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บทคดัย่อ 
การวจิยันี้เป็นการวจิยัเชงิคุณภาพ มวีตัถุประสงคก์ารวจิยัเพื่อศกึษาแรงจูงใจทีส่่งผลต่อการปฏบิตังิาน

ของบุคลากร ศกึษาปัญหาและอุปสรรคในการปฏบิตังิานของบุคลากร รวมถงึเสนอแนะแนวทางการสรา้งแรงจงูใจ
ในการปฏบิตังิานของบุคลากรกองวเิคราะหแ์ละประเมนิสถานการณ์น ้า กรมทรพัยากรน ้า กระทรวงทรพัยากรธรรมชาติ
และสิง่แวดลอ้ม ซึ่งใชว้ธิวีจิยัเอกสารและวจิยัสนามในการเกบ็รวบรวมขอ้มูล โดยการสมัภาษณ์แบบมโีครงสรา้งหรอืแบบ
เป็นทางการจากผูใ้หข้อ้มลูส าคญัทีเ่ป็นบุคลากรของกองวเิคราะหแ์ละประเมนิสถานการณ์น ้าฯ ซึง่มหีน้าทีค่วามรบัผดิชอบ 
และมอีายุการปฏบิตังิาน ตัง้แต่ 2 ปี ขึน้ไป จ านวน 7 คน ผลการวจิยัพบว่า แรงจงูใจทีส่่งผลต่อการปฏบิตังิานของบุคลากร
กองวเิคราะหแ์ละประเมนิสถานการณ์น ้าฯ สอดคลอ้งตามแนวคดิทฤษฎสีองปัจจยัของ Herzberg ซึง่ประกอบดว้ย  
1) ปัจจยัจูงใจ หรอืปัจจยักระตุน้ ไดแ้ก่ ความส าเรจ็ในการท างาน การไดร้บัการยอมรบั ความรบัผดิชอบ ลกัษณะของงาน 
และความก้าวหน้า 2) ปัจจยัสุขอนามยั หรอืปัจจยัค ้าจุน ไดแ้ก่ นโยบายองค์การและการบรหิาร การก ากบัดูแล 
ความสมัพนัธร์ะหวา่งบุคคล สภาพการท างาน ความมัน่คงในการท างาน และคา่ตอบแทน ส่วนปัญหาและอุปสรรค
ในการปฏิบตัิงานของบุคลากร ได้แก่ 1) จ านวนบุคลากรไม่สมัพนัธ์กบัปรมิาณงาน 2) การรกัษาบุคลากรที่มี
ความสามารถไม่ยัง่ยนื 3) บุคลากรขาดความรู ้ทกัษะ และความเชีย่วชาญเฉพาะทาง ส าหรบัแนวทางการสรา้งแรงจงูใจ
ในการปฏบิตังิานของบุคลากร ไดแ้ก่ 1) พฒันาสวสัดกิารใหเ้หมาะสมกบัคา่ครองชพี 2) สรา้งบรรยากาศและสิง่แวดลอ้มทีด่ี
ในทีท่ างาน เอือ้ใหเ้กดิความสุข 3) เพิม่ก าลงัคนใหเ้พยีงพอและเหมาะสมกบัภารกจิงาน 4) รกัษาบุคลากรทีม่คีวามสามารถ
ใหอ้ยูใ่นองคก์ารระยะยาว ผา่นระบบการใหร้างวลัทีเ่หมาะสมกบัผลงาน 
 
ค าส าคญั : แรงจงูใจ; บุคลากร; กองวเิคราะหแ์ละประเมนิสถานการณ์น ้า; 
Keyword : Motivation; Personnel; Water Analysis and Assessment Division; 
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บทน า 
ดว้ยยคุโลกาภวิตัน์ทีเ่ปลีย่นแปลงไปอยา่งรวดเรว็ หลายประเทศทัว่โลกรวมถงึประเทศไทยตอ้งเผชญิกบัขอ้จ ากดั

หลากหลายประการ ทัง้ด้านสงัคม เศรษฐกิจ การเมอืง สิง่แวดล้อม และยงัมแีนวโน้มของการพฒันาเทคโนโลยอีย่าง 
ก้าวกระโดด การเข้าสู่สงัคมผู้สูงวยัของหลายประเทศ การเปลี่ยนแปลงของสภาพภูมอิากาศ การเปลี่ยนแปลงด้าน 
ภมูริฐัศาสตรร์ะหวา่งประเทศทีย่ิง่ทวคีวามรุนแรง ตลอดจนสภาพแวดลอ้มในการท างานทีเ่ปลีย่นแปลงไปจากเดมิอยา่งมาก 

จากสถานการณ์โลกทีเ่ปลีย่นแปลงไป ส่งผลใหทุ้กองคก์ารทัง้ภาครฐัและภาคเอกชน ตอ้งมกีารเปลีย่นแปลง
กลยุทธ์การด าเนินงานและปรบัตวัให้เท่าทนัสถานการณ์ รวมถึงหนัมาให้ความส าคญักบัการจดัการทรพัยากรมนุษย์ 
โดยเฉพาะอย่างยิง่ “คน” ซึง่เป็นปัจจยัส าคญัทีเ่ขา้ถงึและควบคุมไดย้ากทีสุ่ดในการบรหิารองคก์าร (จกัรภพ ศรมณี, 2567, 
หน้า 7) เนื่องจากการด าเนินงานให้บรรลุตามวตัถุประสงค์ขององค์การที่วางไว้นัน้ จ าเป็นต้องอาศยั “บุคลากร”  
ทีน่บัวา่เป็นทรพัยากรทีม่คีุณคา่ ทัง้เป็นส่วนส าคญัในการขบัเคลื่อนทุก ๆ กจิกรรม ไปจนถงึการประสานการด าเนินงาน
ขององคก์าร เพือ่กา้วไปสูเ่ป้าหมายทีต่ัง้ไว ้องคก์ารจงึจ าเป็นตอ้งสรา้งแรงจงูใจใหแ้ก่บุคลากร เพราะการท างานทีม่แีรงจงูใจ
จะท าใหผ้ลการปฏบิตังิานออกมามคีุณภาพและประสทิธภิาพ แต่หากขาดแรงจงูใจจะท าใหค้วามสามารถในการปฏบิตังิาน
ลดลง ผลงานทีอ่อกมาขาดคุณภาพและความเรยีบรอ้ย ดงันัน้ แรงจงูใจจงึเป็นสิง่ส าคญัต่อการด าเนินงานในองคก์าร 
ซึง่การจะท าใหบุ้คลากรสามารถปฏบิตังิานไดด้ยีิง่ขึน้ นอกจากจะมกีารคดัสรรบุคลากรทีม่คีวามสามารถและคุณสมบตัิ
ทีเ่หมาะสมแลว้ ในขณะเดยีวกนักต็้องใหค้วามส าคญักบัการธ ารงรกัษาบุคลากรใหอ้ยู่กบัองคก์ารไปในระยะยาว 
การสรา้งแรงจูงใจใหบุ้คลากรสามารถปฏบิตังิานไดอ้ย่างมปีระสทิธภิาพ ส่วนหนึ่งมาจากการทีบุ่คลากรมขีวญัก าลงัใจ 
ไดร้บัสวสัดกิารต่าง ๆ อย่างเหมาะสมและยุตธิรรม อยู่ในสภาพแวดลอ้มทีเ่อือ้ต่อการปฏบิตังิาน ไดร้บัโอกาสในการพฒันา
และเสรมิสรา้งศกัยภาพของตนเองอย่างสม ่าเสมอ รวมถงึองคก์ารมรีะบบการบรหิารจดัการทีด่ ีมเีสน้ทางความกา้วหน้า
ในสายอาชพีชดัเจน มกีารสนับสนุนใหใ้ชน้วตักรรมและเทคโนโลยทีีท่นัสมยัเขา้มาช่วยอ านวยความสะดวก เกดิความ
รวดเรว็ และรองรบัการท างานในอนาคต เพื่อบุคลากรจะไดรู้ส้กึมแีรงจูงใจในการปฏบิตังิานใหส้อดคลอ้งตามเป้าหมาย
ขององคก์าร 

กองวิเคราะห์และประเมินสถานการณ์น ้า เป็นส่วนราชการระดบักอง สงักัดกรมทรพัยากรน ้า กระทรวง
ทรพัยากรธรรมชาตแิละสิง่แวดลอ้ม ซึง่มภีารกจิเกีย่วกบัการศกึษา พฒันาระบบขอ้มลูทรพัยากรน ้า และระบบวเิคราะห์
และประเมนิสถานการณ์น ้า ศกึษาพฒันาระบบตรวจวดั ตดิตาม คาดการณ์ และระบบเฝ้าระวงัสถานการณ์น ้า ศกึษา
วเิคราะห์ และก าหนดพื้นที่เสี่ยงภาวะน ้าท่วม และภาวะน ้าแล้งในพื้นที่ที่อยู่ในความรบัผดิชอบของกรม เสนอแนะ
แนวทางและมาตรการเพื่อเตรยีมความพร้อมและแก้ไขภาวะวกิฤตน ้า รวมทัง้บูรณาการร่วมกบัองค์การที่เกี่ยวข้อง 
ในการตรวจวดั เฝ้าระวงั ป้องกนับรรเทา และแกไ้ขปัญหาวกิฤตน ้า และการปฏบิตังิานรว่มกบัหรอืสนับสนุนการปฏบิตังิาน
ขององคก์ารอื่นทีเ่กีย่วขอ้งหรอืทีอ่ธบิดมีอบหมาย (กรมทรพัยากรน ้า, กองวเิคราะหแ์ละประเมนิสถานการณ์น ้า, 2565ก, 
ออนไลน์) จากภารกิจดังกล่าว ในยุคที่การบริหารจัดการทรัพยากรน ้ ามีความซับซ้อนและท้าทายมากขึ้น 
จ าเป็นตอ้งมบีุคลากรทีม่ปีระสบการณ์และความเชีย่วชาญเฉพาะเพื่อเป็นก าลงัหลกัใหอ้งคก์ารสามารถด าเนินงาน
ไดอ้ย่างต่อเนื่อง ดงันัน้ องคก์ารตอ้งมกีารสรา้งแรงจงูใจใหบุ้คลากรเกดิความรูส้กึเตม็ใจทีจ่ะปฏบิตังิาน มคีวามภาคภูมใิจ 
ทีไ่ดเ้ป็นหนึ่งในสมาชกิ และไม่คดิโยกยา้ยองคก์ารอกีต่อไป เพราะหากสญูเสยีผูท้ีม่คีวามสามารถไปกอ็าจสร้างผลกระทบ
ตามมาอกีมากมาย รวมถงึต้นทุนในการสรรหาทรพัยากรใหม่มาทดแทน โดยเฉพาะบุคลากรผูม้ปีระสทิธิภาพ  
และศกัยภาพสงู ซึง่จะเป็นอนาคตขององคก์ารในภายภาคหน้า 

จากความเป็นมาดงักล่าว ผู้วจิยัซึ่งเป็นหนึ่งในบุคลากรของกองวเิคราะห์และประเมนิสถานการณ์น ้า   
กรมทรพัยากรน ้า กระทรวงทรพัยากรธรรมชาติและสิ่งแวดล้อม เห็นว่าแรงจูงใจเป็นสิ่งที่มีผลกับการปฏิบตัิงาน 



3 

ของบุคลากรในองค์การอย่างยิ่ง จึงมีความสนใจที่จะศึกษาแรงจูงใจที่ส่งผลต่อการปฏิบัติงานของบุคลากร  
ปัญหาและอุปสรรคทีส่่งผลต่อการปฏบิตังิานของบุคลากร ตลอดจนแนวทางการสรา้งแรงจูงใจในการปฏบิตังิาน
ของบุคลากร กองวเิคราะห์และประเมนิสถานการณ์น ้า กรมทรพัยากรน ้า กระทรวงทรพัยากรธรรมชาตแิละสิง่แวดล้อม 
เพือ่น าไปใชใ้นการบรหิารทรพัยากรมนุษยแ์ละพฒันาองคก์ารต่อไป 

วิธีด าเนินการวิจยั 
การศกึษาวจิยัเรื่อง แรงจูงใจที่มผีลต่อการปฏิบตัิงานของบุคลากรองค์การ : กรณีศกึษา กองวเิคราะห์และ

ประเมนิสถานการณ์น ้า กรมทรพัยากรน ้า กระทรวงทรพัยากรธรรมชาตแิละสิง่แวดลอ้ม เป็นการศกึษาขอ้มลูเชงิคุณภาพ 
(Qualitative research) รายละเอยีด ดงันี้ 

วิธีการวิจยั  
การศึกษาวิจัยครัง้นี้  ผู้วิจัยใช้การวิจัยเชิงคุณภาพ เพื่อตอบวัตถุประสงค์ของการวิจัยที่ตัง้ไว้  

3 ประการ โดยเลอืกใชว้ธิกีารวจิยัทีม่กีารบนัทกึโดยผูอ้ื่นไวแ้ลว้และวธิกีารวจิยัสนาม (วโิรจน์ ก่อสกุล, 2567ก, หน้า 43) 
รายละเอยีดวธิกีารวจิยั ดงันี้  

1. การวจิยัเอกสาร (Documentary research) เป็นการรวบรวมขอ้มูลจากเอกสาร ทางวารสาร รายงาน
การวจิยั บทความ วทิยานิพนธ์ สื่ออเิลก็ทรอนิกส ์เอกสารทางวชิาการ ค าสัง่ ระเบยีบ ประกาศ คู่มอืการปฏบิตังิาน 
สือ่สิง่พมิพ ์ทีเ่กีย่วขอ้งกบัแรงจงูใจทีม่ผีลต่อการปฏบิตังิานของบุคลากรองคก์าร 

2. การวจิยัสนาม (Field research) โดยผูว้จิยัลงพืน้ทีเ่พื่อสมัภาษณ์กลุ่มตวัอยา่ง โดยการสมัภาษณ์แบบ
มโีครงสรา้ง หรอืการสมัภาษณ์แบบเป็นทางการ 

ประชากรและกลุ่มตวัอย่าง  
การศกึษาวจิยัครัง้นี้ ผูว้จิยัไดก้ าหนดประชากรและกลุ่มตวัอยา่ง ดงันี้ 
1. ประชากร (Population) คอื บุคลากรทีป่ฏบิตังิานในกองวเิคราะหแ์ละประเมนิสถานการณ์น ้า กรมทรพัยากรน ้า 

กระทรวงทรพัยากรธรรมชาตแิละสิง่แวดลอ้ม โดยมจี านวนทัง้หมด 35 คน 
2. กลุ่มตวัอย่าง (Sample) ที่ใช้ในการวจิยัครัง้นี้ เป็นการสุ่มตวัอย่างแบบเจาะจง เป็นการเลอืกสุ่มตวัอย่าง 

โดยก าหนดคุณลกัษณะของประชากรทีต่้องการศกึษา (วโิรจน์ ก่อสกุล, 2567ก, หน้า 46) ซึ่งจะใชว้ธิกีารเกบ็ขอ้มูล
จากผูใ้หข้อ้มูลส าคญั (Key informants) โดยเป็นบุคลากรของกองวเิคราะหแ์ละประเมนิสถานการณ์น ้า กรมทรพัยากรน ้า 
กระทรวงทรพัยากรธรรมชาตแิละสิง่แวดล้อม ที่มหีน้าที่ความรบัผดิชอบ และมีอายุการปฏบิตังิาน ตัง้แต่ 2 ปี ขึ้นไป 
รวมถงึสามารถใหข้อ้มลูครบถว้น ตรงตามประเดน็การศกึษาวจิยัครัง้นี้ได ้โดยวธิกีารสมัภาษณ์ จ านวน 7 คน ดงันี้ 

1) เจา้พนกังานธุรการอาวุโส ส่วนอ านวยการ      1 คน 
2) นกัวเิคราะหน์โยบายและแผนปฏบิตักิาร ส่วนแผนและมาตรการ    1 คน 
3) วศิวกรโยธาช านาญการพเิศษ ส่วนพฒันาขอ้มลู      1 คน 
4) วศิวกรโยธาช านาญการพเิศษ ส่วนประสานการปฏบิตังิานในภาวะน ้าท่วม   1 คน 
5) นกัวเิคราะหน์โยบายและแผนช านาญการ ส่วนประสานการปฏบิตังิานในภาวะน ้าแลง้  1 คน 
6) นกัวเิคราะหน์โยบายและแผนช านาญการ ศูนยเ์มขลา     1 คน 
7) นกัวเิคราะหน์โยบายและแผนปฏบิตักิาร ส่วนแผนงานและประเมนิผล   1 คน 
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เคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจยั  
การศกึษาวจิยัครัง้นี้ ผูว้จิยัเลอืกเครื่องมอืที่ใช้ในการเก็บรวบรวมขอ้มูลโดยวธิกีารสมัภาษณ์ ซึ่งเป็นการ

สมัภาษณ์แบบมโีครงสร้าง หรอืการสมัภาษณ์แบบเป็นทางการ (Structured interview or Formal interview)  
ในการสมัภาษณ์จะใชค้ าถามเดยีวกนัและมขีอ้ก าหนดแน่นอนส าหรบัใชส้มัภาษณ์ทุกคนทีถู่กสมัภาษณ์ (วโิรจน์ ก่อสกุล, 
2567ก, หน้า 62) และท าการสมัภาษณ์เป็นรายบุคคล รวมทัง้มกีารจดบนัทกึและบนัทกึเสยีง โดยก่อนสมัภาษณ์ 
จะขออนุญาตผูใ้หข้อ้มลูส าคญัในการจดบนัทกึและบนัทกึเสยีงการสนทนาก่อนทุกครัง้ ทัง้นี้ ก่อนท าการเกบ็รวบรวมขอ้มลู 
ผูว้จิยัไดก้ าหนดวนั นดัหมาย และไดแ้จง้ใหผู้ใ้หข้อ้มลูส าคญัทราบก่อนล่วงหน้า 

วิธีการเกบ็รวบรวมข้อมลู  
ในการศกึษาวจิยัครัง้นี้ ผูว้จิยัมวีธิกีารเกบ็รวบรวมขอ้มลู (วโิรจน์ ก่อสกุล, 2567ก, หน้า 62) ดงันี้  
1. วธิกีารเกบ็รวบรวมขอ้มูลจากเอกสาร เป็นวธิกีารศกึษาคน้ควา้เกบ็รวบรวมขอ้มูลทัว่ไป โดยการรวบรวม

เอกสารซึง่เป็นขอ้มลูทีม่กีารบนัทกึไวแ้ลว้โดยผูอ้ื่น ไดแ้ก่  
1.1 หนังสอืทัว่ไป ได้แก่ ต ารา คู่มอื เอกสารประกอบการบรรยาย รวมถงึเอกสารทางวชิาการ วารสาร 

สิง่พมิพ ์เป็นตน้  
1.2 หนงัสอือา้งองิ ไดแ้ก่ พจนานุกรม สารานุกรม เป็นตน้  
1.3 งานวจิยั วทิยานิพนธ ์บทความทางวชิาการ เป็นงานทีผู่ว้จิยัไดท้ าการศกึษาคน้ควา้ในเรื่องนัน้ ๆ 

อยา่งละเอยีด  
1.4 เอกสารของทางราชการ เป็นเอกสารที่ส่วนราชการจดัท าขึ้นเพื่อประโยชน์ในการปฏิบตัิ เช่น คู่มือ

ปฏบิตังิาน กฎกระทรวงแบ่งส่วนราชการกรมทรพัยากรน ้า กระทรวงทรพัยากรธรรมชาตแิละสิง่แวดลอ้ม พ.ศ. 2565 เป็นตน้ 
2. วธิกีารรวบรวมขอ้มูลจากภาคสนาม ผูว้จิยัท าการเกบ็รวบรวมขอ้มูลโดยวธิกีารสมัภาษณ์แบบมโีครงสร้าง

หรอืการสมัภาษณ์แบบเป็นทางการจากผูใ้หข้อ้มูลส าคญั จ านวน 7 คน โดยผูว้จิยัจะท าการสมัภาษณ์ผูใ้หข้อ้มลูส าคญั
ดว้ยตนเอง การสมัภาษณ์จะเป็นไปตามวตัถุประสงคข์องการศกึษาวจิยั ซึ่งผูว้จิยัจะสมัภาษณ์ตามขอ้ค าถามทีก่ าหนดไว้ 
ในแบบสมัภาษณ์เท่านัน้ และผูว้จิยัจะใชแ้บบสมัภาษณ์ซึง่เป็นค าถามในการสมัภาษณ์ผูใ้หข้อ้มลูส าคญั และมกีาร
จดบนัทกึขอ้มลู รวมถงึมกีารบนัทกึเสยีงตามค าสนทนาของผูใ้หข้อ้มลูส าคญั 

การวิเคราะหข้์อมลู  
ในการศกึษาวจิยัครัง้นี้ ใชก้ารวเิคราะหข์อ้มลูเชงิคุณภาพ โดยมขีัน้ตอนการวเิคราะห ์ดงันี้ 
1. ผูว้จิยัจะน าขอ้มลูทีไ่ดจ้ากการสมัภาษณ์มาแยกประเดน็ตามขอ้ค าถาม  
2. น าขอ้มลูทีไ่ดจ้ากแยกประเดน็มาเปรยีบเทยีบความเหมอืนหรอืความแตกต่างของผูใ้หข้อ้มลูส าคญัแต่ละคน  
3. น าขอ้มูลทีไ่ดจ้ากเปรยีบเทยีบความเหมอืนหรอืความแตกต่างของผูใ้หข้อ้มูลส าคญัในแต่ละประเดน็  

มาวเิคราะหข์อ้มลูจากเอกสารทีเ่กีย่วขอ้ง ไดแ้ก่ แนวคดิ ทฤษฎ ีผลงานวจิยัทีเ่กีย่วขอ้ง เพือ่จะไดท้ราบถงึลกัษณะ
ทีม่คีวามคลา้ยคลงึกนัและแตกต่างกนัของขอ้มลู  

4. น าขอ้มลูทีไ่ดจ้ากการวเิคราะหม์าสรุปผลและตคีวามตามวตัถุประสงคข์องการวจิยัทีก่ าหนดไว้ 
5. น าเสนอผลการวจิยั เรื่อง แรงจูงใจทีส่่งผลต่อการปฏบิตังิานของบุคลากรองคก์าร : กรณีศกึษา กองวเิคราะห์

และประเมนิสถานการณ์น ้า กรมทรพัยากรน ้า กระทรวงทรพัยากรธรรมชาตแิละสิง่แวดลอ้ม โดยใชก้ารน าเสนอ
ผลการวจิยัในรปูแบบพรรณนา 
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ผลการวิจยัและอภิปรายผล 
การศกึษาวจิยัเรื่อง แรงจูงใจทีส่่งผลต่อการปฏบิตังิานของบุคลากรองคก์าร : กรณีศกึษา กองวเิคราะห์

และประเมนิสถานการณ์น ้า กรมทรพัยากรน ้า กระทรวงทรพัยากรธรรมชาตแิละสิง่แวดลอ้ม ผูว้จิยัไดน้ าแนวคดิทฤษฎี
สองปัจจยัของ Herzberg (1959, อา้งถงึใน ชญัญานุช อาจค า, 2566, หน้า 15-16) มาใชใ้นการศกึษาวจิยัครัง้นี้ 
โดยสองปัจจยัดงักล่าว ประกอบดว้ย 1) ปัจจยัจงูใจ หรอืปัจจยักระตุน้ ไดแ้ก่ ความส าเรจ็ในการท างาน การไดร้บั
การยอมรบั ความรบัผดิชอบ ลกัษณะของงาน และความก้าวหน้า 2) ปัจจยัสุขอนามยั หรอืปัจจยัค ้าจุน ได้แก่ 
นโยบายองค์การและการบรหิาร การก ากบัดูแล ความสมัพนัธ์ระหว่างบุคคล สภาพการท างาน ความมัน่คงในการท างาน 
และค่าตอบแทน โดยผูว้จิยัไดร้วบรวมขอ้มูลการสมัภาษณ์ผูใ้หข้อ้มูลส าคญัไปวเิคราะหใ์นแต่ละประเดน็ เพื่อสรุป
ผลการวจิยัตามวตัถุประสงค์ ซึ่งสามารถอภปิรายผลโดยการเชื่อมโยงแนวคดิ ทฤษฎี และงานวจิยัที่เกี่ยวข้อง  
ตามวตัถุประสงคข์องการวจิยัทีต่ัง้ไว ้ดงันี้ 

วตัถปุระสงคท่ี์ 1 เพื่อศึกษาแรงจงูใจท่ีส่งผลต่อการปฏิบติังานของบุคลากร กองวิเคราะห์และประเมิน
สถานการณ์น ้า กรมทรพัยากรน ้า กระทรวงทรพัยากรธรรมชาติและส่ิงแวดล้อม 

1. ปัจจยัจงูใจ หรือปัจจยักระตุ้น (Motivation Factors หรือ Motivators) 
1.1 ความส าเรจ็ในการท างาน (Achievement) ความส าเรจ็ในการท างานส่งผลต่อแรงจูงใจในการ

ปฏบิตังิานของบุคลากร ผูใ้หข้อ้มลูส าคญัทุกคนเหน็พอ้งกนัว่า ความส าเรจ็ในการท างานเป็นแรงผลกัดนัทีส่ าคญัอย่างยิง่
ต่อการพฒันาตนเอง ความมัน่ใจในการท างาน และความมุ่งมัน่ทีจ่ะท างานใหด้ยีิง่ขึน้ อกีทัง้มคีวามรูส้กึภาคภูมใิจ
ทีง่านส าเรจ็ การไดร้บัค าชมเชยจากผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงาน จะน าไปสู่การพฒันาขดีความสามารถ การเรยีนรู้
สิง่ใหม่ ๆ และการเตบิโตในหน้าทีก่ารงาน นอกจากนี้ ผลงานทีส่ าเรจ็ยงัสามารถเป็นประโยชน์ต่อผูอ้ื่น เป็นแบบอย่าง
และขอ้มลูอา้งองิในการท างานต่อไป รวมถงึความส าเรจ็ยงัชว่ยสรา้งเป้าหมายใหมใ่นการท างาน และส่งผลต่อประสทิธภิาพ
และความเชื่อมัน่ในการท างาน ซึ่งสอดคล้องกบัทฤษฎีของ Herzberg (1959, อ้างถงึใน จกัรภพ ศรมณี, 2567)  
อธบิายว่า ความส าเรจ็ในการท างาน เป็นหนึ่งในปัจจยัจงูใจทีก่่อใหเ้กดิความพงึพอใจในงานและส่งเสรมิใหบุ้คลากร
มคีวามมุ่งมัน่ในการท างานมากขึน้ รวมถงึสอดคล้องกบังานวจิยัของ มารุต วะโหรมัย์ (2562) ไดท้ าการศกึษาเรื่อง 
ปัจจยัทีส่่งผลต่อแรงจงูใจในการปฏบิตังิานของบุคลากร : กรณีศกึษา ขา้ราชการกรุงเทพมหานคร สงักดัส านกังาน
เขตราษฎรบ์ูรณะ พบว่า ความส าเรจ็ในการท างาน ท าใหม้คีวามภาคภูมใิจทีส่ามารถลงมอืปฏบิตังิานหรอืแกไ้ขปัญหา
ไดด้ว้ยตนเอง และสามารถทีจ่ะแบ่งปันความรูห้รอืองคค์วามรูท้ีเ่กีย่วขอ้งกบัการปฏบิตังิาน หรอืแกไ้ขปัญหาต่าง ๆ  
ทีเ่กดิขึน้ใหก้บัผูร้่วมงานอื่น เพื่อบรหิารจดัการหน่วยงานไปสู่ความส าเรจ็ตามเป้าหมายของหน่วยงานได้  อกีทัง้
สอดคลอ้งกบังานวจิยัของ ชญัญานุช อาจค า (2566) ไดท้ าการศกึษาเรื่อง แนวทางการสรา้งแรงจงูใจใหพ้นักงาน
ท างานอย่างมปีระสทิธภิาพภายใตน้โยบายการพฒันาคุณภาพชวีติแรงงาน กรณีศกึษา : บรษิทัเอกชนแห่งหนึ่ง  
ในจงัหวดัพะเยา พบว่า พนกังานในบรษิทัทุ่มเททัง้แรงกายและแรงใจในการท างานอยา่งเตม็ความรู ้ความสามารถ 
จนเกดิเป็นความส าเรจ็ในการท างาน ท าใหเ้กดิแรงจูงใจในการท างาน ยอมท าทุกอย่างเพื่อองคก์ารดว้ยความเตม็ใจ
และขบัเคลื่อนองคก์ารไปสูค่วามส าเรจ็  

1.2 การได้รบัการยอมรบั (Recognition) การไดร้บัการยอมรบัส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏบิตังิานของ
บุคลากร ผู้ให้ข้อมูลส าคญัทุกคนเห็นพ้องกันว่า ได้ร ับการยอมรับและความไว้วางใจจากทัง้เพื่อนร่วมงานและ
ผูบ้งัคบับญัชา โดยเฉพาะการไดร้บัมอบหมายงานทีส่ าคญัหรอืงานทีต่อ้งใชค้วามรบัผดิชอบสงู ผูใ้หข้อ้มูลส าคญัจะไดร้บั
การยกย่องชมเชยในเรื่องต่าง ๆ เช่น การมคีวามตัง้ใจ ความรบัผดิชอบ ความละเอยีดรอบคอบ ความเรยีบรอ้ยของงาน 
การประมวลผลขอ้มลูไดด้ ีและการทุ่มเทใหก้บัการท างาน การไดร้บัการยอมรบัและค าชมเชยท าใหบุ้คลากรรูส้กึมเีกยีรติ 
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มคีุณค่าในตนเอง และรูส้กึเป็นส่วนหนึ่งในความส าเรจ็ของทมี โดยเฉพาะงานราชการทีท่ าเพื่อประโยชน์ของประเทศ
หรอืส่วนรวม ยิง่เป็นแรงกระตุ้นให้ปฏิบตัิงานอย่างเต็มความสามารถ ในทางกลบักนั ถ้าหากงานขาดความโปร่งใส
หรอืไม่ได้รบัการสนับสนุน อาจท าให้แรงจูงใจลดลง ซึ่งสอดคล้องกบัแนวคดิทฤษฎีสองปัจจยัของ Herzberg 
(1959, อ้างถึงใน ชญัญานุช อาจค า, 2566, หน้า 15-16) กล่าวว่า การได้รบัการยอมรบัจากบุคคลในหน่วยงาน  
ซึ่งอาจแสดงออกในรูปการยกย่องชมเชย ท าใหบุ้คลากรเกดิความรูส้กึมคีุณค่าในตนเอง และเป็นส่วนหนึ่งในองคก์าร 
รวมถงึสอดคลอ้งกบังานวจิยัของ ยุภาวรรณ ทองชื่น (2564) ไดท้ าการศกึษาเรื่อง แรงจงูใจในการปฏบิตังิานขา้ราชการ
องคก์ารบรหิารส่วนจงัหวดัสระแกว้ พบว่า การไดร้บัการยอมรบันับถอืเป็นความรูส้กึของตวัเองว่ามคีุณค่าต่อองคก์าร 
ไม่ว่าจะเป็นการยอมรบันับถอืจากผูบ้งัคบับญัชาหรอืเพื่อนร่วมงาน อกีทัง้สอดคลอ้งกบังานวจิยัของ จติพรรณ สุดสม 
(2565) ไดท้ าการศกึษาเรื่อง การเสรมิสรา้งแรงจูงใจในการปฏบิตังิานของขา้ราชการกองบรหิารจดัการกรรมสทิธิ ์
ทีร่าชพสัดุ กรมธนารกัษ์ พบว่า การทีผู่บ้งัคบับญัชามอบหมายงานทีม่คีวามยากสลบัซบัซอ้นและส่งผลต่อความส าเรจ็
ของหน่วยงานโดยตรง เป็นสิง่ทีย่นืยนัไดช้ดัเจนว่า ผูบ้งัคบับญัชาใหก้ารยอมรบัในความรู ้ความสามารถ และทกัษะ
ของขา้ราชการอย่างแทจ้รงิ ท าใหข้า้ราชการเกดิความรูส้กึทีด่ตี่อการปฏบิตังิาน รูส้กึเป็นส่วนหนึ่งของหน่วยงาน
เมื่อปฏบิตังิานไดส้ าเรจ็ นอกจากนี้ ยงัสอดคลอ้งกบังานวจิยัของ ชญัญานุช อาจค า (2566) ไดท้ าการศกึษาเรื่อง 
แนวทางการสรา้งแรงจงูใจใหพ้นักงานท างานอย่างมปีระสิทธภิาพภายใตน้โยบายการพฒันาคุณภาพชวีติแรงงาน 
กรณีศึกษา : บริษัทเอกชนแห่งหนึ่งในจงัหวดัพะเยา พบว่า เมื่อท างานได้ดีจะได้รบัค าชมเชยจากผู้บริหาร  
หรอืเพื่อนร่วมงาน ท าใหพ้นักงานมคีวามพงึพอใจ รูส้กึไดร้บัการยอมรบัและไวว้างใจในการท างานทีด่ ีท าใหม้ขีวญั
และก าลงัใจที่ดใีนการท างาน สิง่นี้ท าให้เขารู้สกึถึงคุณค่าในตนเองที่ผู้อื่นจะรบัรู้ถึงความสามารถของพวกเขา   
เป็นการสรา้งแรงจงูใจทีด่ใีหก้บัพนักงานบรษิทั 

1.3 ความรบัผิดชอบ (Responsibility) ความรบัผดิชอบส่งผลต่อแรงจงูใจในการปฏบิตังิานของบุคลากร 
ผูใ้ห้ขอ้มูลส าคญัทุกคนเหน็พอ้งกนัว่า งานในหน้าที่และความรบัผดิชอบของบุคลากรมคีวามส าคญัต่อองค์การ
อย่างมาก เนื่องจากเป็นส่วนหนึ่งของการขบัเคลื่อนและสนับสนุนภารกจิและเป้าหมายขององคก์าร ความส าเรจ็
ของงานในแต่ละบุคคลจงึเป็นความส าเรจ็ขององค์การดว้ย อกีทัง้ผูใ้หข้อ้มูลส าคญัส่วนใหญ่ไดร้บัโอกาสและมอี านาจ
การตดัสนิใจด าเนินงานในหน้าทีแ่ละความรบัผดิชอบของตนเองไดใ้นระดบัหนึ่ง เช่น การวางแผนงาน การมอบหมายงาน 
หรือการประยุกต์ใช้เทคโนโลยีเพื่อลดขัน้ตอนการท างาน การเสนอแนวทางการปฏิบัติงานต่อผู้บังคับบัญชา 
เพื่อขอความเหน็ชอบก่อนด าเนินการ และการถ่ายทอดขอ้มูล ขอ้สงัเกต และขอ้คดิเหน็เพิม่เตมิไปยงัผูบ้งัคบับญัชา
เพื่อประกอบการตดัสนิใจในขัน้ที่สูงขึ้นได้ นอกจากนี้ ผู้ให้ขอ้มูลส าคญับางส่วนเห็นว่า การท างานในปัจจุบนั  
ใหค้วามส าคญักบัคุณวุฒแิละประสบการณ์เป็นส าคญั ท าใหบุ้คลากรมโีอกาสเสนอความคดิเหน็และไดร้บัโอกาส  
ในการตดัสนิใจมากขึ้น ซึ่งสอดคล้องกบัแนวคดิทฤษฎีสองปัจจยัของ Herzberg (1959, อ้างถึงใน ชญัญานุช อาจค า, 
2566, หน้า 15-16) กล่าวว่า บุคคลที่ได้รบัมอบหมายให้รบัผดิชอบงานต่าง ๆ มกัจะมโีอกาสในการตดัสนิใจและมี
อ านาจในการด าเนินงาน ท าใหบุ้คลากรไดรู้ถ้งึความส าคญัและบทบาทของตนเองภายในองคก์าร รวมถงึสอดคลอ้งกบั
แนวคดิทฤษฎคีวามตอ้งการของ McClelland (อา้งถงึใน รฐัศรินิทร ์วงักานนท์, 2567) อธบิายว่า ในการจูงใจใหบุ้คคล
แสดงพฤติกรรม ต้องเข้าใจความต้องการขัน้พื้นฐานของบุคคล ในด้านความต้องการอ านาจและความรบัผิดชอบ  
เพื่อน ามาใชเ้ป็นแรงจูงใจของบุคคล อกีทัง้สอดคล้องกบังานวจิยัของ ชญัญานุช อาจค า (2566) ไดท้ าการศกึษาเรื่อง 
แนวทางการสร้างแรงจูงใจให้พนักงานท างานอย่างมีประสิทธิภาพภายใต้นโยบายการพฒันาคุณภาพชีวิตแรงงาน 
กรณีศึกษา : บริษัทเอกชนแห่งหนึ่งในจังหวัดพะเยา พบว่า ความรับผิดชอบต่อการปฏิบัติหน้าที่ จะท าให้เกิด  
การปฏบิตัิงานที่มปีระสทิธภิาพและประสทิธผิลสูงสุด เป็นการสร้างแรงจูงใจที่ดใีนการท างานให้กบัพนักงาน ท าให้



7 

พนักงานรู้สึกว่าหน้าที่ความรบัผิดชอบที่พวกเขาได้รบัมอบหมายมีคุณค่าและส าคญัต่อบริษัทมาก และยงัช่วย
ขบัเคลื่อนองคก์ารไปสูค่วามส าเรจ็ได ้

1.4 ลกัษณะของงาน (Work Itself) ลกัษณะของงานส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบตัิงานของบุคลากร 
ผูใ้ห้ขอ้มูลส าคญัทุกคนเหน็พอ้งกนัว่า งานในต าแหน่งปัจจุบนัไม่มคีวามน่าเบื่อหรอืซ ้าซาก ซึ่งมเีหตุผลมาจาก
ลกัษณะงานทีห่ลากหลาย มคีวามทา้ทายและกดดนัมากกว่าความเบื่อ เนื่องจากตอ้งตอบสนองต่อผูบ้รหิารและใหข้อ้มูล
ทีถู่กตอ้งรวดเรว็ รวมถงึการไดพ้บเจอและแกไ้ขปัญหาทีแ่ตกต่างกนั ท าใหเ้กดิความทา้ทายในการปฏบิตังิาน เช่น 
งานดา้นการเงนิ การพสัดุ ระบบสารบรรณอเิลก็ทรอนิกส ์การประชาสมัพนัธ ์การวเิคราะหแ์ละประเมนิสถานการณ์น ้า 
การประสานงานช่วยเหลือประชาชน รวมถึงการพฒันาและบ ารุงรกัษาระบบติดตามและเฝ้าระวงัสถานการณ์น ้า 
นอกจากนี้ ผู้ให้ขอ้มูลส าคญับางส่วนเหน็ว่า หากเกิดปัญหาจากการท างานที่ไม่สามารถหาทางออกร่วมกนัได้  
จะส่งผลใหแ้รงจงูใจในการท างานลดลงจนมคีวามรูส้กึว่าอยากเปลีย่นสายงานในบางครัง้ ซึง่สอดคลอ้งกบัแนวคดิทฤษฎี
สองปัจจยัของ Herzberg (1959, อ้างถึงใน ชญัญานุช อาจค า, 2566, หน้า 15-16) กล่าวว่า บุคลากรมกัจะมคีวาม
กระตอืรอืรน้ในการท างานทีม่คีวามทา้ทาย หากงานทีไ่ดร้บัมอบหมายมคีวามส าคญัต่อองคก์าร จะช่วยเพิม่ความสนใจ
และความมุ่งมัน่ในการท างาน รวมถึงสอดคล้องกับงานวิจัยของ จิตพรรณ สุดสม (2565) ได้ท าการศึกษาเรื่อง  
การเสรมิสร้างแรงจูงใจในการปฏิบตัิงานของขา้ราชการกองบรหิารจดัการกรรมสทิธิท์ี่ราชพสัดุ กรมธนารกัษ์ 
พบว่า ลกัษณะของงานทีป่ฏบิตัมิคีวามหลากหลาย และงานมคีวามทา้ทาย ท าใหผู้ป้ฏบิตังิานเกดิความคดิสรา้งสรรค์ 
เกดิองค์ความรูใ้หม่ มคีวามมุ่งมัน่ท าใหเ้กดิผลส าเรจ็ในงานนัน้ ๆ เป็นการสรา้งแรงจูงใจใหอ้ยากปฏบิตัิงานใหส้ าเรจ็ 
ท าใหม้คีวามใส่ใจกบังานทีไ่ดร้บัมอบหมาย มคีวามรบัผดิชอบในงานของตนเอง เกดิความทา้ทายในการท างาน 
ท าให้ผู้ปฏิบตัิงานไม่รู้สกึเบื่อกบังานที่ได้รบัมอบหมาย อีกทัง้ยงัสอดคล้องกบังานวจิยัของ ชญัญานุช อาจค า 
(2566) ไดท้ าการศกึษาเรื่อง แนวทางการสรา้งแรงจูงใจใหพ้นักงานท างานอย่างมปีระสทิธภิาพภายใต้นโยบาย
การพฒันาคุณภาพชวีติแรงงาน กรณีศกึษา : บรษิทัเอกชนแห่งหนึ่งในจงัหวดัพะเยา พบว่า สาเหตุหนึ่งทีส่่งผลให้
แรงจูงใจในการท างานของพนักงานลดลง คอื งานที่ปฏบิตัหิน้าที่อยู่ไม่สามารถแสดงความคดิเหน็ได้เท่าทีค่วร  
จะรูส้กึวา่ตนเองขาดการมสี่วนร่วมในการท างานกบับรษิทั ท าใหพ้นกังานเกดิความเหนื่อยลา้ เบื่อหน่ายกบัหน้าที่ 

1.5 ความก้าวหน้า (Advancement) ความกา้วหน้าส่งผลต่อแรงจงูใจในการปฏบิตังิานของบุคลากร 
ผู้ให้ขอ้มูลส าคญัส่วนใหญ่ทราบเกณฑ์ที่ใช้ในการประเมนิผลงาน การเลื่อนขัน้ และการเลื่อนต าแหน่ง รวมถึง  
ผู้มสี่วนในการประเมนิผลการปฏิบตัิงาน และเห็นว่าผลการประเมนิส่งผลต่อแรงจูงใจในการท างานอย่างมาก  
การไดร้บัผลประเมนิทีส่งู ช่วยเพิม่ความพงึพอใจและประสทิธภิาพในการท างาน อกีทัง้ผูใ้หข้อ้มลูส าคญัส่วนใหญ่
ทราบเสน้ทางความกา้วหน้าในสายอาชพีของตนเองเป็นอยา่งด ีและมองวา่ระยะเวลาทีใ่ชใ้นการเตบิโตมคีวามเหมาะสมแลว้
ในระบบราชการทีค่วามกา้วหน้าในต าแหน่งมคีวามชดัเจน อย่างไรกต็าม ผูใ้หข้อ้มลูส าคญับางส่วนไมค่่อยทราบเกณฑ์
การประเมนิทีแ่น่ชดันัก แต่กย็งัไดร้บัแรงจูงใจจากการประเมนิทียุ่ตธิรรม นอกจากนี้ ผูใ้หข้อ้มูลส าคญับางส่วนเหน็ว่า 
ผลการประเมนิไม่ค่อยส่งผลต่อแรงจูงใจมากนัก เนื่องจากมคีวามคาดหวงัต ่าต่อความกา้วหน้าในสายงานราชการ
ทีร่ะบบสายงานผูบ้งัคบับญัชายาว และอาจมกีารใชร้ะบบอุปถมัภ์หรอืการแทรกแซงจากการเมอืงในการแต่งตัง้
หวัหน้างาน ทัง้นี้ ผูใ้หข้อ้มูลส าคญัทุกคนเหน็พอ้งกนัว่า การเตบิโตในสายงานราชการยงัคงประเมนิจากคุณวุฒ ิ
วยัวุฒ ิและประสบการณ์ ท าใหผู้ท้ีม่คีวามพรอ้มและความสามารถมโีอกาสเตบิโตได ้ซึ่งสอดคลอ้งกบัแนวคดิทฤษฎี
สองปัจจยัของ Herzberg (1959, อา้งถงึใน ชญัญานุช อาจค า, 2566, หน้า 15-16) กล่าววา่ การไดร้บัการเลื่อนขัน้ 
การเลื่อนต าแหน่งใหส้งูขึน้ จะช่วยเปิดโอกาสความกา้วหน้าในอาชพี รวมถงึท าใหบุ้คลากรมแีรงจูงใจในการท างาน
ใหด้ยีิง่ขึน้ โดยความกา้วหน้าในสายอาชพีเป็นปัจจยัหนึ่งทีช่่วยกระตุน้ใหบุ้คลากรท างานเพื่อบรรลุเป้าหมายในอาชพี
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หรอืสายงาน รวมถงึสอดคล้องกบังานวจิยัของ รวภิา แก้ววเิชยีร (2566) ไดท้ าการศกึษาเรื่อง แนวทางในการเสรมิสรา้ง
แรงจูงใจในการปฏิบตัิงานของขา้ราชการ กรณีศกึษา กองบรหิารการคลงั กรมสวสัดกิารและคุ้มครองแรงงาน 
พบว่า อาชพีขา้ราชการเป็นอาชพีทางทีม่เีสน้ทางความกา้วหน้าในอาชพีทีช่ดัเจน สามารถวางแผนความกา้วหน้า
ของตนเองได ้มโีอกาสไดก้า้วขึน้สู่ต าแหน่งทีส่งูขึน้ตามระยะเวลา ประกอบกบัคุณวุฒทิีส่งูขึน้ จะท าใหข้า้ราชการ
เกดิแรงจงูใจในการพฒันาความรูใ้นภาระงาน ตลอดจนทกัษะต่าง ๆ ทีเ่กีย่วขอ้งและจ าเป็น เพื่อใหต้นเองมคีวามพรอ้ม
ทีจ่ะเตบิโตกา้วหน้าในอาชพีต่อไป อกีทัง้สอดคลอ้งกบังานวจิยัของ มารุต วะโหรมัย ์(2562) ไดท้ าการศกึษาเรื่อง 
ปัจจยัทีส่่งผลต่อแรงจงูใจในการปฏบิตังิานของบุคลากร : กรณีศกึษา ขา้ราชการกรุงเทพมหานคร สงักดัส านกังาน
เขตราษฎร์บูรณะ พบว่า ข้าราชการส่วนใหญ่มองว่างานที่ท าอยู่ส่ งผลให้เกิดความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน  
ซึง่หมายถงึ การไดร้บัเลื่อนขัน้ เลื่อนต าแหน่งใหส้งูขึน้ มโีอกาสไดศ้กึษาความรูเ้พิม่เตมิ ไดร้บัการฝึกอบรมตามสายงาน
ทีต่นเองท าอยู่ มคีวามมัน่คงในหน้าทีก่ารงาน มสีภาพความเป็นอยู่ทีด่ขี ึน้ และเป็นเกยีรตแิก่ครอบครวั และวงศต์ระกูล 
แต่ก็มขีา้ราชการส่วนหนึ่งเหน็ว่าต าแหน่งที่ตนเองปฏิบตังิานอยู่นัน้ไม่ส่งผลให้เกดิความก้าวหน้าตามเส้นทาง  
สายอาชพีเท่าไรนัก เพราะขา้ราชการกลุ่มนี้มวีุฒกิารศกึษาในระดบัปรญิญาตร ีซึง่สงูกว่าวุฒทิีใ่ชใ้นการปฏบิตังิาน  
ซึ่งจะต้องมกีารสอบเปลี่ยนต าแหน่ง หรอืเปลี่ยนสายงาน จงึจะสามารถท าใหข้า้ราชการเหล่านี้มคีวามก้าวหน้า  
ในต าแหน่งหน้าทีก่ารงานมากกวา่ทีเ่ป็นอยูใ่นปัจจุบนั 

2. ปัจจยัสขุอนามยั หรือปัจจยัค า้จนุ (Hygiene Factors) 
2.1 นโยบายองค์การและการบริหาร (Company Policies and Administration) นโยบายองค์การ

และการบรหิารส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏบิตังิานของบุคลากร ผูใ้หข้อ้มูลส าคญัทุกคนเหน็พอ้งกนัว่า นโยบาย
และการบรหิารขององค์การมสี่วนช่วยส่งเสรมิแรงจูงใจในการท างาน โดยนโยบายและการบรหิารขององค์การ  
ทีม่คีวามชดัเจน มโีครงสรา้งองค์การและระบบแบบแผนทีด่ ีส่งผลใหเ้กดิความมัน่ใจและแรงจูงใจในการท างาน 
โดยเฉพาะการแบ่งหน้าที่ที่ชดัเจน การพจิารณาผลงานเป็นหลกั และการให้ค่าล่วงเวลาหรอืสิง่ตอบแทนพเิศษ 
ช่วยเสรมิสรา้งขวญัก าลงัใจในการปฏบิตังิาน อย่างไรกต็าม ผูใ้หข้อ้มูลส าคญับางส่วนสะทอ้นถงึการมอบหมายงาน
นอกโครงสรา้งทีท่ าใหเ้กดิความไม่ชดัเจนในการท างาน หรอืบุคลากรมภีาระงานทีม่ากขึน้ ซึง่สอดคลอ้งกบัแนวคดิทฤษฎี
สองปัจจยัของ Herzberg (1959, อ้างถงึใน ชญัญานุช อาจค า, 2566, หน้า 15-16) กล่าวว่า นโยบายองค์การทีช่ดัเจน
และเป็นธรรม สามารถช่วยสรา้งความมัน่ใจใหก้บับุคลากรได ้และการบรหิารทีด่จีะช่วยใหบุ้คลากรรูส้กึถงึการมสี่วนร่วม
ในการตดัสนิใจและการพฒันาองคก์าร รวมถงึสอดคลอ้งกบังานวจิยัของ ชญัญานุช อาจค า (2566) ไดท้ าการศกึษาเรื่อง 
แนวทางการสรา้งแรงจงูใจใหพ้นักงานท างานอย่างมปีระสทิธภิาพภายใตน้โยบายการพฒันาคุณภาพชวีติแรงงาน 
กรณีศกึษา : บรษิทัเอกชนแห่งหนึ่งในจงัหวดัพะเยา พบว่า การทีบ่รษิทัมกีฎระเบยีบ ขอ้บงัคบั ทีท่ าใหพ้นักงาน
บรษิทัเอกชนประพฤตปิฏบิตัไิปในทศิทางเดยีวกนั มกีารชีแ้จงนโยบายบรษิทัใหพ้นักงานรบัทราบทีช่ดัเจน ส่งเสรมิ
การพฒันาทกัษะของพนักงานตามความเหมาะสม ท าใหพ้นักงานมคีวามพงึพอใจในการท างานและอยู่ร่วมกบับรษิทั
ไดอ้ยา่งมคีวามสุข 

2.2 การก ากบัดแูล (Supervision) การก ากบัดูแลส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏบิตังิานของบุคลากร 
ผูใ้หข้อ้มลูส าคญัทุกคนเหน็พอ้งกนัว่า มคีวามเหน็เชงิบวกต่อการก ากบัดแูลจากผูบ้งัคบับญัชา โดยผูบ้งัคบับญัชา
เป็นแบบอยา่งทีด่ใีนหลายดา้น เชน่ มคีวามเมตตา มวีสิยัทศัน์ มคีวามยตุธิรรม และมกัชมเชยบุคลากรทีท่ างานไดอ้ย่าง
มปีระสทิธภิาพ เป็นผูใ้หค้ าแนะน าและไอเดยีในการปฏบิตังิานต่าง ๆ รวมถงึรบัฟังความคดิเหน็ และส่งเสรมิการท างาน
เป็นทมี โดยเปิดโอกาสใหเ้ขา้ถงึ และช่วยแกไ้ขปัญหาการด าเนินงาน และสามารถชีแ้จงผลการด าเนินงานไดอ้ย่างชดัเจน 
ท าใหบุ้คลากรรูส้กึไดร้บัการดูแล ส่งผลดตี่อแรงจูงใจในการท างาน ซึ่งสอดคลอ้งกบัแนวคดิทฤษฎสีองปัจจยัของ 
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Herzberg (1959, อ้างถึงใน ชญัญานุช อาจค า, 2566, หน้า 15-16) กล่าวว่า การมผีู้บงัคบับญัชาที่สามารถ 
ใหก้ารสนบัสนุนและใหค้ าแนะน าทีด่ ีมคีวามยตุธิรรมในการบรหิาร จะเป็นสิง่ทีส่ าคญัในการสรา้งความพงึพอใจในงาน 
และการก ากบัดูแลทีม่ปีระสทิธภิาพจะช่วยใหบุ้คลากรรูส้กึว่าพวกเขาไดร้บัการดูแล รวมถงึสอดคลอ้งกบังานวจิยัของ 
ชญัญานุช อาจค า (2566) ไดท้ าการศกึษาเรื่อง แนวทางการสรา้งแรงจงูใจใหพ้นกังานท างานอย่างมปีระสทิธภิาพ
ภายใต้นโยบายการพฒันาคุณภาพชีวติแรงงาน กรณีศึกษา : บรษิัทเอกชนแห่งหนึ่งในจงัหวดัพะเยา พบว่า  
การก ากบัดูแลของหวัหน้างาน มกีารวางแผนการสัง่งานอย่างเป็นระบบ มกีารสื่อสารทีช่ดัเจน ท าใหพ้นักงานเขา้ใจ
และไม่เกิดความสบัสน สามารถปฏิบตัิงานได้อย่างถูกต้องเหมาะสม รวมถึงหวัหน้างานยงัมีความยุติธรรม  
ต่อพนักงานทุกคน ปฏบิตัติ่อพนักงานทุกคนอย่างเท่าเทยีมกนั ใหค้ าแนะน าทีเ่ป็นประโยชน์ คอยชื่นชม ชมเชย  
ให้ก าลงัใจพนักงาน ปฏิบตัิตนเป็นแบบอย่างที่ดใีนการท างานร่วมกนั เปิดใจรบัฟังความคดิเห็นของพนักงาน 
ส่งผลต่อความพงึพอใจในการท างานทีด่ใีหก้บัพนักงาน 

2.3 ความสมัพนัธ์ระหว่างบุคคล (Interpersonal Relations) ความสมัพนัธ์ระหว่างบุคคลส่งผลต่อ
แรงจงูใจในการปฏบิตังิานของบุคลากร ผูใ้หข้อ้มลูส าคญัทุกคนเหน็พอ้งกนัวา่ ความสมัพนัธร์ะหวา่งบุคลากรในองคก์าร
มีความเป็นมิตร ช่วยเหลือเกื้อกูลกัน ท าให้เกิดความสามัคคีในการท างาน ทัง้ผู้บังคับบัญชา เพื่อนร่วมงาน  
และผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ต่างมบีทบาทส าคญัในการส่งเสรมิขวญัก าลงัใจหรอืแรงจูงใจในการท างาน โดยเฉพาะค าชื่นชม 
การใหค้ าปรกึษา การพดูใหก้ าลงัใจ และการท างานเป็นทมี ซึง่สอดคลอ้งกบัทฤษฎคีวามตอ้งการตามล าดบัขัน้ของ 
Maslow (1943, อ้างถึงใน วิโรจน์ ก่อสกุล, 2567ข, หน้า 13-14) ในขัน้ที่ 3 ความต้องการทางสงัคม อธิบายว่า  
ความตอ้งการเป็นทีร่กัใคร่ ความผูกพนัของสงัคม ซึ่งมนุษยเ์รานัน้กย็งัมคีวามตอ้งการไดร้บัความรกั การยอมรบั
จากสงัคม ไม่ว่าจะผูใ้ตบ้งัคบับญัชา เพื่อนร่วมงาน เพื่อท าใหต้นเองนัน้ เป็นส่วนหนึ่งของสงัคมนัน้ ๆ และสอดคล้องกบั
แนวคิดทฤษฎีสองปัจจัยของ Herzberg (1959, อ้างถึงใน ชัญญานุช อาจค า, 2566, หน้า 15-16) กล่าวว่า 
ผูบ้งัคบับญัชา ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา เพือ่นรว่มงาน มคีวามสมัพนัธอ์นัดตี่อกนั จะสามารถท างานรว่มกนั มคีวามเขา้ใจ
ซึ่งกนัและกนัเป็นอย่างด ีโดยความสมัพนัธ์ระหว่างบุคคลในองคก์าร มผีลต่อความพงึพอใจในการท างาน อกีทัง้
สอดคลอ้งกบังานวจิยัของ ยุภาวรรณ ทองชื่น (2564) ไดท้ าการศกึษาเรื่อง แรงจูงใจในการปฏบิตังิานขา้ราชการ
องคก์ารบรหิารส่วนจงัหวดัสระแกว้ พบว่า ผูบ้งัคบับญัชาและเพือ่นร่วมงานทีด่ ีจะท าใหบ้รรยากาศในการท างานดี
ตามไปดว้ย เกดิความรูส้กึอยากมาท างาน ท าใหเ้กดิความร่วมมอืและท างานเป็นทมี นอกจากนี้ ยงัสอดคลอ้งกบั
งานวจิยัของ ชญัญานุช อาจค า (2566) ไดท้ าการศกึษาเรื่อง แนวทางการสรา้งแรงจูงใจใหพ้นักงานท างานอย่าง  
มปีระสทิธภิาพภายใตน้โยบายการพฒันาคุณภาพชวีติแรงงาน กรณีศกึษา : บรษิทัเอกชนแห่งหนึ่งในจงัหวดัพะเยา 
พบว่า ความสมัพนัธ์อนัดรีะหว่างพนักงานทีช่่วยเหลอืเกื้อกูลกนั เคารพเพื่อนร่วมงาน เปิดโอกาสใหพ้นักงานแสดง
ความคดิเหน็รว่มกนั ถา้เรามคีวามสุขกบัเพือ่นรว่มงานและหวัหน้างานทีเ่ขา้กนัไดด้กีจ็ะท าใหง้านราบรืน่ 

2.4 สภาพการท างาน (Working Conditions) สภาพการท างานส่งผลต่อแรงจงูใจในการปฏบิตังิาน
ของบุคลากร ผู้ให้ข้อมูลส าคญัทุกคนเห็นพ้องกนัว่า สถานที่ท างาน อุปกรณ์ เครื่องมอื และทรพัยากรต่าง ๆ  
มคีวามพร้อมและเพยีงพอ มสีิง่อ านวยความสะดวก เช่น เครื่องใช้ส านักงาน เครื่องดื่มให้บรกิาร ซึ่งช่วยให้มี
แรงจูงใจในการท างาน อย่างไรกต็าม ผูใ้หข้อ้มูลส าคญับางส่วนมคีวามต้องการใหอ้งคก์ารจดัอุปกรณ์และเทคโนโลยี
เสรมิการท างานอื่น ๆ  ทีท่นัสมยัเพิม่เตมิตามความเหมาะสม นอกจากนี้ ปรมิาณงานในบางช่วงเวลาไม่สมัพนัธ์กบัชัว่โมง
การท างาน ส่งผลใหคุ้ณภาพงานลดลง และกระทบต่อสมดุลชวีติส่วนตวั ซึง่สอดคลอ้งกบัแนวคดิทฤษฎสีองปัจจยั
ของ Herzberg (1959, อ้างถงึใน ชญัญานุช อาจค า, 2566, หน้า 15-16) กล่าวว่า อุปกรณ์หรอืเครื่องมอืในการท างาน
ต่าง ๆ มผีลต่อความพงึพอใจของบุคลากร สภาพแวดลอ้มทีส่ะอาดและปลอดภยั ช่วยลดความเสีย่งในการท างาน
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และส่งเสรมิสุขภาพทีด่ ีหากสภาพแวดลอ้มในการท างานไม่เหมาะสม อาจน าไปสู่ความไม่พอใจและลดประสทิธภิาพ
ในการท างาน เช่น อุปกรณ์ไม่เพยีงพอ สภาพอากาศไม่เหมาะสม รวมถงึสอดคลอ้งกบังานวจิยัของ ชญัญานุช อาจค า 
(2566) ไดท้ าการศกึษาเรื่อง แนวทางการสรา้งแรงจูงใจใหพ้นักงานท างานอย่างมปีระสทิธภิาพภายใต้นโยบาย
การพฒันาคุณภาพชวีติแรงงาน กรณีศกึษา : บรษิทัเอกชนแห่งหนึ่งในจงัหวดัพะเยา พบว่า พนักงานที่รู้สกึว่า
สภาพแวดล้อมรอบตวัส่งเสรมิการเตบิโต สรา้งความมัน่คงใหก้บัชวีติของพวกเขา พวกเขาจะทุ่มเทท างานใหก้บัองคก์าร
มากขึน้ ฉะนัน้สิง่แวดลอ้มในการท างานทีด่จีะท าใหพ้นักงานในองคก์ารท างานไดอ้ย่างมคีวามสุข ช่วยส่งเสรมิให้
พนกังานท างานออกมาไดอ้ยา่งมปีระสทิธภิาพ ส่งผลใหพ้นกังานเกดิความรูส้กึพงึพอใจในการท างาน ไมว่า่จะเป็น
ท าเลที่ตัง้สามารถเดินทางมาท างานได้สะดวก มพีื้นที่สเีขยีวส าหรบัพกัผ่อนและออกก าลงักาย มโีต๊ะท างาน 
ที่มพีื้นที่ให้พนักงานท างานได้อย่างสะดวกสบาย สิง่อ านวยความสะดวกในที่ท างานและเครื่องมอื อุปกรณ์ที่ใช้ 
ในการท างานมคีวามทนัสมยั อกีทัง้สอดคล้องกบังานวจิยัของ ธงชยั จนัทร์ชาตร ี(2566) ได้ท าการศกึษาเรื่อง 
ปัจจยัทีส่่งผลต่อแรงจงูใจในการปฏบิตังิานของขา้ราชการ กรณีศกึษา : ส านกังานประกนัสงัคมจงัหวดัสมุทรปราการ 
พบวา่ อุปกรณ์ส านกังานทีม่คีวามพรอ้มท าใหเ้กดิความรูส้กึอยากมาท างาน ส่งผลต่อความส าเรจ็ของงาน 

2.5 ความมัน่คงในการท างาน (Job Security) ความมัน่คงในการท างานส่งผลต่อแรงจงูใจในการปฏบิตังิาน
ของบุคลากร ผูใ้ห้ขอ้มูลส าคญัทุกคนเหน็พอ้งกนัว่า งานในระบบราชการมคีวามมัน่คงสูง โดยเฉพาะในสถานการณ์
เศรษฐกจิปัจจุบนั จงึเป็นแรงจูงใจส าคญั ส่วนขอ้ดอีื่น ๆ เช่น มรีายไดท้ีแ่น่นอน มกีารใหส้ทิธกิารลาต่าง ๆ เช่น  
ลาป่วย ลากจิ ลาพกัผ่อน รวมถงึการไดร้บับ าเหน็จหรอืบ านาญ ท าใหบุ้คลากรมคีวามตัง้ใจและผกูพนักบัองคก์าร
ในระยะยาว ซึ่งสอดคล้องกบัทฤษฎีความต้องการตามล าดบัขัน้ของ Maslow (1943, อ้างถงึใน วโิรจน์ ก่อสกุล, 2567ข, 
หน้า 13-14) ในขัน้ที ่2 ความตอ้งการดา้นความปลอดภยั (Safety needs) อธบิายว่า เมื่อความตอ้งการดา้นร่างกายหรอื
กายภาพเพยีงพอแล้ว กม็คีวามต้องการในเรื่องของความปลอดภยัจากภยัอนัตรายทุกดา้น ความมัน่คงในการท างาน 
ตลอดจนความมัน่คงของฐานะทางเศรษฐกจิ รวมถงึสอดคลอ้งกบัแนวคดิทฤษฎสีองปัจจยัของ Herzberg (1959, อา้งถงึใน 
ชญัญานุช อาจค า, 2566, หน้า 15-16) กล่าวว่า การท างานที่ท าให้ผู้ปฏิบตัิงานมีความมัน่ใจว่าตนเองจะสามารถ
ประกอบอาชพีนัน้ได ้เป็นปัจจยัส าคญัทีช่่วยใหบุ้คลากรรูส้กึปลอดภยัและมคีวามมัน่คงในต าแหน่งงาน และสอดคลอ้งกบั
แนวคดิทฤษฎี ERG ของ Alderfer (1972, อ้างถงึใน รฐัศรินิทร์ วงักานนท์, 2567, หน้า 19) อธบิายว่า ความต้องการ
ด ารงชวีติ หรอืความต้องการระดบัแรก คอื E (Existence) ได้แก่ ความต้องการอาหาร น ้า ที่อยู่อาศยั เสื้อผา้ 
สภาพแวดลอ้มในการท างานทีด่ ีค่าตอบแทนและประโยชน์เกือ้กลูต่าง ๆ ความตอ้งการนี้เทยีบไดก้บัความตอ้งการของ 
Maslow ในขัน้ที ่1 (ความตอ้งการพืน้ฐานทางกายภาพ) บวกกบัความตอ้งการในขัน้ที ่2 (ความตอ้งการความมัน่คง) 
อกีทัง้สอดคลอ้งกบังานวจิยัของ ยภุาวรรณ ทองชืน่ (2564) ไดท้ าการศกึษาเรือ่ง แรงจงูใจในการปฏบิตังิานขา้ราชการ
องคก์ารบรหิารส่วนจงัหวดัสระแกว้ พบว่า งานราชการเป็นงานทีม่คีวามมัน่คง โอกาสในการถูกเลกิจา้งเป็นไปไดน้้อย 
และท าใหม้ัน่ใจไดว้่า ถ้าท าตามระเบยีบกจ็ะสามารถท างานไดจ้นถงึวยัเกษียณอายุ นอกจากนี้ ยงัสอดคล้องกบั
งานวจิยัของ จติพรรณ สุดสม (2565) ไดท้ าการศกึษาเรื่อง การเสรมิสรา้งแรงจูงใจในการปฏบิตังิานของขา้ราชการ
กองบรหิารจดัการกรรมสทิธิท์ีร่าชพสัดุ กรมธนารกัษ์ พบว่า อาชพีรบัราชการเป็นงานทีม่คีวามมัน่คงสงู จงึถอืเป็นปัจจยั
ทีจ่ะส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏบิตังิาน ท าใหผู้ป้ฏบิตังิานมคีวามรูส้กึมัน่ใจ มคีวามปลอดภยัในสายอาชพี ต าแหน่งงาน 
และมคีวามพรอ้มทีจ่ะปฏบิตังิาน ตลอดจนสอดคล้องกบังานวจิยัของ ชญัญานุช อาจค า (2566) ไดท้ าการศกึษา
เรื่อง แนวทางการสรา้งแรงจงูใจใหพ้นักงานท างานอย่างมปีระสทิธภิาพภายใตน้โยบายการพฒันาคุณภาพชวีติแรงงาน 
กรณีศกึษา : บรษิัทเอกชนแห่งหนึ่งในจงัหวดัพะเยา พบว่า ผูใ้ห้ขอ้มูลส าคญับางส่วนมองว่าการท างานในบรษิัท 
ทีม่ ัน่คงถอืเป็นความฝันของใครหลายคน และการสามารถเตบิโตตามความสามารถไดอ้ย่างมัน่คง ส่งผลต่อความพงึพอใจ
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ในการท างาน ท าใหพ้นักงานท างานอย่างมคีวามสุขและไม่ตอ้งกงัวลกบัการหางานใหม่ เกดิความจงรกัภกัดแีละ
ความผกูพนัขึน้ในบรษิทั พนกังานกพ็รอ้มทีจ่ะอยูก่บับรษิทั ทุ่มเทแรงกายแรงใจท างานกนัอยา่งเตม็ที่ 

2.6 ค่าตอบแทน (Salary) ค่าตอบแทนส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏบิตังิานของบุคลากร ผูใ้ห้ขอ้มูลส าคญั 
ทุกคนเหน็พอ้งกนัว่า การปรบัเลื่อนขัน้เงนิเดอืนส่วนใหญ่เป็นไปตามเกณฑ์ ท าให้เกดิแรงจูงใจเชงิบวกโดยผูใ้ห้ขอ้มูล
ส าคญัส่วนใหญ่พงึพอใจกบัค่าตอบแทนที่ได้รบั แต่ผูใ้ห้ขอ้มูลส าคญับางส่วนซึ่งมอีายุการท างานน้อยกว่า 6 ปี เหน็ว่า
เงนิเดอืนยงัไม่เพยีงพอเมื่อเทยีบกบัค่าครองชพีในเขตกรุงเทพมหานคร และสะทอ้นถงึความจ าเป็นในการเพิม่สวสัดกิารใหม่ 
เช่น บ้านพกั โบนัส การจดัใหม้กีารอบรมในดา้นทีบุ่คลากรมคีวามสนใจน าไปพฒันางาน ซึ่งสอดคล้องกบัแนวคดิทฤษฎี
สองปัจจยัของ Herzberg (1959, อา้งถงึใน ชญัญานุช อาจค า, 2566, หน้า 15-16) กล่าววา่ คา่ตอบแทนเป็นสิง่ตอบแทน
การปฏบิตังิานในรูปของเงนิ ค่าจา้ง สวสัดกิาร หรอืผลประโยชน์ทีไ่ดร้บัจากการท างานอนัเป็นขอ้ตกลงทีย่อมรบั รวมถงึ
การเลื่อนขัน้เงนิเดอืนในองคก์ารเป็นทีพ่งึพอใจของบุคลากร รวมถงึสอดคลอ้งกบังานวจิยัของ ยุภาวรรณ ทองชื่น (2564)  
ไดท้ าการศกึษาเรื่อง แรงจูงใจในการปฏบิตังิานขา้ราชการองคก์ารบรหิารส่วนจงัหวดัสระแก้ว พบว่า ขา้ราชการทีม่อีายุ
ราชการมากแลว้เงนิเดอืนกส็งูตามไปดว้ย จะเกดิความพงึพอใจกบัเงนิเดอืนและเงนิประจ าต าแหน่งทีไ่ดร้บั แต่ขา้ราชการ 
ทีพ่ึง่บรรจุจะรูส้กึไม่พงึพอใจต่อเงนิเดอืนทีไ่ดร้บั อกีทัง้สอดคลอ้งกบังานวจิยัของ จติพรรณ สุดสม (2565) ไดท้ าการศกึษา
เรื่อง การเสรมิสรา้งแรงจูงใจในการปฏบิตังิานของขา้ราชการกองบรหิารจดัการกรรมสทิธิท์ีร่าชพสัดุ กรมธนารกัษ์ พบว่า 
การไดร้บัเงนิเดอืน ผลตอบแทน และสวสัดกิารทีเ่หมาะสมสอดคลอ้งกบัสภาวะเศรษฐกจิและคา่ครองชพีในปัจจุบนั 
ยิง่ส่งผลต่อแรงจูงใจ ท าใหบุ้คลากรในหน่วยงานปฏบิตังิานไดอ้ย่างต่อเนื่องและยาวนาน แต่ในส่วนของดา้นสวสัดกิาร
ของขา้ราชการทีบ่รรจุใหม่ยงัไม่ค่อยเป็นทีพ่งึพอใจ เนื่องจากไดร้บัอตัราเงนิเดอืนขัน้พืน้ฐาน ซึ่งไม่สอดคลอ้งกบั
ค่าครองชพีในปัจจุบนั และในส่วนของสวสัดกิารทีพ่กัอาศยัไมส่ามารถเบกิได ้และไม่มทีีพ่กัอาศยัใหข้า้ราชการทีบ่รรจุใหม่ 
ท าใหม้ภีาระคา่ใชจ้่ายเพิม่มากขึน้ นอกจากนี้ ยงัสอดคลอ้งกบังานวจิยัของ ชญัญานุช อาจค า (2566) ไดท้ าการศกึษาเรื่อง 
แนวทางการสรา้งแรงจงูใจใหพ้นักงานท างานอย่างมปีระสทิธภิาพภายใตน้โยบายการพฒันาคุณภาพชวีติแรงงาน 
กรณีศกึษา : บรษิทัเอกชนแห่งหนึ่งในจงัหวดัพะเยา พบว่า เมื่อพนักงานแต่ละคนไดร้บัเงนิเดอืนและค่าตอบแทน
ทีเ่หมาะสมเพยีงพอต่อความตอ้งการในการด ารงชวีติ มสีวสัดกิารรองรบั สามารถรองรบัความตอ้งการของตนเอง
และครอบครวั ย่อมส่งผลใหสุ้ขภาพทัง้กายและใจของพนักงานเป็นไปในทศิทางทีด่ ีอย่างไรกต็าม โบนัสสามารถ
ท าหน้าทีเ่ป็นสิง่จงูใจเพื่อเพิม่ก าลงัใจใหพ้นักงาน เช่น โบนัสการท างานในวนัหยุด ค่าล่วงเวลา ค่ารกัษาพยาบาล 
กจิกรรมท่องเทีย่วประจ าปี 

วตัถปุระสงคท่ี์ 2 เพื่อศึกษาปัญหาและอปุสรรคในการปฏิบติังานของบุคลากร กองวิเคราะห์และ
ประเมินสถานการณ์น ้า กรมทรพัยากรน ้า กระทรวงทรพัยากรธรรมชาติและส่ิงแวดล้อม 

1. จ านวนบุคลากรไม่สมัพนัธ์กบัปรมิาณงาน เนื่องจากองค์การมบีุคลากรตามโครงสร้างอย่างจ ากดั  
และไม่สมัพนัธ์กบัปรมิาณงาน ส่งผลใหแ้ต่ละคนตอ้งแบกรบัภาระงานทีม่ากขึน้ และไม่มเีวลาเพยีงพอส าหรบัการท างาน 
ทีต่้องใชก้ารวเิคราะห์ หรอืงานทีต่้องใชค้วามละเอยีดถี่ถ้วน อกีทัง้ยงัไม่มเีวลาไปพฒันาตนเองหรอืเรยีนรูง้านใหม่ ๆ 
เพิม่เตมิ รวมถงึกระทบสมดุลชวีติส่วนตวั ซึง่สอดคลอ้งกบังานวจิยัของ จติพรรณ สุดสม (2565) ไดท้ าการศกึษาเรือ่ง 
การเสรมิสร้างแรงจูงใจในการปฏิบตัิงานของขา้ราชการกองบรหิารจดัการกรรมสทิธิท์ี่ราชพสัดุ กรมธนารกัษ์ 
พบว่า การมอบหมายหน้าที่ในการปฏิบตัิงานให้บุคลากรภายในหน่วยงานไม่ชดัเจน มคีวามเหลื่อมล ้าในการ
มอบหมายงาน บางครัง้เกดิความขดัแยง้ในการท างานเพราะความต้องการและศกัยภาพของแต่ละคนไม่เท่ากนั 
และสอดคล้องกบังานวจิยัของ ธงชยั จนัทร์ชาตร ี(2566) ไดท้ าการศกึษาเรื่อง ปัจจยัที่ส่งผลต่อแรงจูงใจในการ
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ปฏบิตังิานของขา้ราชการ กรณีศกึษา : ส านักงานประกนัสงัคมจงัหวดัสมุทรปราการ พบว่า ปรมิาณเจา้หน้าทีไ่ม่เพยีงพอ
ต่อภารกจิงานทีม่อียูค่อ่นขา้งมาก เป็นปัญหาและอุปสรรคทีส่ าคญัต่อการปฏบิตังิานใหส้ าเรจ็ลุล่วง 

2. การรกัษาบุคลากรทีม่คีวามสามารถไม่ยัง่ยนื โดยเฉพาะบุคลากรทีม่คีวามสามารถ ความเชีย่วชาญ 
และมปีระสบการณ์ มกัมแีนวโน้มยา้ยงาน หรอืไม่ไดร้บัการส่งเสรมิทีเ่พยีงพอ ท าใหไ้ม่สามารถรกัษาทรพัยากรบุคคล 
ที่มคีุณค่าไว้กบัองค์การได้ ซึ่งน าไปสู่ปัญหาความไม่ต่อเนื่องในการปฏิบตัิงาน ซึ่งสอดคล้องกบังานวจิยัของ  
ยุภาวรรณ ทองชื่น (2564) ไดท้ าการศกึษาเรื่อง แรงจงูใจในการปฏบิตังิานขา้ราชการองคก์ารบรหิารส่วนจงัหวดั
สระแกว้ พบว่า ไม่มกีารสบัเปลีย่นหมุนเวยีนงานกนัเป็นเวลานาน ท าใหไ้ม่สามารถท างานทดแทนกนัได ้ประกอบกบั
ไม่มคีู่มอืในการปฏบิตังิาน อกีทัง้ขา้ราชการมองหาความกา้วหน้าในสายงานทีต่นปฏบิตั ิการสรา้งโอกาสทีจ่ะไดม้าซึง่
ความกา้วหน้าจงึเป็นสิง่ทีส่ าคญั เพื่อเปิดโอกาสใหข้า้ราชการเจรญิกา้วหน้ามากกว่าทีเ่ป็นอยู่ในปัจจุบนั และสอดคลอ้งกบั
งานวจิยัของ ธงชยั จนัทรช์าตร ี(2566) ไดท้ าการศกึษาเรื่อง ปัจจยัทีส่่งผลต่อแรงจงูใจในการปฏบิตังิานของขา้ราชการ 
กรณีศกึษา : ส านักงานประกนัสงัคมจงัหวดัสมุทรปราการ พบว่า ปัญหาดา้นทรพัยากรบุคคล กล่าวคอืมตี าแหน่งงาน
ทีว่า่ง เนื่องจากการลาออก และโยกยา้ยของทัง้พนักงานและขา้ราชการอยูเ่สมอมา 

3. บุคลากรขาดความรู ้ทกัษะ และความเชีย่วชาญเฉพาะทาง อกีทัง้งานขององคก์ารส่วนใหญ่มกัเป็นงานทีต่อ้ง
เร่งด าเนินการในระยะเวลาจ ากดั จ าเป็นต้องใชบุ้คลากรทีม่คีวามเชีย่วชาญเฉพาะทาง มปีระสบการณ์และความช านาญ 
เชน่ งานดา้นการพฒันาระบบ การจดัท าแบบจ าลองพืน้ทีเ่สีย่งภยัแลง้และน ้าท่วม การจดัท าแผนทีแ่สดงพืน้ทีเ่สีย่ง
ภยัแลง้และน ้าท่วม ซึง่เป็นงานทีต่อ้งใชก้ารคดิวเิคราะหท์ีซ่บัซอ้น เพื่อใหไ้ดข้อ้มลูทีม่คีวามแม่นย า โดยบุคลากรใหม่
ทีบ่รรจุเขา้มาในบางกรณี ยงัไม่มปีระสบการณ์หรอืความช านาญเพยีงพอ จงึต้องใชร้ะยะเวลาในการสอนงานให้เกดิ
ความรูค้วามเขา้ใจ ส่งผลใหก้ารท างานล่าชา้ และท าใหป้ระสทิธภิาพของงานในภาพรวมลดลง ซึ่งสอดคล้องกบั
งานวจิยัของ มารุต วะโหรมัย์ (2562) ไดท้ าการศกึษาเรื่อง ปัจจยัทีส่่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏบิตังิานของบุคลากร : 
กรณีศึกษา ข้าราชการกรุงเทพมหานคร สงักดัส านักงานเขตราษฎร์บูรณะ พบว่า ปัญหาการขาดความรู้ในด้านที่
เกีย่วขอ้งกบัการปฏบิตังิาน หากเจา้หน้าทีผู่ป้ฏบิตังิานขาดความรู ้กจ็ะท าใหเ้กดิปัญหาในการปฏบิตังิาน การปฏบิตังิาน
ไม่คล่องตัว และท าให้งานไม่มปีระสิทธิภาพเท่าที่ควร จึงต้องมีการก าหนดมาตรฐานที่สามารถใช้เป็นเครื่องมือ 
ในการท างานให้เกิดประสิทธิภาพ และสอดคล้องกับงานวิจัยของ จิตพรรณ สุดสม (2565) ได้ท าการศึกษาเรื่อง  
การเสรมิสร้างแรงจูงใจในการปฏิบตัิงานของข้าราชการกองบรหิารจดัการกรรมสทิธิท์ี่ราชพสัดุ กรมธนารกัษ์ พบว่า 
ขา้ราชการบรรจุใหม ่ยงัไม่มปีระสบการณ์ในการท างาน ขาดความช านาญในการท างาน ขาดความรูด้า้นกฎหมาย 
ระเบยีบ ขอ้บงัคบัทีเ่กีย่วขอ้งในการปฏบิตังิาน ส่งผลใหก้ารปฏบิตังิานคอ่นขา้งล่าชา้  

วตัถปุระสงคท่ี์ 3 เพื่อเสนอแนะแนวทางการสร้างแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากร กองวิเคราะห์
และประเมินสถานการณ์น ้า กรมทรพัยากรน ้า กระทรวงทรพัยากรธรรมชาติและส่ิงแวดล้อม 

1. พฒันาสวสัดกิารใหเ้หมาะสมกบัคา่ครองชพี โดยการเพิม่คา่ตอบแทนและจดัสวสัดกิารใหเ้หมาะสมกบั
คา่ครองชพีทีส่งูขึน้โดยเฉพาะในเขตเมอืงหลวง เชน่ มสีวสัดกิารบา้นพกั โบนสั การมรีางวลัผลงานดเีด่น และสนับสนุน
ค่าใช้จ่ายด้านสุขภาพเพิม่เติม เช่น ประกนัสุขภาพเอกชน หรอืห้องพยาบาลประจ าองค์การ ซึ่งสอดคล้องกบั
แนวคิดทฤษฎีสองปัจจยัของ Herzberg (1959, อ้างถึงใน ชญัญานุช อาจค า , 2566, หน้า 15-16) กล่าวว่า 
ค่าตอบแทนเป็นสิง่ตอบแทนการปฏิบตัิงานในรูปของเงนิ ค่าจ้าง สวสัดกิาร หรอืผลประโยชน์ที่ได้รบัจากการ
ท างานอนัเป็นขอ้ตกลงทีย่อมรบั โดยค่าตอบแทนทีเ่หมาะสมและเป็นธรรมสามารถช่วยลดความไม่พงึพอใจในงาน 
รวมถึงสอดคล้องกบังานวจิยัของ ชญัญานุช อาจค า (2566) ได้ท าการศกึษาเรื่อง แนวทางการสร้างแรงจูงใจ  
ใหพ้นกังานท างานอยา่งมปีระสทิธภิาพภายใตน้โยบายการพฒันาคุณภาพชวีติแรงงาน กรณีศกึษา : บรษิทัเอกชน



13 

แหง่หนึ่งในจงัหวดัพะเยา พบวา่ หากพนกังานไดร้บัคา่ตอบแทนทีเ่หมาะสม เพยีงพอต่อการด ารงชวีติ สรา้งความมัน่คง
ในชวีติการท างานจะส่งผลต่อการเสรมิสรา้งคุณภาพชวีติใหด้ขีึน้ อกีทัง้สอดคล้องกบังานวจิยัของ ธงชยั จนัทร์ชาตร ี
(2566) ได้ท าการศึกษาเรื่อง ปัจจยัที่ส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการ กรณีศึกษา : ส านักงาน
ประกนัสงัคมจงัหวดัสมุทรปราการ พบว่า ควรมกีารเพิม่ค่าตอบแทนและสวสัดกิาร เพื่อสร้างขวญัและก าลงัใจ  
ในการท างานให้แก่บุคลากร เช่น มโีบนัสประจ าปี ของขวญัในวนัเกิด รางวลัส าหรบัผู้ที่มผีลการปฏิบตัิงานดี 
ตลอดจนสอดคล้องกบังานวจิยัของ รวภิา แก้ววเิชยีร (2566) ได้ท าการศกึษาเรื่อง แนวทางในการเสรมิสร้าง
แรงจูงใจในการปฏิบตัิงานของขา้ราชการ กรณีศกึษา กองบรหิารการคลงั กรมสวสัดกิารและคุ้มครองแรงงาน 
พบว่า ส าหรบัค่าตอบแทนและสวสัดกิาร ควรจะปรบัเพิม่ขึน้ใหเ้หมาะสมกบัค่าครองชพีและสภาพเศรษฐกจิปัจจุบนั 
และควรมสีวสัดกิารเพิม่เตมิเพื่อเสรมิสรา้งแรงจูงใจในการปฏบิตังิานใหแ้ก่ขา้ราชการ เช่น สวสัดกิารบา้นพกัขา้ราชการ 
การใหเ้งนิล่วงเวลา (OT) สวสัดกิารรถรบั-ส่ง เพื่อเป็นการอ านวยความสะดวก ส าหรบัขา้ราชการทีม่ภีาระงานมาก 
เพือ่เป็นขวญัและก าลงัใจทีจ่ะเสรมิสรา้งแรงจงูใจในการปฏบิตังิานใหม้ปีระสทิธภิาพมากยิง่ขึน้ 

2. สรา้งบรรยากาศและสิง่แวดล้อมที่ดใีนที่ท างาน เอื้อใหเ้กดิความสุข เช่น จดัใหม้พีืน้ทีพ่กัผ่อน มุมกาแฟ  
มกีจิกรรมเสรมิสรา้งความสมัพนัธภ์ายในองคก์าร และทีส่ าคญั คอื ตอ้งมกีารส่งเสรมิสุขภาพจติของบุคลากร เช่น 
การใหค้ าปรกึษา หรอืชัว่โมงการท างานทีย่ดืหยุ่นในบางกรณี ซึ่งสอดคล้องกบัแนวคดิทฤษฎีสองปัจจยัของ Herzberg 
(1959, อา้งถงึใน ชญัญานุช อาจค า, 2566, หน้า 15-16) กล่าวว่า สภาพแวดลอ้มในการท างานทีอ่ยู่รอบตวัมผีลต่อความ
พงึพอใจของบุคลากร โดยสภาพแวดล้อมทีส่ะอาดและปลอดภยั ช่วยลดความเสีย่งในการท างานและส่งเสรมิสุขภาพทีด่ ี
รวมถงึสอดคลอ้งกบังานวจิยัของ ยุภาวรรณ ทองชื่น (2564) ไดท้ าการศกึษาเรื่อง แรงจงูใจในการปฏบิตังิานขา้ราชการ
องค์การบรหิารส่วนจงัหวดัสระแก้ว พบว่า ควรมกีารจดัสภาพแวดล้อมในการท างานทีด่ ีเพื่อลดความตงึเครยีด
จากการท างานของขา้ราชการ อกีทัง้สอดคล้องกบังานวจิยัของ จติพรรณ สุดสม (2565) ได้ท าการศกึษาเรื่อง  
การเสรมิสร้างแรงจูงใจในการปฏิบตัิงานของขา้ราชการกองบรหิารจดัการกรรมสทิธิท์ี่ราชพสัดุ กรมธนารกัษ์ 
พบว่า ควรมกีารสรา้งบรรยากาศและสภาพแวดลอ้มในสถานทีท่ างานใหน่้าอยู ่และมแีนวทางการสรา้งแรงจงูใจทีด่ี
ในการปฏบิตังิาน คอื องคก์ารตอ้งใหค้วามส าคญัและเคารพความเป็นส่วนตวัของผูป้ฏบิตังิาน รวมถงึความเอื้ออาทร 
ความเขา้ใจและเหน็ใจ ใหเ้กยีรตกิบัผูป้ฏบิตังิาน แมว้า่การท างานจะเป็นเรือ่งส าคญัในชวีติ แต่ชวีติส่วนตวักส็ าคญั 
ตลอดจนสอดคลอ้งกบังานวจิยัของ รวภิา แกว้วเิชยีร (2566) ไดท้ าการศกึษาเรื่อง แนวทางในการเสรมิสรา้งแรงจงูใจ
ในการปฏิบตัิงานของข้าราชการ กรณีศึกษา กองบรหิารการคลงั กรมสวสัดิการและคุ้มครองแรงงาน พบว่า 
ผูบ้งัคบับญัชาต้องขบัเคลื่อนบรรยากาศที่ดดี้วยการจดักจิกรรมกระชบัความสมัพนัธ์และละลายพฤตกิรรมของ
บุคลากรในองคก์าร  

3. เพิม่ก าลงัคนใหเ้พยีงพอและเหมาะสมกบัภารกจิงาน เนื่องจากปรมิาณงานทีม่ากในหลายส่วน ท าใหบุ้คลากร
มภีาระงานเกินตวั ดงันัน้ จึงควรพจิารณาเพิม่อตัราก าลงั หรอืมกีารพฒันาเครื่องมอืและเทคโนโลยสีมยัใหม่ 
เพื่อเพิม่ประสทิธภิาพในการท างาน เช่น ระบบสารสนเทศ AI โปรแกรมวเิคราะห์ขอ้มูล เขา้มาช่วยลดภาระงานซ ้าซ้อน 
ซึ่งสอดคล้องกบังานวจิยัของ จติพรรณ สุดสม (2565) ไดท้ าการศกึษาเรื่อง การเสรมิสรา้งแรงจูงใจในการปฏบิตังิาน
ของขา้ราชการกองบรหิารจดัการกรรมสทิธิท์ีร่าชพสัดุ กรมธนารกัษ์ พบว่า ควรจดัหาอุปกรณ์และสิง่อ านวยความสะดวก
ภายในส านักงานที่มีความแข็งแรงทนทาน และพฒันาเทคโนโลยีที่ช่วยในการปฏิบตัิงานให้มีความทันสมยั
เหมาะสมกบัยุคปัจจุบนั และรองรบัการปฏบิตังิานในอนาคต รวมถงึสอดคลอ้งกบังานวจิยัของ ธงชยั จนัทรช์าตร ี(2566) 
ได้ท าการศกึษาเรื่อง ปัจจยัที่ส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏบิตังิานของขา้ราชการ กรณีศกึษา : ส านักงานประกนัสงัคม
จงัหวดัสมทุรปราการ พบวา่ ควรมกีารบรหิารทรพัยากรบุคคลใหเ้พยีงพอและเหมาะสมกบัภารกจิงานขององคก์าร 
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4. รกัษาบุคลากรทีม่คีวามสามารถใหอ้ยู่ในองค์การระยะยาว ผ่านระบบการใหร้างวลัที่เหมาะสมกบัผลงาน 
หรอืก าหนดเส้นทางความก้าวหน้าในอาชีพที่ชดัเจนเพื่อส่งเสรมิขวญัก าลงัใจในการท างาน ซึ่งสอดคล้องกับ
แนวคิดทฤษฎีสองปัจจยัของ Herzberg (1959, อ้างถึงใน ชญัญานุช อาจค า , 2566, หน้า 15-16) กล่าวว่า 
ความกา้วหน้า การไดร้บัการเลื่อนขัน้ การเลื่อนต าแหน่งใหส้งูขึน้ หรอืการทีบุ่คลากรไดร้บัส่งเสรมิการเรยีนรูแ้ละ
การพฒันาทกัษะใหม่ ๆ จะช่วยเปิดโอกาสความกา้วหน้าในอาชพีและสรา้งความพงึพอใจในระยะยาว รวมถงึสอดคลอ้งกบั
งานวจิยัของ ยภุาวรรณ ทองชืน่ (2564) ไดท้ าการศกึษาเรือ่ง แรงจงูใจในการปฏบิตังิานขา้ราชการองคก์ารบรหิาร
ส่วนจงัหวดัสระแกว้ พบว่า ผูบ้รหิารกส็ามารถเพิม่รางวลัหรอืสวสัดกิารใหม่ ๆ ใหบุ้คลากรได ้เช่น โบนัสประจ าปี 
มรีะบบประเมนิทีท่ าใหบุ้คลากรไดม้คีวามกา้วหน้าในต าแหน่ง โดยจะท าใหเ้กดิความรูส้กึผูกพนั เกดิความจงรกัภกัด ี
ทัง้กบัผูบ้รหิารและต่อองคก์าร ซึง่จะชว่ยลดการลาออก โอนยา้ยของบุคลากร องคก์ารกจ็ะสามารถรกัษาบุคลากรทีม่คีวามรู้
ความสามารถใหอ้ยู่กบัองคก์ารไวไ้ด้ อกีทัง้สอดคล้องกบังานวจิยัของ รวภิา แก้ววเิชยีร (2566) ไดท้ าการศกึษาเรื่อง 
แนวทางในการเสรมิสรา้งแรงจูงใจในการปฏบิตังิานของขา้ราชการ กรณีศกึษา กองบรหิารการคลงั กรมสวสัดกิารและ
คุ้มครองแรงงาน พบว่า ควรให้ความส าคญักบัตวับุคคลให้มากขึน้ ซึ่งแสดงถงึความรกัความใส่ใจ เช่น การมอบรางวลั
ส าหรบัคนทีต่ัง้ใจท างาน นอกเหนือจากการใหข้ัน้พเิศษ เสรมิสรา้งแรงจงูใจในการปฏบิตังิานใหม้ปีระสทิธภิาพมากยิง่ขึน้ 

ข้อเสนอแนะ 
จากการศกึษาวจิยัเรื่อง แรงจงูใจทีส่่งผลต่อการปฏบิตังิานของบุคลากร : กรณีศกึษา กองวเิคราะหแ์ละประเมนิ

สถานการณ์น ้า กรมทรพัยากรน ้า กระทรวงทรพัยากรธรรมชาตแิละสิง่แวดลอ้ม ผูว้จิยัมขีอ้เสนอแนะ ดงันี้ 
ข้อเสนอแนะท่ีได้จากผลการวิจยั 
1. ควรจดัให้มีการถ่ายทอดองค์ความรู้จากรุ่นสู่รุ่นอย่างเป็นระบบเพื่อลดระยะเวลาการเรียนรู้งาน  

โดยการรวบรวมองคค์วามรูท้ีม่อียูใ่นองคก์าร ทัง้จากตวับุคคลและเอกสารมาพฒันาใหเ้ป็นระบบฐานขอ้มลู หรอืจดัท าเป็น
คู่มอืการปฏบิตังิาน เพื่อใหบุ้คลากรทุกคนสามารถเขา้ถงึแหล่งความรู ้รวมถงึสามารถสบืคน้ขอ้มลูและน าไปใชใ้นการ
ปฏบิตังิานไดอ้ยา่งต่อเนื่อง 

2. พฒันาและเสริมสร้างศักยภาพบุคลากร เพื่อให้บุคลากรเกิดความมัน่ใจและพร้อมรบัภาระงาน 
ทีม่คีวามซบัซ้อน โดยสนับสนุนใหบุ้คลากรไดเ้รยีนรูแ้ละฝึกอบรมในสิง่ที่สนใจซึ่งจะเป็นประโยชน์ต่อการพฒันางาน 
รวมถงึมกีารสนับสนุนเทคโนโลยแีละอุปกรณ์การท างานที่ทนัสมยัมาใชอ้ านวยความสะดวกในการปฏบิตังิานให้เกดิ
ประสทิธภิาพ และสามารถวเิคราะห์ข้อมูลให้รวดเร็วยิง่ขึ้น เช่น การใช้คลาวด์ช่วยจดัการและสร้างฐานข้อมูลแบบ
ออนไลน์ (Cloud) แพลตฟอรม์สรา้งกราฟิกและงานน าเสนอออนไลน์ (CANVA) โปรแกรมแชตบอตปัญญาประดษิฐ ์
หรอื AI (ChatGPT และ Gemini) ตลอดจนสรา้งแผนพฒันาอาชพี (Career Path) ตามต าแหน่งงานอย่างชดัเจน 
เพือ่ใหเ้กดิแรงจงูใจในการพฒันาตนเองอย่างต่อเนื่อง 

3. ส่งเสรมิระบบค่าตอบแทนในการปฏบิตังิานใหม้คีวามเหมาะสมและเป็นธรรมตามสดัส่วนของงานทีป่ฏบิตัิ 
รวมถงึสวสัดกิารอื่น ๆ นอกเหนือจากทีม่อียู ่เชน่ สวสัดกิารทีพ่กั คา่ตอบแทนล่วงเวลา คา่ตอบแทนการปฏบิตัหิน้าทีพ่เิศษ 
(เลขานุการผูบ้รหิาร และคณะกรรมการต่าง ๆ) 

4. ส่งเสรมิบรรยากาศที่เอื้อต่อการจูงใจท างาน โดยสร้างวฒันธรรมองค์การที่สนับสนุนการท างานเป็นทีม  
ลดการท างานแบบต่างคนต่างท า รวมถงึส่งเสรมิการยอมรบัและชื่นชมผลงาน (Recognition and Reward) เช่น 
ประกาศเกยีรตคิุณใหแ้ก่บุคลากร การใหร้างวลัเชงิสญัลกัษณ์ในโอกาสต่าง ๆ ตลอดจนจดักจิกรรมสรา้งความสมัพนัธ์
ภายในองคก์าร เพือ่เสรมิสรา้งความรูส้กึเป็นส่วนหนึ่งขององคก์าร เกดิความผอ่นคลาย และลดความเครยีดจากการท างาน 
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ทัง้นี้ เพื่อให้บุคลากรเกดิความผูกพนัและมแีรงผลกัดนัในการปฏบิตังิานอย่างมปีระสทิธภิาพ เพื่อรกัษา
บุคลากรทีม่คีุณภาพให้อยู่กบัองค์การไดใ้นระยะยาว โดยการด าเนินการต้องเป็นไปอย่างต่อเนื่องและสอดคล้องกบั
สภาพแวดลอ้มการท างาน ใหเ้กดิความยัง่ยนืในการพฒันาศกัยภาพของบุคลากรและองคก์ารต่อไป 

ข้อเสนอแนะส าหรบัการท าวิจยัครัง้ต่อไป 
1. ควรศกึษาการวจิยัเชงิปรมิาณดว้ย เพือ่ใหไ้ดข้อ้มลูเชงิลกึ และครอบคลุมภาพรวมทัง้หมดขององคก์าร

มากยิง่ขึน้ 
2. ควรมีการศึกษาขนาดกลุ่มตัวอย่างทัง้หมดที่อยู่ในกรมทรพัยากรน ้า กระทรวงทรพัยากรธรรมชาติและ

สิง่แวดลอ้ม เพือ่ใหท้ราบถงึแรงจงูใจในการปฏบิตังิานของบุคลากรในกองและส านักงานอื่น ๆ และเพือ่เป็นขอ้มลูส าหรบั
การบรหิารทรพัยากรมนุษยใ์นองคก์ารต่อไป 
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