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บทคัดย่อ       
 การวิจัยนี้มีวัตถุประสงค์ เพื่อศึกษาการจัดการทรัพยากรมนุษย์โดยใช้แรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานของเจ้าหน้าท่ีของส้านักงานทรัพยากรน้้าภาค 5 นครราชสีมา การวิจัยนี้เป็นการ
วิจัยเชิงส้ารวจจากกลุ่มประชากรจ้านวน 119 ราย โดยใช้กลุ่มตัวอย่างจ้านวน 91 ราย ใช้
แบบสอบถามเป็นเครื่องมือในการวิเคราะห์ข้อมูล สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูลคือ สถิติ
เชิงพรรณนา ประกอบด้วย ค่าความถี่ ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และ
สถิติอ้างอิงพารามิเตอร์เพื่อทดสอบสมมติฐานประกอบด้วย t-test และ f-test for one-
way ANOVA ที่ระดับนัยส้าคัญทางสถิติ 0.05 ผลการวิจัย พบว่า แรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานด้านการได้รับการยอมรับนับถือ ด้านลักษณะงานที่ปฏิบัติ ด้านความสัมพันธ์ใน
การท้างาน และด้านสภาพการท้างานและความมั่นคง มีระดับการจัดการทรัพยากรมนุษย์
โดยใช้แรงจูงใจอยู่ในระดับมาก ในขณะที่ด้านความก้าวหน้าในต้าแหน่งงาน ด้านเงินเดือน 
ด้านนโยบายและการบริหารงาน ด้านการจัดการทรัพยากรมนุษย์ มีระดับการจัดการ
ทรัพยากรมนุษย์โดยใช้แรงจูงใจในระดับปานกลาง  จึงควรที่จะพัฒนาและส่งเสริมนโยบาย
ด้านดังกล่าวเพื่อยกระดับการจัดการทรัพยากรมนุษย์โดยใช้แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ 

*ส านักงานทรัพยากรน  าภาค 5 นครราชสีมา 
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เจ้าหน้าท่ีในส้านักงานทรัพยากรน้้าภาค 5 ให้มากขึ้น เนื่องจากหากเจ้าหน้าที่ในส้านักงาน
ทรัพยากรน้้าภาค 5 มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานในระดับที่มาก ก็ย่อมจะส่งผลต่อ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน รวมถึงเป็นขวัญและก้าลังใจในการปฏิบัติหน้าท่ีอีกด้วย 

ค าส าคัญ : แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน, ทรัพยากรมนุษย์, ส้านักงานทรัพยากรน้้าภาค 5 

Abstract        
 This research is aimed at to study human resource management by using 
motivation to perform tasks of 119 staffs who work at the Water Resources 
Office, Region 5 Nakhon Ratchasima. Questionnaires were employed as a 
tool for gathering data from 91 samples. Descriptive statistics used for 
analysis consist of frequency, percentage, mean and standard deviation, 
while parametric statistics to test hypothesis consist of T-Test and F-Test for 
One-Way ANOVA at the statistical significance level of 0.05. The results of 
the research showed that the motivation in performing tasks with respect to 
acceptance, aspects of work performance, working relationship and  working 
conditions and security was at a high level. While the motivation in 
performing tasks with respect to the progress of the job, salary, policy and 
administration, human resource management was at a moderate level. 
Therefore, the Office should develop and promote such policies to elevate 
a level of human resource management by using motivation to perform the 
tasks of staff. If staffs in the Office of Water Resources Division 5 are 
motivated to perform at a high level, it will inevitably affect the efficiency of 
the work as well as morale in performing tasks as well. 

Keywords: motivation to perform tasks, human resources, Water Resources 
Office Region 5 
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บทน า 
  จากการที่มีค้าสั่งหัวหน้าคณะรักษาความสงบแห่งชาติ ที่ 46/2560 เรื่อง การจัดตั้ง
ส้านักงานบริหารจัดการทรัพยากรน้้าแห่งชาติ เมื่อวันที่ 25 ตุลาคม พ.ศ. 2560 ส่งผลให้มี
ค้าสั่งปรับเกลี่ยและโยกย้ายต้าแหน่งข้าราชการ พนักงานราชการและลูกจ้างประจ้าเพื่อไป
ประจ้าที่ส้านักงานทรัพยากรน้้าแห่งชาติ ซึ่งส้านักงานทรัพยากรน้้าภาค 5 มีค้าสั่งให้ปรับ
เกลี่ยและโยกย้ายต้าแหน่งข้าราชการ พนักงานราชการ และลูกจ้างประจ้า ตามอัตราส่วน
ของเจ้าหน้าที่ในส้านักงานทรัพยากรน้้าภาค 5 ท้าให้ข้าราชการ พนักงานราชการ และ
ลูกจ้างประจ้า มีความกังวลใจไม่อยากโอนย้ายต้าแหน่งไปปฏิบัติงานที่ส้านักงานทรัพยากร
น้้าแห่งชาติ จากการส้ารวจความต้องการของเจ้าหน้าที่กรมทรัพยากรน้้ามีทั้งผู้ประสงค์
โอนย้าย และไม่ประสงค์โอนย้าย เนื่องจากมีครอบครัวและอยู่ตามภูมิล้าเนาของตนแล้ว  
ซึ่งส้านักงานทรัพยากรน้้าภาค 5 ได้มองเห็นและตระหนักถึงความต้องการ ความจ้าเป็นที่
อาจส่งผลกระทบในอนาคตทั้งในด้านการหาบุคลากรมาทดแทน ผู้ที่ปฏิบัติงานอยู่อาจจะ
ต้องรับภาระงานท่ีเพิ่มขึ้นอาจไม่สามารถปฏิบัติงานให้บรรลุตามภารกิจ อ้านาจและหน้าทีท่ี่
วางไว้ได้   

บุคลากรผู้ปฏิบัติงานในส้านักงานทรัพยากรน้้าภาค 5 ถือเป็นทรัพยากรส่วนหนึ่งที่มี
ความส้าคัญในการปฏิบัติงานเพื่อขับเคลื่อนผลการด้าเนินงานตามภารกิจ อ้านาจและหนา้ที ่
รวมทั้งนโยบายของผู้บริหารของส้านักงานทรัพยากรน้้าภาค 5 ให้บรรลุวัตถุประสงค์ 
เพื่อท่ีจะน้าพาส้านักงานทรัพยากรน้้าภาค 5 ไปสู่ความส้าเร็จตามภารกิจ อ้านาจและหน้าที่ 
รวมทั้งนโยบายของผู้บริหารได้ ดังนั้น ผู้บริหารจึงจ้าเป็นที่จะต้องให้ความส้าคัญกับ
ข้าราชการ พนักงานราชการ และลูกจ้างประจ้าในส้านักงานทรัพยากรน้้าภาค 5 เพราะ
เจ้าหน้าที่เหล่านี้ จะปฏิบัติงานตามภาระหน้าที่ได้อย่างมีประสิทธิภาพนั้นขึ้นอยู่กับ
แรงจูงใจท่ีผู้บริหารให้กับเจ้าหน้าที่ท้าให้เจ้าหน้าที่มีขวัญก้าลังใจและเต็มใจที่จะปฏิบัติงาน
อันจะท้าให้องค์การประสบความส้าเร็จ ประเด็นส้าคัญประการหนึ่งที่ภาครัฐควรส่งเสริมให้
ข้าราชการมีความรู้ ความสามารถ มีทักษะในการปฏิบัติงาน มีใจรักในการให้บริการ
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ประชาชนเป็นสิ่งส้าคัญที่ส่งผลให้การปฏิบัติงานตามนโยบายของส้านักงานทรัพยากรน้้า
ภาค 5 นครราชสีมา มีประสิทธิภาพประสิทธิผลและเกิดประโยชน์สูงสุด  

 จากความเป็นมาดังกล่าวข้างต้น ผู้วิจัยจึงมีความประสงค์จะศึกษาเกี่ยวกับปัจจัย
ต่างๆ ที่มีผลต่อระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของเจ้าหน้าท่ีส้านักงานทรัพยากรน้้าภาค 5 
นครราชสีมา รวมทั้งเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน เพื่อน้าผลการศึกษาที่ได้มา
น้าไปเป็นแนวทางการในปรับปรุงการจัดการทรัพยากรมนุษย์โดยใช้แรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานของเจ้าหน้าท่ีของส้านักงานทรัพยากรน้้าภาค 5 นครราชสีมา ต่อไป 

วัตถุประสงค์ของการวิจัย 
1. เพื่อศึกษาระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของเจ้าหน้าท่ีของส้านกังานทรัพยากร

น้้าภาค 5 นครราชสีมา 
2. เพื่อเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของเจ้าหนา้ที่ของส้านกังานทรัพยากร

น้้าภาค 5 นครราชสีมา โดยจ้าแนกตามเพศ อายุ สถานะภาพ ระดบัการศึกษา ระยะเวลา
การท้างาน และรายได ้

3. เพื่อศึกษาแนวทางการปรับปรุงการจัดการทรัพยากรมนุษย์โดยใช้แรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานของเจ้าหน้าท่ีของส้านกังานทรัพยากรน้้าภาค 5 นครราชสีมา 

สมมติฐานของการวิจัย 
1. เจ้าหน้าท่ีที่มีเพศต่างกัน มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานแตกต่างกัน  
2. เจ้าหน้าท่ีที่มีอายุต่างกัน มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานแตกต่างกัน  
3. เจ้าหน้าท่ีที่มีสถานะภาพต่างกนั มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานแตกต่างกัน  
4. เจ้าหน้าท่ีที่มีระดับการศึกษาตา่งกัน มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานแตกต่างกัน  
5. เจ้าหน้าท่ีที่มีระยะเวลาการท้างานต่างกัน มีแรงจูงใจในการปฏิบตัิงานแตกต่างกัน  
6. เจ้าหน้าท่ีที่มีรายไดต้่างกัน มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานแตกต่างกัน 
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ขอบเขตของการวิจัย 
 1. ขอบเขตด้านเนื้อหา จะศึกษาระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของเจ้าหน้าที่ของ
ส้านักงานทรัพยากรน้้าภาค 5 นครราชสีมา ซึ่งผู้วิจัยได้ท้าการคัดเลือกตัวแปรเพื่อท้าการ 
ศึกษาให้เหมาะสมกับลักษณะและสภาพปัญหาที่เกิดขึ้นกับเจ้าหน้าที่ ผู้วิจัยได้ประยุกต์
กรอบแนวคิดการศึกษาจากทฤษฎีสองปัจจัยของเฟรดเดอริค เฮิร์ซเบอร์ก (Frederick 
Herzberg) โดยจ้าแนกตามปัจจัยจูงใจ (motivating factors) และปัจจัยค้้าจุน 
(maintenance factors) ดังนี ้

ตัวแปรอิสระ (independent variable) ได้แก ่ข้อมูลส่วนบุคคล คือ เพศ อาย ุระดับ
การศึกษา ระยะเวลาการท้างาน และรายได ้

ตัวแปรตาม (dependent variable) ได้แก่ 1. ด้านความส้าเร็จในการปฏิบัติงานของ
บุคคล 2. ด้านได้รับการยอมรับนับถือ 3. ด้านลักษณะของงานที่ปฏิบัติ 4. ด้านความ
รับผิดชอบ  5. ด้านความก้าวหน้าในต้าแหน่งงาน  6. ด้านเงินเดือน  7. ด้านนโยบายและ
การบริหาร  8. ด้านการจัดการทรัพยากรมนุษย์  10. ด้านความก้าวหน้าและความมั่นคง  
11. ด้านสวัสดิการ 
 2. ขอบเขตด้านพ้ืนท่ี คือ ส้านักงานทรัพยากรน้้าภาค 5 นครราชสมีา 
 3. ขอบเขตด้านระยะเวลา ในการศึกษาศึกษาวิจัยครั้งนี้  การท้าวิจัยและเก็บข้อมูล
ในช่วงวันท่ี 26 ตลุาคม 2561 – 20 ธันวาคม พ.ศ. 2561 

ประโยชน์ที่คาดว่าจะได้รับ 
1. เพื่อสามารถน้าผลการวัดระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของเจ้าหน้าที่ของ

ส้านักงานทรัพยากรน้้าภาค 5 นครราชสีมา ไปเป็นแนวทางในการเพิ่มแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานของเจ้าหน้าท่ีของส้านักงานทรัพยากรน้้าภาค 5 นครราชสีมา  
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2. เพื่อให้ทราบผลการเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของเจา้หน้าท่ีของ
ส้านักงานทรัพยากรน้้าภาค 5 นครราชสมีา สามารถน้าไปพัฒนาและเพิ่มแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานของเจ้าหน้าท่ีของส้านกังานทรัพยากรน้้าภาค 5 นครราชสีมา 

3. น้าข้อมูลที่ไดไ้ปก้าหนดแนวทางการปรับปรุงการจัดการทรัพยากรมนุษย์โดยใช้
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของเจ้าหน้าท่ีของส้านักงานทรัพยากรน้้าภาค 5 นครราชสมีา 

การทบทวนวรรณกรรม 
ในการจัดการทรัพยากรมนุษย์ แรงจูงใจเป็นปัจจัยที่ส้าคัญ โดยความหมายของ

แรงจูงใจและการจูงใจ (definition of motive and motivation) หมายถึงพลังผลักดันให้
คนมีพฤติกรรม และยังก้าหนดทิศทางและเป้าหมายของพฤติกรรมนั้นด้วย คนที่มีแรงจูงใจ
สูงจะใช้ความพยายามในการกระท้าไปสู่เป้าหมายโดยไม่ลดละ แต่คนที่มีแรงจูงใจต่้าจะไม่
แสดงพฤติกรรม หรือไม่ก็ล้มเลิกการกระท้าก่อนบรรลุเป้าหมาย โดยวันชัย มีชาติ (2559, 
หน้า 21-23) อธิบายว่า แรงจูงใจ (motive) เป็นค้าที่ได้ความหมายมาจากค้าภาษาละติน
ที่ว่า movere ซึ่งหมายถึง “เคลื่อนไหว (move)” ดังนั้น ค้าว่าแรงจูงใจจึงมีการให้
ความหมายไว้ต่างๆ กันดังน้ี 

1. แรงจูงใจ หมายถึง “บางสิ่งบางอย่างที่อยู่ภายในตัวของบุคคลที่มีผลท้าให้บุคคล
ต้องกระท้า หรือเคลื่อนไหว หรือมีพฤติกรรมในลักษณะที่มีเป้าหมาย” หรือแรงจูงใจเป็น
เหตุผลของการกระท้านั่นเอง 

2. แรงจูงใจ หมายถึง “สภาวะที่อยู่ภายในตัวท่ีเป็นพลังท้าให้ร่างกายมีการเคลื่อนไหว
ไปในทิศทางที่มี เป้าหมาย ที่ได้เลือกไว้แล้ว ซึ่ งมักจะเป็นเป้าหมายที่มีอยู่ ในภาวะ
สิ่งแวดล้อม” 

จากความหมายนี้จะเห็นได้ว่า แรงจูงใจจะเกี่ยวข้องกับองค์ประกอบที่ส้าคัญ 2 
ประการ คือ 

  (1) เป็นกลไกท่ีไปกระตุ้นพลังของร่างกายให้เกิดการกระท้า และ 
  (2) เป็นแรงบังคับให้กับพลังของร่างกายที่จะกระท้าอย่างมีทิศทาง 



วารสารรามค าแหง  ฉบับรัฐประศาสนศาสตร์ ปีที่ 2 ฉบับที ่2/2562 

 
 

  หน้า 125  
  

ส่วนการจูงใจ (motivation) เป็นเงื่อนไขของการได้รับการกระตุ้นโดยมีการให้
ความหมายไว้ ดังนี ้

1. การจูงใจ หมายถึง “แรงขับเคลื่อนที่อยู่ภายในของบุคคลที่กระตุน้ให้บุคคลมี
การกระท้า” 

2. การจูงใจ เป็นภาวะภายในของบุคคลที่ถูกกระตุ้นให้กระท้าพฤติกรรมอย่างมี
ทิศทางและต่อเนื่อง   

3. การจูงใจเป็นภาวะในการเพิ่มพฤติกรรมการกระท้าหรือกิจกรรมของบุคคล 
โดยบุคคลจงใจกระท้าพฤติกรรมนัน้เพื่อให้บรรลเุป้าหมายที่ต้องการ  

จากค้าอธิบายและความหมายดังกล่าว จึงสรุปได้ว่า การจูงใจเป็นกระบวนการที่
บุคคลถูกกระตุ้นจากสิ่งเร้าโดยจงใจ ให้กระท้าหรือดิ้นรนเพื่ อให้บรรลุวัตถุประสงค์
บางอย่าง ซึ่งจะเห็นได้ว่าพฤติกรรมที่เกิดจากการจูงใจเป็นพฤติกรรม ที่มิใช่เป็นเพียงการ
ตอบสนองสิ่งเร้าปกติธรรมดา แต่ต้องเป็นพฤติกรรมที่มีความเข้มข้น มีทิศทางจริงจัง มี
เป้าหมายชัดเจนว่าต้องการไปสู่จุดใด และพฤติกรรมที่เกิดขึ้นเป็นผลสืบเนื่ องมาจาก
แรงผลักดัน หรือแรงกระตุ้นที่เรียกว่าแรงจูงใจด้วย 

Herzberg (อ้างถึงใน ชลิดา ศรมณี, 2561, หน้า 30) กล่าวถึง ความต้องการของคน
ในองค์การหรือการจูงใจจากการท้างานว่า คนต้องการอะไรจากการท้างาน อะไรเป็นปัจจัย
ท้าให้คนเกิดความพอใจในงานที่ท้า และความไม่พอใจในงานที่ท้า พบว่า คนอยากท้างาน
หรือไม่อยากท้างานมาจากปัจจัยสองประการใหญ่ คือ ปัจจัยจูงใจ (motivation factors) 
กับปัจจัยค้้าจุน (hygiene factors)  

1. ปัจจัยจูงใจ มีรายละเอียดอธิบายได้ความว่า ปัจจัยจูงใจ (motivation 
factors) เป็นปัจจัยภายในตัวบุคคล (intrinsic) เป็นสิ่งที่สร้างความพึงพอใจในงานให้
เกิดขึ้น ซึ่งจะช่วยให้บุคคลรักและชอบงานที่ปฏิบัติอยู่ และท้าให้บุคคลในองค์การ
ปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ ประกอบด้วย  

 1.1 ความส้าเร็จในการท้างาน (achievement) บางต้าราเรียกว่า ความ
สัมฤทธ์ิผล หมายถึงความส้าเร็จสมบูรณ์ของงานท่ีผู้ปฏิบัติงานพยายามทุ่มเทแรงกายแรงใจ
มีความสามารถในการแก้ปัญหา การมองเห็นผลงาน ความชัดเจนของงานเป็นความส้าเร็จที่
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วัดได้จากการปฏิบัติงานได้ตามเป้าหมาย ตามก้าหนดเวลาความสามารถในการแก้ปัญหาใน
การปฏิบัติงาน และความพอใจในผลการปฏิบัติงาน   

 1.2 การยอมรับนับถือ (recognition) หมายถึง การได้รับการยอมรับนับถือ
จากผู้อื่นทั้งผู้บังคับบัญชาและผู้ใต้บังคับบัญชา เห็นด้วยกับความส้าเร็จ การได้รับการ
ชมเชย ยกย่อง ช่ืนชม เชื่อถือ ไว้วางใจในผลงาน ท้าให้ได้เลื่อนต้าแหน่ง 

 1.3 ด้านลักษณะงาน (work itself) หมายถึง ความรู้สึกท่ีมีต่องานท่ีได้ท้างาน
มีความน่าสนใจมีความยากและท้าทาย ท้าให้เกิดการกระตุ้นให้เกิดการลงมือกระท้าหรือ
การท้างานเป็นช้ินเป็นอันเป็นงานที่ชวนให้ปฏิบัติไม่น่าเบื่อ เป็นงานที่ส่งเสริมต่อความคิด
ริเริ่มสร้างสรรค์ เป็นงานท่ีมีคุณค่ารวมทั้งสามารถปฏิบัติงานได้อย่างสมบูรณ์หรือท้างานให้
เสร็จภายในเวลาอันสั้น  

 1.4 ด้านความรับผิดชอบ (responsibility) หมายถึง การได้รับมอบหมายให้
รับผิดชอบในงานท่ีท้า การจัดล้าดับของการท้างานได้เอง ความตั้งใจ ความส้านึกในอ้านาจ
หน้าท่ีและความรับผิดชอบตลอดจนอิสระในการปฏิบัติงาน  

 1.5 ความก้าวหน้าในต้าแหน่ง (advancement) หมายถึง การได้รับโอกาส
ในการเลื่อนต้าแหน่งหน้าที่เป็นผลหรือการมองเห็นการเปลี่ยนแปลงในสภาพบุคคลและมี
โอกาสได้รับการพัฒนาความรู้ ความสามารถ ทักษะที่เพ่ิมขึ้นในวิชาชีพจากการปฏิบัติงาน  

2. ปัจจัยค้้าจุน (maintenance/hygiene factor) เป็นปัจจัยภายนอก 
(extrinsic) เป็นปัจจัยที่เป็นองค์ประกอบส้าคัญที่ป้องกันไม่ให้บุคลากรเกิดความรู้สึกไม่
พอใจในการท้างาน มีปัจจัยที่ส้าคัญดังนี้  

 2.1 โอกาสก้าวหน้า (possibility of growth) หมายถึง บุคคลมีโอกาสได้รับ
การแต่งตั้ง โยกย้ายต้าแหน่งหน้าที่ หรือมีโอกาสได้รับการเพิ่มพูนทักษะวิชาชีพเพื่อพัฒนา
งานท่ีปฏิบัติ  

 2.2 เงินเดือน (salary) หมายถึง ผลตอบแทนจากการท้างานหรือ
ผลประโยชน์ท่ีควรจะได้รับเช่น ค่าจ้าง เงินเดือน ค่าตอบแทน รวมทั้งสวัสดิการ ประโยชน์
เกื้อกูลอื่นๆ ตามความเหมาะสมของเงินเดือนและขั้นเงินเดือน ตามความเหมาะสมกับงาน
ที่รับผิดชอบ  
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 2.3 ด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล (interpersonal relationship) 
หมายถึง สภาพความสัมพันธ์ การมีปฏิสัมพันธ์ของบุคคลกับคนอื่นๆ ได้แก่ ผู้บังคับบัญชา 
เพื่อนร่วมงาน และผู้ใต้บังคับบัญชาในสถานการณ์ต่างๆ การร่วมมือปฏิบัติงาน การ
ช่วยเหลือ การสนับสนุน และการปรึกษาหารือ  

 2.4 ความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา (relationship with superior) หมายถึง 
การติดต่อสื่อสารในลักษณะคล้ายคลึงกับความสัมพันธ์กับผู้ใต้บังคับบัญชา แต่เป็นใน
ลักษณะผู้ใต้บังคับบัญชาให้ความเคารพผู้บังคับบัญชา  

 2.5 ความสัมพันธ์กับผู้ใต้บังคับบัญชา (relationship with subordinates) 
หมายถึง การติดต่อสื่อสารทั้งทางกริยาวาจาที่แสดงความสัมพันธ์อันดีต่อกันระหว่าง
ผู้บังคับบัญชาและผู้ใต้บังคับบัญชา  

 2.6 การปกครองบังคับบัญชา (supervision technical) หมายถึง สภาพการ
ปกครองบังคับบัญชางานของผู้บริหารงานระดับสูง ในเรื่องการวิเคราะห์ความสามารถของ
ผู้ปฏิบัติงาน การกระจายงาน การมอบหมายอ้านาจ ความยุติธรรม  

 2.7 ด้านนโยบายและการบริหาร (policy and administration) หมายถึง 
ระบบในการบริหารจัดการของการท้างาน ซึ่งสะท้อนให้เห็นถึงนโยบายของหน่วยงานการ
บริหารงาน การจัดระบบงานของผู้บังคับบัญชา การเปิดโอกาสให้มีส่วนร่วมในการก้าหนด
นโยบาย  

 2.8 ด้านสภาพการปฏิบัติงาน (working condition) หมายถึง สภาพ
กายภาพของสถานท่ีท้างานท่ีเหมาะสมในการท้างานเป็นสัดเป็นส่วน ได้แก่ สภาพแวดล้อม 
สถานที่ที่ท้างาน เครื่องมือเครื่องใช้ วัสดุอุปกรณ์ ความสะดวกสบายในการท้างาน สิ่ง
อ้านวยความสะดวกในการปฏิบัติงานต่างๆ ตลอดจนครอบคลุมไปถึงความสมดุลของ
ปริมาณงานกับจ้านวนบุคลากร  

 2.9 ด้านสถานภาพของวิชาชีพ (status) หรือต้าแหน่งหน้าที่ หมายถึง อาชีพ
ที่ท้า เป็นท่ียอมรับของสังคม หรือเป็นการรับรู้จากบุคคลต้าแหน่งอื่น เป็นองค์ประกอบท้า
ให้บุคคลรู้สึกต่องาน ให้คุณค่าแก่งานท่ีปฏิบัติ  

 2.10 ด้านความมั่นคงในการปฏิบัติงาน (job security) หมายถึง ความรู้สึกที่
มีต่อการปฏิบัติงานในด้านความมั่นคงในต้าแหน่ง และความปลอดภัยในการปฏิบัติงาน  
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 2.11 ด้านชีวิตความเป็นอยู่ส่วนตัว (factor in personal life) หรือสภาพ
ความเป็นอยู่ หมายถึง สถานการณ์ที่ท้าให้บุคคลมีความรู้สึกดี หรือไม่ดีในช่วงเวลาที่ได้
ท้างาน สภาพความเป็นอยู่ทางครอบครัว และส่วนตัวอันเนื่องมาจากการปฏิบัติงาน 

แมคเกรเกอร์ (อ้างถึงใน ชลิดา ศรมณี, 2561, หน้า 44) ได้เสนอทฤษฎี X และทฤษฎี 
Y โดยเรียกร้องให้ผู้บริหารเปลี่ยนแปลงมุมมองมนุษย์ของพวกเขาจากมุมมองที่เรียกว่า 
“ทฤษฎี X” ไปเป็นมุมมอง “ทฤษฎี Y” 

แมคเกรเกอร์เช่ือว่าผู้บริหารที่ใช้สมมุติฐานของทฤษฎี X จะปฏิบัติต่อคนงานด้วย
วิธีการ การก้าหนดวิธ ีเช่น การก้าหนดวิธีการควบคุมที่เข้มงวด และการจูงใจทางเศรษฐกิจ 

ในทางตรงกันข้ามกันผู้บริหารที่ใช้สมมุติฐานของทฤษฎี Y จะผสมผสานระหว่าง
เป้าหมายของบุคคลและเป้าหมายขององค์การ โดยเช่ือว่าเมื่อผู้บริหารให้ความเป็นอิสระแก่
คนงาน ภายใต้ภาวะเช่นนี้ คนงานจะมีความผูกพันต่อเป้าหมายขององค์กรมากข้ึน แมคเกร
เกอร์เช่ือว่าเราอาจมีคนงานที่ขาดความเจริญวัยอยู่บ้างที่ต้องการควบคุมเริ่มแรก เพื่อที่
สมมุติฐานทางการบริหารของทฤษฎี X และทฤษฎี Y 

สมมุติฐานทฤษฎี X 
 1. บุคคลไม่ชอบงานและพยายามหลีกเลี่ยงงาน 
 2. บุคคลต้องถูกบังคับควบคุม ก้ากับ และข่มขู่ ต้องการลงโทษเพื่อที่จะให้พวก

เขาท้างาน 
 3. บุคคลต้องถูกสั่งการ หลีกเลี่ยงความรับผิดชอบ ขาดความทะเยอทะยาน และ

ต้องการความมั่นคงเหนือสิ่งอ่ืนใด 
 4. บุคคลจะต่อต้านการเปลี่ยนแปลงโดยธรรมชาติ 

สมมุติฐานทฤษฎี Y  
 1. ชอบงานโดยธรรมชาติ การใช้ความพยายามทางด้านร่างกายและจิตใจจะเป็น

เสมือนกับการเล่นการพักผ่อนตามธรรมชาติ  
 2. บุคคลจะใช้การสั่งการและการควบคุมด้วยตนเองเพื่อบรรลุเป้าหมายที่พวก

เขาผูกพันอยู่  
 3. ความผูกพันต่อเป้าหมายจะอยู่ที่รางวัล รางวัลที่ตอบสนองความต้องการ

เกียรติยศช่ือเสียงและความสมหวังของชีวิต  
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 4. ภายใต้สภาวะที่สนับสนุนบุคคลโดยไม่เพียงแต่จะยอมรับความรับผิดชอบ
เท่านั้นแต่จะแสวงหาความรับผิดชอบด้วย 

 5. บุคคลจะมีความคิดสร้างสรรค์เพื่อการแก้ปัญหาขององค์การ  
 6. บุคคลจะมีศักยภาพเพื่อการพัฒนาโดยทั่วไปจะถูกใช้ประโยชน์น้อยเกินไปโดย

องค์การ 
ทฤษฎีแรงจูงใจของ Maslow (อ้างถึงใน วิโรจน์ ก่อสกุล, 2561, หน้า 51- 52) ได้

เสนอทฤษฎีแรงจูงใจของมนุษย์ไว้ดังน้ี   
 1. คนทุกคนมีความต้องการอยู่เสมอ ไม่มีวันสิ้นสุด 
 2. เมื่อได้รับการตอบสนองความต้องการอย่างหนึ่งแล้ว ความต้องการอื่นจะ

ตามมา 
 3. ความต้องการของคนมีลักษณะเป็นล้าดับขั้นจากต่้าสุดไปหาสูงสุด แบ่งเป็น 5 

ขั้น คือ 
 ขั้นที่ 1 ด้านร่างกายหรือกายภาพ (physiological needs) เป็นจุดเริ่มต้นความ

ต้องการของมนุษย์ เป็นความต้องการเพื่อความอยู่รอด โดยค้านึงถึงความจ้าเป็นในการ
ด้ารงชีวิต เช่น อาหาร การนอน การหายใจ น้้า อากาศ ที่อยู่อาศัย เครื่องนุ่งห่ม ยารักษา
โรค การพักผ่อน ความต้องการทางเพศ เป็นต้น 

 ขั้นที่ 2 ด้านความปลอดภัย (safety needs) เมื่อความต้องการทางด้านร่างกาย 
หรือทางกายภาพได้รับการตอบสนองแล้ว มนุษย์จะมีความต้องการขั้นต่อไปคือ ความ
ต้องการความปลอดภัยจากภัยอันตรายทุกด้าน และความมั่นคงในการท้างาน ตลอดจน
ความมั่นคงเกี่ยวกับฐานะทางเศรษฐกิจ  

 ขั้นที่ 3 ด้านความเป็นท่ีรักใคร่ ความผูกพันของสังคม (love needs) เมื่อมีความ
พอใจในข้ันท่ี 1 และ 2 มนุษย์จะเกิดความต้องการใหม่ โดยต้องการเป็นที่รักใคร่ของคนใน
สังคม ต้องการเป็นที่ยอมรับของบุคคลอื่น ให้ตนเองเป็นที่ยอมรับของสังคม มีความอบอุ่น
ทางใจ โดยเข้าไปมีส่วนร่วมในด้านต่างๆ 

 ขั้นที่ 4 ความต้องการที่จะมีฐานะเด่นและมีชื่อเสียง (esteem needs) เป็นความ
ต้องการระดับสูงเกี่ยวกับความมั่นใจในตนเองในเรื่องความรู้และความสามารถ มีความ
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ต้องการให้คนอ่ืนยกย่องสรรเสริญ ต้องการเป็นอิสระเป็นตัวของตัวเอง และมีอิสระในการ
ตัดสินใจ 

 ขั้นที่ 5 ด้านความต้องการที่จะได้รับความส้าเร็จ/ความส้าหวังในชีวิต/ความ
ต้องการที่จะประจักษ์ตน (self-actualization needs) เป็นความต้องการสูงสุดที่มนุษย์
ต้องการได้รับความส้าเร็จและสมหวังในชีวิต เป็นความต้องการอยากจะให้เกิดความส้าเร็จ
ในทุกสิ่งทุกอย่างตามนึกคิดของตนเอง 

วิธีการด าเนินการวิจัย 
การวิจัยเรื่องการจัดการทรัพยากรมนุษย์โดยใช้แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

กรณีศึกษา:  เจ้าหน้าที่ของส้านักงานทรัพยากรน้้าภาค 5 นครราชสีมา เป็นการศึกษา
ข้อมูลเชิงปริมาณ (quantitative research) โดยได้ด้าเนินการศึกษาข้อมูลต่างๆ รวมไปถึง
งานวิจัยที่เกี่ยวข้องและมีวิธีการตามขั้นตอนการวิจัย การวิจัยครั้งนี้ ด้าเนินการศึกษา 2 
แบบดังนี ้
 1. การวิจัยเชิงเอกสาร (documentary research) เป็นการเก็บรวบรวมข้อมูล 
จากเอกสารทางวิชาการ วารสาร สิ่งพิมพ์ สื่ออิเล็กทรอนิกส์ รายงานการวิจัย วิทยานิพนธ์ 
ดุษฎีนิพนธ์ คู่มือการปฏิบัติงาน ระเบียบ ประกาศ ค้าสั่ง เอกสารทางวิชาการที่เกี่ยวข้องกับ
การจัดการทรัพยากรมนุษย์โดยใช้แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน และผลงานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง 
 2. การวิจัยเชิงส้ารวจ (survey research) โดยผู้วิจัยเก็บข้อมูลจากแบบสอบถาม 
โดยแบบสอบถามได้สร้างขึ้นมาเพื่อเป็นเครื่องมือในการรวบรวมข้อมูลจากกลุ่มประชากร
ศึกษาคือ เจ้าหน้าท่ีของส้านักงานทรัพยากรน้้าภาค 5 นครราชสีมา 

ผลการวิจัย 
 ส่วนท่ี 1 การวิเคราะห์ข้อมูลโดยการแจกแจงความถี่และค่าร้อยละ ผลการวิเคราะห์
ปรากฏรายละเอียดดังต่อไปนี้ 
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จ้าแนกตามเพศ  พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศชาย คิดเป็นร้อยละ 
51.60  และเพศหญิง คิดเป็นร้อยละ 48.40  จ้าแนกตามอายุ พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถาม
ส่วนใหญ่ มีอายุอยู่ระหว่าง 31 – 40 ปี คิดเป็นร้อยละ 36.30 รองลงมาคือมีอายุอยู่
ระหว่าง 41 – 50 ปี คิดเป็นร้อยละ 34.10 และอายุอยู่ระหว่าง 25 - 30 ปี คิดเป็นร้อยละ 
6.60 เป็นล้าดับสุดท้าย จ้าแนกตามสถานะภาพ พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่ มี
สถานะภาพสมรส คิดเป็นร้อยละ 67.00 รองลงมามีสถานะภาพโสด คิดเป็นร้อยละ 23.00 
จ้าแนกตามระดับการศึกษา  พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่ การศึกษาระดับปริญญา
ตรี คิดเป็นร้อยละ 49.40 รองลงมามีการศึกษาระดับปริญญาโท คิดเป็นร้อยละ 27.50 
จ้าแนกตามระยะเวลาในการปฏิบัติงาน  พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่ มีระยะเวลา
ในการปฏิบัติงาน 21 ปีขึ้นไป คิดเป็นร้อยละ 33.00 รองลงมามีระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 
10 – 20 ปี คิดเป็นร้อยละ 28.50 

จ้าแนกตามรายได้ต่อเดือน  พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีรายได้ต่อเดือน 
20,001- 30,000 บาท คิดเป็นร้อยละ 36.30 รองลงมามีรายได้ต่อเดือน 30,001 - 40,000 
บาท คิดเป็นร้อยละ 28.50  
 

ส่วนท่ี 2 ผลการวเิคราะห์ข้อมูลและแปลความหมายของผลการวิเคราะห์ข้อมลูดังนี้   
 

ปัจจัยจูงใจ   SD ระดับแรงจูงใจ 
1. ด้านผลส้าเร็จในการปฏิบัติงาน 
2. ด้านการยกย่องยอมรับนับถือ 
3. ด้านลักษณะงานท่ีปฏิบัต ิ
4. ด้านความรับผิดชอบ 
5. ด้านความก้าวหน้าในต้าแหน่งงาน 
6. ด้านเงินเดือน 

3.99 
3.53 
3.55 
3.45 
2.98 
3.00 

0.49 
0.79 
0.84 
0.74 
0.96 
0.84 

มาก 
มาก 
มาก 
มาก 
ปานกลาง 
ปานกลาง 

รวม 3.41 0.77 มาก 
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ปัจจัยค  าจนุ   SD ระดับแรงจูงใจ 
1. ด้านนโยบายและการบริหารงาน 
2. ด้านการจัดการทรัพยากรมนุษย์ 
3. ด้านความสมัพันธ์ในการท้างาน 
4. ด้านสภาพการท้างานและความ
มั่นคง 
5. ด้านสวัสดิการ 

3.23 
3.30 
3.42 
3.66 
3.27 

0.85 
0.78 
0.90 
0.76 
0.89 

มาก 
มาก 
มาก 
มาก 
มาก 

รวม 3.37 0.83 มาก 
 

  การจัดการทรัพยากรมนุษย์โดยใช้แรงจูงใจภายใน ที่มีผลต่อการปฏิบัติงานของ
เจ้าหน้าที่ของส้านักงานทรัพยากรน้้าภาค 5 นครราชสีมา ในภาพรวม พบว่า อยู่ในระดับ
มาก มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก ( = 3.41, SD = 0.77) และเมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน 
พบว่าเจ้าหน้าที่ของส้านักงานทรัพยากรน้้าภาค 5 มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานซึ่งเป็นปัจจัย
จูงใจ ในด้านผลส้าเร็จในการปฏิบัติงานอยู่ในระดับมาก ( = 3.99, SD = 0.49) แรงจูงใจ
ในการปฏิบัติงานในด้านการยกย่องยอมรับนับถือ อยู่ในระดับมาก ( = 3.53, SD = 0.79)  
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานในด้านลักษณะงานที่ปฏิบัติอยู่ในระดับมาก ( = 3.55, SD = 
0.84) เช่นเดียวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานในด้านความรับผิดชอบอยู่ในระดับมาก ( = 
3.45, SD = 0.74)  ส่วนแรงจูงใจในการปฏิบัติงานในด้านความก้าวหน้าในต้าแหน่งงาน อยู่
ในระดับปานกลาง ( = 2.98, SD = 0.96) และแรงจูงใจในการปฏิบัติงานในด้านเงินเดือน 
อยู่ในระดับปานกลาง ( = 3.00, SD = 0.84) 
  การจัดการทรัพยากรมนุษย์โดยใช้แรงจูงใจภายนอก ที่มีผลต่อการปฏิบัติงานของ
เจ้าหน้าที่ของส้านักงานทรัพยากรน้้าภาค 5 นครราชสีมา ในภาพรวม พบว่า อยู่ในระดับ
มาก ( = 3.37, SD = 0.83) และเมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่าเจ้าหน้าที่ของส้านักงาน
ทรัพยากรน้้าภาค 5 มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานซึ่งเป็นปัจจัยค้้าจุน ในด้านนโยบายและ
การบริหารงาน อยู่ในระดับมาก ( = 3.23, SD = 0.85) แรงจูงใจในการปฏิบัติงานในด้าน
การจัดการทรัพยากรมนุษย์ อยู่ในระดับมาก ( = 3.30, SD = 0.78)  แรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานในด้านความสัมพันธ์ในการท้างาน อยู่ในระดับมาก ( = 3.42, SD = 0.90) 
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เช่นเดียวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานในด้านสภาพการท้างานและความมั่นคง อยู่ในระดับ
มาก ( = 3.66, SD = 0.76)  เช่นเดียวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานในด้านสวัสดิการ อยู่
ในระดับปานกลาง ( = 3.27, SD = 0.89)  
 ด้านความส้าเร็จในการปฏิบัติงาน พบว่า เจ้าหน้าท่ีของส้านักงานทรัพยากรน้้าภาค 5 
นครราชสีมา มีระดับแรงจูงใจอยู่ในระดับมากที่สุด คือ  สามารถปฏิบัติงานที่ได้รับ
มอบหมายจนประสบความส้าเร็จตามเป้าหมายและตัวช้ีวัดที่วางไว้เป็นล้าดับแรก ( = 
4.11, SD = 0.55) รองลงมา คือ สามารถแก้ไขปัญหาต่างๆ ที่เกิดขึ้นในการปฏิบัติงานใน
หน้าท่ีจนส้าเร็จลุล่วงด้วยดี ( = 4.00, SD = 0.62) และผู้บังคับบัญชามีความพึงพอใจใน
การปฏิบัติงาน อยู่ในล้าดับสุดท้าย ( = 3.87, SD = 0.70)   
 ด้านการยกย่องยอมรับนับถือ  พบว่า เจ้าหน้าที่ของส้านักงานทรัพยากรน้้าภาค 5 
นครราชสีมา มีระดับแรงจูงใจอยู่ในระดับมาก คือ รู้สึกพอใจอย่างมากต่อการยอมรับใน
ความสามารถจากเพื่อนร่วมงาน เป็นล้าดับแรก ( = 3.60, SD = 0.82) รองลงมา คือ 
ได้รับการแสดงความยินดีจากเพื่อนร่วมงานเมื่อปฏิบัติงานจนบรรลุผลส้าเร็จ ( = 3.57, 
SD = 0.83) และผู้บังคับบัญชาและเพื่อนร่วมงานยอมรับยกย่องและชมเชยในผลการ
ปฏิบัติงาน อยู่ในล้าดับสุดท้าย ( = 3.42, SD = 0.89)   

ด้านลักษณะงานที่ปฏิบัติ พบว่า เจ้าหน้าที่ของส้านักงานทรัพยากรน้้าภาค 5 
นครราชสีมา มีระดับแรงจูงใจอยู่ในระดับมาก คืองานที่ปฏิบัติอยู่ สามารถใช้ความรู้
ความสามารถอย่างเต็มที่ เป็นล้าดับแรก ( = 3.69, SD = 0.89) รองลงมา คืองานที่
ปฏิบัติอยู่ตรงกับสายงานและความรู้ความสามารถ ( = 3.56, SD = 1.07) และงานที่
ปฏิบัติอยู่เป็นงานที่ต้องใช้ความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ อยู่ในล้าดับสุดท้าย ( = 3.42, SD = 
0.96)   

ด้านความรับผิดชอบ พบว่า เจ้าหน้าที่ของส้านักงานทรัพยากรน้้ าภาค 5 
นครราชสีมา มีระดับแรงจูงใจอยู่ในระดับมากที่สุด คือผู้บังคับบัญชาเช่ือมั่นในความรู้
ความสามารถและมอบหมายงานที่ส้าคัญให้ปฏิบัติเสมอ เป็นล้าดับแรก ( = 3.59, SD = 
0.81) รองลงมา คืองานที่รับผิดชอบสามารถปฏิบัติงานได้ด้วยตนเองอย่างอิสระ ( = 
3.53, SD = 0.92) และอยู่ในระดับปานกลาง คือมีส่วนร่วมรับผิดชอบในการก้าหนด
แผนงานและแนวทางในการปฏิบัติงาน อยู่ในล้าดับสุดท้าย ( = 3.23, SD = 0.92)   
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ด้านความก้าวหน้าในต้าแหน่งงาน พบว่า เจ้าหน้าท่ีของส้านักงานทรัพยากรน้้าภาค 5 
นครราชสีมา มีระดับแรงจูงใจอยู่ในระดับปานกลาง คือ ได้รับการสนับสนุนจากองค์กรใน
การพัฒนาเพิ่มศักยภาพและเพิ่มประสิทธิภาพ เช่น การศึกษาต่อ การฝึกอบรม สัมมนา 
ฯลฯ เป็นล้าดับแรก ( = 3.09, SD = 1.05) รองลงมา คือหน่วยงาน มีเกณฑ์การพิจารณา
เลื่อนต้าแหน่งอย่างโปรงใสและเป็นธรรม (  = 3.04, SD = 1.04) และโอกาสที่ จะได้รับ
การเลื่อนต้าแหน่งท่ีสูงขึ้นในสายงานที่ปฏิบัติ อยู่ในล้าดับสุดท้าย ( = 2.81, SD = 1.07)   

 ด้านเงินเดือน พบว่า เจ้าหน้าที่ของส้านักงานทรัพยากรน้้าภาค 5 นครราชสีมา มี
ระดับแรงจูงใจอยู่ในระดับปานกลาง คือเงินเดือนค่าจ้างที่ท่านได้รับ เหมาะสมกับความรู้
ความสามารถของผู้ปฏิบัติงาน เป็นล้าดับแรก ( = 3.23, SD = 0.83) รองลงมา คือ
เงินเดือนค่าจ้างที่ได้รับเพียงพอ ( = 3.15, SD = 0.82) และมีเงินออมจากเงินเดือน
ค่าจ้างในแต่ละเดือน อยู่ในล้าดับสุดท้าย ( = 2.62, SD = 1.16)   

ด้านนโยบายและการบริหารงาน พบว่า เจ้าหน้าที่ของส้านักงานทรัพยากรน้้าภาค 5 
นครราชสีมา มีระดับแรงจูงใจอยู่ในระดับปานกลาง คือองค์กรมีการก้าหนดแนวทางการ
ปฏิบัติงานอย่างชัดเจน เป็นล้าดับแรก ( = 3.25, SD = 0.94) รองลงมา คือองค์กรมี
นโยบายในการปฏิบัติงานที่เหมาะสม ( = 3.23, SD = 0.92) และนโยบายในการ
บริหารงานของหน่วยงานง่ายต่อการน้าไปปฏิบัติ อยู่ในล้าดับสุดท้าย ( = 3.21, SD = 
0.89)   

ด้านการจัดการทรัพยากรมนุษย์ พบว่า เจ้าหน้าที่ของส้านักงานทรัพยากรน้้าภาค 5 
นครราชสีมา มีระดับแรงจูงใจอยู่ในระดับปานกลาง คือก้าหนดหน้าท่ี และความรับผิดชอบ
ในแต่ละต้าแหน่งมีความชัดเจนและสามารถปฏิบัติงานได้ เป็นล้าดับแรก ( = 3.36, SD = 
0.85) รองลงมา คือการคัดเลือกบุคคลเข้ารับราชการมีความเป็นธรรมและมีมาตรฐาน (
= 3.30, SD = 0.88) และหน่วยงานมีการจัดบุคลากรให้ปฏิบัติหน้าที่ที่เหมาะสมกับความรู้
ความสามารถ อยู่ในล้าดับสุดท้าย ( = 3.25, SD = 0.90)   

ด้านความสัมพันธ์ในการท้างาน พบว่า เจ้าหน้าที่ของส้านักงานทรัพยากรน้้าภาค 5 
นครราชสีมา มีระดับแรงจูงใจอยู่ในระดับมาก คือผู้บังคับบัญชา มีมนุษย์สัมพันธ์ที่ดี ดูแล 
และใส่ใจต่อลูกน้องทุกคน เป็นล้าดับแรก ( = 3.58, SD = 1.13) รองลงมา คือเมื่อเกิด
ปัญหาและอุปสรรคในการท้างาน ผู้ร่วมงานให้ความช่วยเหลือซึ่งกันและกันในการ
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ปฏิบัติงาน ( = 3.57, SD = 0.91) และอยู่ในระดับปานกลาง คือหน่วยงานมีการจัด
กิจกรรมต่างๆ เช่น แข่งกีฬาสี เพื่อกระชับความสัมพันธ์อันดีต่อเจ้าหน้าที่ผู้ปฏิบัติงาน
ร่วมกับผู้บังคับบัญชา อยู่ในล้าดับสุดท้าย ( = 3.13, SD = 1.07)   

ด้านสภาพการท้างานและความมั่นคง  พบว่า เจ้าหน้าที่ของส้านักงานทรัพยากรน้้า
ภาค 5 นครราชสีมา มีระดับแรงจูงใจอยู่ในระดับมาก คืองานที่ปฏิบัติอยู่สามารถสร้าง
ความเชื่อมั่นให้กับครอบครัวได้ เป็นล้าดับแรก ( = 3.77, SD = 0.78) รองลงมา คืองาน
ที่ปฏิบัติอยู่มีความปลอดภัยและมั่นคง ( = 3.76, SD = 0.86) และงานที่ปฏิบัติอยู่ท้าให้
ฐานะทางเศรษฐกิจของครอบครัวดีขึ้น อยู่ในล้าดับสุดท้าย ( = 3.46, SD = 0.98)   

ด้านสวัสดิการ พบว่า เจ้าหน้าที่ของส้านักงานทรัพยากรน้้าภาค 5 นครราชสีมา มี
ระดับแรงจูงใจอยู่ในระดับมากท่ีสุด คือสวัสดิการครอบคลุมถึงบุคคลภายในครอบครัว เช่น 
ค่าเล่าเรียนบุตร ค่ารักษาพยาบาล และทุนการศึกษาบุตร เป็นล้าดับแรก ( = 3.34, SD = 
1.04) รองลงมา คือค่าตอบแทนและสวัสดิการที่ได้รับท้าให้มั่นคงหลังจากเกษียณอายุ
ราชการ ( = 3.30, SD = 1.07) และค่าตอบแทนและสวัสดิการที่ได้รับมีความเหมาะสม
และเพียงพอต่อการด้ารงชีพ อยู่ในล้าดับสุดท้าย ( = 3.19, SD = 0.94)   

 
  ส่วนที่  3 ผลการวิ เคราะห์การจัดการทรัพยากรมนุษย์โดยใช้แรงจูงใจตาม
วัตถุประสงค์ของการวิจัยมีรายละเอียด ดังน้ี  
 สมมติฐานที่ 1. เพศต่างกัน พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามเพศที่ต่างกัน มีความ
คิดเห็นเกี่ยวกับการจัดการทรัพยากรมนุษย์โดยใช้แรงจูงใจในการปฏิบัติงานที่แตกต่างกัน 
ในด้านสวัสดิการ อย่างมีนัยส้าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ส่วนด้านอ่ืนๆ ไม่แตกต่างกัน 
 สมมติฐานที่ 2. อายุต่างกัน พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามที่มีอายุที่ต่างกัน มีความ
คิดเห็นเกี่ยวกับการจัดการทรัพยากรมนุษย์โดยใช้แรงจูงใจในการปฏิบัติงานที่แตกต่างกัน 
ในด้านลักษณะงานที่ปฏิบัติ อย่างมีนัยส้าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ส่วนด้านอื่นๆ ไม่
แตกต่างกัน 

สมมติฐานที่ 3. สถานภาพต่างกัน พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามที่มีสถานภาพที่
ต่างกัน มีความคิดเห็นเกี่ยวกับการจัดการทรัพยากรมนุษย์โดยใช้แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน
ที่ไม่แตกต่างกัน  
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สมมติฐานที่ 4. ระดับการศึกษาต่างกัน พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามที่มีระดับ
การศึกษาที่ต่างกัน มีความคิดเห็นเกี่ยวกับการจัดการทรัพยากรมนุษย์โดยใช้แรงจูงใจใน
การปฏิบัติงานที่แตกต่างกัน ในด้านความส้าเร็จในการปฏิบัติงาน และด้านการจัดการ
ทรัพยากรมนุษย์ อย่างมีนัยส้าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ส่วนด้านอ่ืนๆ ไม่แตกต่างกัน  

สมมติฐานที่ 5. ระยะเวลาการท้างานต่างกัน พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามที่มี
ระยะเวลาการท้างานที่ต่างกัน มีความคิดเห็นเกี่ยวกับการจัดการทรัพยากรมนุษย์โดยใช้
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานที่แตกต่างกัน ในด้านลักษณะงานที่ปฏิบัติ อย่างมีนัยส้าคัญทาง
สถิติที่ระดับ 0.05 ส่วนด้านอ่ืนๆ ไม่แตกต่างกัน 

สมมติฐานที่ 6. รายได้ต่อเดือนต่างกัน พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามที่มีระดับ
การศึกษาที่ต่างกัน มีความคิดเห็นเกี่ยวกับการจัดการทรัพยากรมนุษย์โดยใช้แรงจูงใจใน
การปฏิบัติงานท่ีแตกต่างกัน ในด้านสวัสดิการ อย่างมีนัยส้าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ส่วน
ด้านอื่นๆ ไม่แตกต่างกัน 

อภิปรายผล 
 ผู้วิจัยขออภิปรายผลการวิจัย ดังนี ้
 การจัดการทรัพยากรมนุษย์โดยใช้แรงจูงใจภายใน ที่มีผลต่อการปฏิบัติงานของ
เจ้าหน้าที่ของส้านักงานทรัพยากรน้้าภาค 5 นครราชสีมา ในภาพรวม พบว่าอยู่ในระดับ
มาก มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก และเมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่าเจ้าหน้าที่ของ
ส้านักงานทรัพยากรน้้าภาค 5 มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานซึ่งเป็นปัจจัยจูงใจ ในด้าน
ผลส้าเร็จในการปฏิบัติงานอยู่ในระดับมาก แรงจูงใจในการปฏิบัติงานในด้านการยกย่อง
ยอมรับนับถือ อยู่ในระดับมาก แรงจูงใจในการปฏิบัติงานในด้านลักษณะงานที่ปฏิบัติอยู่ใน
ระดับมาก เช่นเดียวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานในด้านความรับผิดชอบอยู่ในระดับมาก 
ส่วนแรงจูงใจในการปฏิบัติงานในด้านความก้าวหน้าในต้าแหน่งงาน อยู่ในระดับปานกลาง 
และแรงจูงใจในการปฏิบัติงานในด้านเงินเดือน อยู่ในระดับปานกลาง สอดคล้องกับแนวคิด
ของ Herzberg (อ้างถึงใน ชลิดา ศรมณี, 2561, หน้า 30) ที่ว่า ปัจจัยภายในตัวบุคคล 
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(intrinsic) เป็นสิ่งที่สร้างความพึงพอใจในงานให้เกิดขึ้น ซึ่งจะช่วยให้บุคคลรักและชอบงาน
ที่ปฏิบัติอยู่ และท้าให้บุคคลในองค์การปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
  การจัดการทรัพยากรมนุษย์โดยใช้แรงจูงใจภายนอก ที่มีผลต่อการปฏิบัติงานของ
เจ้าหน้าที่ของส้านักงานทรัพยากรน้้าภาค 5 นครราชสีมา ในภาพรวม พบว่า อยู่ในระดับ
มากและเมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่าเจ้าหน้าที่ของส้านักงานทรัพยากรน้้าภาค 5 มี
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานซึ่งเป็นปัจจัยค้้าจุน ในด้านนโยบายและการบริหารงาน อยู่ใน
ระดับมาก แรงจูงใจในการปฏิบัติงานในด้านการจัดการทรัพยากรมนุษย์ อยู่ในระดับมาก 
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานในด้านความสัมพันธ์ในการท้างาน อยู่ในระดับมาก เช่นเดียวกับ
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานในด้านสภาพการท้างานและความมั่นคง อยู่ในระดับมาก 
เช่นเดียวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานในด้านสวัสดิการ อยู่ในระดับปานกลาง สอดคล้อง
กับแนวคิดของ Herzberg (อ้างถึงใน ชลิดา ศรมณี, 2561, หน้า 30) ที่ว่าปัจจัยภายนอก 
(extrinsic) เป็นปัจจัยที่เป็นองค์ประกอบส้าคัญที่ป้องกันไม่ให้บุคลากรเกิดความรู้สึกไม่
พอใจในการท้างาน 
 ด้านความส้าเร็จในการปฏิบัติงาน พบว่า เจ้าหน้าท่ีของส้านักงานทรัพยากรน้้าภาค 5 
นครราชสีมา มีระดับแรงจูงใจอยู่ในระดับมากที่สุด คือสามารถปฏิบัติงานที่ได้รับมอบหมาย
จนประสบความส้าเร็จตามเป้าหมายและตัวช้ีวัดที่วางไว้เป็นล้าดับแรก รองลงมา คือท่าน
สามารถแก้ไขปัญหาต่างๆ ที่เกิดขึ้นในการปฏิบัติงานในหน้าที่จนส้าเร็จลุล่วงด้วยดีและ
ผู้บังคับบัญชามีความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน อยู่ในล้าดับสุดท้าย ซึ่งสอดคล้องกับแนวคิด
ของ Maslow (อ้างถึงใน วิโรจน์ ก่อสกุล, 2561) ขั้นที่ 5 ที่ว่า ด้านความต้องการที่จะได้รับ
ความส้าเร็จ/ความสมหวังในชีวิต/ความต้องการที่จะประจักษ์ตน (self-actualization 
needs) เป็นความต้องการสูงสุดที่มนุษย์ต้องการได้รับความส้าเร็จและสมหวังในชีวิต เป็น
ความต้องการอยากจะให้เกิดความส้าเร็จในทุกสิ่งทุกอย่างตามนึกคิดของตนเอง และ 
สอดคล้องกับ Herzberg (อ้างถึงใน ชลิดา ศรมณี, 2561, หน้า 30) ที่ว่ามนุษย์มีแรงจูงใจ
จากความส้าเร็จในการท้างาน (achievement) ความสัมฤทธิ์ผล ความส้าเร็จสมบูรณ์ของ
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งานที่ผู้ปฏิบัติงานพยายามทุ่มเทแรงกายแรงใจมีความสามารถในการแก้ปัญหา การ
มองเห็นผลงาน ความชัดเจนของงานเป็นความส้าเร็จที่วัดได้จากการปฏิบัติงานได้ตาม
เป้าหมาย ตามก้าหนดเวลาความสามารถในการแก้ปัญหาในการปฏิบัติงาน และความพอใจ
ในผลการปฏิบัติงาน เป็นปัจจัยจูงใจที่ผลต่อการการจัดการทรัพยากรมนุษย์ 
 ด้านการยกย่องยอมรับนับถือ  พบว่า เจ้าหน้าที่ของส้านักงานทรัพยากรน้้าภาค 5 
นครราชสีมา มีระดับแรงจูงใจอยู่ในระดับมาก คือ รู้สึกพอใจอย่างมากต่อการยอมรับใน
ความสามารถจากเพื่อนร่วมงานเป็นล้าดับแรก รองลงมา คือ ได้รับการแสดงความยินดีจาก
เพื่อนร่วมงานเมื่อปฏิบัติงานจนบรรลุผลส้าเร็จและผู้บังคับบัญชาและเพื่อนร่วมงานยอมรับ
ยกย่องและชมเชยในผลการปฏิบัติงาน  อยู่ในล้าดับสุดท้าย ซึ่งสอดคล้องกับแนวคิดของ 
Maslow (อ้างถึงใน วิโรจน์ ก่อสกุล, 2561) ขั้นที่ 4 ที่ว่า ความต้องการที่จะมีฐานะเด่นและ
มีช่ือเสียง (esteem needs) เป็นความต้องการระดับสูงเกี่ยวกับความมั่นใจในตนเองใน
เรื่องความรู้และความสามารถ มีความต้องการให้คนอ่ืนยกย่องสรรเสริญ ต้องการเป็นอิสระ
เป็นตัวของตัวเองและมีอิสระในการตัดสินใจ และสอดคล้องกับ Herzberg (อ้างถึงใน      
ชลิดา ศรมณี, 2561, หน้า 30) ที่ว่าการยอมรับนับถือ (recognition)จากผู้อื่นทั้ง
ผู้บังคับบัญชาและผู้ใต้บังคับบัญชา เห็นด้วยกับความส้าเร็จ การได้รับการชมเชย ยกย่อง 
ช่ืนชม เช่ือถือ ไว้วางใจในผลงาน ท้าให้ได้เลื่อนต้าแหน่ง เป็นปัจจัยจูงใจที่ผลต่อการการ
จัดการทรัพยากรมนุษย์ 

ด้านลักษณะงานที่ปฏิบัติ พบว่า เจ้าหน้าที่ของส้านักงานทรัพยากรน้้าภาค 5 
นครราชสีมา มีระดับแรงจูงใจอยู่ในระดับมาก คืองานที่ปฏิบัติอยู่  สามารถใช้ความรู้
ความสามารถอย่างเต็มที่ เป็นล้าดับแรก รองลงมา คืองานที่ปฏิบัติอยู่ตรงกับสายงานและ
ความรู้ความสามารถ  และงานที่ปฏิบัติอยู่เป็นงานที่ต้องใช้ความคิดริเริ่มสร้างสรรค์อยู่ใน
ล้าดับสุดท้าย ซึ่งสอดคล้องกับแนวคิดของ Herzberg (อ้างถึงใน ชลิดา ศรมณี, 2561, หน้า 
30) ที่ว่า ลักษณะงาน (work itself) หมายถึง ความรู้สึกที่มีต่องานที่ได้ท้างานมีความ
น่าสนใจมีความยากและท้าทาย ท้าให้เกิดการกระตุ้นให้เกิดการลงมือกระท้าหรือการ
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ท้างานเป็นช้ินเป็นอันเป็นงานที่ชวนให้ปฏิบัติไม่น่าเบื่อ เป็นงานที่ส่งเสริมต่อความคิดริเริ่ม
สร้างสรรค์ เป็นงานท่ีมีคุณค่ารวมทั้งสามารถปฏิบัติงานได้อย่างสมบูรณ์หรือท้างานให้เสร็จ
ภายในเวลาอันสั้น เป็นปัจจัยจูงใจที่ผลต่อการการจัดการทรัพยากรมนุษย์ 

ด้านความรับผิดชอบ พบว่า เจ้าหน้าที่ของส้านักงานทรัพยากรน้้ า ภาค 5 
นครราชสีมา มีระดับแรงจูงใจอยู่ในระดับมากที่สุด คือผู้บังคับบัญชาเช่ือมั่นในความรู้
ความสามารถ และมอบหมายงานท่ีส้าคัญให้ปฏิบัติเสมอ เป็นล้าดับแรก รองลงมา คืองาน
ที่ท่านรับผิดชอบสามารถปฏิบัติงานได้ด้วยตนเองอย่างอิสระ และอยู่ในระดับปานกลาง คือ
มีส่วนร่วมรับผิดชอบในการก้าหนดแผนงานและแนวทางในการปฏิบัติงาน อยู่ในล้าดับ
สุดท้าย ซึ่งสอดคล้องกับแนวคิดของ Maslow (อ้างถึงใน วิโรจน์ ก่อสกุล, 2561) ขั้นที่3 
ที่ว่ามนุษย์มีความต้องการความเป็นที่รักใคร่ ความผูกพันของสังคม (love needs) โดย
ต้องการเป็นที่รักใคร่ของคนในสังคม ต้องการเป็นที่ยอมรับของบุคคลอื่น ให้ตนเองเป็นที่
ยอมรับของสังคม มีความอบอุ่นทางใจ โดยเข้าไปมีส่วนร่วมในด้านต่างๆ และสอดคล้องกับ
แมคเกรเกอร์ (อ้างถึงใน ชลิดา ศรมณี, 2561, หน้า 44)  ที่เสนอว่าเมื่อผู้บริหารให้ความ
เป็นอิสระแก่คนงาน ภายใต้ภาวะเช่นนี้ คนงานจะมีความผูกพันต่อเป้าหมายขององค์กร
มากขึ้น และยังสอดคล้องกับแนวคิดของ Herzberg (อ้างถึงใน ชลิดา ศรมณี, 2561, หน้า 
30) ที่ว่าความรับผิดชอบ (responsibility) หมายถึง การได้รับมอบหมายให้รับผิดชอบใน
งานที่ท้า การจัดล้าดับของการท้างานได้เอง ความตั้งใจ ความส้านึกในอ้านาจหน้าที่ และ
ความรับผิดชอบตลอดจนอิสระในการปฏิบัติงานเป็นปัจจัยจูงใจที่ผลต่อการการจัดการ
ทรัพยากรมนุษย ์

ด้านความก้าวหน้าในต้าแหน่งงาน พบว่า เจ้าหน้าท่ีของส้านักงานทรัพยากรน้้าภาค 5 
นครราชสีมา มีระดับแรงจูงใจอยู่ในระดับปานกลาง คือได้รับการสนับสนุนจากองค์กรใน
การพัฒนาเพิ่มศักยภาพและเพิ่มประสิทธิภาพ เช่น การศึกษาต่อ การฝึกอบรม สัมมนา 
ฯลฯ เป็นล้าดับแรก รองลงมา คือหน่วยงานมีเกณฑ์การพิจารณาเลื่อนต้าแหน่งอย่างโปรง
ใสและเป็นธรรม และโอกาสที่จะได้รับการเลื่อนต้าแหน่งที่สูงขึ้นในสายงานที่ปฏิบัติ อยู่ใน
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ล้าดับสุดท้าย ซึ่งสอดคล้องกับแนวคิดของ Herzberg (อ้างถึงใน ชลิดา ศรมณี, 2561, หน้า 
30) ที่ว่า ความก้าวหน้าในต้าแหน่ง (advancement) หมายถึง การได้รับโอกาสในการ
เลื่อนต้าแหน่งหน้าที่เป็นผลหรือการมองเห็นการเปลี่ยนแปลงในสภาพบุคคลและมีโอกาส
ได้รับการพัฒนาความรู้ ความสามารถ ทักษะที่เพิ่มขึ้นในวิชาชีพจากการปฏิบัติงานเป็น
ปัจจัยจูงใจที่ผลต่อการการจัดการทรัพยากรมนุษย์ 
  ด้านเงินเดือน พบว่า เจ้าหน้าที่ของส้านักงานทรัพยากรน้้าภาค 5 นครราชสีมา มี
ระดับแรงจูงใจอยู่ในระดับปานกลาง คือเงินเดือนค่าจ้างที่ได้รับ เหมาะสมกับความรู้
ความสามารถของผู้ปฏิบัติงาน เป็นล้าดับแรก รองลงมา คือเงินเดือนค่าจ้างที่ได้รับ 
เพียงพอต่อการ และมีเงินออมจากเงินเดือนค่าจ้างในแต่ละเดือน อยู่ในล้าดับสุดท้ายซึ่ง
สอดคล้องกับแนวคิดของ Herzberg (อ้างถึงใน ชลิดา ศรมณี, 2561, หน้า 30) ที่ว่า
เงินเดือน (salary) หมายถึง ผลตอบแทนจากการท้างานหรือผลประโยชน์ที่ควรจะได้รับ
เช่น ค่าจ้าง เงินเดือน ค่าตอบแทน รวมทั้งสวัสดิการ ประโยชน์เกื้อกูลอื่นๆ ตามความ
เหมาะสมของเงินเดือนและขั้นเงินเดือน ตามความเหมาะสมกับงานที่รับผิดชอบเป็นปัจจัย
ปัจจัยค้้าจุนที่ผลต่อการการจัดการทรัพยากรมนุษย์ 
 ด้านนโยบายและการบริหารงาน พบว่า เจ้าหน้าที่ของส้านักงานทรัพยากรน้้าภาค 5 
นครราชสีมา มีระดับแรงจูงใจอยู่ในระดับปานกลาง คือองค์กรมีการก้าหนดแนวทางการ
ปฏิบัติงานอย่างชัดเจน เป็นล้าดับแรก รองลงมา คือองค์กรมีนโยบายในการปฏิบัติงานที่
เหมาะสม และนโยบายในการบริหารงานของหน่วยงานง่ายต่อการน้าไปปฏิบัติ อยู่ในล้าดับ
สุดท้าย ซึ่งสอดคล้องกับแนวคิดของ Herzberg (อ้างถึงใน ชลิดา ศรมณี, 2561, หน้า 30) 
ที่ว่านโยบายและการบริหาร (policy and administration) หมายถึง ระบบในการบริหาร
จัดการของการท้างาน ซึ่งสะท้อนให้เห็นถึงนโยบายของหน่วยงานการบริหารงาน การจัด
ระบบงานของผู้บังคับบัญชา การเปิดโอกาสให้มีส่วนร่วมในการก้าหนดนโยบาย เป็นปัจจัย
ค้้าจุนที่ผลต่อการการจัดการทรัพยากรมนุษย์ 
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 ด้านการจัดการทรัพยากรมนุษย์ พบว่า เจ้าหน้าที่ของส้านักงานทรัพยากรน้้าภาค 5 
นครราชสีมา มีระดับแรงจูงใจอยู่ในระดับปานกลาง คือก้าหนดหน้าท่ี และความรับผิดชอบ
ในแต่ละต้าแหน่งมีความชัดเจนและสามารถปฏิบัติงานได้ เป็นล้าดับแรก รองลงมา คือการ
คัดเลือกบุคคลเข้ารับราชการมีความเป็นธรรมและมีมาตรฐาน และหน่วยงานท่านมีการจัด
บุคลากรให้ปฏิบัติหน้าที่ที่เหมาะสมกับความรู้ความสามารถ อยู่ในล้าดับสุดท้าย ซึ่ง
สอดคล้องกับแนวคิดของ Herzberg (อ้างถึงใน ชลิดา ศรมณี, 2561, หน้า 30) ที่ว่า การ
จัดการทรัพยากรมนุษย์ คือการให้บุคคลมีโอกาสได้รับการแต่งตั้ง โยกย้ายต้าแหน่งหน้าที่ 
หรือมีโอกาสได้รับการเพิ่มพูนทักษะวิชาชีพเพื่อพัฒนางานที่ปฏิบัติเป็นปัจจัยค้้าจุนที่ผลต่อ
การการจัดการทรัพยากรมนุษย์ 
  ด้านความสัมพันธ์ในการท้างาน พบว่า เจ้าหน้าที่ของส้านักงานทรัพยากรน้้าภาค 5 
นครราชสีมา มีระดับแรงจูงใจอยู่ในระดับมาก คือผู้บังคับบัญชามีมนุษย์สัมพันธ์ที่ดี ดูแล 
และใส่ใจต่อลูกน้องทุกคนเป็นล้าดับแรก รองลงมา คือเมื่อเกิดปัญหาและอุปสรรคในการ
ท้างาน ผู้ร่วมงานให้ความช่วยเหลือซึ่งกันและกันในการปฏิบัติงาน และอยู่ในระดับปาน
กลาง คือหน่วยงานมีการจัดกิจกรรมต่างๆ เช่น แข่งกีฬาสี เพื่อกระชับความสัมพันธ์อันดีต่อ
เจ้าหน้าที่ผู้ปฏิบัติงานร่วมกับผู้บังคับบัญชา อยู่ในล้าดับสุดท้าย ซึ่งสอดคล้องกับแนวคิด
ของ Herzberg (อ้างถึงใน ชลิดา ศรมณี, 2561, หน้า 30) ที่ว่าความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล 
(interpersonal relationship) หมายถึง สภาพความสัมพันธ์ การมีปฏิสัมพันธ์ของบุคคล
กับคนอื่นๆ ได้แก่ ผู้บังคับบัญชา เพื่อนร่วมงาน และผู้ใต้บังคับบัญชาในสถานการณ์ต่างๆ 
การร่วมมือปฏิบัติงาน การช่วยเหลือ การสนับสนุน และการปรึกษาหารือเป็นปัจจัยค้้าจุนที่
ผลต่อการจัดการทรัพยากรมนุษย์ 

ด้านสภาพการท้างานและความมั่นคง  พบว่า เจ้าหน้าที่ของส้านักงานทรัพยากรน้้า
ภาค 5 นครราชสีมา มีระดับแรงจูงใจอยู่ในระดับมาก คืองานท่ีท่านปฏิบัติอยู่สามารถสร้าง
ความเช่ือมั่นให้กับครอบครัวได้ เป็นล้าดับแรก รองลงมา คืองานที่ปฏิบัติอยู่มีความ
ปลอดภัยและมั่นคง และงานท่ีปฏิบัติอยู่ท้าให้ฐานะทางเศรษฐกิจของครอบครัวดีขึ้น อยู่ใน
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ล้าดับสุดท้าย ซึ่งสอดคล้องกับแนวคิดของ Herzberg (อ้างถึงใน ชลิดา ศรมณี, 2561, หน้า 
30) ที่ว่าความมั่นคงในการปฏิบัติงาน (job security) หมายถึง ความรู้สึกที่มีต่อการ
ปฏิบัติงานในด้านความมั่นคงในต้าแหน่ง และความปลอดภัยในการปฏิบัติงานเป็นปัจจัยค้้า
จุนท่ีผลต่อการจัดการทรัพยากรมนุษย์ 
 ด้านสวัสดิการ พบว่า เจ้าหน้าที่ของส้านักงานทรัพยากรน้้าภาค 5 นครราชสีมา มี
ระดับแรงจูงใจอยู่ในระดับมากท่ีสุด คือสวัสดิการครอบคลุมถึงบุคคลภายในครอบครัว เช่น 
ค่าเล่าเรียนบุตร ค่ารักษาพยาบาล และทุนการศึกษาบุตร เป็นล้าดับแรก รองลงมา คือ
ค่าตอบแทนและสวัสดิการที่ได้รับท้าให้ท่านมั่นคงหลังจากเกษียณอายุราชการ และ
ค่าตอบแทนและสวัสดิการที่ได้รับมีความเหมาะสมและเพียงพอต่อการด้ารงชีพ อยู่ในลา้ดบั
สุดท้าย ซึ่งสอดคล้องกับแนวคิดของ Herzberg (อ้างถึงใน ชลิดา ศรมณี, 2561, หน้า 30) 
ที่ว่าผลตอบแทนจากการท้างานหรือผลประโยชน์ที่ควรจะได้รับ เช่น ค่าจ้าง เงินเดือน 
ค่าตอบแทน รวมทั้งสวัสดิการ ประโยชน์เกื้อกูลอื่นๆ ตามความเหมาะสมของเงินเดือนและ
ขั้นเงินเดือน ตามความเหมาะสมกับงานที่รับผิดชอบเป็นปัจจัยค้้าจุนที่ผลต่อการจัดการ
ทรัพยากรมนุษย ์
 
ข้อเสนอแนะ 
 จากการวิจัยเรื่อง การจัดการทรัพยากรมนุษย์โดยใช้แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ
เจ้าหน้าที่ของส้านักงานทรัพยากรน้้าภาค 5 นครราชสีมา ผลการวิจัยพบว่า ควรที่จะ
พัฒนาและส่งเสริมนโยบายด้านดังกล่าว ให้สร้างระดับการจัดการทรัพยากรมนุษย์โดยใช้
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของเจ้าหน้าที่ในส้านักงานทรัพยากรน้้าภาค 5 ให้มากขึ้น 
เนื่องจากหากเจ้าหน้าที่ในส้านักงานทรัพยากรน้้าภาค 5 มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานใน
ระดับที่มาก ก็ย่อมจะส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานรวมถึงเป็นขวัญและก้าลังใจ
ในการปฏิบัติหน้าที่อีกด้วย  ซึ่งทางเจ้าหน้าที่อยากให้หน่วยงานมีการหมุนเวียนกิจงานให้
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ทุกคนสามารถปฏิบัติงานได้หลากหลายจะได้ไม่มีปัญหาในกรณีที่มีบุคลากรเกษียณอายุ
หรือย้ายออกไปงานจะได้มีความต่อเนื่อง ส่วนการประเมินควรมีความโปร่งใส สามารถ
ตรวจสอบได้โดยเทียบคะแนนในแต่ละปีเพื่อพัฒนางานให้เหมาะสมกับคะแนนและควรเปิด
โอกาสให้ผู้ใต้บังคับบัญชาสามารถประเมินหัวหน้างานได้ด้วย การบริหารจัดการมนุษย์ต้อง
มีคุณธรรม จริยธรรม สร้างความรักความสามัคคีในหมู่คณะ ควรมีการจัดการฝึกอบรมเพื่อ
เพิ่มศักยภาพและพัฒนาความรู้ให้กับเจ้าหน้าที่อยู่เสมอ  
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