรวบรวมข้อมูลจากภาคสนาม ผู้วิจัยจะเก็บข้อมูลโดยวิธีการสัมภาษณ์ โดยที่ผู้วิจัยเลือก
วิธีการสัมภาษณ์ตามวัตถุประสงค์ของการศึกษาวิจัย ซึ่งใช้วิธีการสัมภาษณ์แบบมีโครงสร้าง (structured 
interview) โดยที่ผู้วิจัยต้องท าการสัมภาษณ์ไปตามค าถามที่ก าหนดไว้ในแบบสัมภาษณ์ ซึ่งผู้วิจัยจะสัมภาษณ์
ตามข้อที่ก าหนดไว้เท่านั้น และผู้วิจัยจะใช้แบบสัมภาษณ์ซึ่งเป็นค าถามในการสัมภาษณ์และจดบันทึกข้อมูล
ตามค าบอกของผู้ถูกสัมภาษณ์  

 
ผลการวจิยัและการอภปิรายผล 

ผลการวจิยั 
ผู้วิจัยสามารถสรุปผลการศึกษา เพ่ือตอบวัตถุประสงค์การวิจัยได้ ดังนี้ 
1. สิง่จูงใจทีส่ง่ผลต่อการสรา้งแรงจูงใจในการปฏบิตังิานของขา้ราชการ  
ประกอบด้วยสิ่งจูงใจ 6 ด้าน ได้แก่ ด้านความมั่นคงในการท างาน ด้านเงินเดือนและสวัสดิการต่าง ๆ                

ด้านความก้าวหน้าในต าแหน่ง ด้านลักษณะของงาน ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ  ด้านความสัมพันธ์กับ
เพ่ือนร่วมงาน ผลการวิจัยพบว่า สิ่งจูงใจทั้ง 6 ด้านดังกล่าว ส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการ
องค์การบริหารส่วนจังหวัดสระแก้วเรียงตามล าดับ 
 

2. ปัญหาและอปุสรรคในการปฏบิตัิงานของข้าราชการ  
1) มีปัญหาด้านการประสานงานระหว่างส่วนราชการต่าง ๆ อันเนื่องมาจากช่องว่างระหว่างวัย  
2) มีปัญหาขาดความรู้ในด้านกฎหมาย ระเบียบ ข้อบังคับ ที่เก่ียวข้องกับการปฏิบัติงานขององค์กร

ปกครองท้องถิ่น เนื่องจากกระบวนการท างานมีข้ันตอนค่อยข้างมาก จะท าให้เกิดปัญหาในการปฏิบัติงาน  
การท างานไม่คล่องตัว  

3) มีข้ันตอนการปฏิบัติงานที่ล่าช้าเนื่องจากมีสายบังคับบัญชาจ านวนมากเกินไป  
4) ความยุ่งยากในการปฏิบัติงาน เนื่องจากมีกฎหมาย ระเบียบ ข้อบังคับ ที่เก่ียวข้องกับการ

ปฏิบัติงานขององค์กรปกครองท้องถิ่นค่อนข้างมาก 
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5) ขาดการปฏิบัติงานที่หลากหลาย ไม่มีการสับเปลี่ยนหมุนเวียนงานกันเป็นเวลานาน ท าให้ไม่สามารถ
ท างานทดแทนกันได้ ไม่มีการจัดท าคู่มือการปฏิบัติงาน 

6) การมีทัศนคติ แนวความคิดที่ไม่ต้องกัน ไม่เปิดใจยอมรับฟังความคิดเห็นใหม่ ๆ  
7) ความก้าวหน้าในต าแหน่ง เป็นปัจจัยที่ส าคัญในการรับราชการข้าราชการมองหาความก้าวหน้าใน

สายงานที่ตนปฏิบัติ  
 

3. ขอ้เสนอแนะและแนวทางการสรา้งแรงจูงใจในการปฏบิตัิงานของขา้ราชการ  
1) ควรมีการปรับทศันคติแนวความคิดไม่ยึดติดกับความคิดของตนเองเป็นส าคัญ มีการจัดกิจกรรม

การพัฒนาองค์กร ให้มีการละลายพฤติกรรม สร้างความสัมพันธ์อันดีระหว่างกัน และเป็นการระดมความคิด
เพ่ือสร้างทีมงาน และหาความสมดุลในการท างาน  

2) สนับสนุนให้มีการปฏิบัติงานที่หลากหลาย มีการสับเปลี่ยนหมุนเวียนงาน เพ่ือให้บุคลากรท างาน
ทดแทนกันได้ ควรให้มีการจัดท าคู่มือการปฏิบัติงานที่เป็นมาตรฐานและทันสมัยอยู่เสมอ เพื่อให้ทุกคนรับรู้
กระบวนงานทั้งหมด และสนับสนุนในเรื่องการฝึกอบรมและพัฒนาศักยภาพของบุคลากร  

3) ควรจัดสภาพแวดล้อมในการท างานที่ดี เช่น ให้มีสถานที่พักผ่อน เพ่ือลดความตึงเคลียดจากการ
ท างานของข้าราชการ  

4) ควรสร้าง Work life Balance คือ แนวคิดเก่ียวกับการปรับสมดุลระหว่างงานและชีวิตส่วนตัวเพ่ือ
ลดผลกระทบจากการท างานหนักเกินไป  

5) ควรเปิดโอกาสให้ต าแหน่งประเภททั่วไปได้มีโอกาสก้าวหน้าเช่นเดียวกับประเภทวิชาการ รวมถึง
ควรมีการปรับเงินเดือนในสายงานประเภททั่วไป ให้สอดคล้องกับค่าครองชีพที่เพ่ิมขึ้นในปัจจุบัน  
จะท าให้เกิดความจงรักภักดีต่อองค์กรตามไปด้วย  

6) ควรจัดให้องค์กรเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ซ่ึงเป็นแนวคิดในการพัฒนาองค์กร โดยเน้นการ
พัฒนาการเรียนรู้สภาวะของการเป็นผู้น าในองค์การ (Leadership) และการเรียนรู้ร่วมกันของคนในองค์กร 
(Team Learning)  

7) ควรสร้าง Happy Workplace หรือองค์กรแห่งความสุข คือ องค์กรที่สามารถสร้างความสุข 
ทั้งด้านร่างกายและจิตใจให้กับพนักงานทุกคน  

8) ควรสร้างขวัญและก าลังใจในการท างานให้แก่บุคลากร เช่น มีของขวัญในวันเกิด  ประกาศเกียรติคุณ 
โล้รางวัลส าหรับผู้ที่มีผลการปฏิบัติงานดี มีโบนัสประจ าปี ควรสนับสนุนให้ได้รับการศึกษาที่สูงขึ้น เช่น การให้
ทุนการศึกษา เป็นต้น 

9) ผู้บังคับบัญชาที่มีภาวะการเป็นผู้น าเห็นอกเห็นใจสามารถแก้ไขปัญหาได้เมื่องานเกิดข้อผิดพลาด 
และเพ่ือนร่วมงานที่ดีให้เกียรติกัน จะสามารถสร้างแรงจูงใจให้ทุกคนอยากท างานเกิดความรู้สึกอยากมา
ท างาน สนุกกับการท างานทุกวัน โดยไม่คิดโอนย้ายไปที่อ่ืน  

10) การสร้างแรงจูงใจในการท างานควรเป็นในรูปแบบความชอบ ความถนัด จึงจะปฏิบัติงาน 
นั้นออกมาอย่างมีประสิทธิภาพ 
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4. การสรา้งแรงจงูใจจะกอ่ใหเ้กดิประโยชนต์่อองคก์าร ผู้บรหิาร และบคุลากร      
จากการสัมภาษณส์รุปได้ว่า เมื่อแรงจูงใจในการท างานของบุคลากรเพ่ิมข้ึน จะเกิดผลดีต่อองค์การ      

คือความตั้งใจท างานก็เพ่ิมขึ้น บุคลากรที่มุ่งผลสัมฤทธิ์ของงาน องค์การก็จะสามารถพัฒนาไปสู่องค์การที่มี
ประสิทธิภาพ นโยบายของผู้บริหารถูกน าไปปฏิบัติ เมื่อภารกิจขององค์การและนโยบายของผู้บริหารถูกน าไป
ปฏิบัติอย่างมีประสิทธิภาพ  ผู้บริหารก็สามารถเพ่ิมรางวัลหรือสวัสดิการใหม่ ๆ ให้บุคลากรได้ เช่น โบนัส
ประจ าปี สนับสนุนความก้าวหน้าในต าแหน่ง ซึ่งจะท าให้เกิดความรู้สึกผูกพัน ความจงรักภักดี ทั้งกับผู้บริหาร
และต่อองค์การด้วย 
 
อภปิรายผล 

1. สิง่จูงใจทีส่ง่ผลต่อการสรา้งแรงจูงใจในการปฏบิตังิานของขา้ราชการ  

   1.1) ดา้นความมัน่คงในการท างาน สง่ผลต่อการสรา้งแรงจูงใจในล าดบัที ่1     
   งานราชการเป็นงานที่มีความมั่นคง โอกาสในการถูกเลิกจ้างเป็นไปได้น้อย และท ำให้มั่นใจได้ว่ำ 

ถ้ำท ำตำมระเบียบก็จะสำมำรถท ำงำนได้จนถึงวัยเกษียณอำยุ สอดคล้องกับแนวคิดของ Maslow (อ้างถึงใน 
วิโรจน์ ก่อสกุล, 2563ข, หน้า 59-60) ได้กล่ำวสรุปว่ำ ควำมต้องกำรของคนมีลักษณะเป็นล ำดับขั้นจำกต่ ำสุด
ไปหำสูงสุด เมื่อควำมต้องกำรทำงด้ำนร่ำงกำยได้รับกำรตอบสนองแล้ว มนุษย์จะมีควำมต้องกำรขั้นต่อไป คือ 
ควำมต้องกำรควำมปลอดภัย และควำมมั่นคงในกำรท ำงำน และสอดคล้องกับงำนวิจัยของเนตรทราย        
กาญจนอุดมการ (2552)  ได้ศึกษา ความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของเจ้าหน้าที่
กองอ านวยการป้องกันและบรรเทาสาธารณภัย ส านักป้องกันและบรรเทาสาธารณภัยกรุงเทพมหานคร 
ผลการวิจัยสรุปว่า กำรท ำงำนรำชกำรถือว่ำเป็นงำนที่มั่นคง โอกำสในกำรโยกย้ำย หรือให้ออกจำกรำชกำร             
ก่อนเวลำอันสมควรเป็นไปได้น้อย  

 

 

 1.2) ดา้นเงนิเดอืนและสวสัดกิารตา่ง ๆ สง่ผลต่อการสรา้งแรงจงูใจในล าดบัที ่2     

    ข้าราชการ ที่มีอายุราชการมากแล้วเงินเดือนก็สูงตามไปด้วย จะเกิดความความพึงพอใจกับ
เงินเดือนและเงินประจ าต าแหน่งที่ได้รับ แต่ข้าราชการที่พ่ึงบรรจุจะรู้สึกไม่พึงพอใจต่อเงินเดือนที่ได้รับ 
ส่วนวัสดิการมีความเห็นตรงกันว่าเป็นสวัสดิการที่ดี สอดคล้องกับแนวคิดทฤษฎี 2 ปัจจัย  ของ Herberz  
(อ้ำงถึงใน นลพรรณ บุญฤทธิ์, 2558, หน้ำ 24-26) ที่เรียกว่ำปัจจัยค้ ำจุน ได้กล่ำวสรุปว่ำ ปัจจัยนี้ไม่ใช่สิ่งจูงใจ
ให้คนท างานมากขึ้นแต่เป็นปัจจัยเบื้องต้นเพ่ือลดความไมพ่อใจในงาน และสอดคล้องกับงำนวิจัยของภาคิน  
ศรีสังข์งาม (2554) ได้ศึกษา แรงจูงใจที่มีผลต่อผลลัพธ์ในการด าเนินงานขององค์การ : กรณีศึกษากองบังคับ
การต ารวจภูธรจังหวัดพระนครศรีอยุธยา ผลการวิจัยสรุปได้ว่า ค่าตอบแทนและสวัสดิการ ส่งผลต่อมีแรงจูงใจ
ในการท างาน เนื่องจากค่าตอบแทนที่ได้รับเหมาะสมกับการปฏิบัติงาน รวมถึงสวัสดิการ เช่น ที่พักอาศัย              
เงินกู ้และสิทธิในการลา 
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                      1.3) ดา้นความกา้วหน้าในต าแหนง่ ส่งผลต่อการสรา้งแรงจูงใจในล าดบัที่ 3  
               ข้าราชการมีความพึงพอใจในต าแหน่งที่ปฏิบติ เพราะมีโอกาสที่จะก้าวหน้าทั้งการเลื่อนระดับและ
การข้ึนสู่สายงานผู้บริหาร ด้วยระบบคุณธรรม สอดคล้องกับทฤษฎีแรงจูงใจ E.R.G ของ Alderfer (อ้างถึงใน 
ปวีณรัตน์ สิงหภิวัฒน,์ 2557, หน้า 38) ได้กล่ำวสรุปว่ำ ความต้องการนี้เป็นผลจากการที่บุคคลเข้ามามีส่วน
ร่วมอย่างจริงจังกับสภาพแวดล้อมของเขา ท าให้เขาอยากจะได้ใช้ความสามารถท่ีมีอยู่อย่างเต็มท่ี หรือได้
พัฒนาความสามารถให้เพ่ิมมากข้ึน และสอดคล้องกับงำนวิจัยของนลพรรณ บุญฤทธิ์ (2558) ได้ศึกษา ปัจจัยที่
มีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรองค์การบริหารส่วนจังหวัดชลบุรี ผลการวิจัยสรุปว่า 
ต าแหน่งงานถือเป็นแรงจูงใจในการท างานที่มีความส าคัญต่อองค์การ การด ารงต าแหน่งหน้าที่ที่เหมาะสมกับ
ความรู้ความสามารถ ผู้บังคับบัญชา  ให้การสนับสนุนความก้าวหน้าในต าแหน่ง ย่อมส่งผลให้บุคลากรมีความ
มุ่งม่ัน ตั้งใจปฏิบัติงานอย่างเต็มความสามารถ  

 1.4) ดา้นลกัษณะของงาน ส่งผลต่อการสรา้งแรงจูงใจในล าดบัที่ 4  
    ข้าราชการรู้สึกพึงพอใจต่องานที่ได้รับมอบหมายเป็นงานที่ชอบเป็นงานที่ถนัด ซึ่งตรงสายงานที่ได้

ศึกษามา และงานที่ท ามีโอกาสจะได้รับการพัฒนาความรู้ ทักษะ และน าไปต่อยอดเพ่ือพัฒนาตนเอง น าไปสู่
เส้นทางความก้าวหน้าในอนาคตได้ สอดคล้องกับแนวคิดทฤษฎีสองปัจจัยของ Herberz (อ้างถึงใน นลพรรณ 
บุญฤทธิ์, 2558, หน้า 24-26) ที่เรียกว่าปัจจัยจูงใจ ได้กล่ำวสรุปว่ำ ลักษณะของงาน เป็นปัจจัยที่เป็น
ตัวกระตุ้นสภาพแวดล้อมของการท างานที่ท าให้บุคคลเกิดความพอใจ และเกิดการจูงใจให้บุคคลปฏิบัติงานได้
อย่างมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น และสอดคล้องกับงำนวิจัยของทศพร ทรงเกียรติ (2554) ได้ศึกษา แรงจูงใจที่มี
ผลต่อประสิทธิภาพการท างานด้านภูมิสารสนเทศของพนักงานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค เขต 3 (ภาคเหนือ) 
จังหวัดลพบุรี  ผลการวิจัยสรปุว่า แรงจูงใจด้านลักขณะของงาน มีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพในการท างาน
ด้านคุณภาพ ด้านปริมาณ ด้านเวลา ด้านวิธีการและดา้นค่าใช้จ่าย กล่าวคือ งานด้านภูมิสารสนเทศต้องอาศัย
แรงจูงใจที่กล่าวมาข้างต้นนั้น เป็นสิ่งที่จ าเป็นต่อประสิทธิภาพในการท างานด้านต่าง ๆ 

 1.5) ดา้นการไดร้ับการยอมรบันับถือ สง่ผลต่อการสรา้งแรงจูงใจในล าดบัที่ 5  
    การได้รับการยอมรับนับถือเป็นความรู้สึกของตัวเองว่ามีคุณค่าต่อองค์กร ไม่ว่าจะเป็นการยอมรับ

นับถือจากผู้บังคับบัญชาหรือเพ่ือนร่วมงาน หรือบางงานก็ไม่มีผลกระทบ ถึงจะได้รับการยอมรับหรือไม่ได้การ
ยอมรับก็ตาม สอดคล้องกับแนวคิดของ Maslow (อ้างถึงใน วิโรจน์ ก่อสกุล, 2556ข,หน้า 59-60) ได้กล่าว
สรุปว่า ความต้องการของคนมีลักษณะเป็นล าดับขั้นจากต่ าสุดไปหาสูงสุด เมื่อมีความพอใจในขั้นที่ 1 และ 2 
มนุษย์จะเกิดความต้องการใหม่ ในขั้นที่ 3 คือต้องการให้เป็นที่รักใคร่ของคนในสังคม ต้องการเป็นที่ยอมรับ
ของบุคคลอื่น และสอดคล้องกับงานวิจัยของ นลพรรณ บุญฤทธิ์ (2558) ได้ศึกษา ปัจจัยที่มีผลต่อ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรองค์การบริหารส่วนจังหวัดชลบุรี ผลการวิจัยสรุปว่า การได้รับการ
ยอมรับนับถือ ไม่มีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรองคก์ารบริหารส่วนจังหวัดชลบุรี ทั้งนี ้
เนื่องจากบุคลากรส่วนใหญ่มีความคิดเห็นว่า ผู้บังคบับัญชายอมรับในความรู้ความสามารถในการปฏิบัติงาน 
อยู่ในระดับมากอยู่แล้ว   
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 1.6) ดา้นความสมัพนัธก์บัเพือ่นรว่มงาน สง่ผลต่อการสรา้งแรงจูงใจในล าดบัที่ 6  
 ผู้บังคับบัญชาและเพ่ือนร่วมงานที่ดี จะท าให้บรรยากาศในการท างานดีตามไปด้วย เกิดความรู้สึก
อยากมาท างาน ท าให้เกิดความร่วมมือและท างานเป็นทีม ส่งผลต่อความส าเร็จของงานซึ่งก็จะมีเพ่ือนร่วมงาน
ที่ชอบหลีกเลี่ยงงาน หรือถึงขั้นท างานไม่เป็น ผลมาจากระบบอุปถัมภ์นั้นเอง สอดคล้องกับแนวคิด ทฤษฎี x 
ทฤษฎี y ของแมคเกร์เกอร์  (อ้างถึงใน วิโรจน์ ก่อสกุล, 2556ข, หน้า 60) ได้กล่าวสรุปว่า ทฤษฎี x เป็น
สมมุติฐานของกลุ่มมองคนในแง่ลบ มองว่ามนุษย์สัตว์มีความต้องการไม่มีที่สิ้นสุดไม่ชอบท างาน หลีกเลี่ยงการ
ท างาน และทฤษฎี y เป็นสมมุติฐานของกลุ่มมองคนในแง่บวก  มนุษยอ์ยู่คนเดียวไม่ได้ ต้องมีการสังสรรค์และ
อยู่ในสังคม มีโอกาสพบปะกับเพื่อนร่วมงาน และสอดคล้องกับงานวิจัยของเนตรทราย  กาญจนอุดมการ 
(2552)  ได้ศึกษา ความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของเจ้าหน้าที่กอง
อ านวยการป้องกันและบรรเทาสาธารณภัย ส านักป้องกันและบรรเทาสาธารณภัยกรุงเทพมหานคร ผลการ 
วิจัยสรุปว่า ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลกับประสิทธิภาพเป็นสิ่งที่เอ้ือให้เกิดแนวโน้มที่จะปฏิบัติงานให้เกิด
ประสิทธิภาพ เช่น เมื่อเกิดปัญหาจะได้รับความช่วยเหลือจากเพ่ือนร่วมงาน และสามารถขอค าปรึกษา              
จากผู้บังคับบัญชาในการแก้ไขปัญหา รวมถึงความรู้สึกสบายใจในการท างานร่วมกับเพ่ือนร่วมงาน 
 

2. ปัญหาและอปุสรรคในการปฏบิตัิงานของข้าราชการ  
1) มีปัญหาด้านการประสานงานระหว่างส่วนราชการต่าง ๆ อันเนื่องมาจากช่องว่างระหว่างวัย 

สอดคล้องกับแนวคิดของชลิดา ศรมณี (2563ก, หน้า 17-19) ได้กล่าวสรุปว่า ความสัมพันธ์ในระบบราชการ
ถูกก าหนดโดยกฎระเบียบการปฏิบัติราชการ และจะต้องเป็นไปตามสายการบังคับบัญชาต าแหน่ง และอ านาจ
หน้าที่ที่ได้ก าหนดไว้ และสอดคล้องแนวคิดของ ชลิดา ศรมณี (2564ข, หน้า 74-75) ได้กล่าวสรุปว่า ไม่ว่า
หน่วยงานจะเล็กเพียงใดก็ตามมนุษย์ 2-3 คนนั้น ก็อาจขัดแย้งกันได้ โดยเหตุผลที่ว่ามนุษย์นั้นมีความแตกต่าง
กันเสมอในทุก ๆ ด้าน เช่น ความคิด ความต้องการ ความสามารถ ความรู้ ทัศนคติต่อการท างาน เป็นต้น และ
สิ่งเหล่านี้จะเป็นสาเหตุของความขัดแย้งในการท างานขึ้น  

2) มีปัญหาขาดความรู้ในด้านกฎหมาย ระเบียบ ข้อบังคับ ที่เก่ียวข้องกับการปฏิบัติงานขององค์กร
ปกครองท้องถิ่น เนื่องจากกระบวนการท างานมีข้ันตอนค่อยข้างมาก จะท าให้เกิดปัญหาการท างานไม่คล่องตัว 
สอดคล้องกับแนวคิดของชลิดา ศรมณี (2563ก, หน้า 17-19) ได้กล่าวสรุปว่า องค์ประกอบของระบบราชการ
จะมี กฎ ระเบียบ และข้อบังคับที่แน่นอนในการปฏิบัติงาน กฎระเบียบและข้อบังคับดังกล่าวจะเป็นตัวก าหนด
วิธีการปฏิบัติงาน และการแก้ไขปัญหาการปฏิบัติงานอ านาจหน้าที่ของต าแหน่งต่าง ๆ นอกจากนี้ถ้าหากมีการ
ปฏิบัติงานผิดขั้นตอนหรือผิดกฎเกณฑ์ท่ีระบุไว้ ก็จะมีบทบาทลงโทษก าหนดไว้อย่างชัดเจนถึงความผิดใน
ลักษณะต่าง ๆ  

3) มีข้ันตอนการปฏิบัติงานที่ล่าช้าเนื่องจากมีสายบังคับบัญชาจ านวนมากเกินไป ส่งผลให้การ
ปฏิบัติงานไม่ต่อเนื่อง สอดคล้องกับแนวคิดของชลิดา ศรมณี (2563ก, หน้า 19-22) ได้กล่าวสรุปว่า ระบบ
ราชการไม่ยอมให้มีการยืดหยุ่นเมื่อตั้งกฎเกณฑ์อะไรขึ้นมา แล้วจะต้องปฏิบัติตามเสมอ เรื่องใดที่ไม่มีกฎหมาย
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บ่งบอกไว้ว่าอยู่ในความรับผิดชอบของตน ก็จะโยนไปให้หน่วยงานอื่นหรือโยนให้ผู้บังคับบัญชาชั้นสูงพิจารณา
ท าให้การท างานล่าช้าเกิดความคงค้างของงาน  

4) ความยุ่งยากในการปฏิบัติงานเนื่องจากมีกฎหมาย ระเบียบ ข้อบังคับ ที่เก่ียวข้องกับการปฏิบัติ 
งานขององค์กรปกครองท้องถิ่นค่อนข้างมาก สอดคล้องกับแนวคิดของชลิดา ศรมณี (2564ข, หน้า 74-75)         
ได้อธิบายว่า ทุกหน่วยงานและผู้ปฏิบัติงานในองค์การทุกคนย่อมจะต้องพบปัญหาและอุปสรรคในการท างาน
เสมอ การท างานในองค์การไม่ใช่เรื่องง่ายที่ทุกคนท าได้โดยง่าย แต่การท างานมีกฎเกณฑ์ ข้อบังคับ มีวินัย     
มีระเบียบ มีการสั่งการ การควบคุมงานเพื่อไปสู่เป้าหมายขององค์การ การท างานในองค์การจึงเป็นเรื่อง
ยุ่งยากและล าบากในระดับหนึ่ง และสอดคล้องกับงานวิจัยของนลพรรณ บุญฤทธิ์ (2558) ได้ศึกษา ปัจจัย     
ที่มีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรองค์การบริหารส่วนจังหวัดชลบุรี ผลการวิจัยสรุปว่า 
ความสามารถเป็นอีกส่วนหนึ่งของปัจจัยอิทธิพลการปฏิบัติงาน ที่มีความส าคัญต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน 
ของบุคลากร  

5) ขาดการปฏิบัติงานที่หลากหลาย ไม่มีการสับเปลี่ยนหมุนเวียนงานกันเป็นเวลานาน  ท าให้ไม่
สามารถท างานทดแทนกันได้ ประกอบกับไม่มีคู่มือในการปฏิบัติงาน สอดคล้องกับแนวคิดของ Max Weber  
(อ้างถึงใน ชลิดา ศรมณี, 2563ก, หน้า 17) ได้อธิบายว่า ระบบราชการที่ดีจะต้องมีการก าหนดสิทธิหน้าที่ของ
ต าแหน่งต่าง ๆ ในแต่ละสายการบังคับบัญชา เช่น จัดท าคู่มือการท างาน (Job Description) และสอดคล้อง
กับงานวิจัยของนลพรรณ บุญฤทธิ์ (2558) ได้ศึกษา ปัจจัยที่มีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ
บุคลากรองค์การบริหารส่วนจังหวัดชลบุรี ผลการวิจัยสรุปวา่ โครงสร้าง ถือเป็นปัจจัยอิทธิพลในการ 
ปฏิบัติงานที่มีความส าคัญต่อองค์การ เนื่องจากโครงสร้างจะเป็นการก าหนด จัดสรรหน่วยงาน ต าแหน่ง          
หน้าที่รายละเอียดของงานแต่ละประเภทให้เป็นสัดส่วนที่ถูกตอ้งและเหมาะสม  

6) การมีทัศนคติ แนวความคิดที่ไม่ต้องกัน ไม่เปิดใจยอมรับฟังความคิดเห็นใหม่ ๆ สอดคล้องกับ
แนวคิดของชลิดา ศรมณี (2564ข, หน้า 74-75) ได้กล่าวสรุปว่า ไม่ว่าหน่วยงานจะเล็กเพียงใดก็ตาม มนุษย์  
2-3 คนนั้นก็อาจขัดแย้งกันได้ โดยเหตุผลที่ว่ามนุษย์นั้นมีความแตกต่างกันเสมอในทุก ๆ ด้าน เช่น ความคิด 
ความต้องการ ความสามารถ ความรู้ ทัศนคติต่อการท างาน เป็นต้น และสิ่งเหล่านี้จะเป็นสาเหตุของความ
ขัดแย้งในการท างานขึ้น 

7) ความก้าวหน้าในต าแหน่ง เป็นปัจจัยที่ส าคัญในการรับราชการ ข้าราชการมองหาความก้าวหน้าใน
สายงานที่ตนปฏิบัติ การสร้างโอกาสที่จะได้มาซึ่งความก้าวหน้า จึงเป็นสิ่งที่ส าคัญ เพ่ือเปิดโอกาสให้ข้าราชการ
เจริญก้าวหน้ามากกว่าที่เป็นอยู่ในปัจจุบัน สอดคล้องกับทฤษฎีแรงจูงใจ E.R.G ของ Alderfer (อ้างถึงใน      
ปวีณรัตน์ สิงหภิวัฒน์, 2557, หน้า 39)  ได้กล่าวสรุปว่า ความต้องการความเจริญก้าวหน้า ความต้องการนี้       
เป็นผลจากการที่บุคคลเขา้มามีส่วนร่วมอย่างจริงจังกับสภาพแวดล้อมของเขา ท าให้เขาได้ใช้ความสามารถที่มีอยู่
อย่างเต็มที่ หรือได้พัฒนาความสามารถให้เพ่ิมมากขึ้น และสอดคล้องกับแนวคิดของ Max Weber (อ้างถึงใน       
ชลิดา ศรมณี, 2563ก, หน้า 17) ได้กล่าวสรุปว่า ระบบราชการที่ดีจะต้อง มีระบบการเลื่อนขั้นเลื่อนต าแหน่ง 
ที่ตั้งอยู่บนพ้ืนฐานของการแข่งขัน เช่น การสอบบรรจุการสอบเลื่อนระดับ เป็นต้น 
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3. ขอ้เสนอแนะและแนวทางการสรา้งแรงจูงใจในการปฏบิตัิงานของขา้ราชการ  
1) ควรมีการปรับทัศนคติแนวความคิดไม่ยึดติดกับความคิดของตนเองเป็นส าคัญ สอดคล้องกับ

แนวคิดของยงยุทธ เกษสาคร (อ้างถึงใน ปวีณรัตน์ สิงหภิวฒัน์, 2557, หน้า 29-31) ได้กล่าวสรุปว่า การสร้าง
ระบบการสื่อสารที่ดีและมีประสิทธิภาพ จะช่วยสร้างความเข้าใจกับผู้ปฏิบัติงานให้เกิดความร่วมมือประสานใจ
ให้งานส าเร็จ และการสื่อสารที่ดี การประสานงานจะเป็นไปด้วยความสะดวกรวดเร็ว เต็มไปด้วยสายตาแห่ง
การบริการ บรรยากาศเช่นนี้จะท าให้ทุกคนในที่นี้มีเจตคติที่ดี  ในการท างาน 

2) สนับสนุนให้มีการปฏิบัติงานที่หลากหลายมีการสับเปลี่ยนหมุนเวียนงาน เพ่ือให้บุคลากรท างาน
ทดแทนกันได้ ควรให้มีการจัดท าคู่มือการปฏิบัติงานที่เป็นมาตรฐาน และทันสมัยอยู่เสมอ เพ่ือให้ทุกคนรับรู้
กระบวนงานทั้งหมด และสนับสนุนในเรื่องการฝึกอบรมและพัฒนาศักยภาพของบุคลากร สอดคล้องกับ
แนวคิดของ Max Weber (อ้างถึงใน ชลิดา ศรมณี, 2563ก, หน้า 17) ได้กล่าวสรุปว่า ระบบราชการที่ดี
จะต้องมีการก าหนดสิทธิหน้าที่ของต าแหน่งต่าง ๆ ในแต่ละสายการบังคับบัญชา เช่น จัดท าคู่มือการท างาน 
(Job Description) และสอดคล้องกับแนวคิดของ วีณา พึงวิวัฒน์นิกุล (2564, หน้า 4-7) ได้กล่าวสรุปว่า           
การฝึกอบรมและพัฒนา เป็นกระบวนการหนึ่งในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ เป็นการพัฒนาบุคคลในขณะ
ปฏิบัติงานเพื่อให้เกิดประสิทธิภาพ และท าให้การท างานของบุคคลนั้น ๆ เป็นไปด้วยความพึงพอใจ  

3) ควรจัดสภาพแวดล้อมในการท างานที่ดี เพ่ือลดความตึงเคลียดจากการท างานของข้าราชการ 
สอดคล้องกับแนวคิดของยงยุทธ เกษสาคร (อ้างถึงใน ปวีณรัตน์ สิงหภิวัฒน์, 2557, หน้า 29-31)  ได้กล่าว
สรุปว่า การสร้างบรรยากาศในการท างานนับเป็นประการหนึ่งที่ส าคัญของผู้น าซึ่งเป็นเทคนิคในการสร้าง
แรงจูงใจโดยผู้น าจะต้องสร้างบรรยากาศในการท างานให้ดีทั้งสุขภาพกายและสุขภาพจิต เช่น ห้องท างาน
สะอาด ปลอดโปร่ง  

4) ควรสร้าง Work life Balance คือ แนวคิดเก่ียวกับการปรับสมดุลระหว่างงานและชีวิตส่วนตัว 
เพ่ือลดผลกระทบจากการท างานหนักเกินไป สอดคล้องกับแนวคิดชลิดา  ศรมณี (2564ก, หน้า 5-7) ได้กล่าว
สรุปว่า ปัจจัยความส าเร็จของการพัฒนาทรัพยากรบุคคลไม่ได้ขึ้นอยู่กับหลักการ ขั้นตอน และเทคนิคการ
พัฒนาที่เหมาะสมเท่านั้น แต่ยังมีปัจจัยส าคัญอีกหลายประการที่จะช่วยให้การพัฒนาประสบผลส าเร็จ เช่น 
มุ่งเน้นการเปลี่ยนทัศนคติและพฤติกรรมของบุคคลเพื่อเพ่ิมผลการปฏิบัติงาน  

5) ควรเปิดโอกาสให้ต าแหน่งประเภททั่วไปได้มีโอกาสก้าวหน้าเช่นเดียวกับประเภทวิชาการ รวมถึง
ควรมีการปรับเงินเดือนในสายงานประเภททั่วไป ให้สอดคล้องกับค่าครองชีพที่เพ่ิมขึ้น สอดคล้องกับแนวคิด
ของ Max Weber (อ้างถึงใน ชลิดา ศรมณี, 2563ก, หน้า 17) ได้กล่าวสรุปว่า ระบบราชการที่ดีจะต้อง มีระบบ
การเลื่อนขั้นเลื่อนต าแหน่งที่ตั้งอยู่บนพ้ืนฐานของการแข่งขัน เช่น การสอบบรรจุการสอบเลื่อนระดับ เป็นต้น 
และสอดคล้องกับงานวิจัยของกรองกาญจน์ ทองสุข (2554) ได้ศึกษา แรงจูงใจในการปฏิบัติงานที่ส่งผลต่อ
ความจงรักภักดีของบุคลากรในวิทยาลัยการอาชีพ จังหวัดร้อยเอ็ด ผลการวิจัยสรุปว่า การสร้างความ
จงรักภักดีต่อองค์กรของบุคลากรวิทยาลัยการอาชีพร้อยเอ็ด ด้านความส าเร็จของงาน ควรมีปรับค่าตอบแทน
ให้มีความเป็นธรรมมากข้ึนโดยอาจพิจารณาจากการสร้างผลงานของบุคลากร 
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6) ควรจัดให้องค์กรเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ซ่ึงเป็นแนวคิดในการพัฒนาองค์กร โดยเน้นการเรียนรู้
ร่วมกันของคนในองค์กร เพ่ือให้เกิดการถ่ายทอดแลกเปลี่ยนองค์ความรู้ ประสบการณ์และทักษะร่วมกัน 
สอดคล้องกับแนวคิด วีณา พึงวิวัฒน์นิกุล (2564, หน้า 4-7) การบริหารทรัพยากรมนุษย์ ได้กล่าวสรุปว่า          
การฝึกอบรมและพัฒนา เป็นกระบวนการหนึ่งในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ เป็นการพัฒนาบุคคลในขณะ
ปฏิบัติงานเพื่อให้เกิดประสิทธิภาพ และท าให้การท างานของบุคคลนั้น ๆ เป็นไปด้วยความพึงพอใจ  

7) ควรสร้าง Happy Workplace หรือองค์กรแห่งความสุข คือ องค์กรที่สามารถสร้างความสุข          
ทั้งด้านร่างกายและจิตใจให้กับพนักงานทุกคน โดยมุ่งเน้นการพัฒนาบุคลากรและปรับเปลี่ยนกระบวนการ
ท างานให้เป็นไปในแนวทางที่สนับสนุนซึ่งกันและกัน สอดคล้องกับแนวคิดของชลิดา  ศรมณี (2564ก, หน้า    
5-7) ได้กล่าวสรุปว่า ปัจจัยความส าเร็จของการพัฒนาทรัพยากรบุคคลไม่ได้ขึ้นอยู่กับหลักการ ขั้นตอน และ
เทคนิคการพัฒนาที่เหมาะสมเท่านั้น แต่ยังมีปัจจัยส าคัญอีกหลายประการที่จะช่วยให้การพัฒนาประสบ
ผลส าเร็จ เช่น มุ่งเน้นการเปลี่ยนทัศนคติและพฤติกรรมของบุคคลเพื่อเพ่ิมผลการปฏิบัติงาน  

8) ควรสร้างขวัญและก าลังใจในการท างานให้แก่บุคลากร เช่น มีของขวัญในวันเกิด  ประกาศ   
เกียรติคุณ โล้รางวัลส าหรับผู้ที่มีผลการปฏิบัติงานดี และโบนัสประจ าปี สอดคล้องกับแนวคิดของยงยุทธ       
เกษสาคร (อ้างถึงใน ปวีณรัตน์ สิงหภิวัฒน,์ 2557, หน้า 29-31) ได้กล่าวสรุปว่า การให้เกียรติยกย่องชมเชย
ด้วยความจริงใจแก่ผู้ปฏิบัติงานทั้งต่อหน้าและลับหลัง การให้รางวัลในโอกาสอันควร สิ่งเหล่านั้นเป็นปัจจัย       
ที่ยั่วยุหรือกระตุ้นให้มนุษย์อยากท างานเหมือนกันโดยธรรมชาติ และสอดคล้องกับงานวิจัยของกรองกาญจน์ 
ทองสุข (2554) ได้ศึกษา แรงจูงใจในการปฏิบัติงานที่ส่งผลต่อความจงรักภักดีของบุคลากรในวิทยาลัยการ
อาชีพ จังหวัดร้อยเอ็ด ผลการวิจัยสรุปว่า การสร้างความจงรักภักดีต่อองค์กรของบุคลากรวิทยาลัยการอาชีพ
ร้อยเอ็ด ด้านความต้องการความผูกพันผู้บังคบับัญชาควรใช้หลักธรรมาภิบาลในการปกครองให้ความเป็นธรรม
กับบุคลากรทุกคนอย่างเท่าเทียมกันและเป็นกันเอง รวมทั้งสร้างขวัญและก าลังใจในการปฏิบัติงาน 

9) ผู้บังคับบัญชาที่มีภาวการณ์เป็นผู้น าเห็นอกเห็นใจสามารถแก้ไขปัญหาได้เมื่องาน เกิดข้อผิดพลาด 
และเพ่ือนร่วมงานที่ดใีห้เกียรติกัน จะสามารถสร้างแรงจูงใจให้ทุกคนอยากท างาน โดยไม่คิดโอนย้ายไปที่อ่ืน 
สอดคล้องกับแนวคิดของยงยุทธ เกษสาคร (อ้างถึงใน ปวีณรัตน์ สิงหภิวัฒน์, 2557, หน้า 29-31) ได้กล่าว
สรุปว่า การช่วยเหลือเมื่อเกิดปัญหา ต้องการค าแนะน าหรือชี้แจง โดยเฉพาะในเรื่องที่เกี่ยวกับนโยบาย 
ผู้บังคับบัญชาอาจเข้าช่วยเหลือแก้ไขข้อขัดแย้งต่าง ๆ เช่น ให้ค าแนะน า ร่วมคิดหาวิธีแก้ปัญหา จะท าให้
ผู้ปฏิบัติงานเกิดความรู้สึกว่าผู้บังคับบัญชาไม่ทอดทิ้งหรือปล่อยให้เขาท างานอย่างโดดเดี่ยว 

10) การสร้างแรงจูงใจในการท างานควรเป็นในรูปแบบความชอบ ความถนัด สอดคล้องกับแนวคิด  
ของยงยุทธ เกษสาคร (อ้างถึงใน ปวีณรัตน์ สิงหภิวัฒน,์ 2557, หน้า 29-31) ได้กล่าวสรุปว่า การจัดระบบการ
เดินทางของงาน พยายามจัดระบบงานให้ดีเพ่ือไม่ให้เกิดความสับสนในการท างาน การจัดงานให้เหมาะสม     
กับคนทั้งชนิดและปริมาณของงาน ผู้ปฏิบัติงานได้ท างานที่ตนถนัดมีปริมาณของงานเหมาะสมกับคน               
กับความสามารถของบุคคล จะท าให้ผู้ปฏิบัติงานท างานด้วยความสนุกและเต็มใจจนไม่รู้สึกเหน็ดเหนื่อย 
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4. การสรา้งแรงจงูใจจะกอ่ใหเ้กดิประโยชนต์่อองคก์าร ผู้บรหิาร และบคุลากร  
จากการสัมภาษณ์สรุปได้ว่า เมื่อแรงจูงใจในการท างานของบุคลากรเพ่ิมข้ึน จะเกิดผลดีต่อองค์การ      

ที่เห็นได้ชัดเจนจะเป็นเรื่องความตั้งใจท างานก็เพ่ิมขึ้น มีความกระตือรือร้น นอกจากนี้ยังมีความต้องการที่จะ
ท้าท้ายกับงานใหม ่ๆ กล้าที่จะลองใช้เทคโนโลยีใหม่ ๆ มาช่วยเพิ่มประสิทธิภาพการท างาน บุคลากรที่มุ่ง
ผลสัมฤทธิ์ของงานเป็นส าคัญ องค์การก็จะสามารถพัฒนาไปสู่องค์การที่มีประสิทธิภาพ ตอบสนองต่อความ
ต้องการประชาชน ส่งผลให้เกิดภาพลักษณ์ท่ีดีต่อองค์การ รวมถึงนโยบายของผู้บริหารก็จะถูกน าไปปฏิบัติ
อย่างมีประสิทธิภาพ เมื่อภารกิจขององค์การ และนโยบายของผู้บริหารถูกน าไปปฏิบัติอย่างมีประสิทธิภาพ  
ผู้บริหารก็สามารถเพ่ิมรางวัลหรือสวัสดิการใหม่ ๆ ให้บุคลากรได้ เช่น โบนัสประจ าปี การประเมินอย่าง
ตรงไปตรงมา ระบบประเมินที่ท าให้บุคลากรได้มีความก้าวหน้าในต าแหน่ง ซึ่งจะท าให้เกิดความรู้สึกผูกพัน 
เกิดความจงรักภักดี ทั้งกับผู้บริหารและต่อองค์การ ซึ่งจะช่วยลดการลาออก โอนย้ายของบุคลากร องค์การ          
ก็จะสามารถรักษาบุคลากรที่มีความรู้ความสามารถให้อยู่กับองค์การไว้ได้ ทั้งนี้ การเป็นผู้บริหารที่ดีหรือ       
มีเพ่ือนร่วมงานที่ดียังเชื่อมโยงต่อแรงจูใจในการท างานของบุคลากรได้ ถ้าหากองคก์ารบริหารส่วนจังหวัด
สระแก้ว สามารถสร้างบรรยากาศที่ท าให้แรงจูงใจของบุคลากร เพ่ิมขึ้นมาได้ ไม่เพียงแค่บุคลากรแต่ทั้ง
องค์การบริหารส่วนจังหวัดสระแก้วก็จะสามารถมุ่งไปสู่การพัฒนาที่ยั่งยืนและมีประสิทธิภาพได้ สอดคล้อง          
กับแนวคิดของเกรียงศักดิ์ เขียวยิ่ง (อ้างถึงใน ปวีณรัตน์ สิงหภิวัฒน,์ 2557, หน้า 18) ได้กล่าวสรุปว่า          
การบริหารงานให้เกิดประสิทธิภาพผู้บริหารจ าเป็นอย่างยิ่งที่จะให้ความส าคัญกับแรงจูงใจ ในการที่จะควบคุม
พฤติกรรมมนุษย์ที่ต่างก็เกิดขึ้นโดยมีสาเหตุ ให้แสดงออกในรูปแบบและทิศทางที่เป็นประโยชน์ต่อความส าเร็จ
ขององค์การ การจูงใจจึงมีความส าคัญต่อองค์การ คือ องค์การจะได้คนดีมีความสามารถมาร่วมงานกับองค์การ
และอยู่กับองค์การ ท าให้องค์การมั่นใจว่าบุคลากรจะท างานอย่างเต็มก าลังความสามารถ ต่อผู้บริหาร คือ             
จะช่วยให้การมอบหมายงาน อ านาจหน้าที่ของผู้บริหารเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพ เอื้ออ านวยต่อ การสั่งการ 
และต่อบุคลากร คือ ช่วยให้บุคลากรสามารถสนองต่อวัตถุประสงค์ขององค์การและสนองต่อความต้องการ 
ของตนเองได้พร้อม ๆ กัน สามารถปรับตัวให้เข้ากับองค์การได้สะดวกขึ้น ได้รับ ความยุติธรรมจากองค์การ
และฝ่ายบริหาร โดยเฉพาะอย่างยิ่งในเรื่องค่าตอบแทนและมีขวัญก าลังใจในการท างาน   
 
ข้อเสนอแนะ 

จากผลการวิจัย เรื่อง แรงจูงในในการปฏิบัติงานของข้าราชการองค์การบริหารส่วนจังหวัดสระแก้ว  
ผู้วิจัยมีข้อเสนอแนะเชิงนโยบายและปฏิบัติการ ดังนี้  

1. ควรจัดให้มีกิจกรรมกลุ่มสัมพันธ์ หรือกิจกรรมอ่ืน ๆ ที่ท าให้เกิดการท ากิจกรรมร่วมกัน หรือวิธีการ
แนวทางท่ีจะช่วยพัฒนาระบบการสื่อสารระหว่างบุคลากรแต่ละฝ่ายให้ไปในทิศทางเดียวกัน รวมถึงกลุ่มคน        
ในแต่ละรุ่นได้แลกเปลี่ยนเรียนรู้ซึ่งกันและกัน เพ่ือลดปัญหาช่องว่างระหว่างวัย  
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2. ผู้บริหารหรือผู้บังคับบัญชาควรมีการมอบหมายหน้าที่การปฏิบัติงานให้ชัดเจน โดยงานที่ได้รับ
มอบหมายควรมีลักษณะงานไม่ซับซ้อน และง่ายต่อการปฏิบัติงาน จึงจะสามารถท าให้เกิดความสุขในการ
ท างานได้ และท าให้งานนั้นประสบความส าเร็จไปได้ด้วยดี  

3. ควรมีการจัดหาเทคโนโลยี อุปกรณ์เครื่องมือเครื่องใช้ที่ทันสมัยรองรับการท างานที่ต้องการความ
ถูกต้อง และรวดเร็วในปัจจุบัน จัดสรรให้มีจ านวนเพียงพอต่อการใช้งาน มีการจัดสภาพแวดล้อมในการท างาน
ให้ดี เช่น เพ่ิมแสงสว่างให้เพียงพอ โต๊ะ เก้าอ้ีได้มาตรฐาน มีที่จัดเก็บเอกสารที่เพียงพอและง่ายต่อการค้นหา  

4. ควรมีการวางแผนการพัฒนาบุคลากรทุกระดับอย่างเป็นระบบ เพ่ือเป็นการเตรียมบุคลากรให้
พร้อมรับกับสถานการณ์ที่มีการเปลี่ยนแปลงอยู่ตลอดเวลา รวมทั้งสร้างความตื่นตัวและความกระตือรืนร้น             
ในการท างานให้กับบุคลากร 

5. องค์การต้องมีความสามารถในการสรรหาและรักษาไว้ซึ่งทรัพยากรด้านคนที่มีคุณภาพไว้ให้ได้ 
นอกเหนือจากกระบวนการสรรหาบรรจุแต่ตั้งบุคคลเข้าในระบบแล้ว องค์การควรให้รางวัล ในโอกาสอันควร 
อาทิ การเลื่อนขั้น เลื่อนต าแหน่ง ทีเ่หมาะสมกับผลงาน ซึ่งจะต้องสนองต่อความต้องการของบุคคลให้ได้ 

 

ข้อเสนอแนะในการศึกษาวิจัยครั้งต่อไป 
เนื่องจากมีข้อจ ากัดในด้านระยะเวลา และสถานการณ์การแพร่ระบาดของโรคโควิด-19 อีกท้ังการวิจัย

ครั้งนี้ กลุ่มผู้ให้ข้อมูลส าคัญ (Key informants) คือ ข้าราชการองค์การบริหารส่วนจังหวัดสระแก้วเท่านั้น  
อาจท าให้ผลการวิจัยไม่สมบูรณ์เท่าที่ควร ผู้วิจัยขอเสนอแนะให้ในการศึกษาวิจัยครั้งต่อไป ควรมีการศึกษา
เพ่ิมเติมในหัวข้อการวิจัยเดียวกันนี้ โดยเพิ่มจ านวนผู้ให้ข้อมูลส าคัญ และเพ่ิมกลุ่มประเภทพนักงานจ้างด้วย  
ซึ่งก็ถือว่าเป็นส่วนส าคัญในการขับเคลื่อนภารกิจขององค์การบริหารส่วนจังหวัดสระแก้วด้วยเช่นกัน เพื่อข้อมูล
การวิจัยจะได้มีความครบถ้วนมากยิ่งขึ้น และสามารถน าผลการวิจัยที่สมบูรณ์ น าไปเป็นแนวทางในการสร้าง
แรงจูงใจในการท างาน อันจะส่งผลให้เกิดขวัญก าลังใจในการปฏิบัติงาน เพื่อรักษาบุคลากรที่มีความรู้
ความสามารถให้อยู่กับหน่วยงานจนเกษียณอายุราชการ ลดปัญหาอัตราการลาออก และการโอนย้าย 
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