
 

  

ปีที ่8 ฉบบัที ่3 (กนัยายน – ธนัวาคม 2568) หน้า 424 

 

การจดัการทรพัยากรมนุษย:์ กรณีศึกษาการขาดแคลนต าแหน่ง
ข้าราชการท่ีปฏิบติัหน้าท่ีด้านอตัราเงินเดือน  
ส านักงานปลดักระทรวงเกษตรและสหกรณ์ 

Human Resource Management: A case study on the shortage 
of government officers responsible for payroll at the Office of  

the Permanent Secretary for Ministry of Agriculture and 
Cooperatives 
เดชณรงค ์ชยัสม1 & วีณา พึงวิวฒัน์นิกลุ2 

  Dejnarong Chaisom1 & Weena Phungviwatnikul2 

  Corresponding author: 6614832048@rumail.ru.ac.th 

Received: 18/08/68 Revised: 29/08/68 Accepted: 03/09/68 

บทคดัย่อ 
การวจิยันี้มวีตัถุประสงค์เพื่อศกึษาปัจจยัที่ส่งผลต่อการขาดแคลนต าแหน่ง

ขา้ราชการที่ปฏิบตัิหน้าที่ด้านอตัราเงนิเดอืน และศกึษาปัญหา อุปสรรค ตลอดจนหา

แนวทางแกไ้ขปัญหาและอุปสรรค พรอ้มขอ้เสนอแนะในการบรหิารจดัการทรพัยากรมนุษย ์

ในต าแหน่งขา้ราชการที่ปฏิบตัหิน้าที่ด้านอตัราเงนิเดอืน ส านักงานปลดักระทรวงเกษตร

และสหกรณ์ รวบรวมข้อมูลโดยการสัมภาษณ์แบบมีโครงสร้างจากผู้ให้ข้อมูลส าคัญ      

จ านวน 5 คน    
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ผลการวจิยัพบว่า ตามทฤษฎีสองปัจจยัของ Herzberg (1959) มปัีจจยัทีส่่งผล
ต่อการขาดแคลนต าแหน่งข้าราชการดังกล่าว ได้แก่ ปัจจัยจูงใจ ประกอบด้วย 1) 
ความส าเร็จในงาน 2) การได้รับการยอมรับนับถือ 3) ลักษณะของงาน 4) ความ
รบัผดิชอบ 5) ความก้าวหน้า และปัจจยัค ้าจุน ประกอบด้วย 1) เงนิเดือน 2) โอกาสที่จะ
ไดร้บัความกา้วหน้าในอนาคต 3) ความสมัพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา ลูกน้อง เพื่อนร่วมงาน 
4) สถานะทางอาชีพ 5) นโยบายและการบรหิาร 6) สภาพการท างาน 7) ความเป็นอยู่
ส่วนตัว และมีปัจจยัค ้าจุน 1 ปัจจยั ที่ไม่ส่งผลต่อการขาดแคลนต าแหน่งข้าราชการ
ดังกล่าว คือ ความมัน่คงในงาน ในส่วนของปัญหาและอุปสรรค คือ งานด้านอัตรา
เงนิเดอืนมลีกัษณะงานที่ยาก มคีวามกดดนั และต้องท างานใหท้นัเวลา นอกจากนี้ยงัมี
ปริมาณงานจ านวนมาก ต้องอ้างอิงกฎระเบียบหลายฉบับ ต้องใช้ทักษะ และความ
เชีย่วชาญสงู โครงสรา้งของหน่วยงานไมม่ตี าแหน่งนกัทรพัยากรช านาญการพเิศษ ท าให้
มผีลกระทบต่อความก้าวหน้าในสายงาน และแนวทางการแก้ไขปัญหา คอื ควรมกีาร
วเิคราะหภ์าระงานรายต าแหน่งอยา่งเป็นระบบ เพื่อจดัอตัราก าลงัใหเ้หมาะสม เพิม่ระบบ
พัฒนาศักยภาพทัง้ระยะสัน้และระยะยาว ส่งเสริมการมีส่วนร่วมในการปรับปรุง
กระบวนการท างาน และจดัสรรทรพัยากรใหส้อดคลอ้งกบัภารกจิ 

ค าส าคญั: ปัจจยัทีส่่งผลต่อแรงจงูใจในการปฏบิตังิาน; การพฒันาทรพัยากรมนุษย;์ 
ส านกังานปลดักระทรวงเกษตรและสหกรณ์ 

 

Abstract 
The purpose of this study was to examine the factors influencing 

the shortage of civil servant positions responsible for salary administration 
at the Office of the Permanent Secretary, Ministry of Agriculture and 
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Cooperatives. The study also aimed to investigate problems, obstacles, and 
possible solutions, as well as to provide recommendations. Data were 
collected through structured interviews with five key informants. The 
findings revealed twelve factors contributing to the shortage of civil servants 
in salary administration: (1) achievement, (2) recognition, (3) job 
characteristics, (4) responsibility, (5) career advancement, (6) salary, (7) 
future promotion opportunities, (8) relationships with supervisors, 
subordinates, and colleagues, (9) professional status, (10) policies and 
administration, (11) working conditions, and (12) personal well-being. One 
factor found not to affect the shortage was job security. The main problems 
and obstacles identified included the complex and demanding nature of 
salary administration, high pressure, the need for accuracy and timeliness, 
a heavy workload, extensive reliance on regulations, and the requirement 
for high responsibility, skills, and expertise. Furthermore, the absence of 
specialized human resources positions in the organizational structure 
hindered career advancement. Recommended solutions include conducting 
systematic workload analyses by position to ensure appropriate staffing, 
enhancing both short- and long-term capacity-building programs, 
encouraging participation in workflow improvement, and allocating 
resources in alignment with organizational missions. 

 
Keywords: Factors influencing employee motivation; Human Resource 

Development; Office of the Permanent Secretary for Ministry 

of Agriculture and Cooperatives 
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บทน า 

ในยุคที่เทคโนโลย ีเศรษฐกจิ และสงัคมเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเรว็ การบรหิาร

จดัการทรพัยากรมนุษย์ (HRM) ได้กลายเป็นหวัใจส าคญัสู่ความส าเร็จขององค์กรทัง้

ภาครฐัและเอกชน ต่างจากอดตีที ่HRM เป็นเพยีงส่วนหนึ่งของการปฏบิตัติามกฎเกณฑ ์

ปัจจุบัน HRM ได้พัฒนาสู่การเป็นการบริหารเชิงกลยุทธ์ เพื่อสร้างมูลค่าเพิ่มและ

กลายเป็น "ทุนมนุษย์" (Human Capital) ซึ่งประกอบด้วยทกัษะ ความรู้ ประสบการณ์ 

และทรพัยส์นิทีจ่บัตอ้งไม่ไดอ้ื่นๆ ทีช่่วยสรา้งมลูค่าทางเศรษฐกจิ องคก์รจงึตอ้งส่งเสรมิ

การเรยีนรูต้ลอดชวีติและการปรบัตวัเพื่อเชื่อมโยงศกัยภาพบุคคลเขา้กบัวสิยัทศัน์เชงิ

ยุทธศาสตร ์ในระบบราชการไทย ขา้ราชการ โดยเฉพาะผูท้ี่มคีวามรูค้วามสามารถด้าน  

การบรหิารจดัการอตัราเงนิเดือน เป็นกลไกส าคญัในการขบัเคลื่อนนโยบายและการ

ให้บรกิารสาธารณะ อย่างไรก็ตาม หลายหน่วยงานภาครฐัประสบปัญหาการขาดแคลน

บุคลากรในต าแหน่งนี้อย่างรุนแรง จากรายงานของส านักงาน ก.พ. (2566) พบว่ามี

ต าแหน่งว่างเป็นเวลานาน โดยเฉพาะในระดบักรมและส านักเลขานุการ ปัญหานี้เกดิจาก

การขาดแรงจูงใจ ภาระงานสูง ความซับซ้อนของระเบียบ และการที่ไม่สามารถดึงดูด

บุคลากรทีม่ศีกัยภาพได ้ส่งผลใหเ้กดิการลาออกหรอืโอนยา้ยสงูขึน้ต่อเนื่อง 

การขาดแคลนบุคลากรด้านอตัราเงนิเดอืนส่งผลกระทบต่อประสทิธภิาพการ

บรหิารงานบุคคล การเบกิจ่ายงบประมาณ และการวางแผนก าลงัคนขององค์กรอย่างมี

นยัส าคญั รวมถงึกระทบต่อการด าเนินการตามนโยบายรฐั  

ส านักงานปลัดกระทรวงเกษตรและสหกรณ์ซึ่งมีโครงสร้างขนาดใหญ่และ

บุคลากรจ านวนมาก เผชญิกบัปัญหาดงักล่าวเช่นกนั โดยเฉพาะในกองการเจา้หน้าที ่ที่

รบัผดิชอบงานดา้นอตัราเงนิเดอืน การขาดแคลนบุคลากรท าใหง้านล่าชา้ ประสทิธภิาพ

ลดลง บุคลากรเกิดความเครยีด และอาจน าไปสู่การลาออกหรอืโอนย้าย ซึ่งส่งผลให ้
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องคก์รตอ้งสญูเสยีงบประมาณในการสรรหาบุคลากรใหม่ นอกจากนี้ ยงักระทบต่อความ

เชื่อมัน่ของบุคลากรในองคก์ร เนื่องจากเรื่องเงนิเดอืนเป็นเรื่องทีล่ะเอยีดอ่อนและส าคญั

ต่อการด ารงชวีติ ดว้ยเหตุนี้ ผูว้จิยัจงึสนใจศกึษาปัจจยัทีส่่งผลต่อการขาดแคลนต าแหน่ง

ข้าราชการด้านอัตราเงินเดือน รวมถึงปัญหาอุปสรรคของการบริหารจัดการ 

ทรพัยากรมนุษย์ในต าแหน่งนี้  เพื่อค้นหาแนวทางในการบรหิารจดัการและวางแผน

ทรพัยากรบุคคลอย่างมปีระสทิธภิาพ งานวจิยันี้หวงัเป็นส่วนหนึ่งในการพฒันานโยบาย

การบรหิารก าลงัคนภาครฐัให้ตอบสนองต่อบรบิทและความต้องการในปัจจุบนัไดอ้ย่าง

แทจ้รงิ 

วตัถปุระสงคข์องการวิจยั 

1. เพือ่ศกึษาปัจจยัทีส่่งผลต่อการขาดแคลนต าแหน่งขา้ราชการทีป่ฏบิตัหิน้าที่

ดา้นอตัราเงนิเดอืน ส านกังานปลดักระทรวงเกษตรและสหกรณ์ 

2. เพื่อศกึษาปัญหาและอุปสรรคของการบรหิารจดัการทรพัยากรมนุษย์ ใน

ต าแหน่งขา้ราชการที่ปฏบิตัหิน้าที่ด้านอตัราเงนิเดอืน ส านักงานปลดักระทรวงเกษตร

และสหกรณ์ 

3. เพื่อหาแนวทางในการแก้ไขปัญหา ตลอดจนข้อเสนอแนะ ในการแก้ไข

ปัญหาและอุปสรรค ของการบรหิารจดัการทรพัยากรมนุษย์ ในต าแหน่งข้าราชการที่

ปฏบิตัหิน้าทีด่า้นอตัราเงนิเดอืน ส านกังานปลดักระทรวงเกษตรและสหกรณ์ 

วิธีด าเนินการวิจยั 

ในการวจิยัครัง้นี้ มวีธิกีารวจิยั ดงันี้ 

1. การวิจัยเอกสาร (Documentary research) เป็นการรวบรวมข้อมูลจาก

เอกสารทางวชิาการ ต ารา รายงานการวจิยั วทิยานิพนธ์ รายงานการประชุม คู่มอืการ
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ปฏิบัติงาน ระเบียบ ประกาศ ค าสัง่วารสาร สิ่งพิมพ์ สื่ออิเล็กทรอนิกส์ เอกสารทาง

วชิาการที่เกี่ยวขอ้งกบัการจดัการทรพัยากรมนุษย์ กรณีศกึษาการขาดแคลนต าแหน่ง 

ข้าราชการ ที่ปฏิบัติหน้าที่ด้านอัตราเงินเดือน ส านักงานปลัดกระทรวงเกษตรและ

สหกรณ์  

2. การวิจัยสนาม (Field research) โดยผู้วิจัยท าการสัมภาษณ์กลุ่ม

ตวัอย่างด้วยการสมัภาษณ์แบบมโีครงสรา้ง หรอืการสมัภาษณ์แบบเป็นทางการ 

(Structured interview or formal interview) 

ประชากรและผูใ้ห้ข้อมลูส าคญั 

 ในการวจิยัครัง้นี้ มปีระชากรและผูใ้หข้อ้มลูส าคญั ดงันี้ 

1. ประชากร (Population) ไดแ้ก่ ขา้ราชการทีป่ฏบิตัหิน้าทีเ่กีย่วกบัการจดัการ

ทรพัยากรมนุษยส์งักดัส านกังานปลดักระทรวงเกษตรและสหกรณ์  

2. ผู้ให้ขอ้มูลส าคญั (Key informants) ในการวจิยัครัง้นี้ ผู้ให้ขอ้มูลส าคญัใช้

วธิกีารคดัเลอืกแบบเจาะจง (Purposive Sampling) โดยก าหนดคุณลกัษณะของประชากร

ทีต่อ้งการศกึษา (วโิรจน์ ก่อกุล, 2567ก, หน้า 46) จงึใชว้ธิกีารเกบ็ขอ้มูลจากผูใ้หข้อ้มูล

ส าคัญ (Key informants) โดยพิจารณาคุณสมบัติจากบุคลากรภายในส านักงาน 

ปลดักระทรวงเกษตรและสหกรณ์ จ านวน 5 คน ดงันี้  

2.1 ผูอ้ านวยการกองการเจา้หน้าที ่จ านวน 1 คน 

2.2 หวัหน้ากลุ่มทะเบียนประวตัิและบ าเหน็จความชอบ กองการเจ้าหน้าที ่

จ านวน 1 คน 

2.3 หวัหน้ากลุ่มสรรหาและบรรจุแต่งตัง้ กองการเจา้หน้าที ่จ านวน 1 คน 

2.4 หวัหน้ากลุ่มวางแผนอตัราก าลงัคน กองการเจา้หน้าที ่จ านวน 1 คน  
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2.5 หัวหน้ากลุ่มพัฒนาระบบบริหารทรัพยากรบุคคล กองการเจ้าหน้าที ่

จ านวน 1 คน 

เคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจยั 

 เครื่องมอืที่ใช้ในการวจิยัการเก็บรวบรวมข้อมูลในครัง้นี้ ผู้วจิยัได้ใช้วธิกีาร

สมัภาษณ์โดยการสมัภาษณ์แบบมีโครงสร้าง (Structured Interview) ลกัษณะของการ

สมัภาษณ์เป็นการสมัภาษณ์ทีม่คี าถาม และขอ้ก าหนดทีแ่น่นอนตายตวัจะสมัภาษณ์ผูใ้ด

ก็ใช้ค าถามเดียวกัน (วิโรจน์  ก่อสกุล, 2567ก, หน้า 62) และท าการสัมภาษณ์ 

เป็นรายบุคคล ผูว้จิยัไดก้ าหนดวนันัดหมาย วนัสมัภาษณ์ โดยไดแ้จง้ใหผู้ถู้กสมัภาษณ์

ทราบก่อนล่วงหน้า ในการสมัภาษณ์จะใชก้ารจดบนัทกึและเครื่องบนัทกึเสยีง โดยก่อน

สมัภาษณ์จะขออนุญาตผูถู้กสมัภาษณ์ในการจดบนัทกึการสนทนา และบนัทกึเสยีงการ

สนทนาก่อนทุกครัง้ 

การสร้างเครื่องมือ 

ในการวิจัยครัง้นี้  ผู้วิจัยใช้การสัมภาษณ์แบบมีโครงสร้าง (Structured 

Interview) ซึ่งเป็นการสมัภาษณ์แบบเป็นทางการ มคี าถามและแนวทางการสมัภาษณ์ที่

ชดัเจน ใชค้ าถามชุดเดยีวกนักบัผูใ้หข้อ้มูลทุกคน (วโิรจน์ ก่อสกุล, 2567ก, หน้า 62) โดย

ด าเนินการสมัภาษณ์รายบุคคลตามวนัและเวลาที่ได้นัดหมายล่วงหน้า และก่อนการ

สมัภาษณ์ ผู้วจิยัจะขออนุญาตจากผู้ให้ขอ้มูลในการจดบนัทกึและบนัทกึเสยีง เพื่อความ

ถูกตอ้งของขอ้มลูเพื่อน าไปวเิคราะหต์่อไป 

การทดสอบเครื่องมือ 

หลงัจากทีผู่ว้จิยัไดส้มัภาษณ์กลุ่มตวัอย่างโดยการสมัภาษณ์แบบมโีครงสรา้ง 

หรอืการสมัภาษณ์ แบบทางการ (Structured Interview or Formal Interview) ลกัษณะของ

การสมัภาษณ์เป็นการสมัภาษณ์ทีม่คี าถามและขอ้ก าหนดแน่นอนตายตวั จะสมัภาษณ์
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ผู้ ใดก็ ใช้ ค าถามแบบเดียวกัน โดยผู้ วิจัยได้ปรึกษากับอาจารย์ที่ ปรึกษา 

วชิาการคน้ควา้อสิระ ซึ่งเป็นผูท้ีม่ปีระสบการณ์ในการท าวจิยัเป็นอย่างด ีในการก าหนด

แบบสมัภาษณ์ เพื่อให้มีความเชื่อมัน่และมีความถูกต้องตามหลักวิชาการ มีความ

สอดคล้อง ครอบคลุม กบัวตัถุประสงคข์องการวจิยั และเมื่อไดข้อ้มูลแล้ว ผูว้จิยักจ็ะท า

การตรวจสอบข้อมูลแบบสามเส้าด้านข้อมูล (Data Triangulation) (วิโรจน์ ก่อสกุล,  

2567ก, หน้า 118) คอืการพสิจูน์ว่าขอ้มลูทีไ่ดม้านัน้ถูกตอ้งหรอืไม่ วธิกีารตรวจสอบคอื 

การตรวจสอบแหล่งขอ้มูล แหล่งที่มาที่จะพจิารณาในการตรวจสอบ ได้แก่ แหล่งเวลา 

แหล่งสถานที ่และแหล่งบุคคล 

ผลการวิจยัและอภิปรายผล 

 ผลการวิจยั ตามวตัถุประสงคข์องการวจิยั ดงันี้ 

1. เพื่อศึกษาปัจจัยท่ีส่งผลต่อการขาดแคลนต าแหน่งข้าราชการท่ี

ปฏิบติัหน้าท่ีด้านอตัราเงินเดือนส านักงานปลดักระทรวงเกษตรและสหกรณ์ 

จากการปัจจยัทีส่่งผลต่อการขาดแคลนต าแหน่งขา้ราชการทีป่ฏบิตัหิน้าทีด่า้น

อตัราเงนิเดือน ส านักงานปลดักระทรวงเกษตรและสหกรณ์ ตามทฤษฎีสองปัจจยัของ 

Herzberg (1959, อา้งถงึใน ดารนิ ปฏเิมธภีรณ์, หน้า 14-15) ซึ่งเป็นทฤษฎีเกีย่วกบัปัจจยั

ที่ส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรในองค์กร ได้แก่  ปัจจัยจูงใจ  

ประกอบดว้ย 1) ความส าเรจ็ในงาน 2) การไดร้บัการยอมรบันบัถอื 3) ลกัษณะของงาน 4) 

ความรบัผดิชอบ 5) ความกา้วหน้า และปัจจยัค ้าจุน ประกอบดว้ย 1) เงนิเดอืน 2) โอกาส

ที่จะได้รบัความก้าวหน้าในอนาคต 3) ความสมัพนัธ์กบัผู้บงัคบับญัชา ลูกน้อง เพื่อน

ร่วมงาน 4) สถานะทางอาชพี 5) นโยบายและการบรหิาร 6) สภาพการท างาน 7) ความ

เป็นอยูส่่วนตวั 8) ความมัน่คงในงาน พบวา่ 
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ปัจจยัจงูใจ 

1) ความส าเรจ็ในงาน (Achievement) 

ความส าเร็จในงานมีความส าคัญมาก ส่งผลต่อการขาดแคลนต าแหน่ง

ขา้ราชการทีป่ฏบิตัหิน้าทีด่า้นอตัราเงนิเดอืน ส านกังานปลดักระทรวงเกษตรและสหกรณ์ 

เนื่องจากเป็นต าแหน่งที่มีภาระงานจ านวนมาก ต้องมีความรบัผิดชอบสูง มีโอกาส

ผดิพลาดได้เนื่องจากเกี่ยวขอ้งกบัเงนิจ านวนมากและขอ้มูลละเอยีดอ่อน หากไม่ได้รบั 

การชื่นชม ไม่ไดร้บัการยอมรบัหรอืถูกต าหนิรุนแรง จะท าใหข้าดแรงจูงใจ ขาดก าลงัใจ 

ขาดความภาคภมูใิจและแรงจงูใจ น าไปสูก่ารลาออกหรอืยา้ยงาน 

2) การได้รบัการยอมรบันับถือ (Recognition) 

การได้รับการยอมรับนับถือ เป็นปัจจัยส าคัญที่ส่งผลต่อการขาดแคลน

ต าแหน่งข้าราชการ ที่ปฏิบัติหน้าที่ด้านอัตราเงินเดือนสูง เนื่องจากงานด้านอัตรา

เงนิเดอืนมคีวามยาก มกัได้รบัการยอมรบัในระดบัองค์กรอยู่แล้ว ประกอบกบัเป็นงาน

เกี่ยวข้องกับข้อมูลที่ละเอียดอ่อนและเป็นความลับ ต้องการความไว้วางใจ การหา

คนท างานนี้จงึเป็นเรือ่งยาก และการขาดการยอมรบัในระดบัองคก์รจะท าใหบุ้คลากรรูส้กึ

ไม่มคีุณค่าและอาจจะโยกยา้ยหรอืลาออกได้ ทัง้นี้ ขึน้อยู่กบัการวางของตวับุคคลด้วย 

ซึ่งปัจจุบนัขา้ราชการที่ปฏิบตัิหน้าที่ด้านอตัราเงนิเดอืน ของส านักงานปลดักระทรวง

เกษตรและสหกรณ์ มกัจะได้รบัการยอมรบันับถอืจากเพื่อนร่วมงานและบุคคลอื่น ๆ อยู่

แลว้ 

3) ลกัษณะของงาน (Work itself) 

ลกัษณะของงานส่งผลต่อการขาดแคลนต าแหน่งขา้ราชการทีป่ฏบิตัหิน้าทีด่า้น

อตัราเงนิเดอืน เนื่องจากเป็นงานยาก กดดนั ทา้ทาย ตอ้งใชค้วามรูแ้ละประสบการณ์สูง 

ตอ้งอา้งองิระเบยีบกฎเกณฑห์ลายฉบบัมาก รายละเอยีดงานเยอะ ผดิพลาดไม่ได ้มภีาระ
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งานจ านวนมาก และต้องท าให้ทันตามก าหนดเวลา กลายเป็นต าแหน่งงาน 

ทีห่าคนท างานไดย้าก ท าใหม้บีุคลากรไมเ่พยีงพอ 

4) ความรบัผิดชอบ (Responsibility) 

ความรบัผดิชอบส่งผลต่อการขาดแคลนต าแหน่งข้าราชการที่ปฏิบตัิหน้าที่

ดา้นอตัราเงนิเดอืน เนื่องจากเป็นงานทีม่ภีาระมาก ตอ้งถูกตอ้ง ทนัเวลา และเป็นเรื่องที่

กระทบการด ารงชพี ท าให้เครยีดสูง บุคลากรต้องการความเชื่อมัน่จากผู้บงัคบับญัชา 

หากไม่ได้ร ับอิสระหรือความไว้วางใจจะรู้สึกไม่มีคุณค่า หากบุคลากรรู้สึกได้ร ับ 

ความไวว้างใจ มอีสิระในการตดัสนิใจ จะเกดิความภาคภูมใิจ แต่หากถูกควบคุมหรอืตดิตาม

งานมากเกนิไป จะส่งผลต่อความผกูพนัในหน้าที ่และจะเกดิความเบื่อหน่ายในงานทีท่ า 

5) ความก้าวหน้า (Advancement): 

ความกา้วหน้าส่งผลต่อการขาดแคลนต าแหน่งขา้ราชการ ทีป่ฏบิตัหิน้าทีด่า้น

อตัราเงนิเดอืน เพราะเป็นงานทีต่อ้งรบัผดิชอบสงู บุคลากรคาดหวงัความกา้วหน้า และมี

เส้นทางความก้าวหน้าที่ช ัดเจน มีความจ าเป็นในการรกัษาบุคลากร หากมีโอกาส

กา้วหน้าน้อยหรอืไม่มเีสน้ทางกา้วหน้าชดัเจน จะเสยีก าลงัใจและขาดแรงจงูใจ โยกยา้ย  

แต่ไม่มคีวามก้าวหน้า หากผู้บงัคบับญัชาไม่ให้ความส าคญั บุคลากรจะโยกย้ายหรอื

ลาออกได ้

ปัจจยัค า้จนุ 

1) เงินเดือน (Salary) 

เงนิเดอืนส่งผลต่อการขาดแคลนต าแหน่งขา้ราชการ ทีป่ฏบิตัหิน้าทีด่า้นอตัรา

เงนิเดอืนเนื่องจากลกัษณะงานรบัผดิชอบสูง ควรได้รบัการพจิารณาผลประโยชน์ เช่น 

อตัราการเลื่อนเงนิเดอืน ค่าตอบแทน ผลประเมนิ โควตา สวสัดกิาร หากไดร้บัเงนิเดอืน
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ไม่ เหมาะสมกับภาระความรับผิดชอบ ท าให้รู้สึกไม่ยุติธรรม ถึงแม้เงินเดือน 

ราชการจะมัน่คง แต่เมื่อเทยีบภาระงานและความรบัผดิชอบอาจไม่จูงใจพอ น าไปสู่การ

โยกยา้ยหรอืลาออกได ้

2) โอกาสท่ีจะได้รบัความก้าวหน้าในอนาคต (Possibility Growth): 

โอกาสที่จะได้รบัความก้าวหน้าในอนาคตส่งผลต่อการขาดแคลนต าแหน่ง

ข้าราชการ ที่ปฏิบัติหน้าที่ด้านอัตราเงินเดือนค่อนข้างมาก เนื่องจากลักษณะงาน

รบัผดิชอบสงู หากเสน้ทางความกา้วหน้าในอนาคตไม่ชดัเจน บุคลากรจะขาดความตัง้ใจ

ท างาน น าไปสู่การโยกยา้ยหรอืลาออกได ้ควรมกีารปรบัระดบัต าแหน่งเพื่อการเตบิโต 

เพื่อเป็นแรงจงูใจในการท างาน ซึ่งปัจจุบนัขา้ราชการทีป่ฏบิตัหิน้าทีด่า้นอตัราเงนิเดอืน 

ของส านกังานปลดักระทรวงเกษตรและสหกรณ์ มกัจะไดร้บัโอกาสและมคีวามกา้วหน้าใน

อนาคตอยูเ่สมอ 

3) ความสมัพนัธก์บัผูบ้งัคบับญัชา ลูกน้อง เพื่อนร่วมงาน (Interpersonal 

Relation Superior, Subordinate, Peers) 

ความสมัพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา ลูกน้อง เพื่อนร่วมงาน ส่งผลต่อการขาดแคลน

ต าแหน่งขา้ราชการ ทีป่ฏบิตัหิน้าทีด่า้นอตัราเงนิเดอืน เนื่องจากส่งผลต่อบรรยากาศการ

ท างาน หากขาดความรว่มมอื หรอืความสมัพนัธไ์มด่ ีประกอบกบังานทีม่คีวามกดดนั จะ

ท าให้ เกิดความเครียดและเกิดความขัดแย้งในหน่วยงาน น าไปสู่การโยกย้าย 

หรอืลาออกได ้ 

4) สถานะทางอาชีพ (Status) 

จากการศึกษาพบว่า ปัจจัยด้านสถานะทางอาชีพส่งผลต่อการขาดแคลน

ต าแหน่งข้าราชการที่ปฏิบตัิหน้าที่ด้านอตัราเงนิเดือนค่อนข้างน้อย เนื่องจากอาชีพ

ขา้ราชการมภีาพลกัษณ์ที่ด ีมเีกียรติ มศีกัดิศ์ร ีมคีวามน่าเชื่อถือในสายตาของคนใน
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สงัคม มผีลต่อความภาคภูมใิจและเป็นทีย่อมรบัอยู่แล้ว ท าให้บุคลากรรูส้กึมคีุณค่าใน

ตวัเอง 

5) นโยบายและการบริหาร (Company policy and administration) 

นโยบายและการบรหิาร ส่งผลต่อการขาดแคลนต าแหน่งขา้ราชการ ทีป่ฏบิตัิ

หน้าที่ด้านอตัราเงนิเดอืน เนื่องจากความไม่แน่นอนของนโยบายหรอืการเปลี่ยนแปลง

นโยบายบ่อยครัง้ท าให้ปฏิบตัิหน้าที่ยากขึ้น ท าให้วางแผนชวีติหรอืการงานระยะยาว

ไม่ได้ และเกิดความเบื่อหน่าย อีกทัง้ความไม่ชัดเจนหรือไม่ต่อเนื่องของนโยบาย 

กเ็ป็นอุปสรรคในการวางแผนการท างานและความไม่สอดคล้องกนัระหว่างนโยบายกบั

การปฏบิตัจิรงิ  

6) สภาพการท างาน (Working conditions) 

สภาพการท างาน ส่งผลต่อการขาดแคลนต าแหน่งขา้ราชการ ทีป่ฏบิตัหิน้าที่

ด้านอตัราเงนิเดอืน เนื่องจากสภาพการท างานและสิง่แวดล้อมในการท างานส าคญัต่อ

คุณภาพชวีติ สภาพแวดลอ้มทีไ่ม่เอือ้อ านวย เช่น เครื่องมอืไม่พรอ้ม สถานทีแ่ออดั หรอื

สภาพจิตใจไม่ดี ล้วนส่งผลต่อประสิทธิภาพของการท างานและความสุข น าไปสู่ 

การโยกยา้ยหรอืลาออกได ้

7) ความเป็นอยู่ส่วนตวั (Personal life) 

ความเป็นอยูส่่วนตวัส่งผลต่อการขาดแคลนต าแหน่งขา้ราชการทีป่ฏบิตัหิน้าที่

ด้านอตัราเงนิเดือน เนื่องจากบุคลากรที่ได้รบัความรู้สกึดีจากการท างานจะส่งผลต่อ

ความผูกพนัในหน้าที่การงาน หากบุคลากรได้รบัความรู้สกึไม่ดีหรอืงานกระทบชีวติ

ส่วนตวั เช่น งานมาก ไม่มเีวลาให้ครอบครวั หรอืผลต่อสุขภาพจติ หรอืงานที่มภีาวะ

ความกดดนัสงูจนท าใหเ้กดิความเครยีด บุคลากรจะไม่อยากท างานและมองหาทางเลอืก

ที่มีคุณภาพชีวติที่ดีกว่า ทัง้นี้  ความเป็นอยู่ส่วนตัวเป็นเรื่องเฉพาะบุคคล บางคนมี
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ทศันคติที่ดีในการท างานก็จะท างานได้นาน ในทางตรงกนัขา้มคนที่มทีศันคติที่ไม่ดี

อาจจะท างานไดไ้มน่าน 

8) ความมัน่คงในงาน (Security) 

ด้านความมัน่คงในงานส่งผลต่อการขาดแคลนต าแหน่งขา้ราชการ ที่ปฏิบตัิ

หน้าทีด่า้นอตัราเงนิเดอืนน้อย เนื่องจากต าแหน่งขา้ราชการมคีวามมัน่คงสงู มสีวสัดกิาร

ด ีและไดร้บัผลตอบแทนหลงัเกษยีณ ซึง่ถอืวา่เป็นจุดแขง็ของต าแหน่งขา้ราชการ 

2. เพื่อศึกษาปัญหาและอปุสรรคของการบริหารจดัการทรพัยากรมนุษย ์

ในต าแหน่งข้าราชการท่ีปฏิบัติหน้ าท่ี ด้ านอัตราเงินเดือน ส านักงาน

ปลดักระทรวงเกษตรและสหกรณ์ 

ปัญหาและอุปสรรคของการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ในต าแหน่ง

ข้าราชการ ที่ปฏิบัติหน้าที่ด้านอัตราเงินเดือน ส านักงานปลัดกระทรวงเกษตรและ

สหกรณ์ มดีงันี้ 

1) ปัญหาการขาดแคลนต าแหน่งขา้ราชการ ทีป่ฏบิตัหิน้าทีด่า้นอตัราเงนิเดอืน 

เนื่องจากงานดา้นอตัราเงนิเดอืนมลีกัษณะงานทีก่ดดนั ต้องอาศยัความละเอยีดถูกต้อง 

และตอ้งท างานใหท้นัเวลา นอกจากนี้ยงัมปีรมิาณงานจ านวนมาก ตอ้งอา้งองิกฎระเบยีบ

จ านวนมาก ต้องใช้ความรบัผดิชอบ ทกัษะ และความเชี่ยวชาญสูง ต้องทุ่มเทเวลาและ

เลกิงานช้า ไม่มสีวสัดกิารหรอืค่าล่วงเวลา ท าให้ไม่มขีา้ราชการอยากมาปฏิบตัหิน้าที่

ดา้นอตัราเงนิเดอืน บุคลากรที่ปฏบิตัหิน้าที่ด้านอตัราเงนิเดอืนจงึไม่เพยีงพอกบัภาระ

งานจรงิ ท าใหบุ้คลากรแบกรบัภาระเกนิก าลงั 

2) ปัญหาการสรรหาบุคลากรมาด ารงต าแหน่งขา้ราชการ ทีป่ฏบิตัหิน้าทีด่า้น

อัตราเงินเดือน ท าได้ยากเนื่องจากไม่มีข้าราชการอยากมาปฏิบัติหน้าที่ด้านอัตรา
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เงนิเดอืน ประกอบกบับุคลากรที่ด ารงต าแหน่งอยู่เหน็ว่าไม่ได้รบัความยุตธิรรม เพราะ

ท างานหนกักวา่ต าแหน่งงานดา้นอื่น น าไปสูก่ารโยกยา้ยหรอืลาออก  

3) ปัญหาการวางแผนพฒันาทรพัยากรบุคคลท าได้ยาก เนื่องจากไม่สามารถ

ฝึกอบรมใหแ้ก่บุคลากรอย่างต่อเนื่อง กอปรกบับุคลากรทีม่คีวามรูแ้ละประสบการณ์ดา้น

อตัราเงนิเดอืนมจี านวนน้อย แต่ต้องรบัผดิชอบภาระงานในปรมิาณมาก ไม่มเีวลาเพยีง

พอทีจ่ะด าเนินการเรือ่งการจดัการองคค์วามรู ้ 

4) ปัญหาโครงสร้างของกลุ่มทะเบียนประวัติและบ าเหน็จความชอบไม่มี

ต าแหน่งนักทรพัยากรช านาญการพิเศษ ท าให้บุคลากรเชี่ยวชาญต้องย้ายไปด ารง

ต าแหน่งนักทรพัยากรช านาญการพเิศษทีห่น่วยงานอื่นเพื่อความก้าวหน้าต่อไป กอปร

กับโครงสร้างอตัราก าลงัไม่เพียงพอหรอืไม่สอดคล้องกับภารกิจจรงิ ท าให้บุคลากร 

มีภาระงานมากเกินไป เนื่องจากมีข้อจ ากัดเรื่องงบประมาณ การเลื่อนต าแหน่ง และ

ระยะเวลาการเตบิโต รวมถงึระบบงานบางส่วนยงัใชว้ธิกีารแบบเดมิ 

3. เพื่อหาแนวทางในการแก้ไขปัญหา ตลอดจนข้อเสนอแนะ ในการ

แก้ไขปัญหาและอุปสรรค ของการบริหารจดัการทรพัยากรมนุษย์ ในต าแหน่ง

ข้าราชการท่ีปฏิบติัหน้าท่ีด้านอตัราเงินเดือน ส านักงานปลดักระทรวงเกษตรและ

สหกรณ์ 

แนวทางในการแก้ไขปัญหาและอปุสรรค 

1) สร้างแรงจูงใจให้ข้าราชการท างานอยู่กับองค์กรนานขึ้น โดยก าหนด

โครงสรา้งใหม้ตี าแหน่งนักทรพัยากรบุคคลช านาญการพเิศษภายใตก้ารบงัคบับญัชาของ

หวัหน้ากลุ่มทะเบยีนประวตัแิละบ าเหน็จความชอบ เพือ่ใหม้โีอกาสเตบิโตในสายงาน  
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2) ควรมบีุคลากรเพยีงพอกบัปรมิาณงาน และสรรหาบุคลากรทดแทนให้ทนั

เมือ่ต าแหน่งวา่ง 

3) ควรปรบัระบบการวางแผนอตัราก าลงัให้สอดคล้องกบัภารกจิจรงิ ก าหนด

แนวทางการหมุนเวยีนงาน ฝึกอบรม และพฒันาศกัยภาพอย่างต่อเนื่อง รวมถึงสร้าง

ระบบประเมนิผลและแรงจูงใจให้บุคลากรเห็นภาพการเติบโตก้าวหน้าตามสายงานใน

อนาคต 

4) ควรก าหนดโครงสรา้งของกลุ่มทะเบยีนประวตัแิละบ าเหน็จความชอบให้มี

ต าแหน่งนักทรพัยากรช านาญการพเิศษภายใตก้ลุ่ม เพือ่เป็นแรงจงูใจใหเ้หน็เสน้ทางการ

เตบิโตทีช่ดัเจนขึน้ 

5) ควรมกีารวเิคราะหภ์าระงานรายต าแหน่งอย่างเป็นระบบ เพื่อจดัอตัราก าลงั

ใหเ้หมาะสม เพิม่ระบบพฒันาศกัยภาพทัง้ระยะสัน้และยาว ส่งเสรมิการมสี่วนร่วมในการ

ปรบัปรุงกระบวนการท างาน และจดัสรรทรพัยากรใหส้อดคลอ้งกบัภารกจิ 

ข้อเสนอแนะ 

1) ควรมอบหมายงานภายในกลุ่มทะเบยีนประวตัแิละบ าเหน็จความชอบใหส้มดุล 

และสามารถท างานแทนกนัไดเ้พือ่บรหิารความเสีย่งและป้องกนัการขาดแคลนบุคลากร  

2) อยากให้ผูบ้รหิารให้ความส าคญักบับุคลากรงานสนับสนุน โดยเฉพาะผู้ที่

ท างานหนักกว่าคนอื่น ควรพิจารณาเงินเดือน โควตา และความก้าวหน้าเพื่อเป็น

แรงจงูใจ  

3) ควรทบทวนและปรบัปรุงโครงสร้างต าแหน่งให้เหมาะสมกบังานจรงิ เพิ่ม

สวสัดกิารและสิง่จงูใจ เช่น ความยดืหยุ่นในการท างาน ใหร้างวลัผลงานดเีด่น และการมี

ส่วนรว่มในการวางนโยบายภายในกลุ่มงาน  
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4) ควรเพิม่ผลประโยชน์ให้กบัขา้ราชการที่ปฏิบตัิหน้าที่ด้านอตัราเงนิเดอืน 

เช่น ค่าตอบแทนการท างานล่วงเวลา โควตาการเลื่อนเงินเดือน หรือเงินค่าประจ า

ต าแหน่ง  

5) ควรพฒันาระบบบรหิารจดัการที่เน้นความยดืหยุ่น สร้างแรงจูงใจทัง้ด้าน

วตัถุและจติใจ พฒันาเครื่องมอืหรอืระบบเทคโนโลยสีนับสนุนการท างาน และเปิดโอกาส

ใหบุ้คลากรมสี่วนรว่มในนโยบายระดบัหน่วยงาน 

 อภิปรายผลการวิจยั 

ผูว้จิยัได้น าทฤษฎี สองปัจจยัของ Herzberg (1959, อ้างถงึใน ดารนิ ปฏเิมธี

ภรณ์, หน้า 14-15) มาใชเ้ป็นกรอบแนวคดิ ผูว้จิยัจงึขออภปิรายผลตามกรอบแนวคดิใน

การวจิยั ดงันี้ 

1. ปัจจยัท่ีส่งผลต่อการขาดแคลนต าแหน่งข้าราชการท่ีปฏิบติั

หน้าท่ีด้านอัตราเงินเดือน ส านักงานปลดักระทรวงเกษตรและสหกรณ์ 

ประกอบด้วย 

ปัจจยัจงูใจ 

1) ความส าเรจ็ในงาน (Achievement) 

ความส าเร็จในงานมีความส าคัญมาก ส่งผลต่อการขาดแคลนต าแหน่ง

ขา้ราชการทีป่ฏบิตัหิน้าทีด่า้นอตัราเงนิเดอืน ส านกังานปลดักระทรวงเกษตรและสหกรณ์ 

เนื่องจากเป็นต าแหน่งทีม่ภีาระงานจ านวนมาก ต้องมคีวามรบัผดิชอบสูง หากไม่ไดร้บั

การชื่นชม ไม่ได้รบัการยอมรบัหรือถูกต าหนิรุนแรง จะท าให้ขาดแรงจูงใจ น าไปสู่ 

การลาออกหรอืย้ายงาน ซึ่งสอดคล้องกบัแนวคดิทฤษฎีความต้องการของ McClelland 

(1997-1998, อ้างถึงใน วโิรจน์ ก่อสกุล, 2567ข, หน้า 14-15) McClelland เสนอทฤษฎี

ความต้องการ (Three-Needs Theory) และสอดคล้องกบัแนวคดิทฤษฎีการจูงใจ ERG 
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(ERG theory) ของ Alderfer (1972, อา้งถงึใน เกสร แกว้คง, 2566, หน้า 25) ขอ้ 3. ความ

ต้องการดา้นความเจรญิเตบิโตก้าวหน้า (growth needs : G) เป็นความต้องการในระดบั

สงูสุดของบุคคลซึง่มคีวามเป็นรปูธรรมต ่าสุด ประกอบดว้ยความตอ้งการการยกย่อง และ

ความตอ้งการประสบความส าเรจ็ในชวีติ สอดคล้องกบังานวจิยัของรพพีรรณ เปรอืรมัย ์

(2567) ได้ศกึษาเรื่อง การจดัการทรพัยากรมนุษย์ กรณีศกึษา การขาดแคลนต าแหน่ง

ลูกจา้งชัว่คราว ในโรงเรยีนสงักดัส านักงานเขตบางขนุเทยีน กรุงเทพมหานคร และสอดคลอ้ง

กบัค าตอบของผูใ้ห้ขอ้มูลส าคญัคนที่ 1 (การสมัภาษณ์ส่วนบุคคล, 16 มถิุนายน 2568) 

กล่าวว่า “ . . .ความส าเรจ็ในงาน เช่น การได้รบัการชื่นชม ค าชมเชย การยกย่อง จาก

ผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงาน มคีวามส าคญัมากทีจ่ะจูงใจใหบุ้คลากรท างานไดอ้ย่าง

เตม็ศกัยภาพ ในทางตรงกนัขา้มหากบุคลากรทีต่อ้งรบัผดิชอบภาระงานมากและไมไ่ดร้บั

การชืน่ชม ยอ่มส่งผลใหบุ้คลากรไมอ่ยากท างานและหาโอกาสในการโยกยา้ยต่อไป. . .”  

2) การได้รบัการยอมรบันับถือ (Recognition): 

การได้รับการยอมรับนับถือ เป็นปัจจัยส าคัญที่ส่งผลต่อการขาดแคลน

ต าแหน่งข้าราชการ ที่ปฏิบัติหน้าที่ด้านอัตราเงินเดือนสูง เนื่องจากงานด้านอัตรา

เงนิเดอืนมคีวามยาก มกัได้รบัการยอมรบัในระดบัองค์กรอยู่แล้ว ประกอบกบัเป็นงาน

เกี่ยวข้องกบัข้อมูลที่ละเอียดอ่อน การหาคนท าจงึหายาก และการขาดการยอมรบัใน

ระดบัองค์กรจะท าให้บุคลากรรูส้กึไม่มคีุณค่าและอาจจะโยกยา้ยหรอืลาออกได้ ซึ่งสอดคล้อง

กับแนวคิดทฤษฎีการจูงใจ ERG (ERG theory) ของ Alderfer (1972, อ้างถึงใน เกสร แก้วคง, 

2566, หน้า 25) สอดคล้องกบังานวจิยัของ รพพีรรณ เปรอืรมัย์ (2567) ได้ศกึษาเรื่อง การ

จดัการทรพัยากรมนุษย์ กรณีศกึษา การขาดแคลนต าแหน่งลูกจ้างชัว่คราว ในโรงเรยีนสงักดั

ส านักงานเขตบางขุนเทียน กรุงเทพมหานคร และสอดคล้องกับค าตอบของผู้ให้ข้อมูล

ส าคญัคนที่ 3 (การสมัภาษณ์ส่วนบุคคล, 19 พฤษภาคม 2568) กล่าวว่า “. . .การได้รบั
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การยอมรบันบัถอืเป็นปัจจยัทีส่ าคญัมาก เพราะขา้ราชการทีไ่ดร้บัการยอมรบัจากผูอ้ื่นจะ

เกดิความมัน่ใจและรูส้กึวา่ตนเองมคีุณคา่. . .” 

 

 

3) ลกัษณะของงาน (Work itself): 

ลกัษณะของงานส่งผลต่อการขาดแคลนต าแหน่งขา้ราชการทีป่ฏบิตัหิน้าทีด่า้น

อตัราเงนิเดอืน เนื่องจากเป็นงานยาก กดดนั ตอ้งใชค้วามรูแ้ละประสบการณ์สงู ตอ้งอา้งองิ

ระเบียบกฎเกณฑ์หลายฉบบัมาก กลายเป็นต าแหน่งงานที่หาคนท างานได้ยาก ท าให้มี

บุคลากรไม่เพียงพอ ซึ่งสอดคล้องกับแนวคิดของ จกัรภพ ศรมณี (2567, หน้า 3-5)  

อธบิายว่า แนวคดิหลกัในการบรหิารทรพัยากรมนุษย์ ตามกลุ่มแนวความคดิแบบแขง็ 

(Hard) ของกลุ่มนักคิดในสหราชอาณาจกัร ซึ่งให้ความส าคญัที่น ้ าหนักไปทาง “การ

บรหิารจดัการ” มากกว่า “คน” โดยกลุ่มนี้เชื่อว่าการบรหิารจดัการเป็นกลยุทธ์ที่ส าคญั

ทีสุ่ดหากมกีารบรหิารจดัการทีด่จีะท าใหอ้งคก์ารสามารถใชป้ระโยชน์จากบุคลากรใหเ้กดิ 

ประโยชน์สูงสุด สอดคล้องกับงานวิจยัของ กรรณิการ์ บุญยงั (2563) ได้ศึกษาเรื่อง 

ปัจจยัที่มผีลต่อความผูกพนัองค์การของพนักงานราชการกรณีศกึษา กองการเจ้าหน้าที ่

กรมทางหลวง และสอดคล้องกบัผูใ้ห้ขอ้มูลส าคญัคนที่ 1 (การสมัภาษณ์ส่วนบุคคล, 16 

มถิุนายน 2568) กล่าวว่า “. . .ลกัษณะของงานดา้นอตัราเงนิเดอืนเป็นงานทีย่าก มคีวาม

กดดนัและทา้ทาย ประกอบกบัมภีาระงานทีม่าก จงึไม่ค่อยมคีนอยากท างานในต าแหน่ง

ดงักล่าว. . .” 

4) ความรบัผิดชอบ (Responsibility): 

ความรบัผดิชอบส่งผลต่อการขาดแคลนต าแหน่งข้าราชการที่ปฏิบตัิหน้าที่

ดา้นอตัราเงนิเดอืน เนื่องจากเป็นงานทีม่ภีาระมาก ตอ้งถูกตอ้ง ทนัเวลา และเป็นเรื่องที่
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กระทบการด ารงชพี ท าใหเ้ครยีดสงู หากบุคลากรรูส้กึไดร้บัความไวว้างใจ มอีสิระในการ

ตัดสินใจ จะเกิดความภาคภูมิใจ แต่หากถูกควบคุมหรือติดตามงานมากเกินไป  

จะส่งผลต่อความผูกพนัในหน้าที ่และจะเกดิความเบื่อหน่ายในงานทีท่ าซึง่สอดคลอ้งกบั

แนวคดิของหลกัการบรหิารทรพัยากรมนุษยต์าม พ.ร.บ. ระเบยีบขา้ราชการพลเรอืน พ.ศ. 

2551 (สมพงษ์ เกษมสนิ, 2516, อ้างถงึใน วณีา พงึววิฒัน์นิกุล, 2567, หน้า 7-9) ได้มี

การปรบัปรุงสาระส าคญัเกี่ยวกบัการบรหิารทรพัยากรมนุษย์ และสอดคล้องกบัแนวคดิ

ของพรนพ พุกกะพนัธุ ์(อา้งถงึใน เกสร แกว้คง, 2566, หน้า 33-35) กล่าวว่า ปัจจยัทีท่ า

ใหเ้กดิขวญัก าลงัใจ ประกอบดว้ย การมอบหมายงานใหบุ้คคลปฏบิตัหิรอืรบัผดิชอบนัน้ 

หากมอบหมายงานไม่เหมาะสมกบับุคคล ซึง่อาจเป็นในเรื่องของความไม่เหมาะกบัความ

ถนดั ความรูค้วามสามารถ หรอืไมเ่หมาะกบับุคลกิภาพ จะท าใหผู้ป้ฏบิตัเิกดิความไมพ่งึ

พอใจ ความคบัขอ้งใจ ซึง่เป็นการท าลายก าลงัขวญัของบุคคล แต่ถา้การมอบหมายงานที่

ถูกกบัความถนัด ถูกใจ ถูกกบันิสยัใจคอ บุคคลยอ่มจะพงึพอใจ และท างานดว้ยความสุข 

ขวญัก็จะเกิดขึ้นตามมา สอดคล้องกับงานวจิยัของ จุไรวรรณ บินดุเหล็ม (2562) ได้

ศกึษาเรื่อง ปัจจยัที่มคีวามสมัพนัธ์กบัความตัง้ใจคงอยู่ในงานของขา้ราชการและลูกจ้าง

องคก์ารบรหิารส่วนจงัหวดัสงขลา และสอดคลอ้งกบัค าตอบของผูใ้หข้อ้มลูส าคญัคนที ่1  (การ

สมัภาษณ์ส่วนบุคคล, 16 มิถุนายน 2568) กล่าวว่า “. . .ปัจจัยด้านความรบัผิดชอบ 

ส่งผลต่อการขาดแคลนต าแหน่งขา้ราชการทีป่ฏบิตัหิน้าทีด่า้นอตัราเงนิเดอืนในระดบัสงู 

เนื่องจากงานด้านอตัราเงนิเดอืนมภีาระงานจ านวนมาก งานจะต้องเสรจ็ทนัเวลาและมี

ความถูกตอ้ง. . .” 

5) ความก้าวหน้า (Advancement): 

ความกา้วหน้าส่งผลต่อการขาดแคลนต าแหน่งขา้ราชการ ทีป่ฏบิตัหิน้าทีด่า้น

อตัราเงนิเดอืน เพราะเป็นงานทีต่อ้งรบัผดิชอบสงู บุคลากรคาดหวงัความกา้วหน้า และมี
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เส้นทางความก้าวหน้าที่ช ัดเจน มีความจ าเป็นในการรกัษาบุคลากร หากมีโอกาส

กา้วหน้าน้อยหรอืไม่มเีสน้ทางกา้วหน้าชดัเจน จะเสยีก าลงัใจและขาดแรงจงูใจ โยกยา้ย 

แต่ไม่มคีวามก้าวหน้า หากผู้บงัคบับญัชาไม่ให้ความส าคญั บุคลากรจะโยกย้ายหรอื

ลาออกได ้ซึง่สอดคลอ้งกบัแนวคดิของทฤษฎกีารจงูใจ ERG (ERG theory) ของ Alderfer 

(1972, อ้างถึงใน เกสร แก้วคง, 2566, หน้า 25) ข้อ 3. ความต้องการด้านความเจรญิ 

เตบิโตกา้วหน้า (growth needs : G) สอดคลอ้งกบังานวจิยัของจกัรพนัธ ์จนัเขตร (2565) 

ไดศ้กึษาเรื่องการบรหิารทรพัยากรมนุษยด์า้นอตัราก าลงั กรณีศกึษาเทศบาลนครระยอง 

จงัหวดัระยอง สอดคลอ้งกบังานวจิยัของ สถาพร เหล่าจนัทร (2567) ไดศ้กึษาเรือ่ง ปัจจยั

ที่มีอิทธิพลต่อการตัดสินใจโอนหรือลาออกของข้าราชการในสังกัดส านักงาน

ปลดักระทรวงการพฒันาสงัคมและความมัน่คงของมนุษย์ และสอดคล้องกบัผูใ้ห้ขอ้มูล

ส าคญัคนที ่2 (การสมัภาษณ์ส่วนบุคคล, 16 มถิุนายน 2568) กล่าวว่า “. . .เนื่องจากเป็นงาน

ที่ต้องอาศัยความรับผิดชอบสูง แต่ไม่มีความก้าวหน้า ถ้าผู้บังคับบัญชาไม่ได้ให้

ความส าคญัเกี่ยวกบัเรื่องความก้าวหน้าในอาชพีของบุคลากรที่ปฏบิตัหิน้าที่ดา้นอตัรา

เงนิเดอืน บุคลากรกอ็าจเปลีย่นหน้าทีไ่ปปฏบิตังิานหน้าทีอ่ื่น. . .” 

ปัจจยัค า้จนุ 

1) เงินเดือน (Salary) 

เงนิเดอืนส่งผลต่อการขาดแคลนต าแหน่งขา้ราชการ ทีป่ฏบิตัหิน้าทีด่า้นอตัรา

เงนิเดอืนเนื่องจากลกัษณะงานรบัผดิชอบสูง ควรได้รบัการพจิารณาผลประโยชน์ เช่น 

อตัราการเลื่อนเงนิเดอืน ค่าตอบแทน ผลประเมนิ โควตา สวสัดกิาร หากไดร้บัเงนิเดอืน

ไม่เหมาะสมกับภาระความรบัผิดชอบ ท าให้รู้สกึไม่ยุติธรรม ถึงแม้เงนิเดือนราชการ 

จะมคีวามมัน่คง แต่เมื่อเทยีบภาระงานและความรบัผดิชอบอาจไม่จูงใจพอ น าไปสู่การ

โยกยา้ยหรอืลาออกได ้ซึ่งสอดคลอ้งกบัแนวคดิของ พรนพ พุกกะพนัธุ์ (อา้งถงึใน เกสร 
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แกว้คง, 2566, หน้า 33-35) สอดคลอ้งกบังานวจิยัของ ปรนิทรฉ์ัตร พงศ์นาคศริ ิ(2565) 

ได้ศึกษาเรื่อง ปัจจยัแนวปฏิบตัิการจัดการทรพัยากรมนุษย์ ที่ส่งผลต่อความผูกพนั

องค์กรของพนักงาน องค์กร/ธุรกิจสตาร์ทอพั ในกรุงเทพมหานคร และสอดคล้องกับ

งานวจิยัของ อนัดามนั วฒันวรางกูร (2566) ได้ศกึษาเรื่อง ปัจจยัที่มอีทิธพิลต่อความ

ตัง้ใจคงอยูข่องพนกังานราชการ เขตจตุจกัร กรุงเทพมหานคร และสอดคลอ้งกบัผูใ้หข้อ้มลู

ส าคญัคนที ่3 (การสมัภาษณ์ส่วนบุคคล, 19 พฤษภาคม 2568) กล่าวว่า “. . .ในงานทีม่คีวาม

รบัผดิชอบสงู แต่ค่าตอบแทนไม่เหมาะสม ท าใหเ้กดิความรูส้กึไม่ยุตธิรรม และอาจเป็น

สาเหตุหนึ่งทีท่ าใหบุ้คลากรยา้ยหรอืออกจากราชการ. . .” 

2) โอกาสท่ีจะได้รบัความก้าวหน้าในอนาคต (Possibility Growth) 

โอกาสที่จะได้รบัความก้าวหน้าในอนาคตส่งผลต่อการขาดแคลนต าแหน่ง

ข้าราชการ ที่ปฏิบัติหน้าที่ด้านอัตราเงินเดือนค่อนข้างมาก เนื่องจากลักษณะงาน

รบัผดิชอบสงู หากเสน้ทางความกา้วหน้าในอนาคตไม่ชดัเจน บุคลากรจะขาดความตัง้ใจ

ท างาน น าไปสู่การโยกยา้ยหรอืลาออกได ้ควรมกีารปรบัระดบัต าแหน่งเพื่อการเตบิโต 

เพื่อเป็นแรงจงูใจในการท างาน ซึ่งปัจจุบนัขา้ราชการทีป่ฏบิตัหิน้าทีด่า้นอตัราเงนิเดอืน 

ของส านกังานปลดักระทรวงเกษตรและสหกรณ์ มกัจะไดร้บัโอกาสและมคีวามกา้วหน้าใน

อนาคตอยู่เสมอ ซึ่งสอดคล้องกบัแนวคดิตาม พ.ร.บ. ระเบยีบขา้ราชการพลเรอืน พ.ศ. 

2551 ไดม้กีารปรบัปรุงสาระส าคญัเกี่ยวกบัการบรหิารทรพัยากรมนุษย ์โดยก าหนดให้

ผู้ปฏิบัติงานที่ทรงความรู้หรือ Knowledge Worker โดยมีระบบต าแหน่งรองรบั เมื่อ

ขา้ราชการคนหนึ่งท างาน และเตบิโตกา้วหน้าในงานทีเ่หมาะสมกบัความรูค้วามสามารถ 

ภายใต้อตัราเงนิเดือนและเงนิประจ าต าแหน่ง เป็นการตัดสนิคนจากค่าของงาน และ

สอดคล้องกบัผู้ให้ขอ้มูลส าคญัคนที่ 2 (การสมัภาษณ์ส่วนบุคคล, 16 มถิุนายน 2568) 

กล่าวว่า “. . .ปัจจุบนัยงัไม่มโีครงสรา้งต าแหน่งนักทรพัยากรบุคคลช านาญการพเิศษ 
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ภายใต้กลุ่มงานทะเบียนประวัติและบ าเหน็จความชอบ ส่งผลต่อโอกาสที่จะได้ร ับ

ความกา้วหน้าในอนาคต ดงันัน้ บุคลากรทีม่คีวามเชีย่วชาญในงานดา้นอตัราเงนิเดอืนจงึ

จ าเป็นต้องยา้ยไปหน่วยงานอื่น เพื่อทีจ่ะเลื่อนระดบัไปด ารงต าแหน่งช านาญการพเิศษ

ต่อไป. . .”  

3) ความสัมพันธ์กับผู้บ ังคับบัญชา ลูก น้อง เพื่ อน ร่วมงาน 

(Interpersonal Relation Superior, Subordinate, Peers) 

ความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา ลูกน้อง เพื่อนร่วมงาน ส่งผลต่อการขาดแคลน

ต าแหน่งขา้ราชการ ที่ปฏบิตัหิน้าที่ดา้นอตัราเงนิเดอืน เนื่องจากส่งผลต่อบรรยากาศการ

ท างาน หากขาดความรว่มมอื หรอืความสมัพนัธไ์มด่ ีประกอบกบังานทีม่คีวามกดดนั จะ

ท าใหเ้กดิความเครยีดและเกดิความขดัแยง้ในหน่วยงาน น าไปสู่การโยกยา้ยหรอืลาออก

ได ้ซึง่สอดคลอ้งกบัแนวคดิของ จกัรภพ ศรมณี (2567, หน้า 3-5) อธบิายวา่ แนวคดิหลกั

ในการบรหิารทรพัยากรมนุษย์ ของส านักสหรฐัอเมรกิา โดยตวัแบบการบรหิารจดัการ

ทรพัยากรมนุษย์ของกลุ่มฮารว์าร์ด (The Harvard Model) ซึ่งมรีากฐานทางความคดิมา

จากส านักคดิสาย “มนุษยสมัพนัธ์” ทีเ่น้นเรื่องของการสื่อสารในองคก์าร การสรา้งระบบ 

ท างานแบบทีม และการใช้ความสามารถของแต่ละบุคคลให้เกิดประโยชน์สูงสุด ซึ่ง

สาระส าคญัของแนวคดินี้คอื การทีจ่ะตอ้งสรา้งความสมัพนัธร์ะหว่างบุคคลในองคก์ารให้

มปีระสทิธภิาพ หากบุคลากรไดร้บัการตอบสนองจากบุคคลในองคก์ารทีด่แีละเหมาะสม

แล้ว ก็จะมีความสุขในการท างาน สงัคมในการท างานก็จะดี เกิดแรงจูงใจที่ดีในการ

ท างาน งานมีประสิทธิภาพขึ้น และสุดท้ายแล้วผลประกอบการขององค์การก็ดีขึ้น 

องคก์ารมศีกัยภาพเพิม่ขึน้ สอดคลอ้งกบังานวจิยัของ ภวกิา พูนสุขโข (2564) ไดศ้กึษา

เรื่อง ปัจจยัทีม่ผีลต่อการตดัสนิใจลาออกจากงานของขา้ราชการ ส านักงานการตรวจเงนิ

แผ่นดนิ ส่วนกลาง เมื่อพจิารณาปัจจยัภายในองค์กรเป็นรายดา้น พบว่า ปัจจยัภายใน
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องคก์ร ไดแ้ก่ ความสมัพนัธก์บัผูบ้งัคบับญัชา ลูกน้อง เพือ่นรว่มงาน มคีวามสมัพนัธต์่อ

การตดัสนิใจลาออกจากงานของขา้ราชการส านักงานการตรวจเงนิแผ่นดิน ส่วนกลาง 

ระดบัค่านัยส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 และสอดคลอ้งกบัผูใ้หข้อ้มลูส าคญัคนที ่5 (การ

สมัภาษณ์ส่วนบุคคล, 29 พฤษภาคม 2568) กล่าวว่า “. . .ปัจจยัด้านความสมัพนัธ์กบั

ผู้บังคบับัญชา ลูกน้อง เพื่อนร่วมงาน เป็นปัจจยัที่ส่งผลต่อการขาดแคลนต าแหน่ง

ขา้ราชการ ทีป่ฏบิตัหิน้าทีด่า้นอตัราเงนิเดอืน เนื่องจากบรรยากาศในการท างานทีด่ ีชว่ย

ส่งเสรมิใหเ้กดิการอยู่ร่วมกนัอย่างมคีวามสุข ความขดัแยง้หรอืความไม่เขา้ใจกนัภายใน

หน่วยงาน เป็นปัจจยัส าคญัทีส่่งผลใหบุ้คลากรตดัสนิใจยา้ยหน่วยงาน. . .” 

4) สถานะทางอาชีพ (Status) 

จากการศึกษาพบว่า ปัจจัยด้านสถานะทางอาชีพส่งผลต่อการขาดแคลน

ต าแหน่งข้าราชการที่ปฏิบตัิหน้าที่ด้านอตัราเงนิเดือนค่อนข้างน้อย เนื่องจากอาชีพ

ขา้ราชการมภีาพลกัษณ์ที่ด ีมเีกียรติ มศีกัดิศ์ร ีมคีวามน่าเชื่อถือในสายตาของคนใน

สงัคม มผีลต่อความภาคภูมใิจและเป็นทีย่อมรบัอยู่แล้ว ท าให้บุคลากรรูส้กึมคีุณค่าใน

ตวัเอง ซึ่งสอดคล้องกบัแนวคดิทฤษฎีความต้องการของ McClelland (1997-1998, อา้งถงึใน

วโิรจน์ ก่อสกุล, 2567ข, หน้า 14-15) McClelland เสนอทฤษฎคีวามตอ้งการ (Three-Needs 

Theory) ว่า “ในองคก์ารมแีรงจูงใจ” หรอืความตอ้งการ 3 ประการ โดยขอ้ 2. ระบุถงึความ

ตอ้งการทีจ่ะมอี านาจ (power) หมายถงึ ความตอ้งการทีจ่ะมอีทิธพิลทีจ่ะเขา้ไปควบคุมก ากบั

คนอื่นใหก้ระท าตามทีต่นต้องการ คนเหล่านี้ชอบท าตวัเป็นคนคุมเกมส ์ชอบมอี านาจ ชอบมี

ศกัดิศ์ร ีมากกวา่ทีจ่ะใหค้วามส าคญัต่อการท างานทีด่ ีและชอบท างานในลกัษณะทีแ่ขง่ขนั

กบัคนอื่น สอดคลอ้งกบังานวจิยัของ นิราวลัย ์ศรทีอง (2563) ไดศ้กึษาเรื่อง แรงจูงใจใน

การปฏบิตังิานของบุคลากรสายสนับสนุน มหาวทิยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคลตะวนัออก  

เขตพืน้ทีบ่างพระ พบว่า ดา้นสถานะทางอาชพี ดา้นความมัน่คงในงาน มคี่าเฉลีย่ต ่าสุด 
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และสอดคล้องกบัผู้ให้ขอ้มูลส าคญัคนที่ 4  (การสมัภาษณ์ส่วนบุคคล, 30 พฤษภาคม 

2568) กล่าวว่า “. . .ปัจจยัด้านสถานะทางอาชีพ เป็นปัจจยัที่ส่งผลต่อการขาดแคลน

ต าแหน่งขา้ราชการ ที่ปฏิบตัหิน้าที่ด้านอตัราเงนิเดอืน เนื่องจากเป็นงานที่รบัผดิชอบ

บุคลากรทัง้องคก์ร เป็นงานทีม่คีวามส าคญัและผดิพลาดไมไ่ด.้ . .” 

5) นโยบายและการบริหาร (Company policy and administration) 

นโยบายและการบรหิาร ส่งผลต่อการขาดแคลนต าแหน่งขา้ราชการ ทีป่ฏบิตัิ

หน้าที่ด้านอตัราเงนิเดอืน เนื่องจากความไม่แน่นอนของนโยบายหรอืการเปลี่ยนแปลง

นโยบายบ่อยครัง้ท าให้ปฏิบตัิหน้าที่ยากขึ้น ท าให้วางแผนชวีติหรอืการงานระยะยาว

ไม่ได้ และเกิดความเบื่อหน่าย อีกทัง้ ความไม่ชัดเจนหรือไม่ต่อเนื่องของนโยบาย 

กเ็ป็นอุปสรรคในการวางแผนการท างานและความไม่สอดคล้องกนัระหว่างนโยบายกบั

การปฏบิตัจิรงิ นอกจากนี้ผูบ้รหิารมกัไม่ใหค้วามส าคญักบับุคลากรดา้นอตัราเงนิเดอืน

อกีดว้ย ซึง่สอดคลอ้งกบัแนวคดิทฤษฎกี าหนดเป้าหมาย (Goal-setting Theory) ของเอด็วนิ 

เอ ล็อก (Edwin A. Locke) (1968, อ้างถึงใน futuretrend, 2565) เขาพยายามชี้ ให้ เห็นว่า  

“พนักงานจะมีแรงจูงใจมากขึ้นก็ต่อเมื่อมีเป้าหมายที่ชดัเจน และเฉพาะเจาะจง” ด้วย

ข้อสรุปนี้จึงได้น าไปสู่ทฤษฎีหลักการตัง้เป้าหมายที่ดีให้กับบุคลากรในองค์การ คือ 

เป้าหมายทีต่ัง้ขึน้มาควรมคีวามเฉพาะเจาะจง และวดัผลได ้ซึง่กเ็ป็นแคแ่นวทางทัว่ไปเท่านัน้ 

ยังมีหลักการอีก 5 ข้อ ที่ถูกน าเสนอออกมา เพื่อช่วยให้การตัง้เป้าหมายเป็นไป 

อย่างมปีระสทิธภิาพมากที่สุดด้วย ดงันี้ 1) มคีวามชดัเจน (Clarify) 2) มคีวามท้าทาย 

(Challenge) 3) มจีุดมุ่งหมายตรงกนั (Commitment) 4) เปิดรบัขอ้เสนอแนะ (Feedback) 

5) กระจายความซบัซ้อนของงาน (Task Complexity) สอดคล้องกบังานวจิยัของ สถาพร 

เหล่าจนัทร (2567) ได้ศึกษาเรื่อง ปัจจยัที่มีอิทธิพลต่อการตัดสินใจโอนหรอืลาออก 

ของข้าราชการในสงักัดส านักงานปลดักระทรวงการพฒันาสงัคมและความมัน่คงของ
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มนุษย์ ผลการศึกษาพบว่า ปัจจัยด้านเงินเดือนและสวัสดิการ ด้านโยบายและการ

บรหิารงานขององค์กร ด้านความก้าวหน้า และด้านความรบัผิดชอบ มีอิทธิพลต่อการ

ตดัสนิใจโอนหรอืลาออกของขา้ราชการในสงักดัส านักงานปลดักระทรวงการพฒันาสงัคมและ

ความมัน่คงของมนุษย์ได้ร้อยละ 38.5 และสอดคล้องกับผู้ให้ข้อมูลส าคัญคนที่ 4 (การ

สมัภาษณ์ส่วนบุคคล, 30 พฤษภาคม 2568) กล่าววา่ “. . .ปัจจยัดา้นนโยบายและการบรหิาร 

เป็นปัจจัยที่ส่งผลต่อการขาดแคลนต าแหน่งข้าราชการ ที่ปฏิบัติหน้าที่ด้านอัตรา

เงนิเดอืนสงู เนื่องจากผูบ้รหิาร มกัจะไม่ใหค้วามส าคญักบับุคลากรทีป่ฏบิตัหิน้าทีด่า้น

อตัราเงนิเดอืน. . .”  

 

6) สภาพการท างาน (Working conditions) 

สภาพการท างาน ส่งผลต่อการขาดแคลนต าแหน่งขา้ราชการ ทีป่ฏบิตัหิน้าที่

ด้านอตัราเงนิเดอืน เนื่องจากสภาพการท างานและสิง่แวดล้อมในการท างานส าคญัต่อ

คุณภาพชวีติ สภาพแวดลอ้มทีไ่ม่เอือ้อ านวย เช่น เครื่องมอืไม่พรอ้ม สถานทีแ่ออดั หรอื

สภาพจิตใจไม่ดี ล้วนส่งผลต่อประสิทธิภาพของการท างานและความสุข น าไปสู่ 

การโยกยา้ยหรอืลาออกได้ ซึ่งสอดคล้องกบัแนวคดิของ พรนพ พุกกะพนัธุ์ (อ้างถงึใน 

เกสร แก้วคง, 2566, หน้า 33-35) กล่าวว่า ปัจจยัที่ท าให้เกิดก าลงัขวญั ขอ้ 3. การจดั

สภาพการท างาน มีอิทธิพลต่อร่างกายและจิตใจของบุคคลเป็นอันมาก และมีส่วน 

เสรมิสรา้งขวญัและท าลายขวญัอย่างยิง่ การจดัสภาพการท างานทีด่ ีเช่น สถานทีส่ะอาด  

เรยีบรอ้ย ไม่รอ้นอบอา้ว อากาศถ่ายเทสะดวก มแีสงสว่างเพยีงพอ ไม่มเีสยีงรบกวน มี

เครื่องมอืเครื่องใช้และอุปกรณ์ในการปฏิบตัิงานเหมาะสม ครบถ้วนแก่การปฏิบตัิงาน 

เป็นต้น จะท าใหบุ้คคลเกดิความสบายใจ ไม่รูส้กึร าคาญ หรอืมอีารมณ์ขุ่นมวั ขวญัของ

บุคคลก็จะดี แต่ถ้าการจดัสภาพการท างานขาดสิ่งจูงใจ ไร้ระเบียบ ขาดความสะอาด 



 

  

ปีที ่8 ฉบบัที ่3 (กนัยายน – ธนัวาคม 2568) หน้า 449 

 

ความสวยงาม บุคคลจะขาดความตัง้ใจในการท างาน และเป็นการท าลายขวญัใหห้มดไป

ดว้ย สอดคลอ้งกบังานวจิยัของ เกสร แกว้คง (2566) ไดศ้กึษาเรื่อง แนวทางการส่งเสรมิ

ขวญัและก าลงัใจในการปฏบิตังิานของครไูม่มวีทิยฐานะ ในโรงเรยีนมธัยมศกึษาจงัหวดั

พษิณุโลก ผลการศกึษาพบว่า ขวญัและก าลงัใจในการปฏบิตังิานของครูไม่มวีทิยฐานะ  

ในโรงเรยีนมธัยมศกึษาจงัหวดัพษิณุโลก อยู่ในระดบัมาก ซึ่งดา้นทีม่คี่าเฉลีย่สูงสุด คอื 

ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน และสอดคล้องกับผู้ให้ข้อมูลส าคัญคนที่ 5 (การ

สมัภาษณ์ส่วนบุคคล, 29 พฤษภาคม 2568) กล่าววา่ “. . .ปัจจยัดา้นสภาพการท างาน เป็น

ปัจจัยที่ส่งผลต่อการขาดแคลนต าแหน่งข้าราชการ ที่ปฏิบัติหน้าที่ด้านอัตราเงนิเดือน 

เนื่องจากสถานทีท่ างานทีแ่ออดั เครือ่งมอืหรอืระบบทีไ่มเ่อือ้อ านวย หรอืความเครยีดจาก

ภาระงานทีม่ากเกนิไป ลว้นส่งผลต่อความตัง้ใจในการปฏบิตังิาน และน าไปสู่การลาออก

ของบุคลากรในทีสุ่ด. . .” 

7) ความเป็นอยู่ส่วนตวั (Personal life) 

ความเป็นอยูส่่วนตวัส่งผลต่อการขาดแคลนต าแหน่งขา้ราชการทีป่ฏบิตัหิน้าที่

ด้านอตัราเงนิเดือน เนื่องจากบุคลากรที่ได้รบัความรู้สกึดีจากการท างานจะส่งผลต่อ

ความผูกพนัในหน้าที่การงาน หากบุคลากรได้รบัความรู้สกึไม่ดีหรอืงานกระทบชีวติ

ส่วนตวั เช่น งานมาก ไม่มเีวลาให้ครอบครวั หรอืผลต่อสุขภาพจติ หรอืงานที่มภีาวะ

ความกดดนัสงูจนท าใหเ้กดิความเครยีด บุคลากรจะไม่อยากท างานและมองหาทางเลอืก

ที่มีคุณภาพชีวติที่ดีกว่า ทัง้นี้  ความเป็นอยู่ส่วนตัวเป็นเรื่องเฉพาะบุคคล บางคนมี

ทัศนคติที่ดีในกรท างานก็จะท างานได้นาน ในทางตรงกันข้ามคนที่มีทัศนคติที่ไม่ดี

อาจจะท างานไดไ้ม่นาน ซึ่งสอดคลอ้งกบัแนวคดิของซึ่งสอดคลอ้งกบัแนวคดิของทฤษฎี

การจูงใจ ERG (ERG theory) ของ Alderfer (1972, อ้างถงึใน เกสร แก้วคง, 2566, หน้า 

25)  สอดคล้องกบังานวจิยัของ รพพีรรณ เปรอืรมัย์ (2567) ได้ศกึษาเรื่อง การจดัการ
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ทรพัยากรมนุษย์ กรณีศกึษา การขาดแคลนต าแหน่งลูกจ้างชัว่คราว ในโรงเรยีนสงักดั

ส านักงานเขตบางขุนเทยีน กรุงเทพมหานคร พบว่า ปัจจยัความเป็นอยู่ส่วนตวัส่งผลต่อ

การขาดแคลนต าแหน่งลูกจ้างชัว่คราว ในโรงเรยีนสงักัดส านักงานเขตบางขุนเทียน 

กรุงเทพมหานคร อีกทัง้ยงัสอดคล้องกบัผู้ให้ขอ้มูลส าคญัคนที่ 1 (การสมัภาษณ์ส่วน

บุคคล, 16 มถิุนายน 2568) กล่าวว่า “. . .ปัจจยัดา้นความเป็นอยู่ส่วนตวั เช่น ความรูส้กึ

ที่ดีหรอืไม่ดีที่ได้รบัจากงานในหน้าที่ เป็นปัจจัยที่ส่งผลต่อการขาดแคลนต าแหน่ง

ขา้ราชการคอ่นขา้งสงู หากบุคลากรไดร้บัความรูส้กึทีด่จีากการท างานกจ็ะท าใหบุ้คลากร

ท างานกบัองค์กรได้นาน หากบุคลากรได้รบัความรู้สกึที่ไม่ดีจากการท างานก็จะเกิด

ความรูส้กึไมอ่ยากจะท างานในองคก์ร. . .” 

8) ความมัน่คงในงาน (Security) 

ด้านความมัน่คงในงานส่งผลต่อการขาดแคลนต าแหน่งขา้ราชการ ที่ปฏิบตัิ

หน้าทีด่า้นอตัราเงนิเดอืนน้อย เนื่องจากต าแหน่งขา้ราชการมคีวามมัน่คงสงู มสีวสัดกิาร

ด ีและได้รบัผลตอบแทนหลงัเกษียณ ซึ่งถอืว่าเป็นจุดแขง็ของต าแหน่งขา้ราชการ ซึ่ง

สอดคลอ้งกบัแนวคดิตาม พ.ร.บ. ระเบยีบขา้ราชการพลเรอืน พ.ศ. 2471 และต่อมามกีาร 

ปรบัปรุง พ.ร.บ. ระเบยีบขา้ราชการพลเรอืน พ.ศ. 2535 จนถงึฉบบัปัจจุบนั พ.ศ. 2551 

ทุกฉบบัยงัคงคงยดึหลกัการของการท าให้การรบัราชการเป็นอาชพีมัน่คงและมรีะบบ

คุณธรรม เป็นแกนหลกัในการบรหิารขา้ราชการ มคีวามมัน่คง ในการประกอบอาชพี ยดึ

หลกัความสามารถ ความเสมอภาคและความเป็นกลางของข้าราชการ สอดคล้องกับ

งานวิจยัของ นิราวลัย์ ศรทีอง (2563) ได้ศึกษาเรื่อง แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ

บุคลากรสายสนับสนุน มหาวทิยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคลตะวนัออก เขตพื้นที่บางพระ 

พบว่า ดา้นสถานะทางอาชพี ดา้นความมัน่คงในงาน มคี่าเฉลีย่ต ่าสุด อกีทัง้ยงัสอดคลอ้ง

กบัผูใ้หข้อ้มลูส าคญัคนที ่1 (การสมัภาษณ์ส่วนบุคคล, 16 มถิุนายน 2568) กล่าววา่ “. . .
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ปัจจยัดา้นความมัน่คงในงาน เป็นปัจจยัทีไ่ม่ส่งผลต่อการขาดแคลนต าแหน่งขา้ราชการ 

ทีป่ฏบิตัหิน้าทีด่า้นอตัราเงนิเดอืน เนื่องจากอาชพีขา้ราชการมคีวามมัง่คงสงูอยู่แลว้ จงึ

ไมก่ระทบต่อการขาดแคลนต าแหน่งขา้ราชการ ทีป่ฏบิตัหิน้าทีด่า้นอตัราเงนิเดอืน. . .” 

2 ปัญหาและอุปสรรคของการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ใน

ต าแหน่งข้าราชการ ท่ีปฏิบติัหน้าท่ีด้านอตัราเงินเดือน ส านักงานปลดักระทรวง

เกษตรและสหกรณ์ 

1) ปัญหาการขาดแคลนต าแหน่งขา้ราชการ ทีป่ฏบิตัหิน้าทีด่า้นอตัราเงนิเดอืน 

เนื่องจากงานดา้นอตัราเงนิเดอืนมลีกัษณะงานทีก่ดดนั ต้องอาศยัความละเอยีดถูกต้อง 

และตอ้งท างานใหท้นัเวลา นอกจากนี้ยงัมปีรมิาณงานจ านวนมาก ตอ้งอา้งองิกฎระเบยีบ

จ านวนมาก ต้องใช้ความรบัผดิชอบ ทกัษะ และความเชี่ยวชาญสูง ต้องทุ่มเทเวลาและ

เลกิงานช้า ไม่มสีวสัดกิารหรอืค่าล่วงเวลา ท าให้ไม่มขีา้ราชการอยากมาปฏิบตัหิน้าที่

ดา้นอตัราเงนิเดอืน บุคลากรที่ปฏบิตัหิน้าที่ด้านอตัราเงนิเดอืนจงึไม่เพยีงพอกบัภาระ

งานจรงิ ท าใหบุ้คลากรแบกรบัภาระเกนิก าลงั สอดคลอ้งกบัแนวคดิทฤษฎสีองปัจจยัของ 

Herzberg (1959, อา้งถงึใน ดารนิ ปฏเิมธภีรณ์, หน้า 14-15) ซึ่งเกีย่วกบัแรงจูงใจในการ

ปฏบิตังิาน ดงันี้ ลกัษณะของงาน ความรบัผดิชอบ เงนิเดอืน และสอดคลอ้งกบัผูใ้หข้อ้มูล

ส าคญัคนที ่1 (การสมัภาษณ์ส่วนบุคคล, 16 มถิุนายน 2568) กล่าวว่า “. . .เนื่องจากภาระหน้าที่

ด้านอตัราเงนิเดอืน เป็นงานที่ต้องรบัผดิชอบสูง มคีวามกดดนั ท้าทาย และมภีาระงาน

จ านวนมาก และเป็นงานทีต่อ้งใชก้ฎ ระเบยีบ และหลกัเกณฑใ์นกระบวนการท างานเยอะ 

ส่งผลใหไ้มม่ขีา้ราชการอยากมาปฏบิตัหิน้าทีใ่นต าแหน่งดงักล่าว. . .” 

2) ปัญหาการสรรหาบุคลากรมาด ารงต าแหน่งขา้ราชการ ทีป่ฏบิตัหิน้าทีด่า้น

อัตราเงินเดือน ท าได้ยากเนื่องจากไม่มีข้าราชการอยากมาปฏิบัติหน้าที่ด้านอัตรา

เงนิเดอืน ประกอบกบับุคลากรที่ด ารงต าแหน่งอยู่เหน็ว่าไม่ได้รบัความยุตธิรรม เพราะ



 

  

ปีที ่8 ฉบบัที ่3 (กนัยายน – ธนัวาคม 2568) หน้า 452 

 

ท างานหนักกว่าต าแหน่งงานด้านอื่น น าไปสู่การโยกย้ายหรอืลาออก สอดคล้องกับ 

แนวคดิทฤษฎีสองปัจจยัของ Herzberg (1959, อ้างถงึใน ดารนิ ปฏเิมธภีรณ์, หน้า 14-

15) ซึ่งเกี่ยวกบัแรงจูงใจในการปฏบิตังิาน คอื ปัจจยัดา้นลกัษณะของงาน (Work itself) 

ความรับผิดชอบ (Responsibility) และสอดคล้องกับผู้ให้ข้อมูลส าคัญคนที่ 2 (การ

สมัภาษณ์ส่วนบุคคล, 16 มถิุนายน 2568) กล่าววา่ “. . .งานดา้นอตัราเงนิเดอืนเป็นงานที่

มคีวามส าคญั ต้องใชค้วามรบัผดิชอบสูง ต้องใชท้กัษะและความเชีย่วชาญสูง และเป็น

งานทีส่่งผลกระทบต่อส่วนรวมสูง มภีาระงานเป็นจ านวนมาก ต้องทุ่มเทเวลาใหก้บังาน 

และตอ้งเลกิงานชา้กว่าเพื่อนร่วมงาน โดยไม่มสีวสัดกิารหรอืค่าล่วงเวลา จงึเป็นการยาก

ทีจ่ะสรรหาบุคลากรมาปฏบิตังิานในต าแหน่งดงักล่าว. . .” 

3) ปัญหาการวางแผนพฒันาทรพัยากรบุคคลท าได้ยาก เนื่องจากไม่สามารถ

ฝึกอบรมใหแ้ก่บุคลากรอย่างต่อเนื่อง กอปรกบับุคลากรทีม่คีวามรูแ้ละประสบการณ์ดา้น

อตัราเงนิเดอืนมจี านวนน้อย แต่ต้องรบัผดิชอบภาระงานในปรมิาณมาก ไม่มเีวลาเพยีง

พอทีจ่ะด าเนินการเรื่องการจดัการองคค์วามรู ้สอดคลอ้งกบัแนวคดิทฤษฎสีองปัจจยัของ 

Herzberg (1959, อา้งถงึใน ดารนิ ปฏเิมธภีรณ์, หน้า 14-15) ซึ่งเกีย่วกบัแรงจูงใจในการ

ปฏบิตังิาน ดงันี้ ลกัษณะของงาน ความรบัผดิชอบ นโยบายและการบรหิาร และสอดคลอ้งกบั

ผู้ให้ข้อมูลส าคญัคนที่ 3 (การสมัภาษณ์ส่วนบุคคล, 19 พฤษภาคม 2568) กล่าวว่า “. . .

ปัญหาหลกัคอื การขาดแคลนบุคลากรที่มคีวามรูค้วามเชี่ยวชาญเฉพาะดา้น ระบบการ

พัฒนาและฝึกอบรมไม่ต่อเนื่อง ท าให้ไม่สามารถเสรมิสร้างศักยภาพในระยะยาวได ้

นอกจากนี้ยงัมปัีญหาเรื่องต าแหน่งไม่เพยีงพอกบัภาระงานจรงิ ส่งผลใหบุ้คลากรทีม่อียู่

รบัภาระเกนิก าลงั. . .” 

4) ปัญหาโครงสร้างของกลุ่มทะเบียนประวัติและบ าเหน็จความชอบไม่มี

ต าแหน่งนักทรพัยากรช านาญการพิเศษ ท าให้บุคลากรเชี่ยวชาญต้องย้ายไปด ารง       
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ต าแหน่งนักทรพัยากรช านาญการพเิศษทีห่น่วยงานอื่นเพื่อความก้าวหน้าต่อไป กอปร

กับโครงสร้างอตัราก าลงัไม่เพียงพอหรอืไม่สอดคล้องกับภารกิจจรงิ ท าให้บุคลากร 

มีภาระงานมากเกินไป เนื่องจากมีข้อจ ากัดเรื่องงบประมาณ การเลื่อนต าแหน่ง และ

ระยะเวลาการเตบิโต รวมถงึระบบงานบางส่วนยงัใชว้ธิกีารแบบเดมิ สอดคลอ้งกบัแนวคดิ

ทฤษฎีสองปัจจยัของ Herzberg (1959, อ้างถงึใน ดารนิ ปฏิเมธภีรณ์, หน้า 14-15) ซึ่ง

เกี่ยวกบัแรงจูงใจในการปฏบิตังิาน ดงันี้ ลกัษณะของงาน (Work itself) ความรบัผดิชอบ  

(Responsibility) ความก้าวหน้า (Advancement) นโยบายและการบริหาร (Company 

policy and administration) และสอดคลอ้งกบัผูใ้หข้อ้มลูส าคญัคนที ่4 (การสมัภาษณ์ส่วน

บุคคล, 30 พฤษภาคม 2568) กล่าวว่า “. . .โครงสร้างของกลุ่มทะเบียนประวัติและ

บ าเหน็จความชอบ ไม่มีต าแหน่งนักทรพัยากรช านาญการพิเศษที่อยู่ภายใต้กลุ่ม 

บุคลากรที่มีความเชี่ยวชาญด้านอัตราเงินเดือน จึงต้องเลื่อนระดับเป็นนักทรพัยากร

ช านาญการพเิศษทีก่ลุ่มอื่น เพือ่การเตบิโตในสายอาชพีต่อไป. . .” 

3. แนวทางในการแก้ไขปัญหาและอุปสรรคของการบริหารจัดการ

ทรพัยากรมนุษย์ในต าแหน่งข้าราชการท่ีปฏิบัติหน้าท่ีด้านอัตราเงินเดือน 

ส านักงานปลดักระทรวงเกษตรและสหกรณ์ 

1) สร้างแรงจูงใจให้ข้าราชการท างานอยู่กับองค์กรนานขึ้น โดยก าหนด

โครงสรา้งใหม้ตี าแหน่งนักทรพัยากรบุคคลช านาญการพเิศษภายใตก้ารบงัคบับญัชาของ

หวัหน้ากลุ่มทะเบียนประวตัิและบ าเหน็จความชอบเพื่อให้มโีอกาสเติบโตในสายงาน 

สอดคล้องกับแนวคิดทฤษฎีสองปัจจัยของ Herzberg (1959, อ้างถึงใน ดาริน  

ปฏิเมธีภรณ์ , หน้า 14-15) ซึ่งเกี่ยวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน คือ ปัจจัยด้าน

ความก้าวหน้า นโยบายและการบรหิาร และสอดคล้องกบัผู้ให้ขอ้มูลส าคญัคนที่ 1 (การ

สมัภาษณ์ส่วนบุคคล, 16 มถิุนายน 2568) กล่าวว่า “. . .จะต้องสรา้งแรงจูงใจให้ขา้ราชการที่
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ปฏิบัติหน้าที่ด้านอัตราเงินเดือน ท างานอยู่กับองค์กรให้นานขึ้น โดยการก าหนด

โครงสรา้งใหม้ตี าแหน่งนักทรพัยากรบุคคลช านาญการพเิศษ สงักดักลุ่มทะเบยีนประวตัิ

และบ าเหน็จความชอบ ขา้ราชการทีป่ฏบิตัหิน้าทีด่า้นอตัราเงนิเดอืนจะไดม้โีอกาสในการ

เตบิโตในสายงานต่อไป. . .” 

2) ควรมบีุคลากรเพยีงพอกบัปรมิาณงาน และสรรหาบุคลากรทดแทนให้ทนั

เมื่อต าแหน่งว่าง สอดคลอ้งกบัแนวคดิทฤษฎสีองปัจจยัของ Herzberg (1959, อา้งถงึใน 

ดารนิ ปฏเิมธภีรณ์, หน้า 14-15) ซึ่งเกี่ยวกบัแรงจูงใจในการปฏบิตังิาน คอื ปัจจยัดา้น

นโยบายและการบริหาร (Company policy and administration) และสอดคล้องกับ 

ผูใ้ห้ขอ้มูลส าคญัคนที่ 2 (การสมัภาษณ์ส่วนบุคคล, 16 มถิุนายน 2568) กล่าวว่า “. . .

ควรมบีุคลากรใหเ้พยีงพอกบัปรมิาณงาน และสรรหาบรรจุแต่งตัง้บุคลากรทดแทนใหท้นั

เมือ่มตี าแหน่งวา่ง เนื่องจากมปีรมิาณงานจ านวนมาก. . .” 

3) ควรปรบัระบบการวางแผนอตัราก าลงัให้สอดคล้องกบัภารกจิจรงิ ก าหนด

แนวทางการหมุนเวยีนงาน ฝึกอบรม และพฒันาศกัยภาพอย่างต่อเนื่อง รวมถึงสร้าง

ระบบประเมนิผลและแรงจูงใจให้บุคลากรเห็นอนาคตในสายงาน สอดคล้องกบัแนวคดิ

ทฤษฎีสองปัจจัยของ Herzberg (1959, อ้างถึงใน ดาริน ปฏิเมธีภรณ์ , หน้า 14-15)  

ซึ่งเกี่ยวกบัแรงจูงใจในการปฏิบตัิงาน คอื ปัจจยัด้านความก้าวหน้า นโยบายและการ

บริหาร และสอดคล้องกับผู้ให้ข้อมูลส าคัญคนที่ 3 (การสัมภาษณ์ส่วนบุคคล, 19 

พฤษภาคม 2568) กล่าวว่า “. . .ควรปรบัระบบการวางแผนอตัราก าลงัให้สอดคล้องกบั

ภารกจิทีแ่ทจ้รงิ พรอ้มก าหนดแนวทางการหมนุเวยีนงาน ฝึกอบรม และพฒันาศกัยภาพ

อย่างต่อเนื่อง รวมถงึสรา้งระบบประเมนิผลและสรา้งแรงจงูใจใหบุ้คลากรเหน็อนาคตของ

ตนในสายงาน. . .” 
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4) ควรก าหนดโครงสรา้งของกลุ่มทะเบยีนประวตัแิละบ าเหน็จความชอบให้มี

ต าแหน่งนักทรพัยากรช านาญการพเิศษภายใตก้ลุ่ม เพือ่เป็นแรงจงูใจใหเ้หน็เสน้ทางการ

เตบิโตทีช่ดัเจนขึน้ สอดคล้องกบัแนวคดิทฤษฎีสองปัจจยัของ Herzberg (1959, อ้างถงึ

ใน ดาริน ปฏิเมธีภรณ์ , หน้า 14-15) ซึ่งเกี่ยวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน คือ 

ปัจจยัด้านความก้าวหน้า (Advancement) และสอดคล้องกับผู้ให้ข้อมูลส าคญัคนที่ 4  

(การสมัภาษณ์ส่วนบุคคล, 30 พฤษภาคม 2568) กล่าวว่า “. . .แนวทางในการแก้ไข

ปัญหาและอุปสรรคของการบรหิารจดัการทรพัยากรมนุษย์ในต าแหน่งข้าราชการที่

ปฏบิตัหิน้าทีด่า้นอตัราเงนิเดอืน ควรจะมกีารก าหนดโครงสรา้งของกลุ่มทะเบยีนประวตัิ

และบ าเหน็จความชอบ ให้มตี าแหน่งนักทรพัยากรช านาญการพเิศษ เพื่อเป็นแรงจูงใจ

ใหก้บัขา้ราชการทีป่ฏบิตัหิน้าทีด่า้นอตัราเงนิเดอืนปฏบิตัหิน้าทีอ่ยู่ภายใตก้ลุ่มทะเบยีน

ประวตัแิละบ าเหน็จความชอบ เนื่องจากเหน็เสน้ทางการเจรญิเตบิโตในสายงานทีช่ดัเจน

ขึน้. . .” 

5) ควรมกีารวเิคราะหภ์าระงานรายต าแหน่งอย่างเป็นระบบ เพื่อจดัอตัราก าลงั

ใหเ้หมาะสม เพิม่ระบบพฒันาศกัยภาพทัง้ระยะสัน้และยาว ส่งเสรมิการมสี่วนร่วมในการ

ปรบัปรุงกระบวนการท างาน และจดัสรรทรพัยากรใหส้อดคลอ้งกบัภารกจิ สอดคลอ้งกบั

แนวคิดทฤษฎีสองปัจจัยของ Herzberg (1959, อ้างถึงใน ดาริน ปฏิเมธีภรณ์ ,  

หน้า 14-15) ซึง่เกีย่วกบัแรงจงูใจในการปฏบิตังิาน คอื ปัจจยัดา้นนโยบายและการบรหิาร 

(Company policy and administration) และสอดคล้องกบัผู้ให้ข้อมูลส าคญัคนที่ 5 (การ

สมัภาษณ์ส่วนบุคคล, 29 พฤษภาคม 2568) กล่าวว่า “. . .ควรมกีารวเิคราะห์ภาระงาน

รายต าแหน่งอยา่งเป็นระบบ เพือ่ใหก้ารจดัอตัราก าลงัเป็นไปอยา่งเหมาะสม. . .” 
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ข้อเสนอแนะ 

1) ควรมอบหมายงานภายในกลุ่มทะเบยีนประวตัแิละบ าเหน็จความชอบใหส้มดุล 

และสามารถท างานแทนกนัได้ เพื่อบรหิารความเสีย่งและป้องกนัการขาดแคลนบุคลากร 

สอดคล้องกบัแนวคดิทฤษฎีสองปัจจยัของ Herzberg (1959, อ้างถึงใน ดารนิ ปฏิเมธี

ภรณ์, หน้า 14-15) ซึง่เกีย่วกบัแรงจงูใจในการปฏบิตังิาน คอื ปัจจยัดา้นนโยบายและการ

บรหิาร และสอดคล้องกบัผูใ้ห้ขอ้มูลส าคญัคนที ่1 (การสมัภาษณ์ส่วนบุคคล, 19 มถิุนายน 

2568) กล่าววา่ “. . .ควรมกีารมอบหมายงานภายในลุ่มทะเบยีนประวตัแิละบ าเหน็จความชอบ

ให้สมดุล และสามารถท างานด้านอตัราเงนิเดือนแทนกนัได้ เพื่อเป็นการบรหิารความ

เสี่ยงป้องกันการเกิดสถานการณ์การขาดแคลนข้าราชการที่ปฏิบัติหน้าที่ด้านอตัรา

เงนิเดอืน. . .” 

2) อยากให้ผูบ้รหิารให้ความส าคญักบับุคลากรงานสนับสนุน โดยเฉพาะผู้ที่

ท างานหนักกว่าคนอื่น ควรพิจารณาเงินเดือน โควตา และความก้าวหน้าเพื่อเป็น

แรงจูงใจ สอดคล้องกบัแนวคดิทฤษฎีสองปัจจยัของ Herzberg (1959, อ้างถงึใน ดารนิ 

ปฏเิมธภีรณ์, หน้า 14-15) ซึง่เกีย่วกบัแรงจงูใจในการปฏบิตังิาน คอื ปัจจยัดา้นเงนิเดอืน 

และสอดคลอ้งกบัผูใ้หข้อ้มลูส าคญัคนที ่2 (การสมัภาษณ์ส่วนบุคคล, 16 มถิุนายน 2568) 

กล่าวว่า “. . .อยากให้ผู้บริหารให้ความส าคัญต่อบุคลากรที่ปฏิบัติหน้าที่ด้านงาน

สนับสนุน ซึง่เป็นบุคลากรทีป่ฏบิตังิานหนักกวา่เพื่อนร่วมงานในระดบัเดยีวกนั อยากให้

พจิารณาเงนิเดอืน โควตา้ และความกา้วหน้าเพื่อเป็นแรงจูงใจใหบุ้คลากรปฏบิตัหิน้าที่

ด้านงานสนับสนุน อย่างเช่น บุคลากรในต าแหน่งขา้ราชการที่ปฏบิตัหิน้าที่ด้านอตัรา

เงนิเดอืน เป็นตน้. . .” 

3) ควรทบทวนและปรบัปรุงโครงสร้างต าแหน่งให้เหมาะสมกบังานจรงิ เพิ่ม

สวสัดกิารและสิง่จงูใจ เช่น ความยดืหยุ่นในการท างาน ใหร้างวลัผลงานดเีด่น และการมี
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ส่วนร่วมในการวางนโยบายภายในกลุ่มงาน สอดคล้องกบัแนวคดิทฤษฎีสองปัจจยัของ 

Herzberg (1959, อ้างถึงใน ดาริน ปฏิเมธีภรณ์ , หน้า 14-15) ซึ่งเกี่ยวกับแรงจูงใจ 

ในการปฏบิตังิาน ดงันี้ ลกัษณะของงาน (Work itself) ความรบัผดิชอบ (Responsibility) 

เงนิเดือน (Salary) นโยบายและการบรหิาร (Company policy and administration) และ

สอดคลอ้งกบัผูใ้หข้อ้มูลส าคญัคนที ่3 (การสมัภาษณ์ส่วนบุคคล, 19 พฤษภาคม 2568)

กล่าวว่า “. . .ควรทบทวนและปรบัปรุงโครงสร้างต าแหน่งให้เหมาะสมกับงานจริง เพิ่ม

สวสัดกิารและสิง่จงูใจในการท างาน. . .” 

4) ควรเพิม่ผลประโยชน์ให้กบัขา้ราชการที่ปฏิบตัิหน้าที่ด้านอตัราเงนิเดอืน 

เช่น โควตาการเลื่อนเงนิเดอืน หรอืเงนิค่าประจ าต าแหน่ง สอดคล้องกบัแนวคดิทฤษฎี

สองปัจจยัของ Herzberg (1959, อ้างถงึใน ดารนิ ปฏเิมธภีรณ์, หน้า 14-15) ซึ่งเกี่ยวกบั

แรงจงูใจในการปฏบิตังิาน คอื ปัจจยัดา้นเงนิเดอืน และสอดคลอ้งกบัผูใ้หข้อ้มลูส าคญัคนที ่4 

(การสมัภาษณ์ส่วนบุคคล, 30 พฤษภาคม 2568) กล่าววา่ “. . .ควรมกีารเพิม่ผลประโยชน์ 

ใหก้บัขา้ราชการ ทีป่ฏบิตัหิน้าทีด่า้นอตัราเงนิเดอืน. . .” 

5) ควรพฒันาระบบบรหิารจดัการที่เน้นความยดืหยุ่น สร้างแรงจูงใจทัง้ด้าน

วตัถุและจติใจ พฒันาเครื่องมอืหรอืระบบเทคโนโลยสีนับสนุนการท างาน และเปิดโอกาส

ใหบุ้คลากรมสี่วนร่วมนนโยบายระดบัหน่วยงาน สอดคล้องกบัแนวคดิทฤษฎีสองปัจจยั

ของ Herzberg (1959, อ้างถงึใน ดารนิ ปฏเิมธภีรณ์, หน้า 14-15) ซึ่งเกี่ยวกบัแรงจูงใจ 

ในการปฏบิตังิาน ดงันี้ ลกัษณะของงาน นโยบายและการบรหิาร สภาพการท างาน และ

สอดคลอ้งกบัผูใ้หข้อ้มูลส าคญัคนที ่5 (การสมัภาษณ์ส่วนบุคคล, 29 พฤษภาคม 2568)

กล่าวว่า “. . .ควรพฒันาระบบบรหิารจดัการทีเ่น้นความยดืหยุ่น พรอ้มสรา้งแรงจูงใจทัง้

ดา้นวตัถุและจติใจ รวมถงึพฒันาเครือ่งมอืหรอืระบบเทคโนโลยสีนบัสนุนการท างาน เช่น 
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ระบบอเิลก็ทรอนิกส์ เพื่อช่วยลดภาระงาน นอกจากนี้ ควรเปิดโอกาสให้บุคลากรมสี่วน

รว่มในนโยบายระดบัหน่วยงาน เพือ่สรา้งความรูส้กึเป็นเจา้ขององคก์ร. . .” 
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