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บทคัดยอ 

 

การวิจัยนี้มีวัตถุประสงคเพ่ือ (1) ศึกษาระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของขาราชการและพนักงาน

ราชการในจังหวัดระยอง และ (2) เปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของขาราชการและพนักงาน

ราชการในจังหวัดระยองกับปจจัยประชากรศาสตร ไดแก เพศ อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา 

รายไดตอเดือน และระยะเวลาปฏิบัติงาน 

 การวิจัยนี้เปนการวิจัยเชิงปริมาณ ประชากร คือ ขาราชการและพนักงานราชการในจังหวัด

ระยอง ซ่ึงไมทราบจํานวนท่ีแนนอน กลุมตัวอยาง คือ ขาราชการและพนักงานราชการในจังหวัด

ระยอง ซ่ึงไมทราบจํานวนท่ีแนนอนโดยใชหลักการของทาโรยามาเน ท่ีมีความเชื่อม่ัน 95% ความ 

แปรปรวน 5% จํานวน 400 คน ใชวิธีการสุมแบบบังเอิญ โดยใชแบบสอบถามเปนเครื่องมือในการ

เก็บรวบรวมขอมูลสถิติท่ีใชในการวิเคราะห ไดแก สถิติเชิงพรรณนา ไดแก คารอยละ คาเฉลี่ย และ

สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และสถิติเชิงอนุมาน โดยใช คาที และคาเอฟ ในกรณีพบความแตกตางอยางมี

นัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05     

 ผลการวิจัย พบวา (1) แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของขาราชการและพนักงานราชการใน

จังหวัดระยองโดยภาพรวมอยูใ◌นระดับมาก เม่ือพิจารณาในแตละดาน พบวา ขาราชการและ

พนักงานราชการในจังหวัดระยองมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานอยูใ◌นระดับมาก อันดับแรกคือ ดาน

สัมพันธภาพกับเพ่ือนรวมงาน รองลงมาคือดานสภาพแวดลอมในการทํางาน ดานความม่ันคง ดาน

ความกาวหนา  

ดานการยอมรับนับถือ และอันดับสุดทายคือดานคาตอบแทนและสวัสดิการ ตามลําดับ และ (2) 

พนักงานท่ีมี เพศ อายุ สถานภาพสมรส รายไดตอเดือน และระยะเวลาปฏิบัติงานตางกัน มีแรงจูงใจ

ในการปฏิบัติงานแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 สวนพนักงานระดับการศึกษา

ตางกันมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานไมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 

คําสําคัญ: แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ขาราชการและพนักงานราชการในจังหวัดระยอง 
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ABSTRACT 

 

The objectives of this research were (1) to affect the work motivation of Rayong 

province and ; (2) to Compare the work motivation of personnel of Rayong province 

and Rayong province with demographic factors. 

 This research was quantitative research. The population used in this research 

was the exact number unknown. There are 400 personnel from Rayong province. The 

research instrument used was accidental sampling and using a questionnaire as a 

tool to collect data. The quantitative data were analyzed by using descriptive 

statistics of frequency, percentage, mean, and standard deviation. Inferential statistics 

were used by t-test and  

F-test (One-way ANOVA).  In this case, a statistically significant difference was found 

at 0.05 level. 

 Major findings (1) Work motivation of personnel was the most motivated to 

perform overall work. When considering each side, personnel were found to have a 

high level of incentive to work at Rayong province; because of relationships with 

colleagues, followed by the work environment, stability, advancement as well as 

respect and benefit and salary respectively. And (2) personnel who are different in 

sexes, age, marital status, monthly income, and length of service had a statistically 

significant difference in motivation to perform at 0.05 level. Personnel that are 

different at education level had no significant difference in motivation to perform at 

0.05 level. 

 

Keywords: Work Motivation, Personnel of Rayong Province 

 

ความเปนมาและความสําคัญของปญหา 

 ทุกองคกรไมวาจะเปนภาครัฐหรือเอกชน ทรัพยากรมนุษยเปนปจจัยหลักท่ีมีความสําคัญตอ

การขับเคลื่อนองคกรใหกาวไปสูความสําเร็จตามเปาหมายและสรางความไดเปรียบในการแขงขัน 

ดังนั้นแตละองคกรจึงตองการบุคลากรท่ีมีความรู ความสามารถและทักษะในการปฏิบัติงานท่ี

เหมาะสมและสอดคลองกับเปาหมายขององคกร (องคการ เรืองรัตนอัมพรม, 2556) องคกรจะดําเนิน

ตอไปไดทุกอยางลวนมาจากบุคลากรท้ังสิ้นไมวาจะเปนเงิน เทคโนโลยี นวัตกรรม ผลงานตาง ๆ 
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บุคลากรถือวาเปนทรัพยากรท่ีสําคัญลํ้าคาอันเปนหัวใจขององคกรทุกองคกร เราจึงตองมีคนท่ีมี 

ความรับผิดชอบ มีความมานะพยายาม มีความรูความสามารถ และมีความซ่ือสัตยสุจริตอยูในองคกร

ใหมาก ๆ จึงจะสามารถนําองคกรไปสูความสําเร็จได (วิจักษณ วรบัณฑิตย, 2550)  เม่ือมีบุคลากร

เหลานี้อยูในองคกรแลวจึงตองรักษาบุคลากรนั้นไวใหอยูรวมกับองคกรไดในระยะยาว โดยองคกรตอง

ใหความสําคัญกับการรับรูความตองการ แรงจูงใจ ของบุคลากรในองคกรใหปฏิบัติงานอยางมีความสุข 

เม่ือเกิดการปฏิบัติงานไดอยางมีความสุขจะทําใหบุคลากรเกิดความรัก  ความจงรักภักดีตอองคกรและ

รูสึกอยากเปนสวนหนึ่งขององคกร 

 แรงจูงใจในการทํางานถือเปนปจจัยท่ีชวยใหบุคลากรทํางานไดอยางมีประสิทธิภาพเพ่ิมข้ึน 

เม่ือบุคลากรไดรับการตอบสนองตอความตองการของตนก็ทําใหเกิดความพึงพอใจ ถาบุคลากรไดรับ 

แรงจูงใจในการทํางานท่ีดีก็จะเปนสิ่งท่ีชวยกระตุนการปฏิบัติงานใหเปนไปอยางมีประสิทธิภาพและ 

ประสิทธิผล และเต็มใจทํางาน เพ่ือใหองคกรเกิดความนาเชื่อถือจึงจําเปนตองมีกฎหมาย ระเบียบ 

ขอบังคับ และแนวทางตาง ๆ เพ่ิมมากข้ึนเพ่ือควบคุมการทํางานของบุคลากรใหมีประสิทธิภาพและ

ประสิทธิผล เพราะฉะนั้นการสรางแรงจูงใจในการทํางานท่ีตรงกับความตองการของบุคลากร จะทําให

บุคลากรในองคกรเกิดความพอใจทํางานอยางมีประสิทธิภาพ ใชความรูความสามารถ และศักยภาพท่ี 

มีอยูมาปฏิบั ติงานทําใหประสิทธิภาพงานสูงข้ึน เพ่ือใหบรรลุ เป าหมายขององคกร (วิษณุ   

กิตติพงศวรการ, 2563)   

 การพัฒนาประสิทธิภาพการปฏิบัติงานแกบุคลากรเปนสิ่งสําคัญตอการสรางความสําเร็จให

เกิดข้ึนตอองคกร (ปทิตตา จันทวงศ, 2559) การท่ีบุคลากรจะทํางานไดอยางมีประสิทธิภาพ 

ยอมข้ึนอยูกับความรวมมือและเสียสละในการทํางานอยางจริงจังของบุคคลในองคกร ซ่ึงอาจมีสาเหตุ 

มาจากหลายประการ สาเหตุ ท่ีสําคัญประการหนึ่งคือความพึงพอใจในการทํางานเพราะเปน 

แรงผลักดันใหบุคลากรทํางานดวยความกระตือรือรน ดวยความสมัครใจและมีความเต็มใจใน 

การปฏิบัติงาน ทําใหองคกรบรรลุเปาหมายและเกิดประสิทธิภาพในท่ีสุด ความพึงพอใจในงานจึงมี 

ความสําคัญ ผูบริหารจึงควรใหความสนใจและนํามาเปนองคประกอบในการวิเคราะหงาน การกําหนด 

แนวทางการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษยใหเกิดความพึงพอใจในงานอันจะนําไปสูการเพ่ิม 

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานและเกิดประโยชนสูงสุด พรอมท้ังนําไปสูความสําเร็จ วัตถุประสงค 

และเปาหมายท่ีตั้งไว (นลพรรณ  บุญฤทธิ์, 2558) 

 ปจจุบันหนวยงานภาครัฐทุกหนวยงาน จะตองปรับตัวใหเขากับการทํางานในระบบราชการ 

4.0 ซ่ึงยึดหลักธรรมาภิบาล เพ่ือประโยชนสุขของประชาชน Better Governance, happier 

citizens  

ศิริลักษม ตันตยกุล (2561) ไดกลาววาขาราชการและเจาหนาท่ีของรัฐตองไดรับการปรับเปลี่ยน

กระบวนการทางความคิด (mindset) ใหตนเองมีความเปนผูประกอบการสาธารณะ (Public 



4 

 

Entrepreneurship) เพ่ิมทักษะใหมีสมรรถนะท่ีจําเปนและเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมของตน อันจะชวย

ทําใหสามารถแสดงบทบาทของการเปนผูนําการเปลี่ยนแปลง (change leader) เพ่ือสรางคุณคา 

(public value) และประโยชนสุขใหแกประชาชน 

 ดังนั้นผูวิจัยจึงมีความสนใจศึกษาเก่ียวกับปจจัยท่ีสงผลตอแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ

ขาราชการและพนักงานราชการในจังหวัดระยอง โดยศึกษาเก่ียวกับตัวแปร ดานความม่ันคงและ

ความกาวหนาในการทํางาน คาตอบแทน และสวัสดิการตาง ๆ รวมไปถึง สัมพันธภาพตอเพ่ือน

รวมงานและการยอมรับนับถือในความรู ผลงาน ความสามารถของพนักงาน สภาพแวดลอม และสิ่ง

อํานวยความสะดวกในการปฏิบัติงานซ่ึงสิ่งเหลานี้ลวนเปนปจจัยท่ีเปนสิ่งกระตุนและแรงผลักดันให

เกิดแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน โดยใหองคกรนําไปใชเพ่ือเปนแนวทางในการปรับปรุง 

การทํางานและวางแผนพัฒนาองคกรเพ่ือสรางแรงจูงใจในการทํางานของของขาราชการและพนักงาน

ราชการในจังหวัดระยองตอไป 

 

วัตถุประสงคของการวิจัย 

 1. เพ่ือศึกษาระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของขาราชการและพนักงานราชการใน 

จังหวัดระยอง 

 2. เพ่ือเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของขาราชการและพนักงานราชการในจังหวัด

ระยองกับปจจัยประชากรศาสตร ไดแก เพศ อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา รายไดตอเดือนและ

ระยะเวลาปฏิบัติงาน 

 

สมมติฐานของการวิจัย 

 1. พนักงานท่ีมีเพศตางกันมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานแตกตางกัน   

 2. พนักงานท่ีมีอายุตางกันมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานแตกตางกัน 

 3. พนักงานท่ีมีสถานภาพตางกันมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานแตกตางกัน    

 4. พนักงานท่ีมีระดับการศึกษาตางกันมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานแตกตางกัน    

 5. พนักงานท่ีมีรายไดตอเดือนตางกันมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานแตกตางกัน     

 6. พนักงานท่ีมีระยะเวลาปฏิบัติงานตางกันมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานแตกตางกัน      
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วิธีดําเนินการวิจัย 

ดานเนื้อหา  

ในการศึกษาครั้งนี้ผูศึกษากําหนดตัวแปรตน เปนปจจัยประชากรศาสตร ประกอบดวย เพศ

อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา รายไดตอเดือน ระยะเวลาปฏิบัติงาน ตัวแปรตาม แรงจูงใจ  

ในการปฏิบัติงาน ประกอบดวย 1. ความม่ันคง 2. ความกาวหนา 3. คาตอบแทนและสวัสดิการ  

4. สัมพันธภาพตอเพ่ือนรวมงาน 5. การยอมรับนับถือ 6. สภาพแวดลอมในการทํางาน 

ดานพ้ืนท่ี 

 ขอบเขตดานพ้ืนท่ีจังหวัดระยองเทานั้น 

ดานประชากร 

 ประชากรท่ีใชในการศึกษา ไดแก ขาราชการ/พนักงานราชการ ในจังหวัดระยอง ซ่ึงไมทราบ

จํานวนท่ีแนนอน ดังนั้น กลุมตัวอยาง คือ ขาราชการ/พนักงานราชการ ในจังหวัดระยอง ซ่ึงไมทราบ

จํานวนท่ีแนนอนโดยใชหลักการของ Taro Yamane ท่ีมีความเชื่อม่ัน 95% ความ แปรปรวน 5% 

คํานวณกลุมตัวอยางได 400 ตัวอยาง ใชวิธีการสุมตัวอยางแบบบังเอิญ 

ดานเวลา 

 ผูวิจัยไดทําการศึกษาวิจัยและสํารวจเก็บขอมูลแบบสอบถามออนไลนตั้งแต พฤศจิกายน 

2566  ถึง มกราคม 2567 

 

กรอบแนวคิดในการวิจัย 

    ตัวแปรตน                       ตัวแปรตาม    

 

 

 

 

 

 

 
 

 

ภาพท่ี 1 กรอบแนวคิดงานวิจัย 

 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

1. ความม่ันคง 

2. ความกาวหนา 

3. คาตอบแทนและสวัสดิการ 

4. สัมพันธภาพตอเพ่ือนรวมงาน 

5. การยอมรับนับถือ 

6. สภาพแวดลอมในการทํางาน 

ปจจัยประชากรศาสตร 

1. เพศ 

2. อาย ุ

3. สถานภาพ 

4. ระดับการศึกษา 

5. รายไดตอเดือน 

6. ระยะเวลาปฏิบัติงาน 
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แนวคิด ทฤษฎีที่เกี่ยวของ 

จากการศึกษาเรื่องปจจัยท่ีสงผลตอแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของขาราชการและพนักงาน

ราชการในจังหวัดระยอง ผูวิจัยศึกษาเอกสารและงานวิจัยท่ีเก่ียวของตาง ๆ เพ่ือประกอบการวิจัย 

โดยแบงเปน แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยท่ีเก่ียวของ ดังนี้ 

1. แนวคิดดานประชากรศาสตร 

2. แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

3. งานวิจัยท่ีเก่ียวของ 

 

สรุปผลการวิจัย 

 1. กลุมตัวอยางสวนใหญ เปนเพศหญิง คิดเปนรอยละ 61.70 มีอายุนอยกวา 30 ป มากท่ีสุด 

คิดเปนรอยละ 52.50 สวนใหญจบการศึกษาระดับปริญญาตรีหรือเทียบเทา คิดเปนรอยละ 82.00  

มีสถานภาพโสด คิดเปนรอยละ 69.50 มีระยะเวลาปฏิบัติงาน 5 ปหรือนอยกวา คิดเปนรอยละ 

65.30 และมีรายไดตอเดือน อยูระหวาง 20,001 – 30,000 บาท คิดเปนรอยละ 38.50 ตามลําดับ 

 2. ผูตอบแบบสอบถามมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานโดยรวมอยูในระดับมาก (  = 3.86 ,  

S.D. = 0.86) เม่ือพิจารณาเปนรายดาน พบวา ขาราชการหรือพนักงานราชการในจังหวัดระยอง 

มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน อยูในระดับมาก อันดับแรกคือดานสัมพันธภาพกับเพ่ือนรวมงาน 

รองลงมาคือดานสภาพแวดลอมในการทํางาน ดานความม่ันคง ดานความกาวหนา ดานการยอมรับ

นับถือ และอันดับสุดทายคือดานคาตอบแทนและสวัสดิการ ตามลําดับ 

 ผลการทดสอบสมมติฐาน 

 สมมติฐานท่ี 1 พบวา พนักงานท่ีมีเพศแตกตางกัน มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ

ขาราชการและพนักงานราชการในจังหวัดระยอง มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานโดยรวมแตกตางกัน 

อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 

 สมมติฐานท่ี 2 พบวา พนักงานท่ีมีอายุแตกตางกัน มีแรงจูงใจในการปฏิบั ติงานของ

ขาราชการและพนักงานราชการในจังหวัดระยองมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานโดยรวมแตกตางกัน 

อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 

 สมมติฐานท่ี 3 พบวา พนักงานท่ีมีสถานภาพแตกตางกัน มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ

ขาราชการและพนักงานราชการในจังหวัดระยองมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานโดยรวมแตกตางกัน 

อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 

 สมมติฐานท่ี 4 พบวา พนักงานท่ีมีการศึกษาแตกตางกัน มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ

ขาราชการและพนักงานราชการในจังหวัดระยองมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานโดยรวมไมแตกตางกัน

อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
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 สมมติฐานท่ี 5 พบวา พนักงานท่ีมีรายไดตอเดือนแตกตางกัน มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน

ของขาราชการและพนักงานราชการในจังหวัดระยองมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานโดยรวมแตกตางกัน

อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 

 สมมติฐานท่ี 6 พบวา พนักงานท่ีมีระยะเวลาปฏิบัติ งานแตกตางกัน มีแรงจูงใจใน 

การปฏิบัติงานของขาราชการและพนักงานราชการในจังหวัดระยองมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน

โดยรวมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 

 

อภิปรายผลการวิจัย  

 จากผลการวิจัย ปจจัยท่ีสงผลตอแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของขาราชการและพนักงาน

ราชการในจังหวัดระยอง โดยภาพรวมอยูในระดับมาก เม่ือพิจารณาเปนรายดาน พบวา ขาราชการ

และพนักงานราชการในจังหวัดระยองมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน อยูในระดับมาก อันดับแรกคือ คือ

ดานสัมพันธภาพกับเพ่ือนรวมงาน รองลงมาคือดานสภาพแวดลอมในการทํางาน ดานความม่ันคง 

ดานความกาวหนา ดานการยอมรับนับถือ และอันดับสุดทายคือดานคาตอบแทนและสวัสดิการ 

ตามลําดับ  

1. ดานสัมพันธภาพกับเพ่ือนรวมงาน  

 ปจจัยท่ีสงผลตอแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ดานสัมพันธภาพกับเพ่ือนรวมงาน โดยภาพรวม

อยูในระดับมาก กลาวคือ องคกรควรมีการสรางบรรยากาศในการทํางานหรือจัดกิจกรรมเพ่ือสราง

การทํางานเปนทีม เพ่ือใหเกิดความรวมมือและการทํางานท่ีมีคุณภาพ มีความสุขในการปฏิบัติงาน

รวมกับผูรวมงาน และเพ่ือนรวมงานมีความเปนมิตรตอกัน ใหความสนิทสนม ใหความชวยเหลือ

สนับสนุนในการปฏิบัติงานและการปรึกษาหารือการรับฟงความคิดเห็นการแนะนําและใหคําปรึกษา

หารือ คําแนะนําในการปฏิบัติงานใหบรรลุเปาหมายขององคกร ซ่ึงสอดคลองกับงานวิจัยของ ชนิดา 

คุณทองคํา (2562) ศึกษาเรื่องแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรสํานักงานการตรวจเงินแผนดิน

ภูมิภาคท่ี 2 (จังหวัดชลบุรี) ผลการวิจัยพบวาดานความสัมพันธกับเพ่ือนอยูในระดับมาก กลาววา

บุคลากรสํานักงานการตรวจเงินแผนดินภูมิภาคท่ี 2 (จังหวัดชลบุรี) ใหความสําคัญในเรื่องการทํางาน

รวมกันระหวาง ผูบังคับบัญชา ผูใตบังคับบัญชา และเพ่ือนรวมงาน การใหความชวยเหลือเก้ือกูล  

การรับฟงความคิดเห็นและความ ไววางใจซ่ึงกันและกัน 

2. ดานสภาพแวดลอมในการทํางาน 

 ปจจัยท่ีสงผลตอแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ดานสภาพแวดลอมในการทํางาน  

โดยภาพรวมอยูในระดับมาก กลาวคือ ดานสภาพแวดลอมของการทํางานถาหากไมเหมาะสมหรือ

บกพรองไป จะทําใหบุคคลรูสึกไมพอใจในงาน ซ่ึงถามีพรอมสมบูรณก็ไมสามารถสรางความพอใจใน

งานได ดังนั้น ควรมีปรับเปลี่ยนรูปโฉม ตกแตงออฟฟศใหม มีเครื่องมือและวัสดุอุปกรณ สิ่งอํานวย
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ความสะดวก ท่ีใชในองคกรอยางเพียงพอเหมาะสม สถานท่ีทํางานมีแสงสวาง อากาศถายเท อุณหภูมิ

ท่ีเหมาะสม รวมถึงการควบคุมดูแลดานสภาพแวดลอมภายในและภายนอก เพ่ือใหมีความเปน

ระเบียบ สะอาด มีความปลอดภัยในการปฏิบัติงานเพ่ือสรางความพึงพอใจทําใหพนักงานสามารถ

ปฏิบัติงาน ไดอยางเต็มท่ี รวมถึงการจัดหาอุปกรณอํานวยความสะดวกในการทํางานใหดียิ่งข้ึน หรือ

สรางบรรยากาศในการทํางานเปนทีมใหเหมาะสมซ่ึงจะชวยในการทํางานของพนักงานไดเปนอยางดี 

รวมถึงสามารถเดินทางไปทํางานสะดวกสบาย หรือไมลําบากจนเกิบไป ซ่ึงสอดคลองกับงานวิจัยของ 

ประเสริฐ อุไร (2559) ศึกษาเรื่องแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน กรณีศึกษา บริษัท เอจีซี  

ออโตโมทีฟ (ประเทศไทย) จํากัด ผลการวิจัยพบวาดานสภาพแวดลอมในการทํางานอยูในระดับมาก 

กลาววาพ้ืนท่ีปฏิบัติงาน มีการจัดการท่ีเหมาะสม สะดวก และงายตอการปฏิบัติงาน มีการจัดรถ 

รับสง ใหพนักงานเพ่ือลดคาใชจาย และเพ่ือความสะดวกในการเดินทาง รวมท้ังองคกรมีมาตรฐานใน

การควบคุมแสงสวาง ความรอน กลิ่น ท่ีไดรับจากการทํางาน 

3. ดานความม่ันคง 

 ปจจัยท่ีสงผลตอแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ดานความม่ันคงโดยภาพรวมอยูในระดับมาก 

กลาวคือ ความม่ันคงในการทํางานเปนเครื่องกระตุนใหผูปฏิบัติงานมีความขยันหม่ันเพียรในการ

ทํางานซ่ึงความม่ันคงในการทํางานชวยใหพนักงานมีขวัญและกําลังใจดีข้ึน ซ่ึงขวัญกําลังใจเปนสิ่ง

สําคัญ ทําใหผลท่ีไดรับจากพนักงานมีประสิทธิภาพมากข้ึน และงานท่ีปฏิบัติอยูเปนงานท่ีมีความ

ม่ันคงดานอาชีพและมีความม่ันคงดานการเงิน รวมถึงดานนโยบายการบริหารงานของหนวยงานทําให

มีความรูสึกม่ันคงในการทํางาน ซ่ึงสอดคลองกับงานวิจัยของ ธันยณิชา มโนนิติธรรม (2562) ศึกษา

เรื่องป จจัย ท่ีส งผลตอแรงจู งใจในการปฏิบั ติ งานของข าราชการสํ านักงานเขตลาดพราว 

กรุงเทพมหานคร ผลการวิจัยพบวาดานสภาพแวดลอมในการทํางานอยูในระดับมาก กลาววา  

ความม่ันคงสงผลตอแรงจูงใจในการปฏิบัติงานมาก งานราชการเปนงานท่ีมีความม่ันคงสูง  มีเกียรติ  

มีศักดิ์ศรี การเขามาสูระบบราชการคอนขางยาก และการออกจากระบบราชการก็ยากเชนกัน โอกาส

ในการถูกเลิกจางหรือองคกรถูกยุบเปนไปไดนอย 

4. ดานความกาวหนา 

 ปจจัยท่ีสงผลตอแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ดานความกาวหนาโดยภาพรวมอยูในระดับมาก 

กลาวคือ การท่ีผูปฏิบัติงานมีการเปลี่ยนแปลงสถานะหรือตําแหนงท่ีสูงข้ึนในองคกร รวมถึงไดรับการ

ปรับเงินเดือน และคาจางใหสูงข้ึน ดังนั้น องคกรควรมีการสนับสนุนและสงเสริมใหมีการพัฒนา

ศักยภาพของบุคลากร เพ่ือความกาวหนาในตําแหนงหนาท่ีสนับสนุนในดานการพัฒนา ทักษะ 

ฝกอบรม เพ่ือเพ่ิมพูนความรูรวมถึงการสนับสนุนใหศึกษาตอเพ่ือเพ่ิมวุฒิการศึกษาความเปลี่ยนแปลง

ใหดีข้ึนจากเดิม เพ่ือการประสบผลสําเร็จในการทํางาน ทําใหไดเลื่อนข้ัน เลื่อนตําแหนง และปรับ

เงินเดือน รวมท้ังมีอํานาจหนาท่ีและสภานภาพในการทํางานท่ีมีการยกระดับตําแหนงใหสูงข้ึน ซ่ึง
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สอดคลองกับงานวิจัยของ กมลฉัตร กลัดแกว (2564) ศึกษาเรื่องแนวทางการพัฒนาปจจัยท่ีสงผลตอ

การสรางแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูสังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาอางทอง 

ผลการวิจัยพบวาดานความกาวหนาในการปฏิบัติงานอยูในระดับมาก กลาววา การมีโอกาสกาวหนา

ในการปฏิบัติงาน คือการมีโอกาสไดเพ่ิมพูนความรูและเทคโนโลยีใหม ๆ อยางพอเพียง และมีโอกาส

กาวหนาในสายงาน 

5. ดานการยอมรับนับถือ 

 ปจจัยท่ีสงผลตอแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ดานการยอมรับนับถือโดยภาพรวมอยูในระดับ

มาก กลาวคือ การยอมรับนับถือคือการท่ีเราไดรับการยกยองและการยอมรับ ท้ังโดยวาจาหรือโดย

ทางอ่ืน ดังนั้น เม่ือไดทํางานตามท่ีไดรับมอบหมาย และประสบความสําเร็จและเปนท่ีนาพอใจ  

ทําไดรับคําชมเชย ความเชื่อถือ ไดรับการยอมรับนับถือ ไดรับเกียรติ ไดรับการยกยองและไดรับ 

ความไววางใจจากผูบังคับบัญชาวามีความรู ความสามารถเหมาะสมกับงานท่ีไดรับมอบหมาย ไดรับ 

การยอมรับนับถือในความรู ผลงาน และความสามารถในการปฏิบัติงาน จากเพ่ือนรวมงาน ซ่ึงทําให

รูสึกวางานท่ีปฏิบัติอยูชวยใหมีเกียรติและไดรับการยอมรับจากสังคม ซ่ึงสอดคลองกับงานวิจัยของ  

สุภารัตน  กุลโชติ  (2566) ศึกษาเรื่องแรงจูงใจตอประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของบุคลากร  

สังกัดเทศบาลนครหาดใหญ จังหวัดสงขลา ผลการวิจัยพบวาดานการไดรับการยอมรับนับถืออยูใน

ระดับมาก กลาววา บุคลากรเม่ือไดรับการยกยองเชิดชูในการปฏิบัติงาน และไดรับการยอมรับจาก

ผูรวมงานและผูบังคับบัญชา จะทําใหผูปฏิบัติงานเกิดขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงาน และไดรับ

การยอมรับจากเพ่ือนรวมงาน อีกท้ังยังเปนแบบอยางท่ีดีใหกับบุคคลอ่ืน ๆ ภายในหนวยงานอีกดวย  

6. ดานคาตอบแทนและสวัสดิการ 

 ปจจัยท่ีสงผลตอแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ดานคาตอบแทนและสวัสดิการโดยภาพรวมอยูใน

ระดับมาก กลาวคือ องคกรควรใหความสําคัญกับการบริหารคาตอบแทน ซ่ึงอาจจะเปนคาตอบแทน

เปนตัวเงินท่ีจายคาตอบแทนหลักใหกับพนักงานในรูปแบบตาง ๆ ไดแก เงินเดือน คาจางโบนัส คา

ครองชีพ และคาตอบแทนท่ีเปนสวัสดิการ ซ่ึงเปนคาตอบแทนท่ีองคกรกําหนดเพ่ือตอบแทนพนักงาน 

โดยพนักงานท่ีไดรวมงานกับองคกรอาจจะมีการปรับสวัสดิการ คาตอบเทนพิเศษตาง ๆ ท่ีไดรับใหมี

ความเหมาะสมกับความรู ความสามารถท่ีปฏิบัติงานอยู และพึงพอใจกับเงินเดือน เม่ือเปรียบเทียบ

กับบุคลากรในสายอาชีพอ่ืน ๆ ท่ีมีวุฒิการศึกษาเหมือนกันเพ่ือเปนการชวยลดภาระคาใชจายของ

พนักงานเก่ียวกับการทํางานและการดําเนินชีวิต ซ่ึงสอดคลองกับงานวิจัยของ จิตพรรณ สุดสม 

(2565) ศึกษาเรื่องการเสริมสรางแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของขาราชการกองบริหารจัดการ

กรรมสิทธิ์ท่ีราชพัสดุ กรมธนารักษ ผลการวิจัยพบวาดานการไดรับการยอมรับนับถืออยูในระดับมาก 

กลาววา เงินเดือนและผลตอบแทนเปนปจจัยแรก ๆ ท่ีทําใหตัดสินใจในการทํางานในหนวยงานนั้น ๆ 

การไดรับเงินเดือน ผลตอบแทน และสวัสดีการท่ีเหมาะสม ทําใหบุคลากรในหนวยงานเกิดแรงจูงใจท่ี
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จะปฏิบัติงาน ทําใหทํางานอยางมีความสุข เกิดประสิทธิภาพตองานท่ีไดรับมอบหมาย และสงผลตอ

ความม่ันคงในการดํารงชีวิต การจัดสวัสดิการใหแกบุคลากรก็เปนอีกปจจัยท่ีสรางแรงจูงใจใหมุงม่ัน

ทํางานใหกับหนวยงานไดอยางมีประสิทธิภาพ การไดรับเงินเดือน ผดตอบแทนและสวัสดิการท่ี

เหมาะสมสอดคลองกับสภาวะเศรษฐกิจและคาครองชีพในปจจุบัน  

ยิ่งสงผลตอแรงจูงใจทําใหบุคลากรในหนวยงานปฏิบัติงานไดอยางตอเนื่องและยาวนาน แตในสวน

ของดานสวัสดิการของขาราชการท่ีบรรจุใหมยังไมคอยเปนท่ีพ่ึงพอใจ เนื่องจากขาราชการบรรจุใหม

ไดรับอัตราเงินเดือนข้ันพ้ืนฐาน ซ่ึงไมสอดดลองกับคมครองชีพในปจจุบัน และในสวนของสวัสดิการท่ี

พักอาศัยไมสามารถเบิกได และไมมีท่ีพักอาศัยใหขาราชการท่ีบรรจุใหม ทําใหมีภาระคาใชจายเพ่ิม

มากข้ึนแตไดรับเงินเดือนในอัตราเทาเดิม 

 7. ปจจัยดานประชากรศาสตร 

 ผลการศึกษา ปจจัยท่ีสงผลตอแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของขาราชการและพนักงานราชการ

ในจังหวัดระยอง จําแนกตามปจจัยดานประชากร ไดแก เพศ อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา รายได

ตอเดือน  และระยะเวลาปฏิบัติงาน อภิปรายผลไดดังนี้ 

 7.1 ขาราชการและพนักงานราชการในจังหวัดระยองท่ีเพศตางกัน ทําใหแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานโดยรวมแตกตางกัน ซ่ีงผูวิจัยเห็นวา ท้ังเพศหญิงและเพศชาย มักจะมีความตองการ

ความสําเร็จ ตองการอํานาจ และตองการความสัมพันธ จึงทําใหแรงจูงใจในการปฏิบัติงานตางกัน 

สอดคลองกับงานวิจัยของ จุรี วรรณาเจริญกุล (2558) พบวาพนักงานในบริษัทท่ีเพศตางกันทําให

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานแตกตางกัน  

 7.2 ขาราชการและพนักงานราชการในจังหวัดระยองท่ีอายุตางกัน ทําใหแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานโดยรวมแตกตางกัน ซ่ึงผูวิจัยเห็นวา ขาราชการและพนักงานราชการท่ีมีอายุตางกันยอมมี

ความคิดและคานิยมในการทํางานท่ีตางกัน สอดกับงานวิจัยของ ชูเกียรติ ยิ้มพวง (2554) 

 7.3 ขาราชการและพนักงานราชการในจังหวัดระยองท่ีสถานภาพตางกัน ใหแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานโดยรวมแตกตางกัน ซ่ึงผูวิจัยเห็นวาผูท่ีมีสถานภาพการสมรสจะมีความพึงพอใจ 

ในงานสูงกวาผูท่ีเปนโสด ตลอดจนมีความรับผิดชอบ เห็นคุณคาของงาน และมีความสม่ําเสมอในการ

ทํางาน สอดคลองกับงานวิจัยของ ประเสริฐ อุไร (2559) 

 7.4 ขาราชการและพนักงานราชการในจังหวัดระยองท่ีมีการศึกษาตางกัน ทําใหแรงจูงใจใน

การปฏิบัติงานโดยรวมไมแตกตางกัน ซ่ึงผูวิจัยเห็นวา การท่ีจะเขาทํางานจะมีการกําหนดวุฒิ

การศึกษาไวแลววา ผูท่ีจะเขาทํางานตองมีวุฒิปริญญาตรี และจะศึกษาตอปริญญาโทเพ่ิมเติมใน

ภายหลังการปฏิบัติงาน เพ่ือใชวุฒิการศึกษาท่ีสูงข้ึนในการสรางความกาวหนาในหนาท่ีการงาน จึงทํา

ใหมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานท่ีไมตางกัน ซ่ึงสอดคลองกับผลงานวิจัยของอนุชิต แยมยืนยง (2557) 
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 7.5 ขาราชการและพนักงานราชการในจังหวัดระยองท่ีมีรายไดตอเดือนตางกัน ทําให

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานโดยรวมแตกตางกัน ซ่ึงผูวิจัยเห็นวาขาราชการและพนักงานราชการท่ี

เงินเดือนมาก ยอมมีแรงจูงในในการปฏิบัติงานมากวาขาราชการท่ีเงินเดือนนอย เพราะเวลาทํางานท่ี

เทากันแตผลตอบแทนท่ีไดไมเทากัน เปนผลใหขาราชการและพนักงานราชการท่ีมีระดับรายไดนอย

มักตองการเพียงผลประโยชนตอบแทนเพ่ือแลกกับการทํางาน สอดคลองกับงานวิจัยของ ชูเกียรติ  

ยิ้มพวง (2554) 

 7.6 ขาราชการและพนักงานราชการในจังหวัดระยองท่ีมีระยะเวลาปฏิบัติงานตางกัน  

ทําใหแรงจูงใจในการปฏิบัติงานโดยรวมแตกตางกัน ซ่ึงผูวิจัยเห็นวา เปาหมายในการทํางานของ

คนเรามักจะเปลี่ยนแปลงไปตามระยะเวลาปฏิบัติงาน ขาราชการและพนักงานราชการท่ีทํางานมา

นานแลวอาจมีความม่ันคงในชีวิตมากข้ึน และอาจมีความรูสึกเบื่องาน ซ่ึงตางกับขาราการและ

พนักงานราชการท่ีเพ่ิงเขาทํางาน ท่ีคงยังมีไฟในการทํางาน และมีความตองการความกาวหนาใน

หนาท่ีการงานสอดคลองกับผลงานวิจัยของอนุชิต แยมยืนยง (2557) 

 

ขอเสนอแนะ 

จากผลการวิจัยผูวิจัยมีขอเสนอแนะรายละเอียด ดังนี้ 

       ดานการยอมรับนับถือ ผูบริหารองคกรควรแสดงออกถึงพฤติกรรมการยอมรับในความคิด 

และความสามารถของบุคลากรในองคกร เชน การยกยองชมเชยเม่ือไดทํางานอยางใดอยางหนึ่ง

บรรลุผลสําเร็จ การแสดงออกถึงความไววางใจจากผูบริหารองคกรในการท่ีไดรับมอบหมายงาน 

ท่ีสําคัญหรือการใหขอเสนอแนะท่ีเหมาะสมจะมีสวนชวยจูงใจในการทํางานไดมากข้ึน   

       ดานคาตอบแทนและสวัสดิการ ควรพิจารณาเก่ียวกับโครงสรางเงินเดือน เงินเดือนหรือคาจาง

และคาตอบแทนควรมีความสมดุลกับงานท่ีทํา และสอดคลองกับคาครองชีพในปจจุบัน เพ่ือใหเปน

แรงผลักดันใหขาราชการและพนักงานราชการ มีความต้ังใจ กระตือรือรน ในการปฏิบัติงานมากข้ึน

รวมถึงพิจารณาเรื่องสวัสดิการดานตาง ๆ อาทิ เชน คาใชจายในดานการเดินทาง บานพักหรือหองพัก

สําหรับขาราชการควรมีเพียงพอตอความตองการ หรือขาราชการท่ีบรรจุใหมสามารถเบิกคาเชาบานได 

ดานการรักษาพยาบาลสําหรับครอบครัวมีครอบคลุมถึงบิดา มารดาและคูสมรส มีการจัดสวัสดิการ

เก่ียวกับการกูซ้ือบานดอกเบี้ยถูก สวัสดิการดานการเรียนภาษาตางประเทศเพ่ิมเติม 

ขอเสนอแนะสําหรับการนําผลการวิจัยไปประยุกตใช 

          จากผลการวิจัยพบวาปจจัยท่ีสงผลตอแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของขาราชการและพนักงาน

ราชการในจังหวัดระยอง ประกอบดวย ดานสัมพันธภาพกับเพ่ือนรวมงาน ดานสภาพแวดลอมในการ

ทํางาน ดานความม่ันคง ดานความกาวหนา ดานการยอมรับนับถือ และดานคาตอบแทนและ

สวัสดิการ ผูวิจัยมีขอเสนอแนะดังนี้ 
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  1. องคกรควรมีการสงเสริมกิจกรรมการมีสวนรวมและการเรียนรูใหบุคลากร เพ่ือพัฒนา

ความรู ทักษะ ใหมีความเปนมืออาชีพ มีความเชี่ยวชาญตามสายงานและภารกิจไดรับ การพัฒนา

อยางตอเนื่อง ทันตอการเปลี่ยนแปลง ตามแผนพัฒนารายบุคคล โดยจัดทําคูมือการปฏิบัติงานใหครบ

ทุกกระบวนงาน ยอมสงผลใหบุคลากรปฏิบัติงานจนเกิดความสําเร็จในการปฏิบัติงาน และสงผลให

เกิดประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานในองคกรท่ีสูงข้ึนตามไปดวย  

 2. องคกรควรปรับปรุงโครงสรางอัตรากําลังใหเหมาะสมกับปริมาณงานและสอดคลองกับ

ภารกิจของสวนงานนั้น ๆ ลดข้ันตอนการปฏิบัติงาน ปริมาณงานท่ีเหมาะสมลดนอยลง งานแลวเสร็จ

ภายในระยะเวลาท่ีกําหนด เพ่ือเปนการสรางขวัญและกําลังใจท่ีดีในการปฏิบัติงาน เกิดความสุข 

มีคุณภาพชีวิตท่ีดีและมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ทําใหเกิดความม่ันคงในตําแหนงงาน สงผลตอ

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน   

 

ขอเสนอแนะสําหรับการวิจัยครั้งตอไป  

 สําหรับการศึกษาวิจัยครั้งตอไป เพ่ือใหผลการศึกษาในครั้งนี้สามารถขยายตอไปท่ีกวางมาก

ข้ึนอันจะเปนประโยชน ผูวิจัยขอเสนอแนะเพ่ิมเติมดังนี้ 

 1. ควรศึกษาเก่ียวกับปจจยัท่ีสงผลตอความผูกพันองคกรเพ่ือท่ีจะไดทราบวา มีปจจยัใดท่ีจะ

ชวยผลักดันใหพนกังานมีความรักและผูกพันตอองคกรเพ่ิมมากข้ึน 

 2. ควรศึกษาเก่ียวกับความสุขในการทํางานของพนักงานในองคกร จะไดขอมูลจริงเพ่ือนําไป

พัฒนาปรับปรุงองคกร ใหพนกังานท่ีมีความสขุในการทํางานนอยลง หรือเบื่อหนาย ใหเกิดแรงบันดาลใจ

ในการทํางาน รวมถึงควรมีการปรับปรุงเปาหมายในการทํางานใหเ◌หมาะสมกับสภาพความเปนจริง 
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