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บทคัดย่อ 
การศึกษาวิจัยครั้งนี้มีวัตถปุระสงค์ 1) เพื่อศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการ พนักงาน 

ลูกจ้าง กระทรวงแรงงานจังหวัดตราด 2) เพื่อศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการ พนกังาน ลูกจ้าง 
กระทรวงแรงงานจงัหวัดตราดจ าแนกตามประชากร 
 กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้ คือ ข้าราชการ พนักงาน ลูกจ้าง กระทรวงแรงงานจังหวัดตราด 
จ านวน 96 คน โดยใช้แบบสอบถามเป็นเครื่องมือในการเก็บรวบรวมข้อมูลสถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ ได้แก่ 
ค่าความถี ่ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานทดสอบสมมติฐานด้วยสถิต ิการทดสอบแบบ t-test 
แบบสถิติความแปรปรวนทางเดียว (One – Way ANOVA) หากพบความแตกต่างจะน าไปเปรียบเทียบเป็น
รายคู่โดยใช้วิธีของ LSD  
 ข้าราชการ พนักงาน ลูกจ้าง กระทรวงแรงงานจังหวัดตราด ที่มีปัจจัยด้านประชากร เพศ และ
ระดับต าแหน่งงาน ต่างกัน ท าให้แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ไม่ต่างกัน และข้าราชการ พนักงาน ลูกจ้าง 
กระทรวงแรงงานจังหวัดตราด ที่มีปัจจัยด้านประชากร อายุ และระดับการศึกษา ต่างกัน ท าให้แรงจูงใจ
ในการปฏิบัติงาน ต่างกนั 
 
ความส าคัญ : แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน; ข้าราชการ พนักงาน ลูกจ้าง  
 
ABSTRACT 
 The objectives of this study were 1) to study the motivation of the employees of 
the Ministry of Labor, the employees of Trat Province, 2) to study the motivation  of the 
government officials and employees of the Ministry of Labor, Trat Province, classified by 
population 
 The sample group used in this research was 96 government employees, employees of the 
Ministry of Labor, Trat Province, The questionnaire was used to be a tool for collecting 
the data. The data collected were analyzed by using the frequency, percentage, mean and 
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standard deviation. The hypotheses were tested by Independent Sample (t-test), One-Way 
ANOVA (F-test), in case of its had statistical significant different testing a pair of variables by 
LSD was used to test hypothesis for each pair in order to see which pair are different.. 
 The results of the hypothesis testing found that the government officials, employees of 
the Ministry of Labor, Trat province, with different demographic factors, gender and job position, 
did not differ in motivation and staff civil servants, Ministry of Labor, Trat province with  
population factors With different age and education levels, causing incentives to perform 
different tasks 

Keywords: The Work Performance Motivation; Government Officer; Employee  
 
บทน า 

การเปลี่ยนแปลงในการพัฒนาระบบราชการอย่างรวดเร็วในปัจจุบันโดยเฉพาะในส่วนที่เกี่ยวกับ
ระบบการบริหารงานบุคคลซึ่งคณะกรรมการพัฒนาข้าราชการพลเรือน (ก.พ.) และคณะกรรมการพัฒนาระบบ
ราชการ (ก.พ.ร.) ก าลังด าเนินการให้เห็นผลในเวลาอันสัน้นีไ้ม่วา่จะเปน็การจ าแนกต าแหน่งและค่าตอบแทน
ใหม่การจัดท าค ารับรองการปฏิบัติราชการการเลือกสรรบุคคลให้ด ารงต าแหน่งระดับสูงในระบบเปิดมาใช้เพื่อ
วัตถุประสงค์ในการปรับเปลี่ยนวัฒนธรรมค่านิยมตลอดจนทัศนคติการท างานของผู้ปฏิบัติงานในหน่วยงาน
ราชการให้พร้อมรับและก้าวทันกระแสการเปลี่ยนแปลงจากสถานการณ์ดังกล่าวข้างต้นจะเห็นว่าการบริหารงาน
บุคคลของหน่วยงานราชการได้เปลี่ยนแนวทางในการบริหารไปจากเดิมภายใต้กรอบแนวคิดของการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลเชิงกลยุทธ์ (strategic human resource management) ภายใต้ฐานแนวคิดทุนมนุษย์ 
(human capital) คือ การจะบรรลุเป้าหมายภารกิจขององค์กรได้คนจึงเป็นทรัพยากรที่มีความส าคัญหน่วยงาน
ต้องรู้ถึงสมรรถนะ (competency) ของบุคลากรในหน่วยงานเพื่อจะพัฒนาให้เกิดประโยชน์ตอ่หน่วยงานทัง้
ในปัจจุบนัและอนาคต 

กระทรวงแรงงานจงัหวัดตราด เป็นหน่วยงานราชการมีหน่วยงานในสังกัด ได้แก ่ส านักงานแรงงาน
จังหวัดตราด,กรมพัฒนาฝีมือแรงงานจังหวัดตราด,กรมสวัสดิการและคุ้มครองแรงงานจังหวัดตราด,กรมจัดหา
งานจังหวัดตราด และ ส านักงานประกันสังคมจังหวัดตราด ซึ่งเป็นหน่วยงานที่มีวิสัยทัศน์เอกลักษณ์และ 
อัตลักษณ์ขององค์การที่เห็นเด่นชัด การพัฒนาวสิัยทัศน์ในที่ท างานย่อมเปน็ประเด็นและเปน็วาระส าคัญใน
การพัฒนาบุคลากรในหน่วยงานของกระทรวงแรงงานจังหวัดตราดถือ เป็นนโยบายส าคัญเนื่องจากบุคลากรได้
ถือว่าเป็นหัวใจหรือหรือเครื่องจักกลที่มีความส าคัญส าคัญของกระทรวงแรงงานจังหวัดตราด ทีจ่ะขับเคลื่อน
หน่วยงานไปอยา่งมปีระสิทธภิาพทั้งข้าราชการ พนักงาน ลกูจ้าง สายวชิาการ และ สายสนับสนุนที่ได้มาปฏิบตัิงาน
ในองค์การเดียวกันแล้วนั้นหน่วยงานได้ท าการคัดและสรรหาบุคลากรที่เหมาะสมกับงานและมีการประเมินผลงาน
ที่เข้มข้นและเป็นธรรมในการพัฒนาศักยภาพของบุคลากรภายใต้กรอบผู้บริหารมีความต้องการให้สร้างวัฒนธรรม
องค์การที่ดีมีการท างานที่มีความรักความสามัคคีและความภักดีต่อองค์การ และผู้บริหารไดส้ร้างแรงจูงใจใน
การท างานร่วมกันโดยให้มีการยกย่องการให้เกียรติการตอบแทนในวาระที่เหมาะสมโดยคาดหวังว่าผลที่ได้
ตามมานั้นจะส่งผลไปสู่ความประสบผลส าเร็จขององค์การตามที่ตั้งใจไว้ 

ดังนั้นงผู้วิจัยจึงมีความสนใจในเรื่อง แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการ พนักงาน ลูกจ้าง  
กระทรวงแรงงานจังหวดัตราด ซึง่จะศึกษาเกี่ยวกบั ดา้นประชากรศาสตรจ์ าแนกตาม  เพศ, อายุ , ระดับการศึกษา, 
ระดับต าแหนง่งาน ที่สง่ผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัตงิานของข้าราชการ พนักงาน ลูกจ้าง กระทรวงแรงงาน
จังหวัดตราด 
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วัตถุประสงค์การวิจัย 
1.เพื่อศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการ พนักงาน ลูกจ้าง กระทรวง แรงงานจังหวัดตราด 
2.เพื่อศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการ พนักงาน ลูกจ้าง กระทรวง แรงงานจังหวัดตราด

จ าแนกตามประชากร 
 

ขอบเขตงานวิจัย 
ในการวิจัยครั้งนี้เป็นการศึกษาเรื่องแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการ พนักงาน ลูกจ้าง 

กระทรวงแรงงานจงัหวัดตราดผูว้ิจัยได้ก าหนดขอบเขตของการศึกษาดังนี ้
1.ประชากรและกลุ่มตวัอย่างคอืข้าราชการ พนักงาน ลูกจ้างกระทรวงแรงงาน 

 (ข้อมูลอ้างอิงจากฝ่ายบริหารงานทั่วไปของแต่ละหน่วยงานในกระทรวงแรงงานจังหวัดตราด .ณ.วันที่.
28.มกราคม 2562) ขนาดของกลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้ได้มาจากการใช้วิธีค านวณตามสูตรของ 
Yamane (1973) ซึ่งที่ระดับความคลาดเคลื่อน 0.05 ได้ขนาดกลุ่มตัวอย่างจ านวน”96 ชุดตัวอย่าง.แต่เพื่อ
ป้องกันการเก็บข้อมูลที่ไม่สมบูรณ์จากแบบสอบถามจึงเพิ่มขนาดตัวอย่างเป็นจ านวน 100.ชุดตัวอย่าง 

2.การศึกษาครั้งนี้เป็นการวิจัยเกี่ยวข้องกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการ พนักงาน ลูกจ้าง 
กระทรวงแรงงานจงัหวัดตราดโดยมุ่งเน้นที่จะศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 9 ดา้นได้แก่ด้านค่าตอบแทน
และสวัสดิการ,ด้านความส าเร็จและความมั่นคงในการท างาน,ด้านลักษณะงานที่ปฏิบัติ,ด้านการยอมรับนับถือ, 
ด้านสภาพแวดล้อมในการปฏิบัติงาน,ด้านการบังคับบัญชา,ด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล,ด้านความรับผิดชอบ
และด้านความก้าวหน้าในหน้าทีก่ารงาน 

 
ตัวแปรศึกษาในการวิจัย 
 ตัวแปรอิสระ ได้แก่ เพศ อายุ ระดับการศึกษา และระดบัต าแหน่งงาน  
 ตัวแปรตาม ได้แก ่ด้านค่าตอบแทนและสวัสดิการ, ด้านความส าเร็จและความมั่นคงในการท างาน,ด้าน
ลักษณะงานที่ปฏิบัติ,ด้านการยอมรับนับถือ,ด้านสภาพแวดล้อมในการปฏิบัติงาน, ด้านการบังคับบัญชา, 
ด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล,ด้านความรับผิดชอบและด้านความกา้วหน้าในหน้าที่การงาน 
 
สมมติฐานของการวิจัย 
 ข้าราชการ พนักงาน ลูกจ้าง ในกระทรวงแรงงานจังหวัดตราดที่มีปัจจัยด้านประชากร ได้แก่ 
เพศ อายุ ระดับการศึกษา ระดับต าแหน่งงาน ต่างกัน ท าให้มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการ พนักงาน 
ลูกจ้าง ในกระทรวงแรงงานจังหวัดตราด ตา่งกัน 
 
ประโยชน์ที่คาดว่าจะได้รับ 

1.เพื่อทราบถึงแรงจูงใจในการปฏบิัติงานของขา้ราชการ พนักงาน ลกูจ้าง กระทรวงแรงงานจังหวัดตราด 
2.เพื่อให้ทราบถึงแรงจงูใจในการปฏิบัตงิานของขา้ราชการ พนักงาน ลูกจา้ง กระทรวงแรงงานจงัหวัด

ตราดจ าแนกตามปัจจัยด้านประชากร 
 

บททบทวนวรรณกรรม 
 จากการศึกษาแนวคิดและทฤษฎีที่เก่ียวข้อง ผู้วิจัยได้แยกแรงจูงใจในการปฏิบัตงิานของข้าราชการ 
พนักงาน ลูกจา้ง กระทรวงแรงงานจังหวัดตราด ออกเป็น 9 ด้าน ดังนี ้
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ด้านค่าตอบแทนและสวัสดิการ 
วรรณา ระย้างาม (2553) เงินเดือนและค่าตอบแทน จะมีส่วนในการสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน

ของบุคคลในองค์กร กล่าวคือ ถ้าได้รับเงนิเดือนและคา่ตอบแทนที่มากพอแก่การด ารงชวีิตตามสถานภาพที่
เป็นอยู่ก็จะท าให้บุคคลไม่ต้องดิ้นรนมากนักที่จะไปหางานท าเพิม่นอกเวลาท างานหรือท างานล่วงเวลา ส าหรับ
เงินเดือนและค่าตอบแทนนี้ก็ยังสามารถที่จะหาปัจจยัอื่นๆ ที่ส าคัญแก่การด ารงชีวิตได้อีกด้วย  
 วันวิสา บุญประเสริฐ (2553).ผลตอบแทนจากการปฏิบตัิงานทีพ่ึงได้รับ ได้แก่เงินเดือนค่าจา้งพิเศษ
อ่ืนๆ.รวมถึงผลประโยชน์ต่างๆในรูปแบบของสวัสดิการมีความเหมาะสมและเพียงพอมีการปรับเพิ่มขึ้นไปตามที่
คาดหวังไว ้
 ชุติมา คุณนะ (2556).แรงจูงใจในการท างานของพนักงานก็มีความสัมพันธ์กับพฤติกรรมการเป็นสมาชิก
ที่ดีขององค์การ เช่น กันเมื่อพนักงานได้รับผลตอบแทนอยา่งเหมาะสมได้รับการดูแลเอาใจใส่จากองค์การท า
ให้พนักงานมีความสุขในการท างานมีความพึงพอใจในองค์การของตนเองและพร้อมที่จะท างานให้บรรลุเป้าหมาย
ขององค์การได้ 
 รอฮานิ ห้มมิหน๊ะ (2557).ผลตอบแทน (reward) หมายถึง เงินเดือน (salary) หรือค่าจ้าง (wage) 
หรือผลประโยชน์อ่ืนๆ ทั้งที่เป็นตัวเงินและไม่เป็นตัวเงินที่องค์กรจ่ายให้แก่ พนักงานเพื่อตอบแทนการท างาน
ให้แก่องค์การผลตอบแทนมีความส าคัญต่อการด ารงชีวิตของบุคลากรในการท างานผลตอบแทนพื้นฐานที่
เป็นเงินเดือนเป็นปัจจัยหลักที่คนเราต้องการส่วนปัจจัยที่รองลงมาคือสวัสดิการที่ดีและตามด้วยเงินพิเศษ
อ่ืนๆ และผลคาดหวังได้จากการท างานที่ไม่ใช่ปัจจัยพื้นฐานนั้นคือรางวัล 

หลักการแนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับทฤษฎีที่ว่าด้วยผลตอบแทนนั้นสอดคล้องกับทฤษฎีของ  
Herzberg ที่เรียกว่าปัจจัยค้ าจุนโดยผลตอบแทนเป็นปัจจัยค้ าจุนให้เกิดแรงจูงใจในการท างานของบุคลากร
เกิดแรงกระตุ้นในการท างานอยู่ตลอดเวลาสืบเนื่องผลตอบแทนเป็นปัจจัยพื้นฐานขั้นต้นที่ผู้ปฏิบัติแลกกับ
แรงงานเพื่อให้ได้รับผลตอบแทนไปใช้ในการด ารงชีพเพื่อเป็นค่าใช้จ่ายพื้นฐานในการแลกเปลี่ยนสินค้าหรือ
บริการค่าตอบแทนที่ได้รับมาไม่ว่าจะเป็นเงินเดือนหรือเงินรายได้อ่ืนๆ ก็จะน าไปสนองความต้องการของ
มนุษย์ในความต้องการอยู่รอดทั้งสิ้น 

ด้านความส าเร็จและความมั่นคงในการท างาน 
 วรรณา ระย้างาม (2553).ความส าเร็จในงานและความมั่นคงในการท างานมีความสัมพันธ์กับแรงจูงใจ
ในการปฏิบัติงาน กล่าวคือ พนกังานจะมีความต้องการงานที่มคีวามแน่งนอนและมัน่คง ถึงแมว้่าในปัจจุบนั
บุคคลจะสนใจในงานน้อยลงก็ตาม แต่บริษัทที่ประสบความส าเร็จในการบริหารงาน จากการส ารวจพบว่า
ร้อยละ 80 พนักงานมีความต้องการงานที่มีความมั่นคง ดังนั้น ความมั่นคงในงานที่ท าจึงถือได้ว่าเป็นสวัสดิการ
ของหน่วยงานอย่างหนึ่ง โดยเฉพาะในวัยที่พ้นจากการท างานแล้ว และเป็นความต้องการของพนักงานโดยทั่วไป
ที่ต้องการมีความส าเร็จและความมั่นคงในการท างาน 
 วันวิสา  บุญประเสริฐ (2553).จากการศึกษาปัจจัยที่มีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัตงิานของพนักงาน
บริษัทรักลูกกรุ๊ปได้มีการสรปุไวว้่าปัจจัยจูงใจด้านความส าเร็จในงานโดยรวมอยู่ในระดบัมากเมือ่พิจารณาราย
ข้อพบว่าข้อที่มีค่าเฉลี่ยความพึงพอใจสูงสุดคือท่านมีความรักและความภาคภูมิใจในผลงานทีท่่านปฏิบัติอยู่ใน
ปัจจุบนันี้อยู่ในระดบัมากรองลงมาคือท่านได้ใช้ความรู้ความสามารถในการปฏิบัติงานเต็มความสามารถอยู่ใน
ระดับมากและข้อที่มีค่าเฉลี่ยความพึงพอใจต่ าสดุคือผู้บังคบับัญชา มีความพึงพอใจในการปฏบิตัิงานของทา่น
มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก 
 ณธษา  จันทร์หอม (2552)’ปัจจัยจูงใจด้านความส าเร็จและความมั่นคงในงานมีความสัมพันธ์ต่อ
แรงจูงใจในการท างานกล่าวคือ ความรู้สึกของบุคคลที่มีต่อความมั่นคงในการท างาน ความยั่งยืนของอาชีพ
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หรือความมั่นคงขององค์กร วิธีการปกครองบังคับบัญชา หมายถึง  ความสามารถของผู้บังคับบัญชาในการ
ด าเนินงานหรือความยุติธรรมในการบริหาร 
 มนัสชัย  ศรีมนตรีกุล (2553).ปัจจัยจูงใจด้านความส าเร็จและความมั่นคงในงานมีความสัมพันธต์่อ
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานพนักงานมีระดับความพึงพอใจด้านความส าเร็จในการปฏิบัติงานพบวา่ความพึงพอใจ
ในการปฏิบัติงานของพนักงานมรีะดับความพงึพอใจมากที่สุดในด้านมีความภาคภูมิใจในผลงานที่ได้ท าลุล่วง
ไปแล้วซึง่ความพึงพอใจในส่วนนี้นั้นเป็นแรงจูงใจมากที่สุดทีจ่ะท าให้เกิดผลประสบความส าเร็จในหน้าที่การ
งานและส่งผลต่อความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน 

ด้านลักษณะงานที่ปฏิบัติ 
วันวิสา  บุญประเสริฐ (2553).เสนอองค์ประกอบที่ท าให้เกิดแรงจูงใจในการปฏิบัติงานด้านลักษณะ

งานที่ปฏิบัติ หมายถึง  งานที่ปฏิบัติอยู่เป็นงานที่ตรงกับความรู้ความสามารถหรือตรงกับต าแหน่งสายงาน
หรือไม่เป็นงานประจ าปีหรือชั่วคราวมีปริมาณมากหรือน้อยเป็นงานที่น่าสนใจท้าทายง่ายหรือยาก 

ณธษา  จันทร์หอม (2552) .กล่าวว่าแรงจูงใจในการปฏิบัติงานด้านลักษณะงานที่ปฏิบัติ หมายถึง 
ความน่าสนใจของงาน ความแปลกใหม่ ความท้าทายของงาน  โอกาสของความส าเร็จของงานและประโยชน์
ที่จะได้รับจากการนั้นมีผลดีต่อสงัคมโดยส่วนรวม เช่น เป็นงานทีต่้องติดต่อสัมพันธ์กับบุคคลอ่ืน เป็นงานที่ตรง
กับความรู้ ความสามารถความถนัด และความช านาญของตัวบุคคล รวมทั้งเป็นงานที่ต้องการการตัดสินใจ เป็น
งานที่ใช้ความคิดสร้างสรรค์ และเป็นงานที่มโีอกาสเจริญก้าวหน้า 

รอฮานิ ห้มมิหน๊ะ (2557) กล่าวว่าแรงจูงใจในการปฏิบัติงานด้านลักษณะงานที่ปฏิบัติ หมายถึง 
งานที่ผู้ปฏิบัติงานก าลังลงท าอยู่นั่นเองส าหรับผู้ปฏิบัติงานงานที่มี ความสัมพันธ์กับความรูค้วามสามารถ
ของผู้ปฏิบัติงานตรงสาขาอาชีพและได้รับงานในหน้าที่ที่ได้รับมอบหมายตรงกับความรู้ความสามารถและ
ประสบการณ์มักจะได้รับผลส าเร็จในงานที่ท าผู้ปฏิบัติงานอาจจะมองเห็นว่าเป็นงานที่น่าสนใจมีการท้าทาย
ความสามารถท าให้มีโอกาสได้เรียนรู้งานและท าให้มีความรู้สึกภาคภูมิใจในผลงานที่ท า 

หลักการแนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับลักษณะงานที่ปฏิบัติ ได้ใช้หลักการแนวคิดและทฤษฎี
ตรงกับทฤษฎีสองปัจจยัของ Herzberg et al. (1959) ได้อธิบายไว้ว่าปัจจัยจงูใจ (motivation factors) 
เป็นปัจจัยที่สัมพนัธ์กับการท างานโดยตรงเป็นสิ่งจูงใจให้บุคคลชอบและรักงานทีป่ฏิบัติและเปน็การกระตุ้น
ท าให้เกิดแรงจูงใจให้บุคคลในองค์การปฏิบัติอย่างเต็มความสามารถส่งผลต่อประสิทธิภาพที่ดขีองงาน 

ด้านการยอมรับนับถือ 
วรรณา  ระย้างาม  (2553) .แรงจูงใจในการปฏบิัติงาน ดา้นการยอมรับนับถือ โดยภาพรวมอยูใ่น

ระดับปานกลาง การรับฟงัความคิดเห็นของเพื่อร่วมงาน และผูบ้ังคับบัญชา คุณภาพงานที่รับผดิชอบเป็นไป
ตามมาตรฐานขององค์กร และรู้สึกมีเกียรติ และภูมิใจที่ได้ท างานในหน้าที่ร่วมกับองค์กร  

ณธษา  จนัทร์หอม (2552) .แรงจูงใจในการปฏบิัติงานดา้นการยอมรับนับถือของพนักงานบริษทัใน
เครือเว้งกรุ๊ปพบว่าแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานมีระดบัความพึงพอแรงจูงใจที่มากที่สดุข้อนี้ได้รับ
การยอมรับในความสามารถ รู้สกึมีเกียรติและภูมิใจที่ได้ท างานในหน้าที่ร่วมกับองค์กร รับความคิดเห็นของ
เพื่อนร่วมงานและผู้บงัคับบัญชา และคุณภาพของงานที่รับผิดชอบเป็นไปตามมาตรฐานขององค์กร 

รอฮานิ  ห้มมิหน๊ะ (2557) .การยอมรับนับถือเป็นความต้องการของมนุษย์ในการท างานซึ่งเกิดขึ้น
ภายในตัวบุคคลที่อยากให้บุคคลรอบข้างรับรู้เรื่องความสามารถและความรู้ของตนในด้านการท างานรวมทั้ง
ต้องการที่จะมีฐานะเด่นจากบุคคลอ่ืนอยากให้บุคคลอ่ืนสรรเสริญนับน่าถือตาท าให้มีความสมบูรณ์ทางด้าน
ความสุขในการท างานส่งผลให้มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานให้องค์การต่อไป 
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ด้านสภาพสภาพแวดล้อมในการปฏิบัติงาน  
 วรรณา  ระย้างาม  (2553) .แรงจูงใจในการปฏิบัติงานด้านสภาพสภาพแวดล้อมในการปฏิบัติงาน
ของข้าราชการส านักงานปรมาณูเพื่อสันติ พบวา่มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานดา้นสภาพสภาพแวดล้อมในการ
ปฏิบัติงานอยู่ในระดับปานกลาง  มีความรู้สึกปลอดภัยในขณะปฏิบัติงาน สถานที่ปฏิบัติงานในหน่วยงาน
มีแสง เสียง อากาศที่เหมาะสม และในหน่วยงานมีเครื่องมือและอุปกรณ์ในการปฏิบัติงานที่สมบูรณ์และเพียงพอ 
 มนัสชัย  ศรีมนตรีกุล (2553) .แรงจูงใจในการปฏิบัติงานด้านสภาพแวดล้อมในการปฏิบัติงานพนักงาน 
บริษัท พี.ที.อี อินเตอร์กรุ๊ป จ ากัด ในภาพรวมอยู่ในระดับปานกลาง มีความรู้สึกปลอดภัยในขณะปฏิบัตงิาน 
สถานที่ปฏิบตัิงานในหน่วยงานมสีภาพทางกายภาพ  เช่น  แสง เสียง อากาศที่เหมาะสม หากประสบอันตราย
ขณะปฏิบัติงานองค์กรจะดูแลรักษาพยาบาล หน่วยงานมีสภาพแวดล้อมและบรรยากาศที่ดีเหมาะแก่การ
ปฏิบัติงาน  และในหน่วยงานมีเคร่ืองมือและอุปกรณ์ในการปฏิบัติงานที่สมบูรณ์และเพียงพอ ตามล าดับ 
 รอฮานิ  ห้มมิหน๊ะ  (2557) .สิ่งแวดล้อม คือ สิ่งที่อยู่รอบตัวเรา เป็นสิ่งแวดล้อมที่มีชีวิตและไม่มชีีวิต
มีความเกี่ยวข้องกับผู้ปฏิบัติงาน บุคลากรต้องการมิตรสัมพันธ์ที่ดีเพื่อเป็นก าลังใจในการปฏิบัติงานในแต่ละ
วัน รวมถึงสร้างบรรยากาศการท างานให้ราบรื่น มีสิ่งอ านวยความสะดวกในด้านเครื่องมือส านักงาน อาคาร
สถานที่และภูมิทัศน์ สิ่งแวดล้อมที่อยู่รอบตัวของผู้ปฏิบัติงานมคีวามส าคัญต่อผูป้ฏิบัตงิาน ถ้าสภาพแวดล้อม
ในการท างานทีด่ีย่อมส่งผลถึงการปฏิบัติงานของบุคลากรในหนว่ยงานนั้น 

ด้านการบังคับบัญชา 
 วันวิสา บุญประเสริฐ (2553).แรงจูงใจในการปฏิบัติงานด้านการบังคับบัญชา พบว่าพนักงานมีแรงจูงใจ
ในการปฏิบัติงานอยู่ในระดับมากทุกข้อ ผู้บังคับบัญชาให้ความเสมอภาคในการท างาน ผู้บังคับบัญชาให้ค าแนะน า
และชี้แจงปัญหาในการปฏิบัตงิาน การมอบหมายสั่งงานของผูบ้ังคับบัญชาเหมาะสมกับความรู้ ความสามารถ
ของผู้ปฏิบัติงาน 
 ณธษา  จนัทร์หอม (2552) .แรงจูงใจในการปฏบิัติงานดา้นการบังคับบัญชาของพนักงานบริษทัใน
เครือเว้งกรุ๊ป พบว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงานอยู่ในระดับมาก การให้ค าปรึกษา ค าแนะน าของผู้บังคับบัญชา 
การติดตามความคบืหน้าในการปฏิบัติงานของผูบ้ังคับบัญชา และรูปแบบการปกครองและการบริหารงาน
ของผู้บังคับบัญชา 
 มนัสชัย ศรีมนตรีกุล (2553) .แรงจูงใจในการปฏิบัตงิานด้านการบังคับบัญชาของพนักงาน บรษิัท 
พี.ที.อี อินเตอร์กรุ๊ป จ ากัดพบว่า มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานอยู่ในระดับมาก มีความสัมพันธภาพที่ดีกับ
ผู้บังคับบัญชา การได้รับการช่วยเหลือและการสนับสนุนจากผู้บังคับบัญชา และการสามารถขอค าปรึกษา
และค าแนะน าจากผู้บังคับบัญชา การติดตามความคืบหน้าในการปฏิบัติงานของผู้บังคับบัญชา และการมอบหมาย
สั่งงานของผู้บังคับบัญชาเหมาะสมกับความรู้ ความสามารถของผู้ปฏิบัติงานได้รับความยุติธรรมในการพิจารณา
ความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน การโยกย้ายต าแหน่งตากดุลยพินิจของผู้บังคับบัญชา ได้รับความคุ้มครอง
ดูแลจากองค์กรเมื่อเกิดปัญหาในการปฏิบัตงิานผูบ้ริหารสร้างขวัญก าลังใจและแรงจูงใจในการปฏิบัติงานให้
พนักงาน ตามล าดบั 

ด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล 
 วันวิสา  บุญประเสริฐ (2553) .แรงจูงใจในการปฏิบัตงิานด้านความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคล พนักงาน
มีความเป็นกันเองระหว่างพนักงานกับผู้บังคับบัญชาการช่วยเหลือและสนับสนุนการปฏิบัติงานของผู้บังคับบัญชา 
การรับฟังและยอมรับความคิดเห็นในเรื่องงาน มีความรักความสามัคคีระหว่างเพื่อนร่วมงาน จึงท าให้งาน
ประสบความส าเร็จ 
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 ณธษา  จันทร์หอม (2552) .แรงจูงใจในการปฏิบัติงานด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลของพนักงาน
บริษัทในเครือเว้งกรุ๊ป พบว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงานอยู่ในระดับมากมีการช่วยเหลือและสนับสนุนการ
ปฏิบัติงานของผู้บังคับบัญชา การให้หรือรับค าปรึกษาระหว่างเพื่อนร่วมงานการช่วยเหลือซึ่งกันและกัน
ระหว่างเพื่อนร่วมงาน 
 มนัสชัย  ศรีมนตรีกุล (2553) .แรงจูงใจในการปฏิบัติงานด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลของพนักงาน 
บริษัท พี.ที.อี อินเตอร์กรุ๊ป จ ากัดพบว่า มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานอยู่ในระดับมาก มีความเป็นกันเองระหว่าง
พนักงานกับผูบ้ังคับบัญชา การช่วยเหลือและสนบัสนุนการปฏบิัติงานของผู้บงัคับบญัชา การให้ความร่วมมือ
ให้ค าปรึกษาระหว่างเพื่อนร่วมงานในหน่วยงาน และความสามารถในการปฏิบัติแทนกันในหน่วยงานต้นสังกัด  

ด้านความรับผิดชอบ 
 วิราวรรณ ชูจันทร์  (2552) .แรงจูงใจในการปฏบิัติงานดา้นความรับผิดชอบหมายถึงการที่ผูบ้ริหาร
สถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาจังหวัดนครศรีธรรมราช มีความสามารถในการปฏิบัติงานที่
ได้รับมอบหมายจากหน่วยงานตน้สังกัดได้บรรลุตามเป้าหมาย 
 รอฮานิ  ห้มมิหน๊ะ  (2557) แรงจูงใจในการปฏิบัติงานด้านความรับผิดชอบ หมายถึง บุคคลใดที่
ท างานในองค์การใดองค์การหนึ่งล้วนต้องการที่จะมีความรับผิดชอบมีอ านาจมีบารมีมากขึ้นเนื่องจากมีการ
คาดหวังว่าจะได้รับสิ่งตอบแทนจากการท างานความรู้สึกต่อการที่ได้รับมอบหมายให้รับผิดชอบงานใหม่ๆ  
โดยก าหนดความรับผิดชอบไว้อย่างชัดเจนและมีอิสระในการด าเนินการไม่มีการตรวจหรือควบคุมอย่างใกล้ชิด
จนเกินไปในด้านการบริหารผู้บริหารควรมีแผนการเลื่อนขั้นเงินเดือนเลื่อนต าแหน่งการให้อ านาจและการมอบ
ความรับผิดชอบให้กับลูกน้องในองค์การอย่างเหมาะสมซึ่งจะเปน็เครื่องมือในการที่จะจูงใจให้คนปฏิบัตงิาน
อย่างมีประสทิธิภาพหลักการแนวคิดและทฤษฎทีี่เก่ียวข้องกับความรับผิดชอบในงานที่ท าตรงกับ 

สองปัจจัยของ Herzberg (Herzberg’s Two-Factor Theory) ในด้านปัจจัยจูงใจหรือปัจจัยกระตุ้น 
(motivation factors) เป็นปัจจัยที่ก่อให้เกิดความพึงพอใจในงานที่จะสัมพนัธ์กับลักษณะในเนือ้งานเป็นผล
ที่เกิดขึ้นโดยต่างจากผลปฏิบตัิงานดา้นความรับผิดชอบ (responsibility) ความพึงพอใจที่เกิดขึ้นจากการ
ได้รับมอบหมายให้รับผิดชอบงานใหม่ๆและมีอ านาจในการรับผดิชอบงานอย่างเต็มที่ 

ด้านความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน 
 วิราวรรณ ชูจันทร์  (2552) .แรงจูงใจในการปฏบิัติงานความกา้วหน้าในหนา้ที่การงานหมายถึง การ
ที่ผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาจังหวัดนครศรีธรรมราช ได้รับการเลื่อนต าแหน่งไปสู่
ระดับที่สูงขึ้น การเพิ่มอัตราเงินเดือน รวมถึงการพัฒนาความรู้ความสามารถการอบรมดูงาน และการได้รับการ
สนับสนนุให้ศึกษาต่อในระดับทีสู่งขึ้น 
 รอฮานิ ห้มมิหน๊ะ (2557) โอกาสความก้าวหน้าในการท างานคือการได้เลื่อนขั้นเลื่อนต าแหน่งในหน้าที่
การท างานเปน็สิง่ที่ตอบแทนความสามารถในการท างานโดยได้รบัการสนบัสนุนให้มีโอกาสกา้วหนา้จากผู้บังคบับญัชา
ในการพิจารณาในการเลื่อนขั้นอย่างเหมาะสม 

หลักการแนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับโอกาสความก้าวหน้าในการท างานโดยจากการศึกษาพบว่า
ตรงกับทฤษฎีสองปัจจัยของ Herzberg (Herzberg’s Two-Factor Theory) ในด้านปัจจัยจูงใจหรือปัจจัยกระตุ้น 
(motivation factors) เป็นปัจจัยที่ก่อให้เกิดความพึงพอใจในงานที่จะสัมพนัธ์กับลักษณะในเนือ้งานเป็นผล
ที่เกิดขึ้นโดยต่างจากผลปฏิบัติงานในด้านความก้าวหนา้ในงาน (promotion opportunity) เป็นสิ่งจูงใจให้กับ
บุคคลที่รักงานและชอบงานทีป่ฏิบัติต้องการที่จะเติมศักยภาพของตนเองต้องการความก้าวหนา้ในหน้าที่การ
งานเพื่อก้าวสู่ต าแหน่งทีสู่งขึ้น 
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 พัชราภรณ์  โชติสูงเนนิ (2557) .โอกาสที่จะได้รับความกา้วหน้าในอนาคตนอกจากจะหมายถึง การ
ที่บุคคลได้รับการแต่งตั้งเลื่อนต าแหน่งภายในหน่วยงานแล้วยังหมายถึงสถานการณ์ที่บุคคลสามารถได้รับ
ความก้าวหน้าในทักษะวชิาชีพดว้ย 
 
งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
 ณธษา  จันทร์หอม (2552) ศึกษาเรื่อง ปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานที่ส าคัญ
ประกอบด้วย ปัจจัยภายนอกและปัจจัยภายใน  ได้แก่  ความส าเร็จในการปฏิบัติงาน ด้านการยอมรับนับถือ 
ด้านลักษณะของงาน ด้านนโยบายของบริษัท การบังคับบัญชา ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล ด้านความมั่นคง
ในการปฏิบัติงาน และด้านผลตอบแทนที่ได้รับ รวมถึงปัจจัยส่วนบุคคลในด้านต่างๆ เช่น เพศ อายุ วุฒิ
การศึกษา อาชีพและรายได้  เป็นต้น ซึ่งล้วนแต่มีอิทธิพลต่อการน ามาใช้ในการพิจารณา ซึ่งผู้วิจัยน าแนวคิด
มาใช้เป็นแนวทางในการออกแบบตัวแปรในการวิจัยเรื่องแรงจูงใจที่เกี่ยวข้องกับการปฏิบัติงานของพนักงาน
บริษัทในเครือเว้งกรุ๊ป โดยน าปัจจัยภายนอกมาเป็นตัวแปรตาม และเปรียบเทียบแรงจูงใจที่เกี่ยวข้องกับการ
ปฏิบัติงานกับตัวแปรซึ่งได้แก่ เพศ อายุ วุฒิการศึกษา และประสบการณ์ในการท างาน น าผลวิจัย มาน าเสนอ
ต่อหน่วยงานในการปรับปรุงและหาแนวทางในการพัฒนา 
 วรรณา ระย้างาม (2553) ศึกษาเร่ืองแรงจูงใจในการปฏิบัติงานนั้น เปน็ปัจจัยส่งผลต่อแรงจูงใจ ซึ่ง
ขึ้นอยู่กับกลุ่มเป้าหมาย วัตถปุระสงค์และวิสัยทัศน์ขององค์กรที่ก าหนดไว้เนื่องจากแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน
นั้นจะเกิดขึ้นได้ก็ต่อเมื่อมีสิ่งกระตุ้น หรือ แรงผลักดันให้เกิดความพึงพอใจในการปฏบิัติงาน ดงันั้น ผู้วิจัยจึง
ต้องการศึกษาแรงจูงใจ ในการปฏิบัติงานของข้าราชการส านักงานปรมาณูเพื่อสันติ และเปรียบเทียบแรงจูงใจ
ในการปฏิบัติงานของข้าราชการส านักงานปรมาณูเพื่อสันติกับตวัแปรต้นซึ่ง ได้แก่  เพศ อายุ สถานภาพการ
สมรส ระดับการศึกษา ประสบการณ์ท างาน และระดับต าแหนง่ เพื่อน าผลการวิจัยไปเป็นแนวทางการพฒันา
บุคลากรขององค์กร อีกทั้งยังเป็นประโยชน์ต่อผู้บริหารในการก าหนดทิศทางที่จะส่งเสริมบุคลากรภายในองค์กร
ให้สามารถพัฒนางานได้อย่างมปีระสิทธิภาพมายิง่ขึ้น 
 ชุติมา คุณนะ (2556) ศึกษาเรื่อง การรับรู้ความยุติธรรมในการประเมินผลการปฏิบัติงานมีความสัมพันธ์
กับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การเมื่อพนักงานรู้สึกถึงความยุติธรรมของกระบวนการประเมินผล 
การปฏิบัติงานไม่รู้สึกว่าถูกเอารัดเอาเปรียบจากองค์การ ก็จะท าให้พนักงานมีทัศนคติที่ดีต่อองค์การและมี
ความเต็มใจที่จะปฏบิัติงานเพื่อองค์การอย่างเต็มที่และแรงจูงใจในการท างานของพนักงานก็มีความสัมพันธ์ 
กับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีด่ีขององค์การ เช่น กันเมื่อพนักงานได้รับ 
 
ประชากรกลุ่มตัวอย่าง และวิธกีารสุ่มตัวอย่าง 

 ประชากรที่ใช้ในการวิจยัครั้งนี้ คือข้าราชการ พนักงาน ลูกจา้ง กระทรวงแรงงานจังหวัดตราด 5 หน่วยงาน.
ในสังกัด ได้แก่.ส านักงานแรงงานจังหวัดตราด.กรมพัฒนาฝีมือแรงงานจังหวัดตราด.กรมสวัสดิการและคุ้มครอง
แรงงานจังหวัดตราด.กรมการจัดหางานจังหวัดตราด และส านักงานประกันสังคมจังหวัดตราด.จ านวน.126.คน 
(ข้อมูลอ้างอิงจากฝ่ายบริหารงานทั่วไป ของแต่ละหน่วยงานในกระทรวงแรงงานจังหวัดตราด.ณ.วันที่.28.มกราคม 
2562) 

กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้คือข้าราชการ พนักงาน ลูกจ้าง กระทรวงแรงงานจังหวัดตราด 
5 หน่วยงาน ในสังกัดที่ได้จากการสุ่มตัวอย่างแบบชั้นภูมิ (stratified random sampling) อย่างมีสัดส่วน
โดยมีขั้นตอนการด าเนินการ ดังนี้ 
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1. ส ารวจจ านวนข้าราชการ พนกังาน ลูกจา้ง กระทรวงแรงงานจังหวัดตราด 5 หน่วยงานในสังกัด 
จ านวน 126 คน 

2. ก าหนดขนาดของกลุ่มตัวอย่างโดยค านวณจากสูตรของ Yamane ที่ระดับความเชื่อมั่น 95% 
และก าหนดค่าความคลาดเคลื่อนเท่ากับ”0.05.ดังนี้ 

    n          =         N             =                    126                  =      96 
       1 +                   1 + 126 (0.05)(0.05) 

เมื่อ n   =  ขนาดของกลุ่มตัวอย่าง 
  N   =  ขนาดของประชากร 

 e   =  ความคลาดเคลื่อนทีย่อมให้เกิดขึ้นในงานวิจัยครั้งนี้ก าหนด 0.05 
3. ท าการสุ่มกลุ่มตัวอย่างแบบชัน้ภูมิ (stratified random sampling) อย่างมีสัดส่วนตามสดัส่วน

ของแต่ละหน่วยงาน 
 

 เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 

 ในการวิจัยครั้งนี้ผู้วิจัยได้ใช้แบบสอบถามซึ่งเป็นเครื่องมือหลักที่ผู้วิจัยใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูล
โดยผู้วิจัยได้ศึกษาคน้คว้าทบทวนแนวคิดทฤษฎีและผลการวิจัยต่างๆ ที่เก่ียวข้องเพื่อสร้างเป็นกรอบแนวคิดที่
เป็นแนวทางในการพัฒนาแบบสอบถามเพื่อเก็บข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่างด้วยวิธีวิจัยเชิงส ารวจเป็นค าถามปลายปิด
และปลายเปิดโดยผู้วิจัยมีค าตอบให้ผู้ตอบแบบสอบถามได้เลือกตอบโดยแบ่งแบบสอบถามปลายปิดเป็น 2 ส่วน 
และค าถามข้อเสนอแนะปลายเปิด ดังนี้ 

ส่วนที่ 1 ปัจจัยด้านประชากรของผู้ตอบแบบสอบถามเป็นค าถามลักษณะประชากรศาสตร์ประกอบด้วย.
เพศ.อายุ.ระดับการศึกษา และระดับต าแหน่งงาน.มีจ านวนแบบสอบถามทั้งหมด 4 ข้อ 

 ส่วนที ่2 ข้อมูลเกี่ยวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการ พนักงาน ลูกจ้าง กระทรวงแรงงาน
จังหวัดตราด ซึ่งประกอบไปด้วยค าถามเกี่ยวกับ ด้านค่าตอบแทนและสวัสดิการ,ด้านความส าเร็จและความ
มั่นคงในการท างาน, ด้านลักษณะงานที่ปฏบิัติ, ด้านการยอมรับนับถือ, ด้านสภาพแวดล้อมในการปฏิบัติงาน, 
ด้านการบังคับบัญชา, ด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล,ด้านความรับผิดชอบและความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน
มีจ านวนแบบสอบถามทั้งหมด 31 ข้อ ประกอบด้วยค าถามในลักษณะประเมินค่าความคิดเห็น 5 ระดับ 
(Rating Scale) 

 
วิธีด าเนินการวิจัย 

 การวิจัยครั้งนี้เป็นการศึกษาเรื่อง“แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการ พนักงาน ลูกจ้าง 
กระทรวงแรงงานจังหวัดตราด” โดยมีวัตถุประสงค์แรกคือเพื่อศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการ 
พนักงาน ลูกจ้าง กระทรวงแรงงานจงัหวัดตราดและประการทีส่องคือเพื่อศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน
ของข้าราชการ พนักงาน ลูกจ้างกระทรวงแรงงานจังหวัดตราดจ าแนกตามปัจจัยดา้นประชากรเป็นการวิจัย
แบบไมท่ดลอง (Experimental Design) เป็นการวิจัยที่มีการศึกษาตามสภาพที่เปน็ไปตามธรรมชาติโดยไม่
มีการจัดกระท าหรือควบคุมตัวแปรใดๆ เป็นการเก็บรวบรวมข้อมูลภาคสนามแบบวิจัยตัดขวาง (Cross 
sectional Study) คือ เป็นการเก็บข้อมูลในช่วงระยะเวลาใดเวลาหนึ่งเพียงครั้งเดียวโดยใช้เคร่ืองมือการวิจัย
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เป็นแบบสอบถาม(Questionnaire) จ านวน 100 ชุดมาท าการวิเคราะห์ในการวิจัยครั้งนี้โดยผูว้ิจัยได้ก าหนด
ความมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดบั 0.05 
 
อภิปรายผล 
 ผลการวิจัยแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการ พนักงาน ลกูจ้าง กระทรวงแรงงานจังหวัดตราด 
สามารถสรุปตามวัตถปุระสงคไ์ด้ ดังนี ้
 1. ผลการศึกษาผลการวิจัยแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการ พนักงาน ลูกจ้าง กระทรวงแรงงาน
จังหวัดตราด โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก 

     1.1 ด้านค่าตอบแทนและสวัสดิการของข้าราชการ พนักงาน ลูกจ้าง กระทรวงแรงงานจังหวัดตราด 
อยู่ในระดับมาก ซึ่งผู้วิจัยมีความคิดเห็นว่าข้าราชการ พนักงาน ลูกจ้าง กระทรวงแรงงานจังหวัดตราดมีความ
คิดเห็นว่าด้านค่าตอบแทนและสวัสดิการของข้าราชการ พนักงาน ลูกจ้าง กระทรวงแรงงานจังหวัดตราดควร
ที่จะได้รับ ค่าตอบแทนจากการปฏิบัติงานเหมาะสมตามปริมาณงาน ซึ่งสอดคล้องกับแนวคิดของ.วันวิสา 
บุญประเสริฐ (2553) ผลตอบแทนจากการปฏิบัติงานที่พึงได้รับได้แก่ เงินเดือนค่าจ้างพิเศษอื่นๆ  รวมถึง
ผลประโยชน์ต่างๆ ในรูปแบบของสวัสดิการมีความเหมาะสมและเพียงพอมีการปรับเพิ่มขึ้นไปตามที่คาดหวัง
ไว้และสอดคล้องกับแนวคิดของ ชุติมา  คุณนะ (2556) แรงจูงใจในการท างานของพนักงานก็มีความสัมพันธ์
กับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ เช่น กันเมื่อพนักงานได้รับผลตอบแทนอย่างเหมาะสมได้รับการ
ดูแลเอาใจใส่จากองค์การท าให้พนักงานมีความสุขในการท างานมีความพึงพอใจในองค์การของตนเองและ
พร้อมที่จะท างานให้บรรลุเป้าหมายขององค์การได้ 
 1.2 ด้านความส าเร็จและความมั่นคงในการท างาน ของข้าราชการ พนักงาน ลูกจ้าง กระทรวง
แรงงานจังหวัดตราด อยู่ในระดับมากซึ่งผู้วิจัยมีความคิดเห็นว่าข้าราชการ พนักงาน ลูกจ้าง กระทรวงแรงงาน
จังหวัดตราดมีความคิดเห็นวา่ความส าเร็จและความมัน่คงในการท างาน มีความรู้สึกพึงพอใจและปลาบปลื้ม
ในผลส าเร็จของงาน ซึ่งสอดคลอ้งกับแนวคิดของ มนัสชัย  ศรีมนตรีกุล (2553) ปัจจัยจูงใจ ดา้นความส าเร็จ
และความมัน่คงในงาน มีความสัมพันธ์ต่อแรงจงูใจในการปฏิบัตงิานพนักงานมีระดบัความพงึพอใจด้านความส าเร็จ
ในการปฏิบัติงานพบวา่ความพงึพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงานมีระดบัความพึงพอใจมากทีสุ่ด ในด้านมี
ความภาคภูมิใจในผลงานที่ได้ท าลุล่วงไปแล้ว ซึ่งความพึงพอใจในส่วนนี้นัน้เป็นแรงจงูใจมากทีสุ่ดที่จะท าให้
เกิดผลประสบความส าเร็จในหน้าที่การงานและส่งผลต่อความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงานและ
สอดคล้องกับแนวคิดของ ชุติมา คุณนะ (2556) แรงจูงใจในการท างานของพนักงานก็มีความสัมพันธ์กับ
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ เช่น กันเมื่อพนักงานได้รับผลตอบแทนอย่างเหมาะสมได้รับการ
ดูแลเอาใจใส่จากองค์การท าให้พนักงานมีความสุขในการท างานมีความพึงพอใจในองค์การของตนเองและ
พร้อมที่จะท างานให้บรรลุเปา้หมายขององค์การได้ 

1.3 ด้านลักษณะงานที่ปฏบิัติของข้าราชการ พนักงาน ลูกจ้าง กระทรวงแรงงานจงัหวัดตราด อยู่ใน
ระดับมาก ซึ่งผู้วิจัยมีความคิดเห็นว่า ข้าราชการ พนักงาน ลูกจ้าง กระทรวงแรงงานจังหวัดตราดมีความ
คิดเห็นว่า ด้านลักษณะงานที่ปฏิบัติ ควรที่จะมีงานและขอบเขตของงานที่ปฏิบัติงานท่านได้ใช้ความรู้
ความสามารถที่มีอยู่อย่างเต็มที่ ซึ่งสอดคล้องกับแนวคิดของ รอฮานิ ห้มมิหนะ๊  (2557) กล่าววา่แรงจูงใจใน
การปฏิบัติงานดา้นลักษณะงานที่ปฏิบัติหมายถึง งานที่ผูป้ฏิบัตงิานก าลังลงท าอยูน่ั่นเองส าหรับผู้ปฏบิัติงานที่
มีความสัมพันธ์กับความรู้ความสามารถของผู้ปฏิบัติงานตรงสาขาอาชีพและได้รับงานในหน้าที่ที่ได้รับมอบหมาย
ตรงกับความรู้ความสามารถและประสบการณ์มักจะได้รับผลส าเร็จในงานที่ท าผู้ปฏบิัติงานอาจจะมองเห็นว่า
เป็นงานที่น่าสนใจมีการท้าทายความสามารถท าให้มีโอกาสได้เรียนรู้งานและท าให้มีความรู้สึกภาคภูมิใจใน
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ผลงานที่ท าและสอดคล้องกับแนวคิดของ.วันวิสา บุญประเสริฐ (2553) เสนอองค์ประกอบที่ท าให้เกิดแรงจูงใจ
ในการปฏิบัติงานด้านลักษณะงานที่ปฏิบัติ หมายถึง  งานที่ปฏิบัติอยู่เป็นงานที่ตรงกับความรู้ความสามารถ 
หรือตรงกับต าแหน่งสายงานหรือไม่เป็นงานประจ าปีหรือชั่วคราวมีปริมาณมากหรือน้อยเป็นงานทีน่่าสนใจ
ท้าทายง่ายหรือยาก 
 1.4 ด้านการยอมรับนับถือของข้าราชการ พนักงาน ลูกจ้าง กระทรวงแรงงานจังหวัดตราด อยู่ใน
ระดับมาก ซึ่งผู้วิจัยมีความคิดเห็นว่า ข้าราชการ พนักงาน ลูกจ้าง กระทรวงแรงงานจังหวัดตราดมีความคิดเห็นว่า
ด้านการยอมรับนับถือควรได้รับการยอมรับนับถือจากเพื่อนร่วมงานผู้ใต้บังคบับัญชา ซึ่งสอดคลอ้งกับแนวคิด
ทฤษฎีความต้องการ (Need Theories) ของอับราฮัมมาสโลว ์(Abraham Maslow)โดยทฤษฎีแรงจูงใจตาม 
ล าดับขั้นของมาสโลว์.กล่าวว่า มนุษย์มีความต้องการความปรารถนาและได้รับสิ่งที่มีความหมายต่อตนเอง
ความต้องการเหล่านี้จะเรียงล าดับขั้นของความต้องการตั้งแต่ขัน้แรกไปสู่ความต้องการขั้นสงูขึ้นไปเป็นล าดบั
โดยด้านหนึ่งที่ส าคัญ คือ ความต้องการได้รับความนับถือยกย่องในองค์กร ( Esteem needs in organization) 
ได้แก่ ชื่อต าแหน่งการจ่ายเพิ่มขึ้นตามระบบคุณธรรม ไม่ใช่ระบบอุปถัมภ์การได้รับการยกย่องชมเชยจาก
หัวหน้าและเพื่อนร่วมงานการท างานได้ดว้ยตนเองอย่างอิสระหน้าที่ความรับผิดชอบที่มีคุณคา่และสอดคล้อง
กับแนวคิดของ ณธษา จันทร์หอม (2552) แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ด้านการยอมรับนับถือของพนักงาน
บริษัทในเครือเว้งกรุ๊ป พบว่า แรงจูงใจในการปฏิบัตงิานของพนักงานมีระดับความพึงพอใจทีม่ากที่สุด ข้อนี้
ได้รับการยอมรับในความสามารถ รู้สึกมีเกียรติและภูมิใจที่ได้ท างานในหน้าที่ร่วมกับองค์กร รับความคิดเห็น
ของเพื่อนร่วมงานและผู้บังคบับญัชา และคุณภาพของงานที่รบัผิดชอบเปน็ไปตามมาตรฐานขององค์กร 
 1.5 ด้านสภาพแวดล้อมในการปฏิบัติงานของข้าราชการ พนักงาน ลูกจ้าง กระทรวงแรงงานจังหวัดตราด 
อยู่ในระดับมากซึ่งผู้วิจัยมีความคิดเห็นว่า ข้าราชการ พนักงาน ลูกจ้าง กระทรวงแรงงานจงัหวัดตราดมีความ
คิดเห็นว่าด้านสภาพแวดล้อมในการปฏิบัติงาน ควรมีสภาพแวดล้อมต่างๆ ในการท างานเหมาะสมกับการท างาน  
ซึ่งสอดคล้องกับแนวคิดของ มนัสชัย ศรีมนตรีกุล (2553) แรงจูงใจในการปฏิบัติงานด้านสภาพแวดล้อมในการ
ปฏิบัติงานพนักงาน บริษัท พี.ที.อี อินเตอร์กรุ๊ป จ ากัด ในภาพรวมอยู่ในระดับปานกลาง มีความรู้สึกปลอดภัย
ในขณะปฏิบัติงานสถานที่ปฏิบัตงิานในหน่วยงานมีสภาพทางกายภาพ เช่น แสง เสียง อากาศที่เหมาะสมหาก
ประสบอันตรายขณะปฏิบัติงานองค์กรจะดูแลรักษาพยาบาลหน่วยงานมีสภาพแวดล้อมและบรรยากาศที่ดี
เหมาะแก่การปฏิบัติงาน  และในหน่วยงานมีเครื่องมือและอุปกรณ์ในการปฏิบัติงานที่สมบูรณ์และเพียงพอ 
ตามล าดับ และสอดคล้องกับแนวคิดของ รอฮานิ ห้มมิหน๊ะ  (2557) สิ่งแวดล้อม คือ สิ่งที่อยู่รอบตัวเรา เป็น
สิ่งแวดล้อมที่มีชีวิตและไม่มีชีวิตมีความเกี่ยวข้องกับผู้ปฏิบัติงาน บุคลากรต้องการมิตรสัมพันธ์ที่ดีเพื่อเป็น
ก าลังใจในการปฏบิัติงานในแตล่ะวัน รวมถึงสร้างบรรยากาศการท างานให้ราบรื่น มีสิง่อ านวยความสะดวกใน
ด้านเครื่องมือส านักงาน อาคารสถานที่และภูมิทัศน์ สิ่งแวดล้อมที่อยู่รอบตัวของผู้ปฏิบัติงานมคีวามส าคัญต่อ
ผู้ปฏิบัตงิาน ถ้าสภาพแวดล้อมในการท างานที่ดีย่อมส่งผลถึงการปฏิบัติงานของบุคลากรในหน่วยงานนั้น 

1.6 ด้านการบังคับบัญชาของข้าราชการ พนักงาน ลูกจ้าง กระทรวงแรงงานจังหวัดตราด อยู่ใน
ระดับมาก ซึ่งผู้วิจัยมีความคิดเห็นว่า ข้าราชการ พนักงาน ลูกจ้าง กระทรวงแรงงานจังหวัดตราดมีความคิดเห็นว่า
ด้านการบังคับบัญชา ผูบ้ังคับบญัชาควรมีการมอบหมายหนา้ทีไ่ว้อย่างชัดเจนรวมถึงสามารถนิเทศด้วยความ
ยินดีและความเต็มใจ ซึ่งสอดคล้องกับแนวคิดของ วันวิสา บุญประเสริฐ (2553) แรงจูงใจในการปฏิบัติงานด้าน
การบังคับบัญชา พบว่าพนักงานมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานอยู่ในระดับมากทุกข้อ ผู้บังคับบัญชาให้ความ
เสมอภาคในการท างาน ผูบ้ังคบับัญชาให้ค าแนะน าและชี้แจงปญัหาในการปฏิบัตงิาน การมอบหมายสั่งงาน
ของผู้บังคับบัญชาเหมาะสมกับความรู้ ความสามารถของผู้ปฏบิัติงาน และสอดคล้องกับแนวคดิของ มนัสชัย  
ศรีมนตรีกุล (2553) แรงจูงใจในการปฏิบัตงิานด้านการบงัคับบัญชาของพนักงาน บริษทั พี.ท.ีอี อินเตอร์กรุ๊ป 
จ ากัดพบวา่ มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานอยู่ในระดับมาก มีความสัมพันธภาพที่ดีกับผู้บังคบับัญชา การได้รับ
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การช่วยเหลือและการสนับสนุนจากผู้บังคับบัญชา และการสามารถขอค าปรึกษาและค าแนะน าจากผู้บังคับบัญชา 
การติดตามความคืบหน้าในการปฏิบัติงานของผู้บังคับ บัญชา และการมอบหมายสั่งงานของผู้บังคับบัญชา
เหมาะสมกับความรู้ ความสามารถของผู้ปฏิบัติงานได้รับความยตุิธรรมในการพิจารณาความก้าวหน้าในหน้าที่
การงาน การโยกย้ายต าแหน่งตากดุลยพินิจของผู้บังคับบัญชา ได้รับความคุ้มครองดูแลจากองค์กรเมื่อเกิด
ปัญหาในการปฏบิัติงาน ผู้บริหารสร้างขวัญก าลังใจและแรงจูงใจในการปฏิบัตงิานให้พนักงาน ตามล าดับ 

1.7 ด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลของข้าราชการ พนักงาน ลูกจ้าง กระทรวงแรงงานจังหวัดตราด 
อยู่ในระดับมาก.ซึ่งผู้วิจัยมีความคิดเห็นว่า ข้าราชการ พนักงาน ลูกจ้าง กระทรวงแรงงานจังหวัดตราดมีความ
คิดเห็นว่าด้านความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคลควรมีการช่วยเหลือและสนับสนุนการปฏิบัตงิานของผู้บังคับบัญชา
ซึ่งสอดคล้องกับแนวคิดของ มนัสชัย  ศรีมนตรีกุล (2553).แรงจูงใจในการปฏิบัติงานด้านความสัมพันธ์ระหว่าง
บุคคลของพนักงาน บริษทั พี.ท.ีอี อินเตอร์กรุ๊ป จ ากัด พบว่า มแีรงจูงใจในการปฏิบัตงิานอยู่ในระดับมาก มี
ความเป็นกันเองระหว่างพนักงานกับผู้บังคับบัญชา การช่วยเหลือและสนับสนุนการปฏิบัติงานของผู้บังคับบัญชา 
การให้ความร่วมมือให้ค าปรึกษาระหว่างเพื่อนร่วมงานในหนว่ยงาน และความสามารถในการปฏิบัติแทนกัน
ในหน่วยงานต้นสังกัดและสอดคล้องกับแนวคิดของ ณธษา  จันทร์หอม (2552) แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน
ด้านความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคลของพนักงาน บริษัทในเครือเว้งกรุ๊ป พบว่า แรงจงูใจในการปฏิบัติงานอยู่ใน
ระดับมาก มีการช่วยเหลือและสนับสนุนการปฏิบัติงานของผู้บังคับบัญชา การให้หรือรับค าปรึกษาระหว่าง
เพื่อนร่วมงานการชว่ยเหลือซึ่งกันและกันระหวา่งเพื่อนร่วมงาน 

1.8 ดา้นความรบัผดิชอบของข้าราชการ พนักงาน ลูกจา้ง กระทรวงแรงงานจังหวดัตราด อยู่ในระดบัมาก.
ซึ่งผู้วิจัยมีความคิดเห็นวา่ ข้าราชการ พนักงาน ลูกจา้ง กระทรวงแรงงานจังหวัดตราด มีความคิดเห็นว่าด้าน
ความรับผิดชอบ ควรมีความพึงพอใจที่เกิดขึ้นจากการได้รับมอบหมายให้รับผิดชอบงานใหม่ๆ ซึ่งสอดคล้อง
กับแนวคิด ทฤษฎีสองปัจจัยของ Herzberg (Herzberg’s Two-Factor Theory) ในด้านปัจจัยจูงใจหรือ
ปัจจัยกระตุ้น (motivation factors) เป็นปจัจัยที่ก่อให้เกิดความพึงพอใจในงานที่จะสัมพันธ์กบัลักษณะใน
เนื้องานเป็นผลที่เกิดขึ้นโดยต่างจากผลปฏิบัติงานด้านความรับผิดชอบ (responsibility) ความพึงพอใจที่
เกิดขึ้นจากการได้รับมอบหมายให้รับผิดชอบงานใหม่ๆและมีอ านาจในการรับผิดชอบงานอย่างเต็มที่และ
สอดคล้องกับแนวคิดของ รอฮานิ  ห้มมิหน๊ะ  (2557) แรงจูงใจในการปฏิบัติงานด้านความรับผิดชอบ หมายถึง 
บุคคลใดที่ท างานในองค์การใดองค์การหนึ่งล้วนต้องการที่จะมีความรับผิดชอบมีอ านาจมีบารมีมากขึ้น เนื่องจาก
มีการคาดหวังว่าจะได้รับสิ่งตอบแทนจากการท างานความรู้สึกต่อการที่ได้รับมอบหมายให้รับผิดชอบงานใหม่ๆ
โดยก าหนดความรับผิดชอบไว้อย่างชัดเจนและมีอิสระในการด าเนินการไม่มีการตรวจหรือควบคุมอย่างใกล้ชิด
จนเกินไปในด้านการบริหารผู้บริหารควรมีแผนการเลื่อนขั้นเงินเดือนเลื่อนต าแหน่งการให้อ านาจและการมอบ
ความรับผิดชอบให้กับลูกน้องในองค์การอย่างเหมาะสมซึ่งจะเปน็เครื่องมือในการที่จะจูงใจให้คนปฏิบัตงิาน
อย่างมีประสทิธิภาพหลักการแนวคิดและทฤษฎทีี่เก่ียวข้องกับความรับผิดชอบในงานที่ท า 

1.9 ด้านความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน ของข้าราชการ พนักงาน ลูกจ้าง กระทรวงแรงงานจังหวัดตราด 
อยู่ในระดับมาก ซึ่งผู้วิจัยมีความคิดเห็นว่า ข้าราชการ พนักงาน ลูกจ้าง กระทรวงแรงงานจังหวัดตราด มี
ความคิดเห็นว่า ด้านความกา้วหน้าในหนา้ที่การงานผู้บังคบับัญชาควรเพิ่มโอกาสและความรับผิดชอบในงาน
ที่มีความส าคัญเพิ่มขึ้นให้ผู้ใต้บังคับบัญชา และควรที่จะปฏิบัติตามกฎระเบียบตา่งๆ ขององค์กรเพื่อส่งผลให้
ได้รับความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน ซึ่งสอดคล้องกับแนวคิดทฤษฎีสองปัจจัยของ เฟรเดอริกเฮอร์ซเบอร์ก
ปัจจัยสองประการตามทฤษฎีนีก้ล่าวถึงปัจจยักระตุ้น (Motivators Factors)ซึ่งเป็นปัจจัยที่ก่อให้เกิดความ
พอใจในการท างานและปัจจัยค้ าจุน (Hygiene Factors)ซึ่งเป็นปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับความไม่พอใจในการ
ท างานปจัจัยกระตุ้น (Motivators Factors)เป็นปัจจัยที่เก่ียวข้องกับงานโดยตรงเปน็ปัจจยัที่จงูใจให้คนชอบ
และรักงานเป็นตัวการสร้างความพึงพอใจให้บุคคลในองค์การของปฏิบัติงาน ซึ่งประการหนึ่งที่ส าคัญ คือ
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ความก้าวหน้า (Advancement and growth in capacity) หมายถึง ได้รับเลื่อนขั้นเลื่อนต าแหน่งให้สูงขึ้น
ของบุคคลในองค์การการมีโอกาสได้ศึกษาเพื่อหาความรู้เพิ่มเติมหรือได้รับการฝึกอบรมและสอดคล้องกับ
แนวคิดของ.รอฮานิ ห้มมิหน๊ะ  (2557) โอกาสความก้าวหน้าในการท างานคือการได้เลื่อนขั้นเลื่อนต าแหน่ง
ในหน้าที่การท างานเปน็สิ่งที่ตอบแทนความสามารถในการท างานโดยได้รับการสนบัสนุนให้มีโอกาสก้าวหน้า
จากผู้บังคบับัญชาในการพิจารณาในการเลื่อนขั้นอย่างเหมาะสม 

2. ผลการศึกษาแรงจงูใจในการปฏิบัติงานของขา้ราชการ พนักงาน ลูกจา้ง กระทรวงแรงงานจงัหวดัตราด
จ าแนกตามปัจจัยดา้นประชากรเพศอายุระดับการศึกษาและระดับต าแหน่งงาน.สามารถสรุปได.้ดังนี ้
 2.1 ข้าราชการ พนักงาน ลูกจา้ง กระทรวงแรงงานจังหวัดตราดที่มีเพศต่างกันท าให้แรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานโดยรวมไม่ต่างกันเมื่อพิจารณารายด้านพบว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงานทั้ง 9 ด้าน ไม่ต่างกัน ซึ่ง
ผู้วิจัยมีความคิดเห็นว่า ข้าราชการ พนักงาน ลูกจ้าง กระทรวงแรงงานจังหวัดตราด ทั้งเพศชาย และเพศหญิง
ต่างมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ให้ประสบความส าเร็จและความมั่นคงในการท างาน ไม่แตกต่างกัน ซึ่งสอดคล้อง
กับงานวิจัยของ วรลักษณ์งวงษก์รด (2559)(อ้างใน.ไพรนิทร์.เครือบุดดี,2560) .เพศกับการท างาน (Gender 
and Job Performance) จากการศึกษาโดยทั่วไปเร่ืองความสามารถเก่ียวกับการแก้ไขปัญหาในการท างาน
แรงจูงใจการปรับตัวทางสังคมความสามารถในการเรียนรู้ระหว่างเพศชายและเพศหญิง ไม่มีความแตกต่าง
กันแต่อย่างไรก็ตามในการศึกษาของนักจิตวิทยาพบวา่เพศหญิงจะมีลักษณะคล้อยตามมากกว่าเพศชายและ
เพศชายจะมีความคิดเชิงรุกความคิดก้าวไกลและมีความคาดหวังในความส าเร็จมากกว่าเพศหญิงแต่จะไม่มี
ความแตกต่างในเรื่องผลงานและในเรื่องความพึงพอใจในงานและสอดคล้องกับงานวิจัยของชุติมา  คุณนะ 
( 2556) .พบว่าการเปรียบเทียบพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การจ าแนกตามเพศของพนักงาน
มหาวิทยาลยัราชภัฏเพชรบุรี โดยรวมไม่แตกต่างกัน เมื่อพิจารณารายด้านพบวา่เพศชายมีพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกที่ดีขององค์การด้านความรับผิดชอบให้ความร่วมมือมากกว่า 

2.2 ข้าราชการ พนักงาน ลูกจ้าง กระทรวงแรงงานจังหวัดตราด ที่มีอายุต่างกัน ท าให้แรงจูงใจใน
การปฏิบัติงานโดยรวมต่างกันเมื่อพิจารณารายดา้นพบว่า ด้านค่าตอบแทนและสวสัดิการด้านลักษณะงานที่
ปฏิบัติดา้นสภาพแวดล้อมในการปฏิบัติงานดา้นการบังคับบัญชา และ ดา้นความรับผิดชอบตา่งกันซึ่งผู้วิจัยมี
ความคิดเห็นว่า ข้าราชการ พนกังาน ลูกจา้ง กระทรวงแรงงานจังหวัดตราด มีช่วงอายุที่แตกตา่งกันจึงท าให้
มีแรงจูงใจที่แตกต่างกัน ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัย ของ ณธษา  จันทร์หอม (2552)จากผลการศึกษาแรงจูงใจ
ในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทในเครือเว้งกรุ๊ป ที่มีอายุต่างกันมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานในภาพรวม
และรายดา้นทุกดา้น ได้แก ่ด้านนโยบายการบริหาร ด้านคา่จ้างและค่าตอบแทน ด้านการยอมรับนับถือ ด้าน
การบังคับบัญชา ดา้นลักษณะในการท างาน ด้านความสัมพันธร์ะหว่างบุคคล ด้านความส าเร็จและความมั่นคง
ในการท างานแตกต่างกันและสอดคล้องกับงานวิจัย ของ มนัสชัย  ศรีมนตรีกุล (2553)  จากผลการศึกษา
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานพนักงานบริษัท พี.ที.อี. อินเตอร์กรุ๊ป จ ากัด ที่มีอายุต่างกัน มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน
ในภาพรวมและรายด้านทุกด้าน ได้แก่ ด้านความส าเร็จและความมั่นคงในการท างาน ด้านนโยบายการบริหาร 
ด้านการยอมรับนับถือ ด้านลักษณะงานทีป่ฏิบัติ ดา้นสภาพแวดล้อมในการปฏิบัตงิาน ด้านการบังคับบัญชา 
และด้านความสัมพันธ์ระหวา่งบคุคล ด้านคา่จ้างและค่าตอบแทนแตกต่างกัน 

2.3 ข้าราชการ พนักงาน ลูกจ้าง กระทรวงแรงงานจังหวัดตราด ที่มีระดับการศึกษาต่างกันท าให้
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานโดยรวมต่างกัน เมื่อพิจารณารายด้านพบว่า ด้านค่าตอบแทนและสวัสดิการ ด้าน
ความส าเร็จและความมั่นคงในการท างาน ด้านลักษณะงานที่ปฏิบตัิ ด้านการยอมรับนับถือ ด้านสภาพแวดล้อม
ในการปฏิบัติงาน ด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลด้านความรับผิดชอบ และด้านความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน
ต่างกัน ซึ่งผู้วิจัยมีความคิดเห็นว่า ข้าราชการ พนักงาน ลูกจ้าง กระทรวงแรงงานจังหวัดตราด มีระดับการศึกษา
แตกต่างกันหลายระดับโดยมีหน้าที่และลักษณะงานการบังคับบัญชาในการท างานที่แตกต่างกันจึงท าให้แรงจูงใจ
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ในการปฏิบัตงิานตา่งกนั ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัย ของ วันวิสา  บุญประเสริฐ (2553)จากผลการศึกษาแรงจูงใจใน
การปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทรักลูกกรุ๊ป ที่มีระดับการศึกษาต่างกัน มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานในภาพรวม
และรายด้านทุกด้าน ได้แก่ ด้านลักษณะงานและความรับผิดชอบ ด้านผลตอบแทน ด้านความส าเร็จและ
ความมั่นคง ดา้นความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคล ด้านการบังคบับัญชา และด้านนโยบายการบริหารแตกต่างกัน
และสอดคล้องกับงานวิจัย ของณธษา  จันทร์หอม (2552) จากผลการศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ
พนักงานบริษัทในเครือเว้งกรุ๊ป ที่มีระดับการศึกษาต่างกัน มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานในภาพรวมและราย
ด้านทุกด้าน ได้แก่ ด้านนโยบายการบริหาร ด้านค่าจ้างและค่าตอบแทนด้านการยอมรับนับถือ ด้านการ
บังคับบัญชา ด้านลักษณะในการท างาน ด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล ด้านความส าเร็จและความมั่นคงใน
การท างาน แตกต่างกัน 

2.4 ข้าราชการ พนักงาน ลูกจา้ง กระทรวงแรงงานจังหวัดตราดที่มีระดับต าแหน่งงานตา่งกันท าให้
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานโดยรวมไม่ต่างกันเมื่อพิจารณารายด้านพบว่าด้านลักษณะงานที่ปฏิบัติ และด้าน
การบังคับบัญชาต่างกันผู้วิจัยมีความคิดเห็นว่า ข้าราชการ พนักงาน ลูกจ้าง กระทรวงแรงงานจังหวัดตราด 
ที่มีต าแหน่งงานแตกตา่งกันซึ่งในแต่ละต าแหน่งมีหนา้ที่ความรบัผิดชอบแตกต่างกันท าให้มุมมองต่อแรงจูงใจ
ในการปฏิบัติงานแต่ละดา้นต่างกัน ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ วรรณา  ระย้างาม (2553) จากผลการศึกษา
แรงจูงใจในการปฏิบัตงิานของข้าราชการส านักงานปรมาณูเพื่อสันติที่มีระดบัต าแหน่งงานตา่งกนัมีแรงจูงใจ
ในการปฏิบัติงาน โดยภาพรวมและรายด้านทุกด้านได้แก่ ด้านค่าตอบแทนและสวัสดิการ ด้านความส าเร็จ
และความมัน่คงในงาน ด้านลักษณะงานที่ปฏิบัติ ด้านการยอมรับนับถือ ด้านสภาพแวดล้อมในการปฏิบัติงาน 
ด้านการบังคับบัญชา และด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล ต่างกัน  และสอดคล้องกบังานวิจัยของ ไพรินทร์
เครือบุดดี (2560) จากผลการศึกษาความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท อินเตอร์เนชั่นแนลแลบ
บอราทอรี่ จ ากัด ที่มีต าแหน่งงานต่างกันท าให้ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงานโดยรวมต่างกัน 
แต่เมื่อพิจารณารายด้านพบว่าด้านลักษณะของงานด้านเงินเดือนและสวัสดิการด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน 
 
ข้อเสนอแนะ 
 
ข้อเสนอแนะการน าไปใช ้
 จากผลการวิจัยครั้งนี้มีข้อเสนอแนะในการวิจัยเพื่อใช้ให้เป็นประโยชน์และเป็นแนวทางส าหรับ
กระทรวงแรงงานจงัหวัดตราด ดังนี ้
 1. ข้าราชการ พนักงาน ลูกจา้ง กระทรวงแรงงานจังหวดัตราด มีปจัจัยดา้นประชากรที่มี.อายุ.และระดับ
การศึกษา ต่างกัน.ท าให้แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน.ต่างกัน ดังนัน้.ผู้บริหารของกระทรวงแรงงานจังหวัดตราด.
ควรให้ความส าคัญกับปัจจยัประชากรด้าน อายุ และระดบัการศึกษา เพื่อให้เกิด แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
จึงควรมีการสนับสนนุด้านการศึกษาให้แก่ ข้าราชการ พนักงาน ลูกจ้าง เช่น มีทุนสนับสนุนการศึกษาต่อ มีการ
พิจารณาปรับเงินเดือนและเลื่อนต าแหน่งที่สูงขึ้นให้กับ ข้าราชการ พนักงาน ลูกจ้าง ที่มีวุฒิการศึกษาสูงขึ้น 
โดยแบ่งกิจกรรมการสร้างแรงจงูใจตาม อายุ และระดับการศึกษาของบุคลากร ที่ต่างกัน 
 2. ผลการศึกษาการวิจัยแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการ พนักงาน ลูกจ้าง กระทรวงแรงงาน
จังหวัดตราด.โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก.พบว่าด้านที่มีคา่เฉลี่ยมากที่สุด.คือด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล.
ดังนั้น.ผูบ้ริหารของกระทรวงแรงงานจังหวัดตราด.ควรให้ความเป็นกันเองกับพนักงาน พร้อมให้การช่วยเหลือ
และสนบัสนุนการปฏิบัตงิานของพนักงาน รวมถึงการให้ความร่วมมือให้ค าปรึกษาระหว่างเพื่อนร่วมงานใน
หน่วยงาน เพื่อสร้างความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคลมากข้ึน  
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ข้อเสนอแนะเพื่อการวิจัยคร้ังต่อไป 
 1.ควรศึกษาตัวแปรอ่ืนๆที่อาจจะมีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัตงิานของข้าราชการพนักงาน ลูกจ้าง 
กระทรวงแรงงานจงัหวัดตราด อาทิเช่น.ปัจจยัค้ าจนุ 

2.การศึกษาคร้ังนี้เปน็การศึกษาเฉพาะข้าราชการ พนักงาน ลูกจ้าง กระทรวงแรงงานจงัหวัดตราด
เท่านั้น.ดังนั้น.ควรขยายขอบเขตด้านประชากรให้ครอบคลุมมากยิ่งขึ้นอาทิเช่น.ข้าราชการพนักงาน ลูกจ้าง 
กระทรวงแรงงาน.เพื่อให้ได้ความแตกต่างทางด้านความคิดคา่นยิมและไดผ้ลการวิจัยที่หลากหลายมากยิ่งขึ้น 
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