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บทคดัย่อ 
 การวจิยันี้มวีตัถุประสงค์เพื่อศกึษาปัจจยัจูงใจทีส่่งผลต่อการปฏบิตังิานของบุคลากรสถาบนัพฒันาฝีมอืแรงงาน 13 
กรุงเทพมหานคร ปัญหาและอุปสรรคในการสร้างแรงจูงใจ ตลอดจนข้อเสนอแนะและแนวทางในการสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
โดยศกึษาปัจจยัจูงใจ 6 ดา้น ไดแ้ก่ การไดร้บัการยอมรบันับถอื ลกัษณะงาน ความก้าวหน้าในต าแหน่งการงาน เงนิเดอืนและสวสัดกิาร 
ความสมัพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงาน และความมัน่คงในหน้าทีก่ารงาน ใชว้ธิวีจิยัเอกสารร่วมกบัการวจิยัสนาม โดยเกบ็
ขอ้มลูดว้ยการสมัภาษณ์แบบมโีครงสรา้งจากผูใ้หข้อ้มลูส าคญั จ านวน 10 คน ผลการวจิยัพบว่า ปัจจยัจงูใจทัง้ 6 ดา้น ส่งผลต่อแรงจงูใจ
ในการปฏบิตังิานของบุคลากรเป็นอย่างมาก ขณะที่ปัญหาและอุปสรรคที่ส าคญั ได้แก่ การขาดแคลนอตัราก าลงัและภาระงาน 
ไม่สมดุลไม่สอดคล้องกบัต าแหน่ง ความไม่เป็นธรรมของระบบประเมนิผลค่าตอบแทน ความก้าวหน้าและความมัน่คงของบุคลากร 
ปัญหาด้านการสื่อสาร การประสานงาน การท างานเป็นทมี ขอ้จ ากดัด้านวสัดุ อุปกรณ์ เทคโนโลยแีละงบประมาณ ความท้าทายจาก
ผู้รบับรกิาร การเปลี่ยนแปลงนโยบายและผู้บงัคบับญัชา ปัจจยัส่วนบุคคลของผูป้ฏิบตังิาน รวมถึงการกระจายตวัของสถานที่
ปฏบิตังิานซึ่งส่งผลต่อการก ากบัติดตามและการประสานงาน ขอ้เสนอแนะที่ส าคญั ไดแ้ก่ การบรหิารทรพัยากรใหเ้กดิประสทิธภิาพ 
การวางแผนเพิ่มอตัราก าลงัและจดัสรรภาระงานให้เหมาะสมกบัความรู้ความสามารถ การพฒันาระบบประเมนิผลค่าตอบแทนและ
สวสัดกิาร การส่งเสรมิการท างานเป็นทมี การพฒันาวสัดุ อุปกรณ์ เทคโนโลย ีระบบสื่อสารและประสานงาน ลดขัน้ตอนการท างาน 
ดว้ยเทคโนโลยสีารสนเทศ การพฒันามาตรฐานการปฏบิตังิาน และการปรบัปรุงคุณภาพชวีติในการท างาน เพื่อเสรมิสรา้งขวญัก าลงัใจ 
เพิม่ประสทิธภิาพและประสทิธผิลของงาน ส่งเสรมิความผูกพนัต่อองค์กร รกัษาบุคลากรทีม่ศีกัยภาพ และสนับสนุนใหอ้งค์กรบรรลุ
เป้าหมายไดอ้ย่างมปีระสทิธภิาพ มัน่คง และยัง่ยนื 
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บทน า 
 ในยุคที่โลกเผชิญกับการเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็ว การบริหารจดัการภาครัฐของประเทศไทยจ าเป็นต้องมุ่งเน้นไปสู่ 
การปรบัเปลี่ยนภาครฐัใหท้นัสมยั มปีระสทิธภิาพ และบุคลากรสามารถตอบสนองต่อความต้องการของประชาชนไดอ้ย่างแทจ้รงิ ทัง้นี้  
การจะบรรลุเป้าหมายดงักล่าวไดน้ัน้ ประเทศไทยไดม้กีารบญัญตักิฎหมาย ก าหนดยุทธศาสตร์ และนโยบายต่าง  ๆอาธ ิรฐัธรรมนูญ
แห่งราชอาณาจกัรไทย (2560) ยุทธศาสตรช์าต ิ20 ปี (2561) และพระราชกฤษฎกีาว่าดว้ยหลกัเกณฑแ์ละวธิกีารบรหิารกจิการบ้านเมอืง
ที่ด ี(2562) เป็นแนวทางเพื่อรองรบัการพฒันา ปรบัปรุง และเปลี่ยนแปลงภาครฐัให้ก้าวไปสู่ความมปีระสทิธภิาพในการให้บริการ
ประชาชนบนพื้นฐานของเทคโนโลยีสมัยใหม่ โดยมีการก าหนดแนวทางการพัฒนาระบบราชการและทรัพยากรบุคคลภาครัฐ  
โดยให้ความส าคญักบัการเสรมิสร้างศกัยภาพบุคลากร การพฒันาระบบบรหิารงานบุคคล และการสร้างแรงจูงใจในการปฏิบตัิงาน  
เพื่อยกระดบัประสทิธภิาพของหน่วยงานภาครฐัใหส้อดคล้องกบับรบิทการเปลีย่นแปลงของประเทศ 
 พระราชบญัญตัิส่งเสรมิการพฒันาฝีมอืแรงงาน ฉบบัที่ 2 (2557) ซึ่งเป็นกฎหมายส าคญัตามภารกิจของกรมพฒันาฝีมอื
แรงงาน มวีตัถุประสงคเ์พื่อส่งเสรมิการพฒันาฝีมอืแรงงานใหม้ปีระสทิธภิาพ โดยสนับสนุนใหน้ายจา้งและสถานประกอบกจิการ 
มส่ีวนร่วมในการฝึกอบรม  การทดสอบมาตรฐานฝีมอืแรงงาน  และการรบัรองความรูค้วามสามารถ ควบคู่ไปกบัการจดัตัง้กองทุนพฒันา 
 
*บทความน้ีเรียบเรียงจากการค้นคว้าอิสระเรื่อง แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรสถาบนัพฒันาฝีมือแรงงาน 13 กรงุเทพมหานคร 
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ฝีมอืแรงงานเพื่อสนับสนุนการด าเนินงานดงักล่าว ทัง้นี้ สถาบนัพฒันาฝีมอืแรงงาน 13 กรุงเทพมหานคร ถอืเป็นหน่วยงานปฏบิตัิงาน
หลกัในพืน้ทียุ่ทธศาสตร์ส าคญัอย่างเมอืงหลวง “กรุงเทพมหานคร” ซึ่งต้องขบัเคลื่อนตามภารกจิทีไ่ดร้บัมอบหมายและต้องเผชญิกบั
ความคาดหวงัในการใหบ้รกิารในระดบัทีส่งูมากจากประชาชนซีง่มรีะดบัการศกึษาเฉลีย่อยู่ในระดบัทีสู่งกว่าจงัหวดัอื่น  ๆและจากสถาน
ประกอบกจิการในพืน้ทีซ่ึง่ส่วนใหญ่เป็นส านักงานใหญ่ของบรษิทัทีม่ชีื่อเสยีงในประเทศไทย  

จากสถติเิป้าหมายในการปฏบิตัริาชการแต่ละปีงบประมาณของสถาบนัพฒันาฝีมอืแรงงาน 13 กรุงเทพมหานคร มแีนวโน้ม
เพิ่มขึ้นอย่างก้าวกระโดดในทุกปีงบประมาณ สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงาน 13 กรุงเทพมหานคร (2566) รายงานว่าเป้าหมาย 
ในปีงบประมาณ พ.ศ. 2566 มจี านวน 1,566,300 คน โดยมจี านวนบุคลากรบุประมาณ 65 คน ในขณะทีส่ถาบนัพฒันาฝีมอืแรงงาน 13 
กรุงเทพมหานคร (2569, หน้า 6-9) ไดร้ายงานว่าในปีงบประมาณ พ.ศ. 2569 มเีป้าหมายมากถงึ 2,004,015 คน ในขณะทีจ่ านวนบุคลากร
ของสถาบนัพฒันาฝีมือแรงงาน 13 กรุงเทพมหานคร ข้อมูล ณ วนัที่ 27 กุมภาพนัธ์ 2569 มีจ านวนเพียง 68 คน ประกอบด้วย 
ข้าราชการ จ านวน 25 คน พนักงานราชการ จ านวน 28 คน และลูกจ้าง จ านวน 15 คน ซึ่งส่วนใหญ่เป็นบุคลากรบรรจุใหม่  
เมื่อเปรยีบเทยีบเป้าหมายในปีงบประมาณ พ.ศ. 2566 กบั พ.ศ. 2569 พบว่ามจี านวนเป้าหมายเพิม่ขึน้มากถงึ 437,715 คน ในขณะที่
จ านวนบุคลากรเพิม่ขึน้จากเดมิเพยีงเลก็น้อย จะเหน็ไดว้่าทรพัยากรบุคคลของสถาบนัพฒันาฝีมอืแรงงาน 13 กรุงเทพมหานคร ลว้นมี
ความส าคญัต่อการขบัเคลื่อนภารกจิหลกัของกรมพฒันาฝีมอืแรงงานใหป้ระสบความส าเรจ็ การพฒันาทรพัยากรบุคคลจงึถอืไดว้่าเป็น
กลยุทธ์ส าคญัทีจ่ะช่วยขบัเคลื่อนองคก์รใหบ้รรลุวสิยัทศัน์ ดงันัน้ จงึจ าเป็นตอ้งมกีารบรหิารจดัการก าลงัคนทีด่ ีเริม่ตัง้แต่การสรรหา
บุคคลที่มีความรู้ความสามารถเหมาะสมกับภารกิจและเพียงพอต่อปริมาณงาน การพัฒนาความรู้และทักษะในการปฏิบตัิงาน  
การส่งเสรมิความกา้วหน้าในอาชพี ตลอดจนการสรา้งขวญัก าลงัใจ และการจงูใจ เพื่อรกัษาบุคลากรใหอ้ยู่กบัหน่วยงาน จนเกษยีณอายุ
ราชการ แม้ว่าหน่วยงานจะมีโครงสร้างและนโยบายรองรบัการพฒันาบุคลากรอย่างชดัเจน แต่ภาระงานที่เพิ่มขึ้นและข้อจ ากัด 
ดา้นต่าง ๆ  ส่งผลกระทบต่อแรงจงูใจในการปฏบิตังิานของบุคลากรสถาบนัพฒันาฝีมอืแรงงาน 13 กรุงเทพมหานคร โดยพบปัญหาการ
ลาออก การโอนยา้ย และการขาดความกระตือรอืร้นในการท างานของบุคลากรบางส่วน ซึ่งอาจส่งผลกระทบต่อคุณภาพการใหบ้ริการ 
และความพงึพอใจของประชาชนทีม่ตี่อหน่วยงาน 
 ผู้วจิยัซึ่งเป็นบุคลากรสงักดัสถาบนัพฒันาฝีมอืแรงงาน 13 กรุงเทพมหานคร จงึเล็งเห็นถึงความจ าเป็นและความส าคญั 
ในการศกึษาปัจจยัที่ส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบตัิงาน ปัญหาและอุปสรรคในการปฏิบตัิงาน ขอ้เสนอแนะ และแนวทางการสร้าง
แรงจูงใจในการปฏบิตังิาน โดยก าหนดขอบเขตของการวจิยัครัง้นี้เฉพาะบุคลากรของสถาบนัพฒันาฝีมอืแรงงาน 13 กรุงเทพมหานคร
เท่านัน้ เพื่อน าผลการวจิยัไปประยุกต์ใช้เป็นแนวทางในการบรหิารทรพัยากรบุคคล การปรบัปรุงสภาพแวดล้อมในการปฏิบตัิงาน  
และการสรา้งระบบจงูใจอย่างเหมาะสมใหก้บัหน่วยงาน อนัจะส่งผลใหห้น่วยงานสามารถบรรลุเป้าหมายทีต่ัง้ไวไ้ดอ้ย่างยัง่ยนื 

วิธีด าเนินการวิจยั 
 ในการวจิยัครัง้นี้ ผู้วจิยัได้ออกแบบเป็นการวจิยัเชงิคุณภาพ (Qualitative Research) เพื่อให้ได้ขอ้มูลเชงิลกึที่สะท้อนถึง
สภาพการปฏิบตังิานจรงิ ปัญหาและอุปสรรค ขอ้เสนอแนะ และแนวทางในการสร้างแรงจูงใจ โดยแบ่งวธิเีก็บรวบรวมขอ้มูลออกเป็น 
สองส่วนหลกั คอื 1.  การวจิยัเอกสาร (Documentary Research) โดยการศกึษาคน้ควา้และรวบรวมขอ้มูลจากเอกสารทางวชิาการ ต ารา 
บทความทางวชิาการ วารสาร สิง่พมิพ์ สื่ออิเล็กทรอนิกส์ รายงานการวจิยั วทิยานิพนธ์ ดุษฎีนิพนธ์ รายงานการประชุม คู่มอืการ
ปฏิบตัิงาน ระเบียบ ประกาศ ค าสัง่ ที่เกี่ยวข้องกับปัจจยัจูงใจที่ส่งผลต่อการปฏิบตัิงาน และ 2.  การวิจยัสนาม (Field Research)  
เป็นการสมัภาษณ์แบบมโีครงสร้างหรือแบบเป็นทางการ (Structured interview or formal interview) กบักลุ่มตวัอย่างที่ผู้วจิยัลงพื้นที่
สนามเพื่อสมัภาษณ์ 
 ประชากรและกลุ่มตวัอย่าง ในการวจิยัครัง้นี้ก าหนดประชากรและกลุ่มตวัอย่าง ดงันี้ 1. ประชากร (Population) หมายถึง 
บุคลากรของหน่วยงาน ได้แก่ ข้าราชการ พนักงานราชการและลูกจ้าง ซึ่งปฏิบัติงานสังกัดสถาบันพัฒนาฝีมือแรงงาน 13 
กรุงเทพมหานคร และ 2. กลุ่มตวัอย่าง (Sample) ไดแ้ก่ บุคลากรของหน่วยงานซึง่คดัเลอืกเป็นกลุ่มตวัอย่างดว้ยวธิกีารสุ่มตวัอย่างแบบ
เจาะจง (Purposive Sampling) โดยก าหนดคุณลกัษณะของประชาชกรทีต่้องการศกึษา (วโิรจน์ ก่อสกุล, 2569, หน้า 33) จงึใชว้ธิกีารเกบ็
ข้อมูลจากผู้ให้ข้อมูลส าคัญ (Key informants) จ านวน 10 คน ได้แก่ 1. ข้าราชการระดับอ านวยการสูง จ านวน 1 คน  
2. ข้าราชการระดบัช านาญการพิเศษ จ านวน 2 คน (แต่ละคนปฏิบตัิหน้าที่ต่างกลุ่มงานกัน) 3. ข้าราชการระดบั
ปฏบิตักิาร จ านวน 2 คน (แต่ละคนปฏบิตัหิน้าทีต่่างกลุ่มงานกนั) 4. พนักงานราชการ จ านวน 3 คน (แต่ละคนปฏบิตัิ
หน้าทีต่่างกลุ่มงานกนั) ไดแ้ก่ ต าแหน่งนักวชิาการพฒันาฝีมอืแรงงาน จ านวน 1 คน ต าแหน่งนิตกิร จ านวน 1 คน และ
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ต าแหน่งพนักงานประจ าส านักงาน จ านวน 1 คน และ 5. ลูกจา้ง จ านวน 2 คน (แต่ละคนปฏบิตัหิน้าทีต่่างกลุ่มงานกนั) 
ไดแ้ก่ ลูกจา้งประจ าต าแหน่งครูฝึกฝีมอืแรงงาน ระดบั ช3 หรอืระดบั ช2 จ านวน 1 คน และลูกจา้งกองทุนพฒันาฝีมอื
แรงงานต าแหน่งนักวชิาการพฒันาฝีมอืแรงงาน จ านวน 1 คน ซึง่กลุ่มตวัอย่างทีก่ล่าวไปขา้งต้นนี้ถอืเป็นผูใ้หข้อ้มลูทีม่คีวาม
น่าเชื่อถอืเนื่องจากครอบคลุมทุกต าแหน่งและทุกกลุ่มงานทีม่ใีนหน่วยงาน 
 เครื่องมอืทีใ่ชใ้นการวจิยัและการตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมอื เครื่องมอืทีใ่ชใ้นการวจิยัสนามและเกบ็รวบรวม
ขอ้มูล ได้แก่ แบบสมัภาษณ์แบบมโีครงสร้าง (structured interview guide) โดยใช้ค าถามที่มจี านวนค าถาม ประโยคค าถาม และการ
เรยีงล าดบัค าถามทีแ่น่นอนตายตวั สอดคลอ้งกบัวตัถุประสงคข์องการวจิยั เพื่อใชส้มัภาษณ์ผูใ้หข้อ้มลูเป็นรายบุคคล  

ส าหรบัการตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมอืในการเกบ็รวบรวมขอ้มูลส าหรบัแนวการสมัภาษณ์แบบมโีครงสรา้งนัน้ ผูว้จิยั 
ได้ปรกึษาหารอืกบัอาจารย์ทีป่รกึษาโครงการวจิยัที่เป็นทัง้อาจารย์ผูส้อนวชิาระเบยีบวธิวีจิยัและมปีระสบการณ์มากในการท าวจิยั
มาแล้ว เพื่อใหเ้กดิความเชื่อมัน่ไดว้่าแนวการสมัภาษณ์ฯ มคีวามชดัเจน ตรงประเดน็ สอดคล้อง และครอบคลุมวตัถุประสงค์ของการ
วจิยัทีก่ าหนดไว ้

ผลการวิจยัและการอภิปรายผล 
 ผลการวิจยั จากการศึกษาเอกสารและการสมัภาษณ์เชิงลึกผู้ให้ข้อมูลส าคญั สามารถสรุปและวิเคราะห์ข้อมูลที่พบ 
แยกตามวตัถุประสงคข์องการวจิยัได ้3 ประเดน็หลกั ไดด้งันี้     

ประเดน็ท่ี 1 ปัจจยัจงูใจท่ีส่งผลต่อการปฏิบติังานของบุคลากร  
1.1 ดา้นการไดร้บัการยอมรบันับถอื  
การได้รบัการยอมรับนับถือเป็นปัจจยัด้านแรงจูงใจที่มีความส าคญัอย่างยิ่งต่อบุคลากรส่วนใหญ่ของสถาบันพัฒนา 

ฝีมอืแรงงาน 13 กรุงเทพมหานคร เนื่องจากช่วยเสรมิสรา้งความเชื่อมัน่ ความภาคภูมใิจ ความไวว้างใจ และความร่วมมอืในการท างาน 
ส่งผลใหบุ้คลากรมคีวามมุ่งมัน่ในการปฏบิตังิาน พฒันาศกัยภาพของตนเอง และสามารถปฏบิตังิานไดอ้ย่างมปีระสทิธภิาพเพื่อบรรลุ
เป้าหมายขององค์กร ทัง้นี้ แม้จะมีบุคลากรบางรายที่เห็นว่าปัจจยัดงักล่าวไม่ใช่แรงจูงใจหลกั แต่ภาพรวมของข้อมูลสะท้อนว่า 
การไดร้บัการยอมรบันับถอืยงัคงเป็นองค์ประกอบส าคญัทีเ่อื้อต่อการสรา้งแรงจูงใจในการปฏบิตังิานของบุคลากรในหน่วยงานอย่าง
ชดัเจน  ดงัตัวอย่างผู้ให้ข้อมูลดงัต่อไปนี้ “...การได้รบัการยอมรบันับถือเป็นปัจจยัส าคญัที่ส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบตัิงาน 
โดยเฉพาะส าหรบัผูด้ ารงต าแหน่งผูบ้รหิารซึง่ไดร้บัการแต่งตัง้จากผูบ้งัคบับญัชาระดบัสงูของกระทรวงและกรม การไดร้บัความไวว้างใจ
ดงักล่าวสะท้อนถึงประสบการณ์ที่สัง่สม ความรู้ความสามารถ และความเหมาะสมในการปฏิบตัิหน้าที่ นอกจากนี้ ผู้บรหิารควรเป็น
แบบอย่างทีด่ที ัง้ในด้านการครองตน ครองคน และครองงาน เพื่อสรา้งความเชื่อมัน่และความศรทัธาจากผูใ้ต้บงัคบับญัชา ซึ่งจะช่วย
ส่งเสรมิใหเ้กดิแรงจงูใจในการปฏบิตังิานและความร่วมมอืทีด่ภีายในองคก์ร...” (ชยัชนะ เดชแพ, 2569) 

1.2 ดา้นลกัษณะงาน  
ลักษณะงานเป็นปัจจัยส าคัญที่ส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรสถาบันพัฒนาฝีมือแรงงาน 13 

กรุงเทพมหานคร โดยงานทีม่เีป้าหมายชดัเจน มคีวามเหมาะสมกบัความรูค้วามสามารถ และเปิดโอกาสใหบุ้คลากรไดเ้รยีนรูห้รอืพฒันา
ทกัษะใหม่ จะช่วยกระตุ้นให้เกิดความกระตอืรอืร้นและความมุ่งมัน่ในการท างาน ขณะเดยีวกนั งานประจ ายงัมส่ีวนช่วยสร้างความ
ช านาญและความมัน่ใจในการปฏบิตังิาน อย่างไรกต็าม หากลกัษณะงานมคีวามซบัซ้อนหรอืยากเกนิศกัยภาพโดยขาดการสนับสนุน 
ทีเ่พยีงพอ อาจส่งผลใหแ้รงจงูใจในการปฏบิตังิานลดลงได ้ดงันัน้ การออกแบบลกัษณะงานใหม้คีวามทา้ทายในระดบัทีเ่หมาะสม ควบคู่
กบัการก าหนดเป้าหมายทีช่ดัเจนและการสนับสนุนดา้นการเรยีนรู ้จงึเป็นปัจจยัส าคญัในการส่งเสรมิแรงจูงใจและประสทิธภิาพการ
ปฏิบตัิงานของบุคลากร ดงัตวัอย่างผู้ให้ขอ้มูลดงัต่อไปนี้ “...ลกัษณะงานมผีลต่อแรงจูงใจในการปฏิบตัิงานอย่างชดัเจน เนื่องจาก
ภารกิจของหน่วยงานต้องค านึงถึงทัง้ผลสมัฤทธิเ์ชงิปรมิาณและเชงิคุณภาพ โดยเฉพาะการให้บรกิารแก่ประชาชนตามเป้าหมายที่
ก าหนดไว ้การมตีวัชี้วดัผลการด าเนินงานทีช่ดัเจนช่วยลดความสบัสน สามารถจูงใจใหบุ้คลากรมุ่งมัน่ปฏบิตังิานเพื่อใหบ้รรลุผลตาม
เป้าหมายขององคก์ร...” (นัยนา แซ่ลิม้, 2569) 

1.3 ดา้นความกา้วหน้าในต าแหน่งงาน  
ความก้าวหน้าในต าแหน่งการงานเป็นปัจจยัส าคญัที่ส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏบิตังิานของบุคลากรสถาบนัพฒันาฝีมอื

แรงงาน 13 กรุงเทพมหานคร ไม่ว่าจะอยู่ในรูปแบบของการเลื่อนต าแหน่ง การเลื่อนขัน้เงนิเดอืน การไดร้บัการประเมนิผลทีด่ ีการต่อ
สญัญาจา้ง หรอืการพฒันาความรูแ้ละประสบการณ์ ทัง้หมดล้วนช่วยสรา้งความมุ่งมัน่ในการปฏบิตังิานและกระตุ้นใหบุ้คลากรพฒันา
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ศกัยภาพของตนเองอย่างต่อเนื่อง อย่างไรกต็าม รูปแบบและระดบัของแรงจูงใจจะแตกต่างกนัไปตามประเภทการจา้งงาน ลกัษณะงาน 
และเป้าหมายส่วนบุคคลของแต่ละคน โดยเฉพาะกลุ่มทีย่งัไม่มเีสน้ทางความก้าวหน้าในสายอาชพีทีช่ดัเจน ซึ่งอาจต้องการมาตรการ
สรา้งแรงจงูใจในรปูแบบอื่นมาสนับสนุนเพิม่เตมิ ดงัตวัอย่างผูใ้หข้อ้มลูดงัต่อไปนี้ “...ความกา้วหน้าในต าแหน่งการงานมส่ีวนช่วยสร้าง
แรงจงูใจ เนื่องจากการไดร้บัต าแหน่งทีสู่งขึน้สะทอ้นถงึการไดร้บัการยอมรบัและความไวว้างใจจากองค์กร รวมทัง้ส่งผลต่อภาพลกัษณ์
และบทบาทในการท างาน อย่างไรก็ตามผลของความก้าวหน้าต่อแรงจูงใจขึน้อยู่กบัลกัษณะงานและความเหมาะสมของแต่ละบุคคล 
เนื่องจากบางคนอาจมคีวามสุขกบัการปฏบิตังิานทีอ่าศยัประสบการณ์และความช านาญเฉพาะดา้นมากกว่าการด ารงต าแหน่งบรหิารที่
ตอ้งรบัผดิชอบงานในมติทิีแ่ตกต่างออกไป...” (พเิชฐ  สุรนิทนนทร์กัษ์, 2569) 

1.4 ดา้นเงนิเดอืน สวสัดกิารต่าง ๆ   
เงนิเดอืน ค่าตอบแทน และสวสัดกิารเป็นปัจจยัส าคญัอย่างยิง่ที่ส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบตังิานของบุคลากรสถาบนั

พฒันาฝีมอืแรงงาน 13 กรุงเทพมหานคร ทัง้ในดา้นการสรา้งความมัน่คงในการด ารงชวีติ การสะทอ้นคุณค่าของผลงาน การเสรมิสรา้ง
ขวญัก าลงัใจ และการรกัษาบุคลากรให้อยู่กับองค์กรในระยะยาว โดยเฉพาะเมื่อระบบค่าตอบแทนและสวสัดิการมคีวามเหมาะสม  
เป็นธรรม และสอดคล้องกบัภาระงาน จะช่วยกระตุ้นใหบุ้คลากรปฏบิตังิานดว้ยความมุ่งมัน่ ทุ่มเท และพฒันาประสทิธภิาพการท างาน
อย่างต่อเนื่อง ขณะเดียวกัน หากผลตอบแทนหรอืสวสัดกิารไม่สอดคล้องกับความรบัผิดชอบและผลงานที่ปฏิบตัิ ก็อาจส่งผลให้
แรงจูงใจในการท างานลดลงและกระทบต่อการรกัษาบุคลากรในระยะยาวได ้ดงัตวัอย่างผูใ้หข้อ้มลูดงัต่อไปนี้ “...เงนิเดอืนและสวสัดกิาร
เป็นปัจจยัส าคญัทีสุ่ดทีจ่งูใจใหเ้ลอืกปฏบิตังิานในภาครฐั แมอ้ตัราเงนิเดอืนเริม่ตน้อาจไม่สงูเมื่อเทยีบกบัภาคเอกชน แต่ระบบการปรบั
เงนิเดอืนประจ าปีและสวสัดกิารต่าง  ๆเช่น สทิธกิารรกัษาพยาบาล สทิธขิองบุคคลในครอบครวั ค่าใชจ้่ายในการเดนิทางไปราชการ และ
สทิธปิระโยชน์อื่น  ๆท าให้การรบัราชการมคีวามมัน่คงและคุ้มค่าในระยะยาว จากประสบการณ์การท างานในภาคเอกชน การปรบั
ค่าตอบแทนอาจไม่เกดิขึน้อย่างสม ่าเสมอ จงึมองว่าระบบค่าตอบแทนและสวสัดกิารของภาครฐัเป็นแรงจูงใจส าคญัในการเลอืกเขา้รบั
ราชการ...” (ศุภลกัษ์ ขนุทอง, 2569) 

1.5 ดา้นความสมัพนัธก์บัผูบ้งัคบับญัชา เพื่อนร่วมงาน 
ความสมัพนัธอ์นัดรีะหว่างผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงานเป็นปัจจยัส าคญัทีช่่วยสรา้งแรงจงูใจในการปฏบิตังิาน ผ่านการ

ส่งเสรมิบรรยากาศการท างานทีด่ ีความร่วมมอื การสื่อสารทีม่ปีระสทิธภิาพ และการสนับสนุนซึ่งกนัและกนั และการมส่ีวนร่วมในการ
ท างาน อนัน าไปสู่การปฏิบตัิงานที่มีประสิทธผิลและการบรรลุเป้าหมายขององค์กรโดยรวม ดงัตวัอย่างผู้ให้ขอ้มูลดงัต่อไปนี้ “...
ความสมัพนัธ์ที่ดกีบัผู้บงัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงานมผีลโดยตรงต่อแรงจูงใจในการปฏิบตัิงาน หากบุคลากรมคีวามสมัพนัธ์ที่ดี 
สามารถสื่อสารและประสานงานกันได้อย่างราบรื่น ก็จะช่วยให้การท างานมปีระสิทธภิาพและเกิดบรรยากาศการท างานที่ดใีนทาง
กลบักนั หากมคีวามขดัแย้งหรอืความสมัพนัธ์ที่ไม่ดรีะหว่างบุคลากร อาจท าให้การประสานงานเกิดอุปสรรค ส่งผลให้ความเต็มใจ 
ในการท างานร่วมกนัลดลง และกระทบต่อแรงจงูใจในการปฏบิตังิานโดยรวม...” (วศนิ ศรวีเิชยีร, 2569)  

1.6 ดา้นความมัน่คงในงาน  
ความมัน่คงในงานเป็นปัจจยัส าคญัทีม่อีทิธพิลต่อแรงจงูใจในการปฏบิตังิานของบุคลากร โดยเฉพาะความมัน่คงดา้นการจา้ง

งาน รายได้ สวสัดิการ และเสถียรภาพขององค์กร ซึ่งช่วยให้สามารถวางแผนอนาคตได้อย่างมีประสิทธิภาพ สร้างความเชื่อมัน่ 
ในเสน้ทางอาชพี ลดความกงัวลเกี่ยวกบัอนาคต ส่งเสรมิความผูกพนัต่อองค์กร และกระตุ้นใหบุ้คลากรมกี าลงัใจในการปฏบิตังิานใหม้ี
ประสทิธภิาพและพรอ้มพฒันาองค์กรในระยะยาว ดงัตวัอย่างผูใ้หข้อ้มูลดงัต่อไปนี้ “...ความมัน่คงในการจา้งงานของพนักงานราชการ 
ซึง่มกีารต่อสญัญาทุก ๆ  4 ปี ช่วยใหส้ามารถวางแผนการด าเนินชวีติ การเงนิ และการท างานในระยะยาวไดด้กีว่าระบบทีต่อ้งต่อสญัญา
เป็นรายปี ส่งผลให้เกิดความผูกพนัต่อองค์กร ลดความกังวลเกี่ยวกับความมัน่คงในอาชีพ และสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
อย่างต่อเนื่อง...” (สุกญัญา พยุงทอง, 2569) 

ประเดน็ท่ี 2 ปัญหา และอปุสรรคในการสร้างแรงจงูใจในการปฏิบติังานของบุคลากร  
2.1 ดา้นอตัราก าลงั การมอบหมายงาน และภาระงาน  
พบว่า สถาบนัพฒันาฝีมอืแรงงาน 13 กรุงเทพมหานคร (2569, หน้า 6-9) มขีอ้จ ากดัด้านจ านวนบุคลากรที่ไม่เพียงพอ 

ต่อภารกจิและปรมิาณงาน โดยปีงบประมาณ พ.ศ. 2566 มเีป้าหมาย 1,566,300 คน และบุคลากรประมาณ 65 คน ขณะทีปี่งบประมาณ 
พ.ศ. 2569 มเีป้าหมายเพิม่เป็น 2,004,015 คน แต่มบีุคลากรเพยีง 68 คน เพิม่ขึน้เพยีง 3 คน ทัง้นี้ เป้าหมายเพิม่ขึน้ถงึ 437,715 คน 
สะทอ้นใหเ้หน็ว่าภารกจิและเป้าหมายเพิม่ขึน้อย่างมากสวนทางกบัการเพิม่ขึน้ของอตัราก าลงั ส่งผลใหบุ้คลากรบางส่วนตอ้งรบัผดิชอบ
งานหลายดา้นหรอืหลายหน้าทีพ่รอ้มกนั ท าใหเ้กดิภาระงานทีไ่ม่สมดุล ความเหนื่อยล้า และความเครยีดในการปฏบิตังิาน นอกจากนี้ 



5 
 

ยงัพบปัญหาการมอบหมายงานทีไ่ม่สอดคลอ้งกบัต าแหน่ง หน้าที ่หรอืความเชีย่วชาญของผูป้ฏบิตังิาน ท าใหต้อ้งใชเ้วลาในการเรยีนรู้
และปรบัตวัเพิม่เตมิ เกดิความกงัวลในการปฏบิตังิาน และอาจส่งผลต่อการพฒันาความกา้วหน้าในสายอาชพี ขณะเดยีวกนั การกระจาย
ภาระงานภายในทมีทีไ่ม่เหมาะสม รวมถงึบุคลากรบางรายทีไ่ม่สามารถปฏบิตังิานได้อย่างเตม็ศกัยภาพหรอืขาดความร่วมมอืในการ
ท างาน ส่งผลใหภ้าระงานตกอยู่กบับุคลากรบางรายมากกว่าผู้อื่น เกดิความรูส้กึไม่เป็นธรรม และกระทบต่อบรรยากาศในการท างาน 
ตลอดจนลดแรงจงูใจและประสทิธภิาพในการปฏบิตังิานโดยรวม 

2.2 ดา้นความเป็นธรรม ค่าตอบแทน ความกา้วหน้า และความมัน่คงของบุคลากร  
พบว่า บุคลากรบางส่วนมคีวามรูส้กึว่าระบบการประเมนิผลการปฏบิตังิานและการพจิารณาความดคีวามชอบยงัไม่สามารถ

สะทอ้นปรมิาณงาน คุณภาพของงาน และระดบัความรบัผดิชอบของผูป้ฏบิตังิานไดอ้ย่างเหมาะสม ส่งผลใหเ้กดิความรูส้กึไม่เป็นธรรม
และลดความกระตอืรอืรน้ในการสรา้งผลงาน นอกจากนี้ บุคลากรแต่ละประเภท ไดแ้ก่ ขา้ราชการ พนักงานราชการ และลูกจา้ง ยงัมคีวาม
แตกต่างกนัในด้านค่าตอบแทน สทิธปิระโยชน์ สวสัดกิาร โอกาสความก้าวหน้า และความมัน่คงในการท างาน รวมถึงค่าตอบแทน
บางส่วนที่ยงัไม่สอดคล้องกบัภาระงานและค่าครองชพีในปัจจุบนั ความแตกต่างดงักล่าวท าให้บุคลากรแต่ละกลุ่มมรีะดบัแรงจูงใจ 
และความรูส้กึต่อความมัน่คงในการปฏบิตังิานแตกต่างกนั 

2.3 ดา้นการบรหิารจดัการ การสื่อสาร การเปลีย่นแปลง และความสมัพนัธก์บัผูร้บับรกิาร  
พบว่า การสื่อสารและการประสานงานภายในองคก์รยงัมขีอ้จ ากดั ทัง้ในดา้นความชดัเจนของขอ้มลู การส่งต่อขอ้มลูทีล่่าชา้ 

และความเขา้ใจทีค่ลาดเคลื่อนระหว่างกลุ่มงานหรอืหน่วยงาน ซึ่งอาจก่อใหเ้กดิความสบัสน ความผดิพลาด และลดประสทิธภิาพในการ
ด าเนินงาน นอกจากนี้ บุคลากรยงัตอ้งเผชญิกบัความทา้ทายจากผูร้บับรกิารหรอืผูม้าตดิต่อราชการบางรายทีไ่ม่ปฏบิตัติามค าแนะน า 
ไม่เขา้ใจกฎหมายหรอืระเบยีบราชการ รวมถงึบางกรณีมพีฤตกิรรมหรอืใชถ้อ้ยค าทีไ่ม่เหมาะสม ส่งผลใหเ้จา้หน้าทีเ่กดิความกดดนัและ
กระทบต่อก าลงัใจในการท างาน อกีทัง้ การเปลี่ยนแปลงผูบ้รหิาร นโยบาย หรอืเป้าหมายการด าเนินงานอย่างต่อเนื่อง ท าใหบุ้คลากร
ตอ้งปรบัตวัและเรยีนรูแ้นวทางการท างานใหม่อยู่เสมอ ซึง่เพิม่ภาระในการปฏบิตังิานและอาจส่งผลต่อความต่อเนื่องและแรงจงูใจในการ
ท างาน นอกจากนี้ การทีห่น่วยงานหรอืสถานทีป่ฏบิตังิานตัง้อยู่หลายพืน้ทีย่งัเป็นขอ้จ ากดัต่อการก ากบัดแูล การตดิตามงาน และการ
ประสานงานระหว่างบุคลากร ท าใหก้ารบรหิารจดัการและการสรา้งแรงจงูใจด าเนินการไดไ้ม่สะดวกเท่าทีค่วร 

2.4 ดา้นทรพัยากรสนับสนุนและปัจจยัส่วนบุคคลในการปฏบิตังิาน  
พบว่า การปฏิบตัิงานยงัมขีอ้จ ากัดด้านวสัดุ อุปกรณ์ เทคโนโลย ีและงบประมาณสนับสนุน โดยเครื่องมอืและอุปกรณ์

บางส่วนมคีวามล้าสมยัหรอืมจี านวนไม่เพยีงพอต่อการใชง้าน ประกอบกบัขอ้จ ากดัดา้นงบประมาณในการจดัหาและปรบัปรุง ส่งผลให้
การปฏบิตังิานขาดความคล่องตวัและอาจลดประสทิธภิาพในการท างาน ขณะเดยีวกนั ปัจจยัส่วนบุคคลของผูป้ฏบิตังิานกม็ส่ีวนส าคญั
ต่อการสร้างแรงจูงใจและประสิทธิภาพในการท างาน ได้แก่ ความรับผิดชอบ ความมุ่งมัน่ในการปฏิบัติงาน สุขภาพร่างกาย 
ความสามารถในการปรบัตวั ตลอดจนความสามารถในการเรยีนรูแ้ละท าความเขา้ใจกบัระบบงานราชการ หากบุคลากรมขีอ้จ ากดัในดา้น
ดงักล่าว อาจส่งผลต่อความพรอ้มในการปฏบิตังิาน การปรบัตวัต่อการเปลีย่นแปลง และระดบัแรงจงูใจในการท างานของแต่ละบุคคล 

ดงัตัวอย่างผู้ให้ข้อมูลดงัต่อไปนี้ “...ในช่วงเริ่มต้นการปฏิบตัิงาน ประสบปัญหาจากการยงัไม่เข้าใจรูปแบบ ขัน้ตอน  
และกระบวนการท างานของระบบราชการ เนื่องจากมปีระสบการณ์การท างานจากภาคเอกชนมาก่อน ส่งผลใหต้้องใชเ้วลาปรบัตวัและ
บางครัง้ต้องท างานล่วงเวลาเพื่อแก้ไขเอกสารหรอืปรบัปรุงงาน จนเกดิความรูส้กึทอ้แทใ้นช่วงแรก อย่างไรกต็าม การไดร้บัค าแนะน า
จากผูบ้งัคบับญัชาและผูม้ปีระสบการณ์ในหน่วยงานช่วยให้สามารถเรยีนรูแ้ละปรบัตวัไดด้ขีึ้น นอกจากนี้ ปัญหาส าคญั อกีประการ
หนึ่ง คอื การทีผู่ม้าตดิต่อหรอืสถานประกอบการบางแห่งไม่เขา้ใจขอ้กฎหมาย ระเบยีบ หรอืขัน้ตอนการด าเนินงานของหน่วยงาน และ
พยายามเรยีกรอ้งใหด้ าเนินการนอกเหนือจากกรอบกฎหมาย เมื่อเจา้หน้าทีช่ีแ้จงตามขอ้กฎหมายกลบัไดร้บัการโตแ้ยง้หรอืแสดงความ
ไม่พอใจ ซึง่ส่งผลกระทบต่อก าลงัใจในการปฏบิตังิาน...” (ภคัจริา กาญจนาโรจน์พนัธ,์ 2569) 

ประเดน็ท่ี 3 ข้อเสนอแนะ และแนวทางในการสร้างแรงจงูใจในการปฏิบติังานของบุคลากร 
3.1 ดา้นการบรหิารก าลงัคน การจดัสรรงาน และการพฒันาความรบัผดิชอบของบุคลากร  
พบว่า ควรบรหิารทรพัยากรทีม่อียู่ โดยเฉพาะทรพัยากรบุคคล งบประมาณ วสัดุอุปกรณ์ และทรพัยากรสนับสนุนต่าง ๆ   

ให้เกิดประโยชน์และความคุ้มค่าสูงสุด พร้อมทัง้สร้างความเขา้ใจเกี่ยวกบับทบาทหน้าที่ ความรบัผดิชอบ และเป้าหมายขององค์กร 
เพื่อใหบุ้คลากรทุกระดบัสามารถปฏบิตังิานไปในทศิทางเดยีวกนัและบรรลุผลสมัฤทธิข์องหน่วยงาน นอกจากนี้ ควรเพิม่อตัราก าลงัให้
สอดคล้องกบัปรมิาณและลกัษณะของภารกจิ รวมทัง้จดัสรรและกระจายภาระงานใหม้คีวามเหมาะสมและสมดุล เพื่อลดภาระงานทีเ่กิน
ก าลงั ความเหนื่อยล้า และความเครยีดในการปฏบิตังิาน นอกจากนี้ ควรมอบหมายงานใหส้อดคล้องกบัต าแหน่ง ความรู ้ความสามารถ 
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ความเชีย่วชาญ และศกัยภาพของบุคลากร รวมถงึพจิารณาการโยกยา้ยหรอืปรบัเปลี่ยนหน้าทีใ่หเ้หมาะสม เพื่อใหบุ้คลากรสามารถใช้
ศกัยภาพไดอ้ย่างเตม็ทีแ่ละเกดิความพงึพอใจในการท างาน ขณะเดยีวกนั ควรมกีารวางแผนก าลงัคนและการทดแทนต าแหน่งอย่างเป็น
ระบบ เพื่อรองรบัการโยกย้าย การเกษียณอายุราชการ หรอืการเปลี่ยนแปลงต าแหน่ง โดยไม่ใหภ้ารกจิของหน่วยงานหยุดชะงกัและ 
ไม่เพิม่ภาระใหแ้ก่บุคลากรทีเ่หลอื นอกจากนี้ ควรพฒันาระบบก ากบัดแูล การตดิตาม และการใหค้ าปรกึษาแก่บุคลากร โดยเฉพาะผูท้ี่
มผีลการปฏิบตัิงานต ่ากว่ามาตรฐาน เน้นการสร้างความรบัผดิชอบ การให้ค าแนะน า และการพฒันาศกัยภาพมากกว่าการลงโทษ  
เพื่อกระตุน้ใหบุ้คลากรปฏบิตังิานอย่างเตม็ความสามารถ 

3.2 ดา้นความเป็นธรรม ผลตอบแทน การท างานเป็นทมี และวฒันธรรมองคก์ร 
พบว่า ควรส่งเสรมิการท างานเป็นทมีและสรา้งวฒันธรรมองคก์รทีด่ ีโดยสรา้งบรรยากาศแห่งความสามคัค ีการยอมรบัซึ่งกนั

และกนั การใหเ้กยีรต ิการเปิดโอกาสใหบุ้คลากรแสดงความคดิเหน็ และการมส่ีวนร่วมในการด าเนินงาน เพื่อสรา้งความสมัพนัธ์ที่ด ี
ความผูกพันต่อองค์กร และแรงจูงใจในการปฏิบตัิงาน รวมทัง้ควรพฒันาระบบการประเมินผลการปฏิบตัิงานและการพิจารณา
ผลตอบแทนใหม้คีวามโปร่งใส เป็นธรรม และสามารถสะทอ้นปรมิาณงาน คุณภาพงาน ระดบัความรบัผดิชอบ และผลงานของบุคลากร
แต่ละบุคคลไดอ้ย่างเหมาะสม โดยควรเชื่อมโยงผลการปฏบิตังิานกบัการประเมนิ ค่าตอบแทน รางวลั และสทิธปิระโยชน์อย่างชดัเจน 
เพื่อใหบุ้คลากรเห็นความสมัพนัธ์ระหว่างความทุ่มเทในการท างานกบัผลตอบแทนที่ได้รบั นอกจากนี้ ควรปรบัปรุงค่าตอบแทนและ
สวสัดกิารให้เหมาะสมกบัภาระงานและสภาพค่าครองชพีในปัจจุบนั รวมถึงทบทวนหลกัเกณฑ์การเบกิจ่ายค่าตอบแทนส าหรบัการ
ปฏบิตังิานนอกเวลาราชการและการปฏบิตังิานในวนัหยุดใหม้คีวามเป็นธรรมและสอดคล้องกบัลกัษณะงาน เพื่อสรา้งขวญัก าลงัใจและ
ท าให้บุคลากรรู้สกึว่าความรู้ ความสามารถ ความรบัผดิชอบ และความทุ่มเทในการปฏิบัติงานได้รบัการยอมรบัและตอบแทนอย่าง
เหมาะสม 

3.3 ดา้นการพฒันาระบบงาน การสื่อสาร เทคโนโลย ีและการใหบ้รกิาร  
พบว่า ควรพฒันาวสัดุ อุปกรณ์ และเทคโนโลยทีีใ่ชใ้นการปฏบิตังิานใหม้คีวามทนัสมยั เพยีงพอ และเหมาะสมกบัภารกิจ 

โดยเฉพาะคอมพวิเตอร์ ระบบอนิเทอร์เน็ต และอุปกรณ์ส านักงาน เพื่ออ านวยความสะดวก ลดขอ้จ ากดั และเพิม่ประสทิธภิาพในการ
ท างาน ควบคู่กบัการปรบัปรุงระบบการสื่อสารและการประสานงานภายในองค์กร โดยส่งเสรมิใหม้กีารพบปะแลกเปลี่ยนขอ้มูลระหว่าง
กลุ่มงานหรอืหน่วยงาน จดัพืน้ทีท่ างานใหเ้อือ้ต่อการตดิต่อประสานงาน และพฒันาช่องทางการสื่อสารใหม้คีวามชดัเจน รวดเรว็ และลด
ความคลาดเคลื่อนของขอ้มูล นอกจากนี้ ควรลดขัน้ตอนการท างานและภาระงานดา้นเอกสารทีไ่ม่จ าเป็น รวมทัง้ประยุกต์ใชเ้ทคโนโลยี
สารสนเทศและระบบดจิทิลัในการปฏบิตังิาน เพื่อใหบุ้คลากรสามารถลดเวลาและทรพัยากรทีใ่ชก้บักระบวนการทีไ่ม่ก่อใหเ้กดิคุณค่า 
และมุ่งเน้นภารกจิหลกัไดม้ากขึน้ นอกจากนี้ ควรพฒันาคู่มอื มาตรฐานการปฏบิตังิาน และขอ้มูลส าหรบัผูร้บับรกิาร โดยจดัท าคู่มอื
ขัน้ตอนการตดิต่อราชการและแนวทางการตอบขอ้ซกัถามทีเ่ป็นมาตรฐานเดยีวกนั เพื่อใหป้ระชาชนและสถานประกอบการเขา้ใจขัน้ตอน
และระเบยีบที่เกี่ยวขอ้งอย่างถูกต้อง ลดความเขา้ใจคลาดเคลื่อนและความขดัแย้ง ตลอดจนช่วยให้บุคลากรสามารถปฏิบตัิงานและ
ใหบ้รกิารไดอ้ย่างถูกตอ้งและมัน่ใจมากยิง่ขึน้ 

3.4 ดา้นสภาพแวดลอ้มและคุณภาพชวีติในการท างาน  
พบว่า ควรปรบัปรุงสภาพแวดล้อมและคุณภาพชีวิตในการท างาน โดยพฒันาสถานที่ท างาน สิ่งอ านวยความสะดวก  

และพืน้ทีส่ าหรบัการปฏบิตังิานใหม้คีวามเหมาะสม เอื้อต่อการท างาน และส่งเสรมิสุขภาวะของบุคลากร รวมทัง้ควรจดัพืน้ทีข่องแต่ละ
กลุ่มงานให้อยู่ในบริเวณที่ใกล้เคียงกันมากขึ้นเท่าที่สามารถด าเนินการได้ เพื่ออ านวยความสะดวกในการติดต่อประสานงาน  
การแลกเปลี่ยนข้อมูล และการท างานร่วมกัน ลดข้อจ ากัดจากการกระจายตัวของสถานที่ปฏิบัติงาน และส่งเสริมให้บุคลากร 
มสีภาพแวดลอ้มทีเ่อือ้ต่อการปฏบิตังิานอย่างมปีระสทิธภิาพและมคีุณภาพชวีติทีด่ ี

ดงัตัวอย่างผู้ให้ขอ้มูลดงัต่อไปนี้ “...แนวทางในการพฒันาองค์กรเพื่อเสริมสร้างแรงจูงใจ ได้แก่ 1.สนับสนุนการจดัหา
เครื่องมอื อุปกรณ์ และเทคโนโลยทีีท่นัสมยัและเพยีงพอต่อการปฏบิตัิงานเพื่อเพิม่ประสทิธภิาพการท างานของบุคลากร 2.วางแผน
พฒันาก าลงัคนและจดัหาบุคลากรทดแทนเมื่อมกีารโยกยา้ยหรอืเปลี่ยนแปลงต าแหน่ง เพื่อใหก้ารด าเนินงานเป็นไปอย่างต่อเนื่องและ
ไม่กระทบต่อภารกจิของหน่วยงาน และ 3.ปรบัปรุงหลกัเกณฑห์รอืระเบยีบเกีย่วกบัการเบกิค่าตอบแทนการปฏบิตังิานนอกเวลาราชการ
และนอกสถานที่ โดยเฉพาะในวนัหยุดราชการ ให้มคีวามเหมาะสมกบัภาระงานและสามารถเบกิจ่ายไดอ้ย่างเป็นธรรมเพื่อสร้างขวญั
ก าลงัใจแก่ผูป้ฏบิตังิานทีต่อ้งเสยีสละเวลาส่วนตวัในการปฏบิตัภิารกจิของหน่วยงาน...” (โอภาส ค าอ่อน, 2569) 
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การอภิปรายผล จากผลการวจิยัดงักล่าวสามารถน าขอ้มูลที่ได้จากการสมัภาษณ์กลุ่มตวัอย่าง มาอภิปรายผลแยกเป็น
ประเด็นต่าง ๆ เรียงล าดับตามวัตถุประสงค์ของการวิจัยที่ตัง้ไว้ 3 ประเด็น โดยเชื่อมโยงกับแนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัย 
ทีเ่กีย่วขอ้ง ดงัต่อไปนี้ 

ประเดน็ท่ี 1 ปัจจยัจงูใจท่ีส่งผลต่อการปฏิบติังานของบุคลากร 
1.1 ดา้นการไดร้บัการยอมรบันับถอื  
ผลการวิจัยพบว่า การได้รับการยอมรับนับถือเป็นปัจจัยส าคัญที่ส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร 

สถาบนัพฒันาฝีมอืแรงงาน 13 กรุงเทพมหานคร โดยการได้รบัความไว้วางใจ การยกย่องชมเชย และการยอมรบัจากผู้บงัคบับญัชา 
เพื่อนร่วมงาน และผูร้บับรกิาร ส่งผลใหบุ้คลากรเกดิความภาคภูมใิจในตนเอง ตระหนักถงึคุณค่าของตนเอง และมคีวามมุ่งมัน่ในการ
ปฏิบตัิงานมากยิง่ขึ้น ผลการวิจยัดงักล่าวสอดคล้องกับทฤษฎีสองปัจจยั (Two-Factor Theory) ของ Frederick Herzberg (1967, pp.  
72–74 อ้างถึงใน วรีะยุทธ พรพจน์ธนมาศ, 2568, หน้า 49) ซึ่งอธบิายว่า การได้รบัการยอมรบันับถือ (Recognition) เป็นปัจจยัจูงใจ 
(Motivator Factors) ทีช่่วยสรา้งความพงึพอใจในการท างาน นอกจากนี้ ยงัสอดคล้องกบัแนวคดิคุณภาพชวีติในการท างาน (Quality of 
Work Life: QWL) ของ Richard E. Walton (1973, หน้า 11–21) ในองคป์ระกอบดา้นการบูรณาการทางสงัคมในองค์การ (Social Integration 
in the Work Organization) รวมถึ งทฤษฎี ล าดับขั ้นความต้ องการของ Abraham Maslow (1954 อ้ างถึ งใน วี ระยุ ทธ  
พรพจน์ธนมาศ, 2568, หน้า 46) ทฤษฎี Y ของ Douglas McGregor (1960, pp. 49–52 อ้างถึงใน จักรภพ ศรมณี, 2568, หน้า 56)  
และทฤษฎีความคาดหวงัของ Victor Vroom (1964, p. 17 อ้างถงึใน จุร ีวรรณาเจรญิกุล, 2558, หน้า 45) ซึ่งล้วนชี้ใหเ้หน็ว่า การได้รบั
การยอมรับและความไว้วางใจจากองค์กรเป็นปัจจัยส าคัญที่ช่วยเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน นอกจากนี้ ผลการวิจัย 
ยงัสอดคลอ้งกบังานวจิยัของนิธเิมธ หศัไทย (2550) วราภรณ์ ค าเพชรด ี(2552) จุร ีวรรณาเจรญิกุล (2558) พชัรนิทร ์ชาตะนาวนิ (2562) 
ธนัย์ณิชา มโนนิติธรรม (2563) และวชัรินทร์ โกมลมาลย์ (2547) ซึ่งพบตรงกันว่า การได้รบัการยอมรบัจากผู้บงัคบับญัชาและ 
เพื่อนร่วมงานมส่ีวนส าคญัต่อการสรา้งแรงจงูใจ ความพงึพอใจในการท างาน ขวญัก าลงัใจ และความผกูพนัต่อองคก์ร 

1.2 ดา้นลกัษณะงาน  
ผลการวจิยัพบว่า ลกัษณะงานเป็นปัจจยัส าคญัทีส่่งผลต่อแรงจงูใจในการปฏบิตังิานของบุคลากรสถาบนัพฒันาฝีมอืแรงงาน 

13 กรุงเทพมหานคร โดยบุคลากรเห็นว่างานที่ได้รบัมอบหมายมคีวามเหมาะสมกบัความรู้ความสามารถมคีวามท้าทาย เปิดโอกาส 
ให้ใช้ศกัยภาพของตนเอง และก่อให้เกิดความภาคภูมใิจในผลงาน ส่งผลให้เกิดความกระตอืรอืรน้และความมุ่งมัน่ในการปฏบิตังิาน 
อย่างไรก็ตาม หากลกัษณะงานมคีวามซบัซ้อนมากเกินไปหรอืขาดการสนับสนุนทีเ่หมาะสม อาจส่งผลใหแ้รงจูงใจในการปฏิบตังิาน
ลดลงได้ ผลการวิจยัดงักล่าวสอดคล้องกับทฤษฎีสองปัจจยั (Two-Factor Theory) ของ Frederick Herzberg ซึ่งอธิบายว่า ลกัษณะ 
ของงาน (The Work Itself) เป็นหนึ่งในปัจจยัจงูใจ (Motivator Factors) ทีช่่วยสรา้งความพงึพอใจในการท างาน นอกจากนี้ ยงัสอดคลอ้งกบั
แนวคดิคุณภาพชวีติในการท างาน (Quality of Work Life: QWL) ของ Richard E. Walton โดยเฉพาะองค์ประกอบดา้นการพฒันาและการ
ใช้ศกัยภาพของบุคคล (Opportunity to Use and Develop Human Capacities) รวมทัง้สอดคล้องกบัทฤษฎีล าดบัขัน้ความต้องการของ 
Abraham Maslow ในด้านความต้องการพฒันาศกัยภาพของตนเอง (Self-Actualization Needs) และทฤษฎี Y ของ Douglas McGregor  
ซึ่งให้ความส าคญักับการมอบหมายงานที่เหมาะสมและเปิดโอกาสให้บุคลากรแสดงศกัยภาพของตนเองอย่างเต็มที่ นอกจากนี้ 
ผลการวจิยัยงัสอดคล้องกบังานวจิยัของวชัรนิทร์ โกมลมาลย์ (2547) วราภรณ์ ค าเพชรด ี(2552) จุร ีวรรณาเจรญิกุล (2558) ภตัรพร 
ชนะการณ์ (2561) และพชัรนิทร ์ชาตะนาวนิ (2562) ซึง่พบตรงกนัว่า ลกัษณะงานทีม่คีวามส าคญัมคีวามทา้ทาย เปิดโอกาสใหบุ้คลากร
ใชค้วามรู ้ความสามารถ และความคดิสรา้งสรรคอ์ย่างเตม็ศกัยภาพ มส่ีวนช่วยเสรมิสรา้งแรงจงูใจ ความพงึพอใจในการท างาน และความ
ผกูพนัต่อองคก์ร 

1.3 ดา้นความกา้วหน้าในต าแหน่งงาน  
ผลการวจิยัพบว่า ความก้าวหน้าในต าแหน่งการงานเป็นปัจจยัส าคญัที่ส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบตัิงานของบุคลากร

สถาบนัพฒันาฝีมอืแรงงาน 13 กรุงเทพมหานคร ไม่ว่าจะเป็นการเลื่อนต าแหน่ง การเลื่อนขัน้เงนิเดอืน การไดร้บัการประเมนิผลที่ด ี 
การต่อสญัญาจา้ง ตลอดจนการพฒันาความรูแ้ละประสบการณ์ ซึ่งล้วนช่วยส่งเสรมิใหบุ้คลากรเกิดความมุ่งมัน่ในการปฏบิตังิานและ
พฒันาศกัยภาพของตนเองอย่างต่อเนื่อง อย่างไรกต็าม บุคลากรแต่ละกลุ่มมรีะดบัแรงจูงใจทีแ่ตกต่างกนัไปตามลกัษณะงาน รูปแบบ
การจา้งงาน และเป้าหมายส่วนบุคคล โดยเฉพาะผูท้ีย่งัไม่มเีสน้ทางความก้าวหน้าในสายอาชพีทีช่ดัเจน ซึ่งอาจจ าเป็นต้องไดร้บัการ
สนับสนุนในด้านอื่นเพิ่มเติม ผลการวิจัยดังกล่าวสอดคล้องกับทฤษฎีสองปัจจัย (Two-Factor Theory) ของ Frederick Herzberg  
ซึ่งอธบิายว่า ความก้าวหน้าในต าแหน่งงาน (Advancement) เป็นหนึ่งในปัจจยัจงูใจ (Motivator Factors) ทีช่่วยส่งเสรมิความพงึพอใจใน
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การท างาน นอกจากนี้  ยังสอดคล้องกับแนวคิดคุณภาพชีวิตในการท างาน (Quality of Work Life: QWL) ของ Richard E. Walton 
โดยเฉพาะองค์ประกอบด้านโอกาสในการพัฒนาและความมัน่คงในงาน (Opportunity for Continued Growth and Security) รวมทัง้
สอดคล้องกบัทฤษฎีล าดบัขัน้ความต้องการของ Abraham Maslow ในระดบัการบรรลุศกัยภาพของตนเอง (Self-Actualization Needs)  
และทฤษฎีความคาดหวงั (Expectancy Theory) ของ Victor H. Vroom ซึ่งอธบิายว่า บุคลากรจะเกดิแรงจูงใจเมื่อเชื่อว่าความพยายามใน
การปฏิบตัิงานจะน าไปสู่ความส าเร็จและความก้าวหน้าในสายอาชพี นอกจากนี้ ผลการวจิยัยงัสอดคล้องกบังานวจิยัของวชัรนิทร์  
โกมลมาลย ์(2547) วราภรณ์ ค าเพชรด ี(2552) จุร ีวรรณาเจรญิกุล (2558) พชัรนิทร์ ชาตะนาวนิ (2562) และธนัย์ณิชา มโนนิตธิรรม 
(2563) ซึ่งพบตรงกนัว่า ความก้าวหน้าในต าแหน่งงาน การพฒันาตนเอง และความชดัเจนของเส้นทางความก้าวหน้าในสายอาชีพ  
เป็นปัจจยัส าคญัทีช่่วยเสรมิสรา้งแรงจงูใจ ความพงึพอใจในการท างาน และความผกูพนัต่อองคก์รในระยะยาว 

1.4 ดา้นเงนิเดอืน สวสัดกิารต่าง ๆ   
ผลการวจิยัพบว่า เงนิเดอืน ค่าตอบแทน และสวสัดกิาร เป็นปัจจยัส าคญัทีส่่งผลต่อแรงจงูใจในการปฏบิตังิานของบุคลากร

สถาบนัพฒันาฝีมอืแรงงาน 13 กรุงเทพมหานคร โดยช่วยสรา้งความมัน่คงในการด ารงชวีติ ลดความกงัวลดา้นเศรษฐกจิ สะทอ้นคุณค่า
ของผลงาน เสรมิสร้างขวญัก าลงัใจ และช่วยรกัษาบุคลากรใหอ้ยู่กบัองค์กรในระยะยาว ทัง้นี้ หากระบบค่าตอบแทนและสวสัดกิารมี
ความเหมาะสมและเป็นธรรม จะช่วยกระตุ้นให้บุคลากรปฏิบตังิานอย่างมปีระสทิธภิาพ แต่หากไม่สอดคล้องกบัภาระงานและความ
รบัผิดชอบ ก็อาจส่งผลให้แรงจูงใจในการท างานลดลงได้ ผลการวิจยัดงักล่าวสอดคล้องกบัทฤษฎีสองปัจจยั (Two-Factor Theory)  
ของ Frederick Herzberg ซึง่อธบิายว่า เงนิเดอืน (Salary) และสวสัดกิาร (Benefits) เป็นปัจจยัค ้าจุน (Hygiene Factors) ทีช่่วยลดความไม่
พึงพอใจในการท างาน นอกจากนี้ ยงัสอดคล้องกับแนวคิดคุณภาพชีวิตในการท างาน (Quality of Work Life: QWL) ของ Richard E. 
Walton โดยเฉพาะองค์ประกอบด้านค่าตอบแทนที่เพียงพอและเป็นธรรม (Adequate and Fair Compensation) รวมทัง้สอดคล้องกับ
ทฤษฎีล าดับขัน้ความต้องการของ Abraham Maslow ในระดับความต้องการด้านความมัน่คงและความปลอดภัย (Safety Needs)  
และทฤษฎ ีERG ของ Clayton Alderfer ซึง่อธบิายว่า รายไดแ้ละสวสัดกิารเป็นปัจจยัพืน้ฐานทีส่่งผลต่อความมัน่คงในการด ารงชวีติและ
แรงจูงใจในการท างาน นอกจากนี้ ผลการวจิยัยงัสอดคล้องกบังานวจิยัของจุร ีวรรณาเจรญิกุล (2558) วาสนา ม่วงแนม (2560) ภตัรพร 
ชนะการณ์ (2561) พชัรนิทร์ ชาตะนาวนิ (2562) และธนัย์ณิชา มโนนิติธรรม (2563) ซึ่งพบตรงกนัว่า เงนิเดอืน ค่าตอบแทน และ
สวสัดกิารทีเ่หมาะสมและสอดคล้องกบัภาระงาน มส่ีวนช่วยเสรมิสรา้งแรงจงูใจ ความพงึพอใจในการท างาน คุณภาพชวีติทีด่ ีและความ
ผกูพนัต่อองคก์รในระยะยาว 

1.5 ดา้นความสมัพนัธก์บัผูบ้งัคบับญัชา เพื่อนร่วมงาน  
ผลการวจิยัพบว่า ความสมัพนัธ์อนัดรีะหว่างผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงานเป็นปัจจยัส าคญัที่ส่งผลต่อแรงจูงใจในการ

ปฏบิตังิาน โดยช่วยส่งเสรมิบรรยากาศการท างานทีด่ ีการท างานเป็นทมี การสื่อสารทีม่ปีระสทิธภิาพ การสนับสนุนซึง่กนัและกนั และ
การมส่ีวนร่วมในการปฏบิตัิงาน อนัน าไปสู่การปฏิบตัิงานทีม่ปีระสทิธภิาพและการบรรลุเป้าหมายขององค์กร ผลการวจิยัดงักล่าว
สอดคล้องกับทฤษฎีสองปัจจัย (Two-Factor Theory) ของ Frederick Herzberg ซึ่งอธิบายว่า ความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา 
(Relationship with Supervisor) และความสมัพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน (Interpersonal Relations) เป็นปัจจยัค ้าจุน (Hygiene Factors) ทีช่่วย
ลดความไม่พงึพอใจในการท างาน นอกจากนี้ ยงัสอดคล้องกับแนวคิดคุณภาพชวีติในการท างาน (Quality of Work Life: QWL) ของ 
Richard E. Walton โดยเฉพาะองค์ประกอบด้านการบูรณาการทางสงัคมในองค์การ (Social Integration in the Work Organization) ซึ่งให้
ความส าคญักบัความเสมอภาค การท างานร่วมกนั และการเคารพซึ่งกนัและกนั รวมทัง้สอดคล้องกบัทฤษฎีล าดบัขัน้ความต้องการของ 
Abraham Maslow ในระดบัความต้องการดา้นความรกัและการเป็นส่วนหนึ่งของสงัคม (Love and Belonging Needs) และทฤษฎี Y ของ 
Douglas McGregor ซึง่เน้นการมส่ีวนร่วม การสรา้งความไวว้างใจ และการส่งเสรมิความร่วมมอืระหว่างบุคลากร นอกจากนี้ ผลการวจิยั
ยงัสอดคล้องกบังานวจิยัของวชัรนิทร์ โกมลมาลย์ (2547) นิธเิมธ หศัไทย (2550) จุร ีวรรณาเจรญิกุล (2558) พชัรนิทร์ ชาตะนาวนิ 
(2562) และธนัยณิ์ชา มโนนิตธิรรม (2563) ซึง่พบตรงกนัว่า ความสมัพนัธอ์นัดรีะหว่างผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงาน การสื่อสารทีม่ี
ประสทิธภิาพ การท างานร่วมกนัเป็นทมี และการบรหิารความขดัแยง้อย่างเหมาะสม เป็นปัจจยัส าคญัทีช่่วยเสรมิสรา้งแรงจูงใจ ความ
พงึพอใจในการท างาน และความผกูพนัต่อองคก์ร 

1.6 ดา้นความมัน่คงในงาน  
ผลการวจิยัพบว่า ความมัน่คงในหน้าทีก่ารงานเป็นปัจจยัส าคญัทีส่่งผลต่อแรงจงูใจในการปฏบิตังิานของบุคลากร โดยเฉพาะ

ความมัน่คงดา้นการจา้งงาน รายได ้สวสัดกิาร และเสถยีรภาพขององคก์ร ซึง่ช่วยใหบุ้คลากรสามารถวางแผนอนาคต ลดความกงัวล และ
เกดิความผูกพนัต่อองค์กร ส่งผลใหม้คีวามมุ่งมัน่ในการปฏบิตังิานและพรอ้มพฒันาองค์กรในระยะยาว ผลการวจิยัดงักล่าวสอดคล้อง
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กบัทฤษฎสีองปัจจยั (Two-Factor Theory) ของ Frederick Herzberg ซึง่อธบิายว่า ความมัน่คงในการท างาน (Job Security) เป็นปัจจยัค ้า
จุน (Hygiene Factors) ทีช่่วยลดความไม่พงึพอใจในการท างาน นอกจากนี้ ยงัสอดคล้องกบัแนวคดิคุณภาพชวีติในการท างาน (Quality 
of Work Life: QWL) ของ Richard E. Walton โดยเฉพาะองค์ประกอบด้านโอกาสในการพัฒนาอย่างต่อเนื่องและความมัน่คงในงาน 
(Opportunity for Continued Growth and Security) รวมทัง้สอดคล้องกบัทฤษฎีล าดบัขัน้ความต้องการของ Abraham Maslow ในระดบั
ความต้องการด้านความมัน่คงและความปลอดภัย (Safety Needs) และทฤษฎี ERG ของ Clayton Alderfer ในด้าน Existence Needs  
ซึง่ลว้นใหค้วามส าคญักบัความมัน่คงในอาชพี รายได ้และหลกัประกนัในการด ารงชวีติ อนัเป็นปัจจยัพืน้ฐานทีส่่งผลต่อแรงจงูใจในการ
ท างาน นอกจากนี้ ผลการวจิยัยงัสอดคล้องกบังานวจิยัของจุร ีวรรณาเจรญิกุล (2558) ภตัรพร ชนะการณ์ (2561) พชัรนิทร ์ชาตะนาวนิ 
(2562) และธนัย์ณิชา มโนนิติธรรม (2563) ซึ่งพบตรงกนัว่า ความมัน่คงในหน้าที่การงาน ความชดัเจนของนโยบายองค์กร และการ
บรหิารทรพัยากรบุคคลทีเ่หมาะสม มส่ีวนช่วยเสรมิสรา้งแรงจงูใจ ความพงึพอใจในการท างาน และความผกูพนัต่อองคก์รในระยะยาว 

ประเดน็ท่ี 2 ปัญหา และอปุสรรคในการสร้างแรงจงูใจในการปฏิบติังานของบุคลากร  
2.1 ดา้นอตัราก าลงั การมอบหมายงาน ภาระงาน และการท างานเป็นทมี  
ผลการวจิยัพบว่า การขาดแคลนอตัราก าลงัและภาระงานทีไ่ม่สมดุล การมอบหมายงานทีไ่ม่สอดคล้องกบัต าแหน่งหรอืความ

เชี่ยวชาญ ตลอดจนการขาดความร่วมมอืและการท างานเป็นทมี เป็นอุปสรรคส าคญัต่อแรงจูงใจในการปฏิบตังิาน โดยบุคลากรต้อง
รบัผดิชอบงานหลายดา้นและบางครัง้เกนิขอบเขตหน้าที ่ตอ้งใชเ้วลาในการเรยีนรูเ้พิม่เตมิเมื่อไดร้บัมอบหมายงานทีไ่ม่ตรงกบัต าแหน่ง
หรอืความเชีย่วชาญ รวมถงึการกระจายภาระงานทีไ่ม่เหมาะสมและการปฏบิตังิานทีไ่ม่เตม็ศกัยภาพของบุคลากรบางส่วน ส่งผลใหเ้กดิ
ความเครยีด ความเหนื่อยล้า ความกงัวล ความรู้สกึไม่เป็นธรรม และกระทบต่อประสทิธภิาพในการปฏิบตังิาน ผลการวจิยัดงักล่าว
สอดคล้องกบัแนวคดิคุณภาพชวีติในการท างาน (Quality of Work Life: QWL) ของ Richard E. Walton โดยเฉพาะองค์ประกอบดา้นการ
ท างานในสภาพแวดล้อมที่ปลอดภัยและส่งเสริมสุขภาพ (Safe and Healthy Working Conditions) ด้านโอกาสในการใช้และพัฒนา
ศกัยภาพของบุคคล (Opportunity to Use and Develop Human Capacities) และดา้นการบูรณาการทางสงัคมในองค์กร (Social Integration 
in the Work Organization) ซึง่ใหค้วามส าคญักบัการจดัสรรภาระงานและทรพัยากรบุคคลอย่างเหมาะสม การมอบหมายงานใหส้อดคล้อง
กบัความรูค้วามสามารถ และการส่งเสรมิการมส่ีวนร่วม การท างานเป็นทมี และความร่วมมอืระหว่างบุคลากร นอกจากนี้ ยงัสอดคล้อง
กบัทฤษฎีสองปัจจยั (Two-Factor Theory) ของ Frederick Herzberg ทัง้ในดา้นสภาพการท างาน (Working Conditions) และนโยบายการ
บรหิารขององคก์ร (Company Policy and Administration) ซึง่เป็นปัจจยัค ้าจุน (Hygiene Factors) ทีช่่วยลดความไม่พงึพอใจในการท างาน 
ขณะเดยีวกนั ลกัษณะงาน (The Work Itself) และความรบัผดิชอบ (Responsibility) เป็นปัจจยัจูงใจ (Motivator Factors) ทีช่่วยเสรมิสรา้ง
ความพงึพอใจในการท างาน รวมทัง้ความสมัพนัธร์ะหว่างบุคคลเป็นปัจจยัค ้าจุนทีม่ผีลต่อความพงึพอใจในการปฏบิตังิาน ผลการวจิยั
ยงัสอดคล้องกับงานวิจยัของวราภรณ์ ค าเพชรดี (2552) ภัตรพร ชนะการณ์ (2561) พชัรินทร์ ชาตะนาวิน (2562) และธนัย์ณิชา  
มโนนิตธิรรม (2563) ซึ่งพบตรงกนัว่า การบรหิารอตัราก าลงัที่ไม่เพยีงพอ การมอบหมายงานที่ไม่เหมาะสม การก าหนดหน้าที่ความ
รบัผดิชอบให้สอดคล้องกับความรู้ความสามารถ ตลอดจนการกระจายภาระงานและการท างานร่วมกันอย่างเหมาะสม ล้วนมผีลต่อ
แรงจูงใจ ประสทิธภิาพในการปฏบิตังิาน และความผูกพนัต่อองค์กรของบุคลากร นอกจากนี้ ยงัสอดคล้องกบัผลการวจิยัของวชัรนิทร์ 
โกมลมาลย์ (2547) และนิธิเมธ หัศไทย (2550) ยังพบว่า ความสัมพันธ์อันดีระหว่างผู้ร่วมงานและการท างานร่วมกันอย่างมี
ประสทิธภิาพเป็นปัจจยัส าคญัทีช่่วยเสรมิสรา้งแรงจงูใจในการท างานและความผกูพนัต่อองคก์ร 

2.2 ดา้นความเป็นธรรม ค่าตอบแทน ความกา้วหน้า และความมัน่คงของบุคลากร  
ผลการวจิยัพบว่า ความไม่เป็นธรรมของระบบประเมินผลและการพจิารณาความดีความชอบ รวมถึงความแตกต่างด้าน

ค่าตอบแทน สทิธปิระโยชน์ โอกาสความก้าวหน้า และความมัน่คงระหว่างขา้ราชการ พนักงานราชการ และลูกจ้าง เป็นอุปสรรคต่อ 
การสร้างแรงจูงใจในการปฏิบตัิงาน โดยบุคลากรบางส่วนเห็นว่าระบบประเมนิผลยงัไม่สะท้อนปรมิาณงาน คุณภาพงาน และระดบั 
ความรบัผดิชอบที่แตกต่างกันอย่างเหมาะสม ขณะเดยีวกนั ความแตกต่างด้านสทิธปิระโยชน์และความมัน่คงในการท างานท าให้
บุคลากรแต่ละกลุ่มมรีะดบัแรงจูงใจแตกต่างกนั และอาจก่อใหเ้กดิความรูส้กึไม่เท่าเทยีม กระทบต่อขวญัก าลงัใจและความกระตอืรอืร้น
ในการสร้างผลงาน ผลการวิจยัดงักล่าวสอดคล้องกับทฤษฎีสองปัจจยั (Two-Factor Theory) ของ Frederick Herzberg ซึ่งอธิบายว่า 
นโยบายการบรหิาร เงนิเดอืน ความมัน่คงในการท างาน และการบงัคบับญัชา เป็นปัจจยัค ้าจุน (Hygiene Factors) ทีม่ผีลต่อความพงึ
พอใจในการท างาน ขณะที่ความก้าวหน้าในต าแหน่งเป็นองค์ประกอบส าคญัที่เกี่ยวข้องกับแรงจูงใจในการท างาน นอกจากนี้  
ยงัสอดคล้องกบัแนวคดิคุณภาพชวีติในการท างาน (Quality of Work Life: QWL) ของ Richard E. Walton โดยเฉพาะองค์ประกอบด้าน
ค่าตอบแทนทีเ่พยีงพอและเป็นธรรม (Adequate and Fair Compensation) และดา้นโอกาสในการเตบิโตและความมัน่คงในงาน (Opportunity 
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for Continued Growth and Security) ซึ่งใหค้วามส าคญักบัการไดร้บัค่าตอบแทน สทิธปิระโยชน์ โอกาสความก้าวหน้า และความมัน่คง 
ทีเ่หมาะสมและเป็นธรรม นอกจากนี้ ผลการวจิยัยงัสอดคลอ้งกบังานวจิยัของวชัรนิทร ์โกมลมาลย ์(2547) และภตัรพร ชนะการณ์ (2561) 
ซึ่งพบตรงกนัว่า ระบบการประเมนิผลและการพจิารณาผลตอบแทนที่โปร่งใสและเป็นธรรมมส่ีวนส าคญัต่อการสร้างขวญัก าลังใจ  
ความเชื่อมัน่ และแรงจูงใจในการปฏบิตังิานของบุคลากร และสอกคล้องกบัผลการวจิยัของพชัรนิทร์ ชาตะนาวนิ (2562) และธนัย์ณิชา 
มโนนิติธรรม (2563) ซึ่งพบว่า ค่าตอบแทนที่เหมาะสม ความก้าวหน้าในสายอาชพี และการได้รบัโอกาสอย่างเท่าเทยีม เป็นปัจจยั
ส าคญัทีช่่วยเสรมิสรา้งแรงจงูใจในการท างานและความผกูพนัต่อองคก์ร 
 2.3 ดา้นการบรหิารจดัการ การสื่อสาร การเปลีย่นแปลง และการประสานงานกบัผูร้บับรกิาร  
 ผลการวจิยัพบว่า การสื่อสารทีไ่ม่ชดัเจน การส่งต่อขอ้มูลล่าชา้ การประสานงานระหว่างหน่วยงานทีไ่ม่มปีระสทิธภิาพ 
การเปลี่ยนแปลงผูบ้รหิาร นโยบาย และเป้าหมายการด าเนินงาน ตลอดจนความทา้ทายจากผูร้บับรกิาร และการกระจายตวัของสถานที่
ปฏบิตังิานหลายพืน้ที ่เป็นอุปสรรคต่อการสรา้งแรงจูงใจในการปฏบิตังิาน โดยปัญหาดงักล่าวท าใหเ้กิดความสบัสน ความผดิพลาด 
และความล่าช้าในการด าเนินงาน บุคลากรต้องปรบัตวัและเรยีนรู้แนวทางการท างานใหม่อยู่เสมอ รวมถึงต้องเผชญิแรงกดดนัจาก
ผูร้บับรกิารบางรายทีไ่ม่เขา้ใจกฎหมายหรอืระเบยีบ ไม่ปฏบิตัติามค าแนะน า หรอืมพีฤตกิรรมและถอ้ยค าทีไ่ม่เหมาะสม ขณะเดยีวกนั 
การทีห่น่วยงานตัง้อยู่หลายพืน้ทีท่ าให้การก ากบัดูแล การตดิตามงาน และการประสานงานท าได้ยากขึ้น ส่งผลต่อประสทิธภิาพการ
บรหิารจดัการและก าลงัใจในการท างานผลการวจิยัดงักล่าวสอดคลอ้งกบัทฤษฎสีองปัจจยั (Two-Factor Theory) ของ Frederick Herzberg 
ซึง่อธบิายว่า ความสมัพนัธก์บัผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงาน ตลอดจนนโยบายและการบรหิารขององค์กร เป็นปัจจยัค ้าจุน (Hygiene 
Factors) ที่มผีลต่อความพงึพอใจในการท างาน รวมทัง้สอดคล้องกบัแนวคดิคุณภาพชวีติในการท างาน (Quality of Work Life: QWL)  
ของ Richard E. Walton โดยเฉพาะองค์ประกอบด้านการบูรณาการทางสงัคมในองค์กร (Social Integration in the Work Organization)  
และดา้นความเกี่ยวขอ้งกบัสงัคม (Social Relevance of Work Life) ซึ่งใหค้วามส าคญักบัความสมัพนัธ์ การสื่อสาร การท างานร่วมกัน 
และความหมายของงานที่มตี่อผู้รบับรกิารและสงัคม นอกจากนี้ สภาพแวดล้อมในการท างานที่เหมาะสมยงัเป็นองค์ประกอบส าคญั 
ทีส่นับสนุนคุณภาพชวีติในการท างาน นอกจากนี้ ผลการวจิยัยงัสอดคล้องกบังานวจิยัของพชัรนิทร ์ชาตะนาวนิ (2562) และธนัย์ณิชา 
มโนนิตธิรรม (2563) ซึง่พบว่า การสื่อสารและการประสานงานทีไ่ม่มปีระสทิธภิาพ รวมถงึความแตกต่างระหว่างช่วงวยัและการขาดความ
เขา้ใจร่วมกนัภายในองค์กร เป็นอุปสรรคต่อการปฏบิตังิาน จงึควรพฒันาระบบการสื่อสารใหม้ปีระสทิธภิาพมากยิง่ขึน้ ขณะเดยีวกนั 
พชัรนิทร ์ชาตะนาวนิ (2562) ยงัพบว่า ความชดัเจนของนโยบายและการบรหิารมผีลต่อแรงจงูใจในการปฏบิตังิานของบุคลากร 
 2.4 ดา้นทรพัยากรสนับสนุนและปัจจยัส่วนบุคคลในการปฏบิตังิาน 
 ผลการวจิยัพบว่า ขอ้จ ากดัดา้นวสัดุ อุปกรณ์ เทคโนโลย ีและงบประมาณสนับสนุน รวมถงึปัจจยัส่วนบุคคล ไดแ้ก่ ความรู ้
ทกัษะ ประสบการณ์ ความรบัผดิชอบ ความมุ่งมัน่ สุขภาพ ความสามารถในการปรบัตวั และการเรยีนรู้งาน เป็นปัจจยัที่ส่งผลต่อ
แรงจูงใจและประสทิธภิาพในการปฏบิตัิงาน โดยเครื่องมอืและอุปกรณ์บางส่วนมคีวามล้าสมยัหรอืไม่เพยีงพอ ประกอบกบัขอ้จ ากัด
ดา้นงบประมาณ ท าใหก้ารปฏบิตังิานขาดความคล่องตวั ขณะเดยีวกนั ความแตกต่างดา้นความรู ้ทกัษะ ประสบการณ์ ความพรอ้มทาง
ร่างกาย และความสามารถในการปรบัตวัของแต่ละบุคคล ก็มผีลต่อความสามารถในการปฏิบตัิงานและระดบัแรงจูงใจทีแ่ตกต่างกนั 
ผลการวจิยัดงักล่าวสอดคล้องกบัทฤษฎีสองปัจจยั (Two-Factor Theory) ของ Frederick Herzberg ในด้านสภาพการท างาน (Working 
Conditions) ซึ่งเป็นปัจจัยค ้าจุน (Hygiene Factors) และปัจจัยจูงใจภายใน (Intrinsic Motivation) โดยเฉพาะด้านความรับผิดชอบ 
(Responsibility) ขณะเดยีวกนั ยงัสอดคล้องกบัแนวคดิคุณภาพชวีติในการท างาน (Quality of Work Life: QWL) ของ Richard E. Walton 
โดยเฉพาะองค์ประกอบด้านการท างานในสภาพแวดล้อมที่ปลอดภัยและเหมาะสม (Safe and Healthy Working Conditions) และด้าน
โอกาสในการใช้และพฒันาศักยภาพของบุคคล (Opportunity to Use and Develop Human Capacities) ซึ่งให้ความส าคญักับการจัด
สภาพแวดล้อมและทรพัยากรทีเ่หมาะสม รวมถงึการพฒันาความรู้ความสามารถของบุคลากร นอกจากนี้ ผลการวจิยัยงัสอดคล้องกบั
งานวจิยัของวชัรนิทร ์โกมลมาลย ์(2547) และธนัยณิ์ชา มโนนิตธิรรม (2563) ทีพ่บว่า อุปกรณ์และเทคโนโลยทีีไ่ม่เพยีงพอเป็นอุปสรรค
ต่อประสทิธภิาพการปฏบิตังิาน และสอดคล้องกบังานวจิยัของภตัรพร ชนะการณ์ (2561) ซึ่งพบว่า การพฒันาศกัยภาพบุคลากรช่วย
เพิม่แรงจงูใจและประสทิธภิาพในการท างาน 

ประเดน็ท่ี 3 ข้อเสนอแนะ และแนวทางในการสร้างแรงจงูใจในการปฏิบติังานของบุคลากร 
3.1 ดา้นการบรหิารก าลงัคน การจดัสรรงาน และการพฒันาความรบัผดิชอบของบุคลากร  
ผลการวจิยัพบว่า บุคลากรเสนอใหห้น่วยงานบรหิารก าลงัคนและทรพัยากรทีม่อียู่ใหเ้หมาะสมกบัภารกจิ โดยเพิม่อตัราก าลงั

ให้สอดคล้องกับปริมาณงาน กระจายภาระงานอย่างสมดุล และมอบหมายงานให้สอดคล้องกับต าแหน่ง ความรู้ ความสามารถ  
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ความเชีย่วชาญ และศกัยภาพของบุคลากร รวมทัง้ควรมกีารวางแผนก าลงัคนและการทดแทนต าแหน่งอย่างเป็นระบบ เพื่อรองรบัการ
โยกยา้ย การเกษียณอายุราชการ หรอืการเปลี่ยนแปลงต าแหน่ง ตลอดจนพฒันาระบบก ากบัดูแล การตดิตาม และการใหค้ าปรกึษาแก่
บุคลากร โดยเฉพาะผู้ทีม่ผีลการปฏิบตังิานต ่ากว่ามาตรฐาน เน้นการให้ค าแนะน าและการพฒันาศกัยภาพมากกว่าการลงโทษ ทัง้นี้ 
เพื่อใหบุ้คลากรสามารถปฏบิตังิานไดอ้ย่างเตม็ศกัยภาพ ลดภาระงานทีไ่ม่สมดุล และท าใหก้ารด าเนินงานของหน่วยงานมคีวามต่อเนื่อง 
ผลการวิจัยดังกล่าวสอดคล้องกับทฤษฎีสองปัจจัย (Two-Factor Theory) ของ Frederick Herzberg โดยสภาพการท างาน (Working 
Conditions) และนโยบายและการบรหิารขององค์กร (Company Policy and Administration) เป็นปัจจยัค ้าจุน (Hygiene Factors) ทีช่่วยลด
ความไม่พงึพอใจในการท างาน ขณะที่ลกัษณะงาน (The Work Itself) และความรบัผดิชอบ (Responsibility) เป็นปัจจยัจูงใจ (Motivator 
Factors) ซึ่งการมอบหมายงานที่เหมาะสมกับศกัยภาพและการเปิดโอกาสให้บุคลากรมีความรบัผิดชอบต่อหน้าที่ จะช่วยให้เกิด 
ความภาคภูมใิจ ความรู้สึกมีคุณค่า และแรงจูงใจในการท างานเพิม่ขึ้น นอกจากนี้ การวางแผนก าลงัคนและการทดแทนต าแหน่ง 
ยงัเกี่ยวขอ้งกบัความก้าวหน้าในต าแหน่งงาน (Advancement) และโอกาสในการเจริญเติบโต (Growth) ซึ่งเป็นปัจจยัจูงใจที่ช่วยให้
บุคลากรมองเห็นอนาคตและเส้นทางความก้าวหน้าในองค์กร ประเด็นดงักล่าวยงัสอดคล้องกับแนวคิดคุณภาพชวีติในการท างาน 
(Quality of Work Life: QWL) ของ Richard E. Walton ในองค์ประกอบดา้นการใชแ้ละพฒันาศกัยภาพของบุคคล (Opportunity to Use and 
Develop Human Capacities) และโอกาสในการพัฒนาความสามารถและความมัน่คงในงาน (Opportunity for Continued Growth and 
Security) ซึ่งเน้นการมอบหมายงานให้เหมาะสมกบัความสามารถ เปิดโอกาสให้บุคลากรใช้ความรู้และทกัษะได้อย่างเต็มศกัยภาพ 
ตลอดจนไดร้บัโอกาสในการพฒันาและมคีวามมัน่คงในสายอาชพี รวมทัง้สอดคล้องกบัองค์ประกอบดา้นความเป็นระเบยีบตามกฎหมาย
ในองค์การ (Constitutionalism in the Work Organization) ที่ให้ความส าคญักับระบบบริหารงานที่โปร่งใส เป็นธรรม และตรวจสอบได้ 
ผลการวจิยัยงัสอดคล้องกบังานวจิยัของวราภรณ์ ค าเพชรด ี(2552) และธนัยณิ์ชา มโนนิตธิรรม (2563) ทีพ่บว่า การก าหนดหน้าที่และ
การกระจายภาระงานอย่างเหมาะสมช่วยลดภาระงานล้นมอืและเพิม่แรงจูงใจในการปฏิบตัิงาน สอดคล้องกับงานวิจยัของภตัรพร  
ชนะการณ์ (2561) ทีพ่บว่า การจดับุคลากรใหต้รงกบัความรูค้วามสามารถช่วยเพิม่ประสทิธภิาพการท างาน และสอดคล้องกบังานวจิยั
ของพชัรนิทร์ ชาตะนาวนิ (2562) ทีเ่สนอใหก้ าหนดหน้าทีแ่ละความรบัผดิชอบใหเ้หมาะสมกบัต าแหน่งและศกัยภาพ รวมถงึมรีะบบ
ก ากับดูแลที่เป็นธรรมและน าผลการประเมินมาใช้ในการพฒันาบุคลากรอย่างต่อเนื่อง นอกจากนี้ยงัสอดคล้องกับงานวิจัยของ 
จุร ีวรรณาเจรญิกุล (2558) ทีเ่สนอใหอ้งค์กรมแีผนการบรหิารและพฒันาองค์กรทีช่ดัเจน และสนับสนุนใหบุ้คลากรรบัผดิชอบงานของ
ตนเองอย่างเตม็ศกัยภาพ ตลอดจนสอดคล้องกบังานวจิยัของพชัรนิทร์ ชาตะนาวนิ (2562) ทีเ่สนอใหส้รา้งโอกาสความก้าวหน้าในสาย
อาชีพ มีระบบพฒันาบุคลากรและการวางแผนอาชีพที่ชดัเจน ซึ่งจะช่วยสร้างความผูกพนัต่อองค์กรและเพิ่มประสิทธิภาพการ
ปฏบิตังิาน 

3.2 ดา้นความเป็นธรรม ผลตอบแทน การท างานเป็นทมี และวฒันธรรมองคก์ร  
ผลการวจิยัพบว่า บุคลากรเสนอใหห้น่วยงานส่งเสรมิการท างานเป็นทมี สรา้งบรรยากาศแห่งความสามคัค ีการยอมรบัและ 

ใหเ้กยีรตซิึง่กนัและกนั เปิดโอกาสใหบุ้คลากรแสดงความคดิเหน็และมส่ีวนร่วมในการด าเนินงาน รวมทัง้สรา้งความสมัพนัธท์ีด่รีะหว่าง
ผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงาน ควบคู่กบัการพฒันาระบบประเมนิผลการปฏบิตังิานและการพจิารณาผลตอบแทนใหม้คีวามชดัเจน 
โปร่งใส และเป็นธรรม สามารถสะทอ้นปรมิาณงาน คุณภาพงาน ความรบัผดิชอบ และผลงานของบุคลากรแต่ละบุคคลไดอ้ย่างเหมาะสม 
นอกจากนี้ ควรปรบัปรุงค่าตอบแทน สวสัดกิาร และสทิธปิระโยชน์ให้เหมาะสมกับภาระงานและสภาพค่าครองชพี รวมถึงทบทวน
หลกัเกณฑก์ารเบกิจ่ายค่าตอบแทนการปฏบิตังิานนอกเวลาราชการและวนัหยุด เพื่อสรา้งขวญัก าลงัใจและท าใหบุ้คลากรรูส้กึว่าความ
ทุ่มเทไดร้บัการยอมรบัและตอบแทนอย่างเหมาะสมผลการวจิยัดงักล่าวสอดคล้องกบัทฤษฎีสองปัจจยัของ Frederick Herzberg ซึ่งระบุ
ว่า ความสมัพนัธ์กบัผู้บงัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงาน (Interpersonal Relations) นโยบายและการบรหิารขององค์กร (Company Policy 
and Administration) การบงัคบับญัชา (Supervision) และเงนิเดอืน (Salary) เป็นปัจจยัค ้าจุน (Hygiene Factors) ทีม่ผีลต่อความพงึพอใจ
ในการท างาน หากองค์กรมรีะบบบรหิาร การประเมนิผล และผลตอบแทนทีเ่ป็นธรรม จะช่วยลดความไม่พงึพอใจและสรา้งความเชื่อมัน่
ในการบรหิารงานบุคคล ขณะเดยีวกนั การมคีวามสมัพนัธ์ทีด่รีะหว่างบุคลากรและการท างานเป็นทมีจะช่วยสรา้งบรรยากาศทีเ่อื้อต่อ
ความร่วมมอืและการปฏิบตังิานอย่างมปีระสทิธภิาพ นอกจากนี้ ยงัสอดคล้องกบัแนวคดิคุณภาพชวีติในการท างานของ Richard E. 
Walton ในองค์ประกอบด้านการบูรณาการทางสังคมในองค์กร (Social Integration in the Work Organization) ซึ่งเน้นความเสมอภาค  
ความไวว้างใจ การยอมรบั และการท างานร่วมกนัเป็นทมี รวมถงึองค์ประกอบดา้นค่าตอบแทนทีเ่พยีงพอและเป็นธรรม (Adequate and 
Fair Compensation) ซึ่งให้ความส าคญักบัผลตอบแทนที่เสมอภาค โปร่งใส และเหมาะสมกบัผลการปฏิบตัิงาน อีกทัง้สอดคล้องกับ
ทฤษฎีล าดับขัน้ความต้องการของ Abraham Maslow ในด้านความต้องการทางร่างกาย (Physiological Needs) และความต้องการ 
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ด้านความมัน่คงปลอดภยั (Safety Needs) ซึ่งค่าตอบแทนและสวสัดกิารที่เหมาะสมช่วยสร้างความมัน่คงในการด ารงชวีติ และท าให้
บุคลากรสามารถมุ่งพฒันาตนเองและสร้างผลงานใหก้บัองค์กรไดอ้ย่างเตม็ศกัยภาพ ผลการวจิยัยงัสอดคล้องกบังานวจิยัของนิธเิมธ 
หศัไทย (2550) วาสนา ม่วงแนม (2560) และพชัรนิทร ์ชาตะนาวนิ (2562) ทีพ่บว่า ความสมัพนัธท์ีด่ ีการท างานเป็นทมี และการสื่อสาร
ที่มีประสิทธิภาพช่วยเสริมแรงจูงใจและประสิทธิผลในการปฏิบตัิงาน สอดคล้องกับงานวิจัยของวัชรินทร์ โกมลมาลย์ (2547)  
ภตัรพร ชนะการณ์ (2561) และพชัรนิทร์ ชาตะนาวนิ (2562) ที่ชี้ว่าระบบประเมนิผลที่โปร่งใสและเป็นธรรมช่วยเสรมิขวญัก าลงัใจ  
ความเชื่อมัน่ และแรงจูงใจในการปฏบิตังิาน นอกจากนี้ ยงัสอดคล้องกบังานวจิยัของภตัรพร ชนะการณ์ (2561) พชัรนิทร์ ชาตะนาวนิ 
(2562) และธนัย์ณิชา มโนนิติธรรม (2563) ที่เสนอให้ปรบัปรุงค่าตอบแทนและสวสัดิการให้เหมาะสมกับค่าครองชพีและภาระงาน  
เพื่อสรา้งขวญัก าลงัใจ คุณภาพชวีติ และแรงจงูใจในการปฏบิตังิาน 

3.3 ดา้นการพฒันาระบบงาน การสื่อสาร เทคโนโลย ีและการใหบ้รกิาร  
ผลการวจิยัพบว่า บุคลากรเสนอใหห้น่วยงานพฒันาวสัดุ อุปกรณ์ คอมพวิเตอร ์ระบบอนิเทอร์เน็ต และเทคโนโลยใีหม้คีวาม

ทนัสมยั เพยีงพอ และเหมาะสมกบัภารกจิ ควบคู่กบัการปรบัปรุงระบบการสื่อสารและการประสานงานภายในองค์กรใหม้คีวามชดัเจน 
รวดเรว็ และมปีระสทิธภิาพ รวมทัง้ส่งเสรมิการพบปะแลกเปลี่ยนขอ้มูลระหว่างกลุ่มงานหรอืหน่วยงาน นอกจากนี้ ควรลดขัน้ตอนการ
ท างานทีซ่ ้าซอ้นหรอืไม่จ าเป็น ลดภาระงานดา้นเอกสาร และน าเทคโนโลยสีารสนเทศและระบบดจิทิลัมาประยุกตใ์ช ้เพื่อใหบุ้คลากรลด
เวลาและทรพัยากรทีใ่ชก้บักระบวนการทีไ่ม่ก่อใหเ้กดิคุณค่า และสามารถมุ่งเน้นภารกจิหลกัไดม้ากขึน้ ตลอดจนควรจดัท าและปรบัปรุง
คู่มอื มาตรฐานการปฏบิตังิาน (Standard Operating Procedure: SOP) และขอ้มูลส าหรบัผูร้บับรกิารใหถู้กตอ้ง ทนัสมยั เขา้ใจง่าย และ
เขา้ถงึไดส้ะดวก เพื่อใหบุ้คลากรปฏบิตังิานเป็นมาตรฐานเดยีวกนั ลดความคลาดเคลื่อน และสามารถใหบ้รกิารประชาชนไดอ้ย่างถูกต้อง
และมัน่ใจ ผลการวจิยัดงักล่าวสอดคล้องกบัทฤษฎีสองปัจจยัของ Frederick Herzberg โดยเฉพาะสภาพการท างาน (Working Conditions) 
นโยบายและการบริหารขององค์กร (Company Policy and Administration) และความสมัพนัธ์ระหว่างบุคคล (Interpersonal Relations)  
ซึ่งเป็นปัจจยัค ้าจุน (Hygiene Factors) ที่ช่วยลดความไม่พึงพอใจในการท างาน การมีเครื่องมือและเทคโนโลยีที่เหมาะสม ระบบ 
การบริหารที่มีประสิทธิภาพ และช่องทางการสื่อสารที่ชัดเจน จะช่วยลดอุปสรรค ความล่าช้า และความเครียดจากการท างาน 
ขณะเดยีวกนั เมื่อบุคลากรสามารถปฏบิตังิานไดส้ะดวก รวดเรว็ และเหน็ผลส าเรจ็ของงานอย่างเป็นรูปธรรม ย่อมเอื้อต่อการเกดิความ
พึงพอใจและแรงจูงใจในการท างาน นอกจากนี้  ยังสอดคล้องกับแนวคิดคุณภาพชีวิตในการท างานของ Richard E. Walton  
ในองค์ประกอบด้านสภาพการท างานที่ปลอดภยัและส่งเสรมิสุขภาพ (Safe and Healthy Working Conditions) และการบูรณาการทาง
สงัคมในองค์กร (Social Integration in the Work Organization) ตลอดจนการใช้และพฒันาศกัยภาพของบุคคล (Opportunity to Use and 
Develop Human Capacities) ซึ่งให้ความส าคญักบัการจดัสภาพแวดล้อม เครื่องมอื ขอ้มูล และระบบงานที่เหมาะสม เพื่อให้บุคลากร
สามารถใชค้วามรู ้ความสามารถ และดุลยพนิิจในการท างานได้อย่างเตม็ศกัยภาพ รวมทัง้มแีนวทางการปฏิบตังิานทีช่ดัเจนและเป็น
มาตรฐานเดยีวกนั อนัจะช่วยลดขอ้ผดิพลาดและเพิม่ความเชื่อมัน่ทัง้แก่ผู้ปฏิบตัิงานและผู้รบับริการ ผลการวจิยัยงัสอดคล้องกับ
งานวจิยัของวชัรินทร์ โกมลมาลย์ (2547) ที่พบว่า สภาพแวดล้อมและอุปกรณ์การท างานที่เหมาะสมช่วยเสริมสร้างขวญัก าลังใจ 
ของบุคลากร สอดคลอ้งกบังานวจิยัของภตัรพร ชนะการณ์ (2561) ทีพ่บว่า การบรหิารทรพัยากรมนุษยแ์ละการจดัระบบการท างานอย่าง
เป็นระบบช่วยใหบุ้คลากรปฏบิตังิานไดเ้ตม็ศกัยภาพ และสอดคล้องกบังานวจิยัของพชัรนิทร์ ชาตะนาวนิ (2562) ทีพ่บว่า การสื่อสาร 
การประสานงาน การก าหนดนโยบาย กระบวนการท างาน และมาตรฐานการปฏบิตังิานทีช่ดัเจน ช่วยลดความผดิพลาดและเพิม่ประสทิธิ
ภาพในการปฏบิตังิาน นอกจากนี้ยงัสอดคล้องกบัผลการวจิยัของธนัย์ณิชา มโนนิตธิรรม (2563) ทีเ่สนอให ้พฒันาอุปกรณ์ เทคโนโลย ี
ระบบการท างาน การประสานงาน และช่องทางการสื่อสารให้ทนัสมยัและมีประสิทธิภาพ เพื่อเพิ่มความรวดเร็ว ลดความซ ้าซ้อน  
และสรา้งแรงจงูใจในการปฏบิตังิาน 

3.4 ดา้นสภาพแวดลอ้มและคุณภาพชวีติในการท างาน  
ผลการวจิยัพบว่า บุคลากรเสนอใหห้น่วยงานปรบัปรุงสภาพแวดล้อมและสถานทีป่ฏบิตังิานใหม้คีวามเหมาะสม เป็นระเบยีบ 

สะอาด ปลอดภยั และมสีิง่อ านวยความสะดวกทีเ่พยีงพอ รวมทัง้จดัพืน้ทีข่องแต่ละกลุ่มงานใหอ้ยู่ในบรเิวณทีใ่กล้เคยีงกนัเท่าทีส่ามารถ
ด าเนินการได้ เพื่ออ านวยความสะดวกในการติดต่อประสานงาน การแลกเปลี่ยนขอ้มูล และการท างานร่วมกนั ลดขอ้จ ากดัจากการ
กระจายตวัของสถานที่ปฏิบตัิงาน และส่งเสรมิสุขภาพกาย สุขภาพจติ ตลอดจนคุณภาพชวีิตของบุคลากร ซึ่งจะช่วยให้บุคลากร
สามารถปฏบิตังิานไดอ้ย่างมปีระสทิธภิาพและมคีวามสุขในการท างานมากยิง่ขึน้ ผลการวจิยัดงักล่าวสอดคล้องกบัทฤษฎีสองปัจจยั 
(Two-Factor Theory) ของ Frederick Herzberg โดยเฉพาะสภาพการท างาน (Working Conditions) ซึ่งเป็นปัจจยัค ้าจุน (Hygiene Factors) 
ทีม่อีทิธพิลต่อความพงึพอใจในการปฏบิตังิาน หากองค์กรมสีถานทีท่ างานทีเ่หมาะสม มสีภาพแวดล้อมทีเ่อื้อต่อการท างาน และมสีิง่
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อ านวยความสะดวกเพยีงพอ จะช่วยลดความไม่พงึพอใจและความเครยีดจากการท างาน และส่งเสรมิให้บุคลากรสามารถปฏบิตังิาน 
ไดอ้ย่างมปีระสทิธภิาพมากขึน้ นอกจากนี้ยงัสอดคล้องกบัแนวคดิคุณภาพชวีติในการท างาน (Quality of Work Life: QWL) ของ Richard 
E. Walton ในองค์ประกอบด้านสภาพการท างานที่ปลอดภัยและส่งเสริมสุขภาพ (Safe and Healthy Working Conditions) ซึ่งให้
ความส าคญักบัสภาพแวดล้อมทีป่ลอดภยั ถูกสุขลกัษณะ และเอือ้ต่อสุขภาพทัง้ทางกายและจติใจ รวมทัง้การจดัสิง่อ านวยความสะดวก
ทีเ่หมาะสม ขณะเดยีวกนั ผลการวจิยัยงัสอดคล้องกบัทฤษฎลี าดบัขัน้ความต้องการของ Abraham Maslow ซึง่อธบิายว่า ความตอ้งการ
ด้านความปลอดภยั (Safety Needs) เป็นความต้องการพื้นฐานที่บุคคลต้องได้รบัการตอบสนอง ดงันัน้ การจดัสภาพแวดล้อมในการ
ท างานทีป่ลอดภยัและเหมาะสมจงึเป็นปัจจยัส าคญัทีช่่วยสรา้งความมัน่คงและส่งเสรมิแรงจงูใจในการปฏบิตังิาน ทัง้นี้ยงัสอดคล้องกบั
งานวจิยัของธนัย์ณิชา มโนนิตธิรรม (2563) ทีพ่บว่า ความทนัสมยัของสถานทีท่ างาน เทคโนโลย ีและอุปกรณ์ในการปฏบิตังิานเป็น
ปัจจยัส าคญัทีส่่งผลต่อแรงจูงใจในการท างานของบุคลากร และเสนอให้หน่วยงานพฒันาสภาพแวดล้อมในการท างานควบคู่กบัการ
จดัหาอุปกรณ์ทีเ่พยีงพอ เพื่อเพิม่ประสทิธภิาพและยกระดบัคุณภาพชวีติในการท างานของบุคลากรอย่างยัง่ยนื 

ข้อเสนอแนะ 
จากผลการวิจยั เรื่อง แรงจูงใจในการปฏิบตัิงานของบุคลากรสถาบันพฒันาฝีมือแรงงาน 13 กรุงเทพมหานคร ผู้วิจยั 

มขีอ้เสนอแนะ ดงันี้  
1. หน่วยงานควรก าหนดแผนพัฒนาศกัยภาพบุคลากรอย่างเป็นระบบและต่อเนื่อง โดยครอบคลุมบุคลากรทุกระดบั  

เพื่อเสรมิสร้างความรู้ ทกัษะ และสมรรถนะที่จ าเป็นต่อการปฏิบตัิงาน รวมทัง้เตรยีมความพร้อมในการรองรบัการเปลี่ยนแปลงของ
สภาพแวดล้อมการท างานและเทคโนโลยทีี่เปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็ว อนัจะช่วยส่งเสรมิให้บุคลากรเกิดแรงจูงใจ ความกระตือรอืร้น  
และสามารถปฏบิตังิานไดอ้ย่างมปีระสทิธภิาพมากยิง่ขึน้ 

2. ผู้บริหารและผู้บงัคบับญัชาควรให้ความส าคญักับการบริหารความหลากหลายของบุคลากรต่างช่วงวยั (Generation 
Diversity) โดยศกึษาลกัษณะเฉพาะ ค่านิยม และรูปแบบการท างานของบุคลากรในแต่ละช่วงวยั พรอ้มทัง้ส่งเสรมิกจิกรรมแลกเปลี่ยน
เรยีนรูแ้ละการท างานร่วมกนัระหว่างคนต่างรุ่น เพื่อสรา้งความเขา้ใจอนัด ีลดช่องว่างระหว่างวยั และเสรมิสรา้งบรรยากาศการท างาน 
ทีเ่อือ้ต่อการท างานเป็นทมี 

3. ผูบ้รหิารควรก าหนดบทบาท หน้าที ่และความรบัผดิชอบของบุคลากรใหม้คีวามชดัเจนโดยมอบหมายงานใหส้อดคล้องกบั
ความรู ้ความสามารถ และภาระงานของแต่ละกลุ่มงานและบุคคลพรอ้มก าหนดขอบเขตการปฏบิตังิานทีเ่หมาะสม เพื่อลดความสบัสน 
ในการท างาน เพิม่ประสทิธภิาพในการปฏบิตังิาน และส่งผลใหบุ้คลากรเกดิความพงึพอใจและความสุขในการท างานมากยิง่ขึน้ 

4. หน่วยงานควรพฒันาสภาพแวดล้อมและสิง่อ านวยความสะดวกในการปฏบิตังิานใหม้คีวามเหมาะสม โดยจดัหาเทคโนโลย ี
เครื่องมอื และอุปกรณ์ทีม่คีวามทนัสมยัและเพยีงพอต่อการใชง้าน รวมทัง้ปรบัปรุงสภาพแวดลอ้มภายในสถานทีท่ างาน เช่น ระบบแสง
สว่าง เฟอร์นิเจอร์ทีไ่ดม้าตรฐาน และระบบจดัเกบ็เอกสารทีม่ปีระสทิธภิาพ เพื่อสนับสนุนการปฏบิตังิานใหเ้กิดความสะดวก รวดเร็ว 
และมปีระสทิธผิลมากยิง่ขึน้ 

5. หน่วยงานควรส่งเสรมิกจิกรรมทีช่่วยเสรมิสรา้งความสมัพนัธอ์นัดรีะหว่างบุคลากร เช่น กจิกรรมสรา้งทมี (Team Building) 
กจิกรรมแลกเปลี่ยนเรยีนรู ้หรอืกจิกรรมทีเ่ปิดโอกาสใหบุ้คลากรจากทุกฝ่ายไดม้ส่ีวนร่วมในการท างานร่วมกนั ตลอดจนพฒันาช่อง
ทางการสื่อสารภายในองคก์รใหม้ปีระสทิธภิาพ เพื่อใหเ้กดิความเขา้ใจทีต่รงกนัลดปัญหาความคลาดเคลื่อนในการสื่อสาร และเสรมิสร้าง
ความสามคัคภีายในองคก์ร 
ขอ้เสนอแนะส าหรบัการวจิยัในครัง้ต่อไป  
 ส าหรบัการวิจยัในครัง้ต่อไปควรขยายขอบเขตการศึกษาไปยงัหน่วยงานหรือสถาบนัพฒันาฝีมอืแรงงาน 
ในพื้นที่อื่น ๆ เพื่อเปรยีบเทยีบบรบิท และอาจใชก้ารวจิยัเชงิปรมิาณเพิม่เตมิเพื่อศกึษาระดบัหรอืความสมัพนัธ์ของ
ปัจจยัต่าง ๆ อย่างเป็นระบบ 
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