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บทคดัย่อ 

 
การวจิยัครัง้นี้มวีตัถุประสงคเ์พื่อ  1) เพื่อศกึษารูปแบบแรงจูงใจในการปฏบิตังิานของ

บุคลากรส านักงานทรพัยากรธรรมชาตแิละสิง่แวดลอ้มจงัหวดันครศรธีรรมราช  2) เพื่อศกึษา
สภาพปัญหาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรส านักงานทรัพยากรธรรมชาติและ
สิง่แวดลอ้มจงัหวดันครศรธีรรมราช  โดยการสมัภาษณ์แบบเชงิลกึ (In - Depth Interview)  โดย 
กลุ่มตวัอยา่งทีใ่ชใ้นการศกึษา จ านวน  12  คน   
 ผลการวจิยัรูปแบบแรงจูงใจในการปฏิบตัิงาน  พบว่า 1) ด้านความส าเร็จในการท างาน    

ส่วนใหญ่ บุคคลากรในหน่วยงานมีความสามคัคี  สภาพปัญหาความส าเร็จในการท างาน       

ส่วนใหญ่  การสื่อสารทีเ่ขา้ใจไม่ตรงกนั  2) ดา้นการยอมรบันับถอื  ส่วนใหญ่ บุคคลากรไดร้บั

การยอมรบัยกย่อง ชมเชย  จากผู้บงัคบับญัชา  สภาพปัญหาการยอมรบันับถือ ส่วนใหญ่      

เป็นการสือ่สารกบัเพือ่นรว่มงาน  3)  ดา้นลกัษณะงานทีป่ฏบิตั ิสว่นใหญ่ ลกัษณะงานเป็นงานที่

หลากหลาย  ทัง้งานดา้นเอกสาร งานอนุญาต งานบรกิารประชาชน สภาพปัญหาลกัษณะงานที่

ปฏิบัติ  ส่วนใหญ่ งานที่ต้องปฏิบัติตามกฎระเบียบอย่างเคร่งครัด  เจ้าหน้าที่ต้องศึกษา

กฎระเบยีบอยา่งชดัเจน  และทนัต่อสถานการณ์ในปัจจุบนั 4) ดา้นความกา้วหน้าในหน้าทีก่ารงาน  

ส่วนใหญ่ บุคคลากรสามารถก้าวหน้าในต าแหน่งได้ตามระบบทางราชการ สภาพปัญหา

ความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน  ส่วนใหญ่  ไม่สามารถที่จะขึ้นในต าแหน่งที่สูงได้  หากไม่มี

ต าแหน่งว่าง 5) ดา้นการเลื่อนเงนิเดอืน สว่นใหญ่ การเลื่อนเงนิเดอืนมคีวามเหมาะสมกบัปรมิาณงาน

ทีร่บัผดิชอบ  สภาพปัญหาการเลื่อนเงนิเดอืน คอื การบรหิารตวัเงนิภายใตว้งเงนิทีม่อีย่างจ ากดั   

6) ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน  ส่วนใหญ่ บุคลากรภายในส่วนงานมีความรกั  ความ

สามคัค ี ปัญหาสภาพแวดลอ้มในการท างาน สว่นใหญ่ สถานทีป่ฏบิตังิานมคีวามคบัแคบ  

ค ำส ำคญั : แรงจงูใจ,  รปูแบบแรงจงูใจ,  แรงจงูใจในกำรปฏิบติังำน  



 
  

บทน ำ 

ควำมเป็นมำและควำมส ำคญัของปัญหำ 

การบรหิารจดัการเป็นสิง่ที่ส าคญัส าหรบัทุกองค์กร คนคอืทรพัยากรมนุษย์เป็นปัจจยั 

ส าคัญที่สุดที่จะสร้างสรรค์งานให้เจริญก้าวหน้า การที่องค์กรจะประสบความส าเร็จตาม

วตัถุประสงคท์ีต่ ัง้ไวห้รอืไม่นัน้ ผูบ้รหิารต้องแน่ใจว่าพนักงานทุกคนในองคก์รจะต้องปฏบิตังิาน

ได้อย่างมปีระสทิธภิาพ   ส าหรบัผูบ้รหิารจะต้องตระหนักอยู่ตลอดเวลาว่า พนักงานแต่ละคนมี

ศักยภาพและมีความสามารถเพียงพอที่จะปฏิบัติงาน สามารถตัดสินใจที่ดีได้และสามารถ

ด าเนินงานทุกอย่างให้เป็นไปด้วยความราบรื่น (ธนิกานต์ มาฆะศิรานนท์, 2545) ทรพัยากร

มนุษยถ์อืไดว้่ามคีวามส าคญัต่อองคก์รเป็นอย่างยิง่ องคก์รจะด าเนินงานไดอ้ย่างมปีระสทิธภิาพ

และสามารถแขง่ขนักบัคู่แขง่ไดน้ัน้ เพราะมบีุคลากรทีม่คีุณภาพ จงึมกีารพฒันาทรพัยากรมนุษย์

ให้เป็นกลยุทธ์ เพื่อการได้เปรียบในการแข่งขัน โดยมีการพัฒนาทักษะ เพิ่มพูนความรู้ 

ความสามารถในงาน รวมทัง้มกีารพฒันาใหเ้กดิการเรยีนรูใ้นงานไดอ้ย่างต่อเนื่อง  (ประไพพรรณ 

ศรปีาน, 2555)  การสรา้งขวญัและก าลงัใจเป็นสิง่จ าเป็นและส าคญัทีต่อ้งน าเขา้มาเป็นหลกัในการ 

บรหิารจดัการภายในองคก์าร มหีลายรูปแบบดว้ยกนั เช่น เงนิ (Money) เป็นสิง่กระตุ้นทีส่ าคญั  

ทีอ่ยูใ่นรปูแบบของเงนิเดอืนหรอืเงนิคา่จา้ง เงนิมแีนวโน้มจะมคีวามส าคญัต่อบุคคลมากขึน้ การมี

ส่วนร่วม (Participation) จะช่วยใหบุ้คคลมคีวามรูแ้ละเขา้ใจปัญหาและผลงาน การออกแบบงาน

การพฒันางานและการปรบัปรุง สภาพแวดลอ้มในการท างาน ตลอดจนการจดัระบบในการท างาน

จะเป็นแรงจงูใจใหบุ้คคลท างานใหอ้งคก์ารตลอดไป  (ประหยดั หงสท์องค า, 2553. หน้ำ 45) 

การศกึษาวจิยั เรื่องรูปแบบแรงจูงใจในการปฏบิตังิานของบุคลากรส านกังานทรพัยากร
ธรรมชาตแิละสิง่แวดลอ้มจงัหวดันครศรธีรรมราช  เพื่อน าขอ้มูลที่ได้มาใชเ้ป็นแนวทางในการ
สร้างแรงจูงใจในการปฏิบตัิงาน  เพื่อพฒันาศกัยภาพของบุคลากรให้มีคุณภาพมากยิ่งขึ้น  
สามารถปฏบิตังิานไดอ้ย่างมปีระสทิธภิาพ  ซึง่จะสง่ผลใหห้น่วยงานปฏบิตังิานไดต้ามเป้าหมาย
ทีว่างไว ้

วตัถปุระสงคก์ำรวิจยั 

   1.  เพื่ อศึกษารูปแบบแรงจู ง ใ จ ในการปฏิบัติ ง านของบุ คลากรส านั ก ง าน
ทรพัยากรธรรมชาตแิละสิง่แวดลอ้มจงัหวดันครศรธีรรมราช 

2.  เพื่อศึกษาสภาพปัญหาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรส านักงา น
ทรพัยากรธรรมชาตแิละสิง่แวดลอ้มจงัหวดันครศรธีรรมราช 

 



 
 

ขอบเขตกำรวิจยั   

 การวจิยัเชงิคุณภาพส าหรบัการศกึษาในครัง้นี้   โดยเลอืกใชว้ธิกีารสมัภาษณ์        กลุ่ม

ตวัอย่างที่ใชใ้นการวจิยั  คอืขา้ราชการส านักงานทรพัยากรธรรมชาตแิละสงิแวดล้อม จงัหวดั

นครศรธีรรมราช  ที่มวีุฒกิารศกึษาระดบัปรญิญาตรขีึน้ไป และอายุการท างานไม่น้อยกว่า  5 ปี 

จ านวน 12 คน จากกลุ่มประชากรทัง้หมด 17 คน 

ประโยชน์ท่ีคำดว่ำจะได้รบั 

1. ท าใหท้ราบรปูแบบแรงจงูใจในการปฏบิตังิานของบุคลากรส านกังานทรพัยากรธรรมชาติ

และสิง่แวดลอ้มจงัหวดันครศรธีรรมราช 

2.  ท าใหท้ราบสภาพปัญหาแรงจงูใจในการปฏบิตังิานของบุคลากรส านกังาน

ทรพัยากรธรรมชาตแิละสิง่แวดลอ้มจงัหวดันครศรธีรรมราช 

3. ผลทีไ่ดจ้ากการวจิยัในครัง้นี้มคีวามเป็นไปไดท้ีห่น่วยงานสามารถน าไปประยกุตใ์ช ้

เพื่อก าหนดนโยบายการพฒันาบุคลากร  ด้วยการสร้างแรงจูงใจในการปฏิบตัิงานได้อย่าง

เหมาะสม 

แนวคิด ทฤษฎี และงำนวิจยัท่ีเก่ียวข้อง 

 ศกึษาแนวคดิ ทฤษฎ ีและงานวจิยัทีเ่กีย่วขอ้งเพือ่เป็นขอ้มลูในการวจิยั ดงันี้  

1. ควำมหมำยแรงจงูใจ  
 จากการศกึษา คอื แรงผลกัดนั กระตุ้น หรอืโน้มน้าว เพื่อใหบุ้คคลแสดงพฤตกิรรม

เป็นผลจากแรงจูงใจ  ทัง้แรงจูงใจภายใน  และแรงจูงใจภายนอกทีก่ระตุน้ความรูส้กึใหบุ้คลากร

ใชค้วามรูค้วามสามารถในการปฏบิตังิาน เพือ่บรรลุเป้าหมายทีก่ าหนด หรอืตอบสนองต่อความ

ตอ้งการและความพงึพอใจทีจ่ะปฏบิตังิานใหเ้กดิประสทิธภิาพสงูสุด 

2. ทฤษฎีแรงจงูใจ 

2.1 ทฤษฎีล ำดบัขัน้ควำมต้องกำรตำมของมำสโลว ์(Maslow’s Hierarchy of 

Need Theory)  อา้งใน  วลัลร จนัทเรนทร,์ 2552   กล่าวว่า ความตอ้งการมนุษยท์ุกชนชัน้ตัง้แต่

ตอ้งการพืน้ฐานไปสูข่ ัน้สงูสดุของมนุษย ์ โดยทฤษฎมีาสโลวไ์ดเ้รยีบเรยีงล าดบัขัน้ตอน 5 ล าดบั 1. 

ความต้องการพื้นฐานด้านร่างกายมนุษย์ (Physiological Needs) 2. ความต้องการด้านความ

ปลอดภัย (Safety Needs) 3. ความต้องการด้านสังคม (Social Needs or Love) 4. ความ

ต้องการด้านเกียรติยศชื่อเสียง (Esteem Needs) 5. ความต้องการสูงสุดในชีวิต (Self-

Actualization Needs) คอื ความรูส้กึทีไ่ดบ้รรลุ เป้าหมายของตวัเองหรอืการไดค้น้พบศกัยภาพ



 
 

ของตวัเอง ความต้องการของตนเอง ซึ่งความต้องการล าดบัขัน้ของแต่ละคนนัน้ เป้าหมาย     

จะไม่เหมอืนกนัขึน้อยูก่บัความตอ้งการของบุคคลนัน้ ๆ  

2.2 ทฤษฎีของ เฮอรซ์เบอรก์ (Herzberg and other. ) 
ทฤษฎอีงคป์ระกอบคู่ (Two Factor Theory) อา้งใน (ระพพีฒัน์ ปาละวงศ์, 2532, หน้ำ 

13-16)  ซึง่สรุปว่ามปัีจจยัส าคญั 2 ประการทีส่มัพนัธก์บัความชอบหรอืไม่ชอบในงานของแต่ละ
บุคคล ซึง่ปัจจยัดงักล่าว คอืมปัีจจยัหรอืองคป์ระกอบ 2 ประการ  ทีม่คีวามสมัพนัธก์บัความ  พงึ
พอใจและไม่พงึพอใจในการปฏบิตังิาน ไดแ้ก่  (Hygiene Factors) 
 1. ปัจจยัจงูใจ (Motivation factors) 

1.1  ความส าเรจ็ในการท างาน  (Achievement) หมายถงึ การท างานถูกตอ้ง  ทนัตาม
ระยะเวลาทีก่ าหนด  และงานออกมาเป็นอยา่งด ี รวมทัง้การป้องกนัไม่ใหม้ปัีญหาเกดิขึน้ใน     การ
ท างานด้วย (เกศณรนิทร์  งามเลศิ, 2559, หน้ำ 6) กล่าวว่า ความส าเรจ็ในงานที่ท าของบุคคล 
หมายถงึ  ผูป้ฏบิตังิานสามารถปฏบิตังิานทีไ่ดร้บัมอบหมายไดอ้ย่างส าเรจ็ตามก าหนด  สามารถ
แกปั้ญหาต่าง ๆ  ทีเ่กดิขึน้ได ้ และรูส้กึภูมใิจเมือ่ผูบ้งัคบับญัชาพงึพอใจในผลงาน 

1.2  การไดร้บัการยอมรบันบัถอื (Recognition) หมายถงึ บุคคลภายในองคก์ร  หรอื
ภายนอกองคก์ร  ทีต่ดิต่อประสานงานต่าง ๆ  แสดงออกมาในลกัษณะชื่นชม  ยกย่อง ใหก้ าลงัใจ  
แสดงความยนิดใีนความสามารถต่าง ๆ (ปฐมวงค์  สหีาเสนา, 2557,หน้ำ 6)  กล่าวว่า  การ
ไดร้บัการยอมรบันับถอื  หมายถงึ  การแสดงความคดิเหน็เป็นทีย่อมรบัของผูบ้งัคบับญัชาและ
เพื่อนร่วมงาน  และผูบ้งัคบับญัชาเชื่อถอืในความรูค้วามสามารถมอบหมายงานทีส่ าคญัใหท้ า   
อยูเ่สมอ 

1.3  ลักษณะของงาน  (Work itself) หมายถึง ความท้าทายในการท างาน  มี
ความคดิรเิริม่สรา้งสรรคห์รอืใชท้กัษะ  ความสามารถในการปฏบิตังิานตัง้แต่ตน้จนจบโดยความ
สามรถของตนเอง  (ปฐมวงศ์  สหีาเสนา 2557, หน้ำ 6) กล่าวว่า ลกัษณะของงานที่ปฏิบตัิ  
หมายถงึ  งานทีท่ ามคีวามทา้ยทายใหอ้สิระในการปฏบิตังิาน  และตรงกบัความสนใจและความ
ถนดั เหมาะกบัความรูค้วามสามารถ 

1.4 ความรบัผดิชอบ (Responsibility) หมายถงึ   การได้รบัความไว้วางใจ  ได้รบั
การมอบหมายใหต้รวจสอบ  ควบคุม  ดแูลงานใหม่ๆ  (กติมิา  ดรฮี ้, 2556, หน้ำ 8) กล่าวไวว้า่  
ความรบัผดิชอบ  หมายถงึ  การทีบุ่คคลมจีติส านึกในความรบัผดิชอบต่อหน่วยงานหรอืหน้าที่  
ทีไ่ดร้บัมอบหมาย ปฏบิตังิานอยา่งตัง้ใจ ใสใ่จ รวมถงึการศกึษาหาความรูเ้พิม่เตมิสม ่าเสมอ 

1.5 ความกา้วหน้า (Advancement) หมายถงึ การไดร้บัเลื่อนขัน้ การเลื่อนต าแหน่ง
ใหส้งูขึน้ มโีอกาสไดศ้กึษาต่อเพือ่หาความรูเ้พิม่เตมิ ไดร้บัการฝึกอบรมดงูาน (อุทุมพร รุง่เรอืง , 
2556, หน้ำ 6)  กล่าวว่า  ความก้าวหน้าในอาชพี  หมายถงึ  การเปลี่ยนแปลงที่ดขีึน้เกดิจาก
การประสบผลส าเรจ็ในการท างาน  ต าแหน่งที่สูงขึน้  การขึน้เงนิเดอืน  การได้พฒันาความรู้
ความสามารถ  ไดร้บัการสนบัสนุนจากหวัหน้างาน และมโีอกาสแสดงความคดิเหน็ต่อผูบ้รหิาร 



 
 

2.  ปัจจัยค ้าจุน (Hygiene Factor) หรือปัจจัยสุขอนามัยปัจจัยจูงใจ เป็นปัจจัยที่
เกี่ยวขอ้งกบังานโดยตรง เพื่อจูงใจใหต้นชอบและรกังานปฏบิตัเิป็นตวักระตุ้นท าใหเ้กดิความ  
พงึพอใจใหแ้ก่ บุคคลในองคก์ร ใหป้ฏบิตังิานไดอ้ย่างมปีระสทิธภิาพมากยิง่ขึน้ ไดแ้ก่ 

2.1 เงนิเดือน หมายถึง เงนิเดือนและการได้รบัผลการประเมนิผลการปฏิบตัิงาน   
เพื่อเลื่อนเงนิเดอืนในองคก์รนัน้ ๆ เป็นทีพ่อใจของบุคลากรในองคก์ร (ปฐมวงค ์สหีาเสนา,2557, 
หน้ำ 6)  กล่าวว่า  เงนิเดอืน  หมายถงึ ความพงึพอใจในเงนิเดอืน  ค่าจา้งทีไ่ดร้บัเพยีงพอต่อการ
ด ารงชวีติ  และเงนิเดอืน คา่จา้ง  เหมาะสมกบัปรมิาณงานทีร่บัผดิชอบ 

2.2 ความสมัพนัธก์บัเพื่อนร่วมงาน  ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา  ตลอดจนผูบ้งัคบับญัชา  ซึง่
เป็นการแสดงออกใหเ้หน็ถงึความสามารถในการท างานร่วมกนั  การใหค้วามช่วยเหลอืในการ
ปฏบิตังิาน  การสอนงาน  หรอืความสมัพนัธท์ีด่ใีนดา้นต่าง ๆ   

2.3 นโยบายและการบรหิาร หมายถงึ  ผูบ้งัคบับญัชา มแีนวทางในการจดัการและ
การบรหิารบุคลากรในหน่วยงาน  รวมถงึการมอบหมายงานการปฏบิตังิานต่าง ๆ  ในองคก์ร  

2.4 สภาพการท างาน หมายถงึ สถานที ่ อุปกรณ์ส านักงาน บรรยากาศในการท างาน  
รวมถึงสภาพแวดล้อมต่าง ๆ (สุพจน์  ฐิติวรการณ์กูล, 2559, หน้ำ 13) ได้กล่าวว่า ด้าน
สภาพแวดลอ้มในการท างาน หมายถงึ องคป์ระกอบทีเ่กีย่กบัสภาพแวดลอ้มทางกายภาพในองคก์ร 
ซึ่งอยู่รอบ ๆ  ตัวบุคลากรในขณะปฏิบตัิงาน  เช่น วสัดุ  อุปกรณ์ส านักงาน ครุภัณฑ์ สภาพ
บรรยากาศทัง้ในหอ้งและนอกหอ้ง  รวมถงึวฒันธรรมในองคก์ร  อนัจะสง่ผลใหเ้กดิแรงจงูใจในการ
ปฏบิตังิาน 

2.5 ความเป็นอยู่ส่วนตวั หมายถงึ  ความรูส้กึส่วนตวัของบุคลากร  ทีไ่ดร้บัจากการ
ปฏบิตังิานในหน้าทีท่ีไ่ดร้บัมอบหมาย  เชน่  การยา้ยไปท างานต่างจงัหวดั  อาจท าใหม้คีา่ใชจ้่าย
เพิม่ขึน้  อาจท าใหบุ้คลากรไม่มคีวามสขุกบัการท างานได ้ 

2.6 ความมัน่คงในการท างาน หมายถงึ ความรู้สกึของบุคคลที่มตี่อความมัน่คงใน
การท างาน  (เกศณรินทร์  งามเลิศ, 2559, หน้ำ 6)  กล่าวว่า  ความมัน่คงในการท างาน  
หมายถงึ รูส้กึวา่งานทีท่ ามคีวามมัน่คง  ความยัง่ยนืของอาชพี   

2.7 วธิกีารปกครองบงัคบับญัชา คอื ผูบ้งัคบับญัชามคีวามสามารถในการท างานหรอื
ความยุตธิรรมในการบรหิาร  (ปวณีา อยู่เลก็, 2557, หน้ำ 7)  กล่าวว่า  ดา้นการปกครองบงัคบั
บญัชา  หมายถงึ  ผูบ้งัคบับญัชา มกีารปกครอง  บงัคบับญัชา ดว้ยความยุตธิรรม  มคีวามสุขมุ 
ความสามารถที่จะจูงใจและกระตุ้นให้ผู้ใต้บงัคบับญัชาปฏิบตัิหน้าที่ให้บรรลุถึงงานที่ดแีละมี
คุณภาพ 

2.3 ทฤษฏีแรงจงูใจอลัเดอรเ์ฟอร ์ (E.R.G. Theory) 

ทฤษฎี  (E.R.G. Theory)  ของอัล เดอร์ เฟอร์  อัล เดอร์ เฟอร์  อ้างใน ฎารณีย์               

แผนสมบูรณ์, (2548, หน้ำ 34)  ซึ่งประยุกต์ทฤษฎีของมาสโลว์ซึ่งว่าด้วยพื้นฐาน 5 ระดบั      

ของขัน้ความต้องการของบุคคล โดยอลัเดอร์เฟอร์ได้ปรบัเปลี่ยนระดบัขัน้ความต้องการของ

บุคคลจาก 5 ระดบั เหลอืเพยีง 3 ระดบั โดยมรีายละเอยีด ดงันี้ 1) ความตอ้งการทีจ่ะด ารงชวีติ  



 
 

2) ความตอ้งการดา้นความสมัพนัธ ์(Relatedness ; R) 3) ความตอ้งการดา้นความเจรญิเตบิโต 

3. งำนวิจยัท่ีเก่ียวข้อง  

โสภณ พงค์สุพพตั (2549) ท าการศึกษา เรื่อง แรงจูงใจในการท างานของบุคลากร 

มหาวทิยาลยัราชภฏัสุราษฎรธ์านี พบว่า แรงจูงใจในการท างานของบุคลากรมหาวทิยาลยัราชภฎั         

สุราษฎรธ์านี โดยรวมอยู่ในระดบัปานกลาง เรยีงล าดบัจากมากไปหาน้อย  คอื ดา้นความส าเรจ็

ในการท างาน ด้านความสมัพนัธ์ระหว่างบุคลากรในหน่วยงาน ด้านการควบคุมบงัคบับญัชา 

ดา้นการยอมรบันับถอื ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน  ดา้นความรบัผดิชอบ ลกัษณะงานที่

ปฏบิตั ิ ดา้นนโยบายและการบรหิารงาน ดา้นความมนัคงในการท างาน  ดา้นความกา้วหน้าใน

ต าแหน่งหน้าทีก่ารงาน และดา้นรายไดแ้ละสวสัดกิาร ตามล าดบั   

จากการทบทวนวรรณกรรม  ผู้วจิยัมแีนวคดิในการศกึษารูปแบบแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงาน  6  ด้าน  คือ ด้านความส าเร็จในการท างาน  ด้านการได้รับยอมรับนับถือ           
ดา้นลกัษณะงานทีป่ฏบิตั ิ ดา้นความกา้วหน้าในหน้าทีก่ารงาน   ดา้นการเลื่อนเงนิเดอืน  และ
ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน 

วิธีด ำเนินกำรวิจยั 

ผู้วจิยัใช้การเก็บขอ้มูลโดยการสมัภาษณ์เชงิลกึ  ก าหนดกลุ่มตวัอย่าง  จ านวน  12  
คน  เป็นขา้ราชการส านักงานทรพัยากรธรรมชาตแิละสิง่แวดลอ้มจงัหวดันครศรธีรรมราช  ทีม่ี
วุฒกิารศกึษาระดบัปรญิญาตรขีึน้ไป และมอีายุการท างานไม่น้อยกว่า 5 ปี  ซึง่มหีวัขอ้งานวจิยั
รูปแบบแรงจูงใจในการปฏบิตังิานที่ใชส้มัภาษณ์ จ านวน 6  ด้าน 1)  ด้านความส าเรจ็ในการ
ท างาน 2) ดา้นการไดร้บัยอมรบันบัถอื  3)  ดา้นลกัษณะงานทีป่ฏบิตั ิ 4)  ดา้นความกา้วหน้าใน
หน้าที่การงาน   5)  ด้านการเลื่อนเงนิเดอืน  6)  ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน   จากนัน้    
ท าการรวบรวมขอ้มูล ถอดเทปสมัภาษณ์และวเิคราะหข์อ้มูลโดยวธิแีจกแจงค่าความถี ่ เมื่อได้
ค่าความถี่ของแต่ละหวัขอ้แล้ว จากนัน้น าขอ้มูลมาสรุปรูปแบบแรงจูงใจในการปฏบิตังิานและ
สภาพปัญหา  แลว้น าเสนอขอ้มลูจากผลการวเิคราะหข์อ้มลู ในรปูแบบของตารางค่าความถีแ่ละ
การพรรณาตามลกัษณะของขอ้มลู 

ผลกำรวิจยั 

ผลการวเิคราะห์ รูปแบบแรงจูงใจ และสภาพปัญหาในการปฏบิตังิานของบุคลากร

ส านกังานทรพัยากรธรรมชาตแิละสิง่แวดลอ้มจงัหวดันครศรธีรรมราช   สรุปผลการวจิยัไดด้งันี้ 

1) ดา้นความส าเรจ็ในการท างาน  พบว่า บุคคลากรในหน่วยงานมคีวามสามคัค ีคดิเป็นรอ้ยละ 58 

รองลงมา ความรบัผดิชอบต่อหน้าทีก่ารงานทีไ่ดร้บัมอบหมาย คดิเป็นรอ้ยละ 50  สภาพปัญหา

ความส าเร็จในการท างาน  พบว่า  การสื่อสารที่เข้าใจไม่ตรงกนั คดิเป็นร้อยละ 33  รองลงมา      

การขาดความช านาญ  ด้านเทคโนโลย ี คดิเป็นร้อยละ 25  2) ด้านการยอมรบันับถอื  พบว่า   



 
 

การไดร้บัการยอมรบั  ยกยอ่ง ชมเชย  จากผูบ้งัคบับญัชา  คดิเป็นรอ้ยละ 83  รองลงมา การไดร้บั

การยอมรบัจากผูร้่วมงานหรอืใต้บงัคบับญัชา คดิเป็นรอ้ยละ 42 สภาพปัญหาการยอมรบันับถอื 

พบวา่ การสือ่สารกบัเพือ่นรว่มงาน คดิเป็นรอ้ยละ 8   และการไมแ่สดงออก หรอืการนิ่งเฉย    คดิ

เป็นรอ้ยละ 8 3)  ดา้นลกัษณะงานทีป่ฏบิตั ิพบว่า ลกัษณะงานเป็นงานทีห่ลากหลายทัง้งานดา้น

เอกสาร งานอนุญาต งานบรกิารประชาชน คดิเป็นรอ้ยละ 67  รองลงมา การตดิต่อประสานงาน

กบัหน่วยงานทีเ่กีย่วขอ้ง  คดิเป็นรอ้ยละ  33 สภาพปัญหาลกัษณะงานทีป่ฏบิตั ิ พบวา่ งานทีต่อ้ง

ปฏบิตัติามกฎระเบยีบอย่างเคร่งครดั  เจ้าหน้าที่ต้องศกึษากฎระเบยีบอย่างชดัเจน  และทนัต่อ

สถานการณ์ในปัจจุบนั คดิเป็นรอ้ยละ 33 รองลงมา  การปฏบิตังิานเป็นงานประจ า  จงึมกัถูกมอง

วา่  ไม่ส าคญัส าหรบัองคก์ร  คดิเป็นรอ้ยละ 25 4) ดา้นความกา้วหน้า     ในหน้าทีก่ารงาน  พบวา่ 

คอื สามารถกา้วหน้าในต าแหน่งไดต้ามระบบทางราชการ คดิเป็นรอ้ยละ 92  รองลงมา หน่วยงานให้

โอกาส  ใหก้ารสนบัสนุนในความกา้วหน้า   ในการเลื่อนระดบัใหส้งูขึน้  คดิเป็นรอ้ยละ 8  สภาพ

ปัญหาความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน  พบว่า ไม่สามารถที่จะขึ้นในต าแหน่งที่สูงได้  หากไม่มี

ต าแหน่งว่าง คดิเป็นรอ้ยละ 17 รองลงมา ระบบการพจิารณาเลื่อนต าแหน่ง  ไม่ไดย้ดึหลกัความรู้

ความสามารถอย่างแท้จริง   คิดเป็นร้อยละ 8   5)  ด้านการเลื่อนเงินเดือน พบว่า  การเลื่อน

เงนิเดอืนมคีวามเหมาะสมกบัปรมิาณงานที่รบัผดิชอบ คดิเป็นร้อยละ 83 รองลงมา การเลื่อน

เงนิเดอืนมคีวามเหมาะสมกบัต าแหน่ง   คดิเป็นร้อยละ  25  สภาพปัญหาการเลื่อนเงนิเดอืน  

พบว่า บรหิารตวัเงนิภายใตว้งเงนิทีม่อีย่างจ ากดั คดิเป็นรอ้ยละ 17  6) ดา้นสภาพแวดลอ้มในการ

ท างาน  พบว่า บุคลากรภายในส่วนงานมคีวามรกั  ความสามคัคี  คดิเป็นรอ้ยละ 17  รองลงมา 

ที่ตัง้ส านักงานอยู่ใจกลางเมอืง สะดวกต่อการเดินทางมาท างาน หรอืการเดินทางมาติดต่อ

ราชการ  คดิเป็นรอ้ยละ  17 สภาพปัญหาสภาพแวดลอ้มในการท างาน พบว่า สถานทีป่ฏบิตังิาน

มคีวามคบัแคบ คดิเป็นรอ้ยละ 58 รองลงมา ไม่มทีีจ่ดัเกบ็เอกสาร อุปกรณ์คอมพวิเตอรไ์ม่เพยีงพอ 

และขาดความสามคัค ีคดิเป็นรอ้ยละ 25 

อภิปรำยผล 

การวิจยัเรื่อง  ศึกษารูปแบบแรงจูงใจในการปฏิบตัิงานของบุคลากรของส านักงาน

ทรพัยากรธรรมชาตแิละสิง่แวดลอ้มจงัหวดันครศรธีรรมราช โดยก าหนดรปูแบบแรงจงูใจทัง้หมด 

จ านวน 6  ประเดน็  สามารถอภปิรายผลไดด้งันี้ 

 1. ด้านความส าเร็จในการท างาน   พบว่า ส่วนใหญ่บุคคลากรในหน่วยงานมีความ

สามคัค ี การมสี่วนร่วมในการท างาน  ใหค้วามช่วยเหลอืซึง่กนัและกนั  การมคีวามรบัผดิชอบ

ต่อหน้าทีก่ารงานทีไ่ดร้บัมอบหมาย ท างานส าเรจ็ตามระยะเวลาทีก่ าหนด   รวมถงึการไดร้บัการ



 
 

สนับสนุนจากผูบ้งัคบับญัชา  ผูร้่วมงาน  หรอืผูใ้ต้บงัคบับญัชา  โดยทฤษฎีของ เฮอร์ซเบอรก์ 

อ้างใน รพีพฒัน์ ปาละวงศ์ (2532,หน้า 13-16)  ได้กล่าวว่า  การท างานเสร็จสิ้นครบถ้วน  

ถูกต้อง  ทนัตามระยะเวลาที่ก าหนด  และงานออกมาเป็นอย่างด ี รวมทัง้การป้องกนัไม่ให้มี

ปัญหาเกดิขึน้ในการท างานดว้ย  นอกจากนี้ทฤษฎขีองปฐมวงค ์ สหีาเสนา (2557, หน้า 6) ได้

กล่าวว่า การทีบุ่คลากรสามารถท างานทีไ่ดร้บัมอบหมายใหส้ าเรจ็ตามวตัถุประสงคท์ีต่ ัง้ไว ้ และ

ผูบ้งัคบับญัชา  เพื่อนร่วมงานยอมรบัในผลการปฏบิตังิาน สภาพปัญหาความส าเรจ็ในการท างาน 

ส่วนใหญ่ดา้นการสื่อสารทีเ่ขา้ใจไม่ตรงกนั  ท าใหม้คีวามคลาดเคลื่อนในการท างาน  การขาด

ความช านาญ  ด้านเทคโนโลยี เพราะบุคลากรในองค์กรส่วนใหญ่จะเป็นคนอายุ 50 ปีขึ้นไป  

การเรยีนรูเ้ทคโนโลยใีหม่ๆ   ท าใหข้าดความรู ้ความช านาญ  การขาดความสามคัคใีนองคก์ร  

งานที่เร่งด่วน  ต้องด าเนินการใหแ้ล้วเสรจ็ตามระยะเวลาที่ก าหนด  เช่น  การตรวจสอบเรื่อง

ร้องเรยีน  หรอืการลงตรวจสอบพื้นที่ต่าง ๆ  ซึ่งได้ก าหนดระยเวลาการรายงานผลไว้อย่าง

ชดัเจน     

2. ดา้นการยอมรบันบัถอืในหน่วยงาน  พบวา่  สว่นใหญ่บุคคลากรไดร้บัการยอมรบั  ยก

ย่อง ชมเชย  จากผูบ้งัคบับญัชา   การไดร้บัการยอมรบัจากผูร้่วมงานหรอืจากใต้บงัคบับญัชา   

ผู้บังคับบัญชามอบหมายงานส าคัญให้ด าเนินการ   และการรับฟังความคิดเห็นจากผู้อื่น  

ตามล าดบั โดยงานวจิยัของปฐมวงค์  สหีาเสนา (2557, หน้า 6) ได้กล่าวว่า การได้รบัการ

ยอมรบันับถือ  หมายถึงการแสดงความคิดเห็นเป็นที่ยอมรบัของผู้บังคบับัญชาและเพื่อน

ร่วมงาน  และผูบ้งัคบับญัชาเชือ่ถอืในความรูค้วามสามารถมอบหมายงานทีส่ าคญัใหท้ าอยูเ่สมอ  

นอกจากนี้งานวจิยัของ  ประเสรฐิ  ฉตัรชยัศกัดิ ์(2556, หน้า 3) ไดก้ล่าวว่า  ดา้นการยอมรบันับถอื  

หมายถงึ  ผลงานไดร้บัการยอมรบัจากผูบ้งัคบับญัชา  การมสี่วนร่วมต่อความส าเรจ็ของงานใน

หน่วยงานเพื่อนร่วมงานยอมรบัฟังความคดิเหน็และขอ้เสนอแนะของท่าน  ผลงานได้รบัการ

สนับสนุนจากเพื่อนร่วมงาน  ผูบ้งัคบับญัชาเปิดโอกาสใหต้ดัสนิใจในการปฏบิตังิานอย่างอสิระ  

สภาพปัญหาการยอมรบันับถอืของขา้ราชการในหน่วยงาน พบว่า ส่วนใหญ่ ดา้นการสื่อสารกบั

เพือ่นร่วมงาน   การไม่แสดงออก หรอืการนิ่งเฉย   

3.  ดา้นลกัษณะงานทีป่ฏบิตั ิ พบวา่  สว่นใหญ่ลกัษณะงานเป็นงานทีห่ลากหลาย       มี

ความท้าทาย  ซึ่งเจ้าหน้าที่ต้องตัดสินในใจการแก้ปัญหาเฉพาะหน้า  ท าความเข้าใจกับ

ประชาชนในการด าเนินการตามกฎหมายต่าง ๆ  งานที่ต้องปฏิบัติตามกฎระเบียบอย่าง

เคร่งครดั  มคีวามขัน้ตอนในการปฏบิตังิานทียุ่่งยาก ซบัซอ้น  รวมถงึมกีารก าหนดหน้าทีค่วาม

รบัผดิชอบไวอ้ย่างชดัเจน  โดยทฤษฎขีอง เฮอรซ์เบอรก์ อา้งใน รพพีฒัน์ ปาละวงศ ์(2532, หน้า 

13-16) ได้กล่าวว่า  ลกัษณะของงาน  หมายถงึ  งานที่ท าเป็นสิง่ท้าทาย  ต้องใช้ความคดิรเิริม่



 
 

สรา้งสรรค ์ หรอืตอ้งใชค้วามสามารถในการปฏบิตังิานตัง้แต่ตน้จนจบโดยความสามารถของตนเอง  

นอกจากนี้แนวคดิของ ปฐมวงศ์  สหีาเสนา (2557, หน้า 6)  กล่าวว่า ลกัษณะของงานที่ปฏบิตั ิ 

หมายถงึ  งานทีท่ ามคีวามทา้ทายใหอ้สิระในการปฏบิตังิาน รวมถงึงานวจิยัของ  เกศณรนิทร ์ งาม

เลศิ (2559, หน้า 6) ได้กล่าวถงึ  ลกัษณะของงานที่ปฏบิตั ิ หมายถงึ  งานที่ได้รบัมอบหมาย

เป็นงานที่น่าสนใจ  และมกีารก าหนดหน้าที่ความรบัผดิชอบไว้อย่างชดัเจน  ส าหรบัสภาพ

ปัญหาเกีย่วกบัลกัษณะงานทีป่ฏบิตัิ  ส่วนใหญ่ งานทีต่อ้งปฏบิตัติามกฎระเบยีบอย่างเคร่งครดั  

เจา้หน้าทีต่้องศกึษากฎระเบยีบอย่างชดัเจน  และทนัต่อสถานการณ์ในปัจจุบนั   อนัดบัถดัมา 

คอืการปฏบิตังิานเป็นงานประจ า  จงึมกัถูกมองว่าไม่ส าคญัส าหรบัองค์กร    จ านวน ลกัษณะ

งานเป็นงานที่หลากหลาย  ท าให้เจ้าหน้าที่ต้องปฏิบตัิงานหลายด้านท าให้ไม่มคีวามช านาญ

เฉพาะดา้นเทา่ทีค่วร การตดิต่อประสานงานกบัหน่วยงานทีเ่กีย่วขอ้ง  การขอขอ้มลูต่าง ๆ  เพือ่ใช้

ประกอบการท างาน  หากหน่วยงานสง่ขอ้มลูล่าชา้  ท าใหง้านล่าชา้ไปดว้ย  งานทีม่คีวามขัน้ตอน

ในการปฏบิตังิานที่ยุ่งยาก ซบัซ้อน  ท าให้ไม่สามารถก าหนดเวลาให้งานแล้วเสร็จได้ชดัเจน  

การลงพืน้ทีเ่พือ่ตรวจสอบเรือ่งรอ้งเรยีนต่าง ๆ  เจา้หน้าทีต่้องแกปั้ญหาเฉพาะหน้า  และการท า

ความเขา้ใจกบัประชาชนในการด าเนินการตามกฎหมายต่าง ๆ  เพือ่ลดความขดัแยง้ต่อไป และ

บุคคลากรทีม่คีวามรูค้วามช านาญตรงกบัลกัษณะงานมน้ีอย  ตามล าดบั 

4. ดา้นความกา้วหน้าในหน้าทีก่ารงาน   พบวา่  สว่นใหญ่บุคคลากรสามารถกา้วหน้าใน

ต าแหน่งไดต้ามระบบทางราชการ  หน่วยงานใหโ้อกาส ใหก้ารสนบัสนุนในความกา้วหน้าในการ

เลื่อนระดบัให้สูงขึ้น และการสนับสนุนให้เขา้รบัการอบรม เพื่อเพิม่พูนความรู้ ความสามารถ  

โดยงานวิจยัของ อุทุมพร  รุ่งเรือง (2556, หน้า 6)  ได้กล่าวว่า  ความก้าวหน้าในอาชีพ 

หมายถึง  การเปลี่ยนแปลงที่ดีขึ้นเกิดจากการประสบผลส าเร็จในการท างาน  ท าให้เกิด

ความกา้วหน้าในต าแหน่งทีส่งูขึน้  การขึน้เงนิเดอืน  การไดพ้ฒันาความรูค้วามสามารถ  ไดร้บั

การสนบัสนุนจากหวัหน้างาน  และมโีอกาสแสดงความคดิเหน็ต่อผูบ้รหิาร  รวมถงึงานวจิยัของ

กิติมา อรฮี้ (2556, หน้า 8) กล่าวไว้ว่า  ความก้าวหน้า  หมายถึง การที่บุคคลได้รบัการ

สนับสนุนใหม้โีอกาสก้าวหน้าทัง้ในต าแหน่งหน้าที่การงาน  และการเลื่อนขัน้เงนิเดอืนรวมทัง้

การพฒันาตนเองในด้านความรู้ความสามารถ  และทกัษะในการปฏบิตั ิ เช่น  การศกึษาต่อ  

การเขา้รบัการฝึกอบรม  สภาพปัญหาความกา้วหน้าในหน้าทีก่ารงาน  ส่วนใหญ่ไม่สามารถทีจ่ะ

ขึน้ในต าแหน่งทีส่งูได ้ หากไม่มตี าแหน่งว่าง   ระบบการพจิารณาเลื่อนต าแหน่ง  ไม่ไดย้ดึหลกั

ความรู้ความสามารถอย่างแท้จริง   และปัญหาบางเรื่องต้องแก้ไขในระดับนโยบายหรือ

วฒันธรรมองคก์ร  ตามล าดบั 



 
 

5. ด้านการเลื่อนเงนิเดอืน  พบว่า  ส่วนใหญ่การเลื่อนเงนิเดอืนมคีวามเหมาะสมกบั

ปรมิาณงานทีร่บัผดิชอบ  เพราะมกีารก าหนดตวัชีว้ดัไวอ้ยา่งชดัเจน ตามต าแหน่งงานของแต่ละ

คน และการเลื่อนเงนิเดอืนมคีวามเหมาะสมกบัต าแหน่ง   โดยทฤษฎขีอง เฮอรซ์เบอรก์ อา้งใน 

รพพีฒัน์ ปาละวงศ์ (2532, หน้า 13-16) ได้กล่าวว่า  เงนิเดอืน  หมายถงึ  เงนิเดอืนและการ

ได้รบัผลการประเมนิผลการปฏิบตัิงานเพื่อเลื่อนเงนิเดือนในองค์กรนัน้ ๆ  เป็นที่พอใจของ

บุคลากรในองค์กร นอกจากนี้งานวจิยัของเกรยีงศกัดิ ์ เขยีวยิง่ (2550,หน้า 242) ได้กล่าวว่า  

เงนิเดอืน  หมายถงึ ความพงึพอใจในเงนิเดอืนค่าจ้างที่ได้รบัเพยีงพอต่อการด ารงชวีติ  และ

เงนิเดอืน ค่าจ้าง เหมาะสมกบัปรมิาณงานที่รบัผดิชอบ  สภาพปัญหาการเลื่อนเงนิเดอืน  คอื

บรหิารตวัเงนิภายใตว้งเงนิทีม่อียา่งจ ากดั จงึไม่สามารถทีจ่ะเลื่อนเงนิเดอืนในจ านวนเปอรเ์ซน็ต์

ทีส่งูๆ  ใหก้บัขา้ราชการทีป่ฏบิตังิานในระดบัดเีด่นไดอ้ย่างทัว่ถงึ   

6. ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน พบว่า สว่นใหญ่บุคลากรภายในสว่นงานมคีวามรกั  

ความสามคัค ี ทีต่ ัง้ส านกังานอยู่ใจกลางเมอืง สะดวกต่อการเดนิทางมาท างาน หรอืการเดนิทาง

มาตดิต่อราชการ และอยู่ใกลก้บัศาลากลางจงัหวดันครศรธีรรมราช   และส านักงานมแีสงสว่าง  

และอุณหภูมทิีเ่หมาะสมกบัการปฏบิตังิาน โดยทฤษฎขีอง เฮอรซ์เบอรก์ อา้งใน รพพีฒัน์ ปาละวงศ ์

(2532, หน้า 13-16) ได้กล่าวว่า  สภาพการท างาน หมายถึง สถานที่  อุปกรณ์ส านักงาน 

บรรยากาศในการท างาน รวมถงึสภาพแวดลอ้มต่าง ๆ  รวมถงึงานวจิยัของ  ปฐมวงค ์ สหีาเสนา 

(2557, หน้า 7)  กล่าววา่ สภาพการท างาน  หมายถงึ  การทีส่ถานทีท่ างานมแีสงสวา่ง  อุณหภูม ิ

เหมาะสมต่อการปฏบิตังิาน  และอุปกรณ์เครื่องมอื วสัดุส านักงานมสีภาพด ี ทนัสมยั  และมี

จ านวนเพยีงพอต่อการปฏิบตัิงาน สภาพปัญหาสภาพแวดล้อมในการท างาน พบว่า ส่วนใหญ่  

สถานที่ปฏิบัติงานมีความคับแคบ   สถานที่ในการจัดเก็บเอกสารมีไม่เพียงพอ อุปกรณ์

คอมพวิเตอรม์ไีม่เพยีงพอ  เครื่องมอืเครื่องใชไ้ม่ทนัสมยั  โดยงานวจิยัของ สุพจน์  ฐติวิรกาณณ์กลู 

(2559,หน้า 13)  ได้กล่าวว่า  ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน  หมายถึง  องค์ประกอบที่

เกี่ยวกบัสภาพแวดลอ้มทางกายภาพในองคก์ร  ซึ่งอยู่รอบ ๆ  ตวับุคคลากรในขณะปฏบิตังิาน  

เช่น วัสดุ  อุปกรณ์  ครุภัณฑ์ ต่าง ๆ  หากมีจ านวนไม่เพียงพอก็เป็นปัญหาเกี่ยวกับ

สภาพแวดลอ้มในการท างานได ้ 

ข้อเสนอแนะ 

 จากการท าวจิยัครัง้นี้ผูว้จิยัมขีอ้เสนอแนะในรปูแบบแรงจงูใจในการปฏบิตังิานของ

บุคลากรส านกังานทรพัยากรธรรมชาตแิละสิง่แวดลอ้มจงัหวดันครศรธีรรมราช ดงันี้ 

1. ผลการวจิยัดา้นการยอมรบันับถอืในหน่วยงาน  อนัดบัแรกคอื  ขา้ราชการมคีวามรูส้กึ

ว่าการไดร้บัการยอมรบั  ยกย่อง ชมเชย  จากผูบ้งัคบับญัชา   ดงันัน้หน่วยงานควรสนับสนุนใหม้ี



 
 

การแสดงอย่างเป็นรูปธรรม เช่น การมอบประกาศนียบตัร ใหก้บับุคคลที่ปฏบิตังิานดเีด่น  เพื่อ

เป็นการยกยอ่งใหบุ้คคลทัว่ไปไดร้บัทราบ และเป็นการสรา้งแรงจงูใจในการท างานใหก้บัขา้ราชการ

คนอื่น ๆ อกีดว้ย 

2. ศึกษาปัญหารูปแบบแรงจูงใจในแต่ละด้าน  และน าไปปรบัปรุงแก้ไขต่อไป   เช่น

แรงจูงใจในการท างานด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน  คอืการที่สถานที่ท างานมแีสงสว่าง  

อุณหภูมเิหมาะสมต่อการปฏบิตังิาน  และอุปกรณ์เครื่องมอื วสัดุส านักงานมสีภาพดี  ทนัสมยั  

และมจี านวนเพยีงพอต่อการปฏิบตัิงาน  ซึ่งสอดคล้องกบังานวจิยัของ  ปฐมวงค์  สหีาเสนา 

(2557,หน้า 7)  เพือ่ใหข้า้ราชการมแีรงจงูใจในการปฏบิตังิานมากยิง่ขึน้ 
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