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บทคัดยอ 

งานวิจัยนี้มีวัตถุประสงคเพ่ือศึกษาระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรในหนวยงาน

ตางๆ ท่ีมีสํานักงานตั้งอยูในศาลากลางจังหวัดสตูล ในชวงสถานการณโควิด-19 ศึกษาเปรียบเทียบ

แรงจูงใจของบุคลากรในหนวยงานตางๆ ท่ีมีสํานักงานตั้งอยู ในศาลากลางจังหวัดสตูล ในชวง

สถานการณโควิด-19 จําแนกตามปจจัยสวนบุคคล และศึกษาปจจัยสุขอนามัยท่ีสงผลตอแรงจูงใจ 

ในการปฏิบัติงานของบุคลากรในหนวยงานตางๆ ท่ีมีสํานักงานตั้งอยูในศาลากลางจังหวัดสตูล ในชวง

สถานการณโควิด-19 โดยเก็บขอมูลจากขาราชการ ลูกจางประจํา และพนักงานราชการ จํานวน 236 คน 

เก็บขอมูลดวยแบบสอบถาม และวิเคราะหขอมูลดวยสถิติเชิงพรรณนา ประกอบดวย การแจกแจง

ความถ่ี คารอยละ คาเฉลี่ย คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน และการวิเคราะหการถดถอยพหุคูณ ผลการวิจัย 

พบวา ระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรในหนวยงานท่ีมีสํานักงานต้ังอยูในศาลากลาง 

จังหวัดสตูล ในชวงสถานการณโควิด-19 อยูในระดับมาก โดยปจจัยสวนบุคคลท่ีแตกตางกันจะมีระดับ

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานในชวงสถานการณโควิด-19 ไมแตกตางกัน นอกจากนั้น พบวา ปจจัย

สุขอนามัยดานความสมดุลชีวิตในการทํางาน ดานคาตอบแทน และดานความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงาน 

สงผลตอแรงจูงใจในการปฏิบัติงานในชวงสถานการณโควิด-19 อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 

โดยดานความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงาน สงผลตอแรงจูงใจในการปฏิบัติงานในชวงสถานการณโควิด-19 
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Abstract 

The purposes of this research were 1) to determine the level of motivation 

among staff in offices in Satun Provincial Hall during the COVID-19 pandemic; 2) to 

compare motivation of staff working in offices in Satun Provincial Hall during the 

COVID-19 pandemic classified according to personal factors, and 3) to analyze 

wellbeing factors affecting performance motivation of staff of the offices in Satun 

Provincial Hall during the COVID-19 pandemic. Data were collected from government 

officials, permanent employees, and government employees totaling 236 persons 

through a questionnaire and analyzed using descriptive statistics consisting of 

frequency, percentage, mean, standard deviation, and multiple regression analysis. 

The study found that the performance motivation of staff of the offices in Satun 

Provincial Hall during the COVID-19 pandemic was at a very high level. However, staff 

with different personal factors were not different in their level of performance 

motivation during the COVID-19 pandemic. In addition, wellbeing factors of work-life 

balance, wage, and relationship with colleagues affected the performance motivation 

of staff of the offices in Satun Provincial Hall during the COVID-19 pandemic at a 

statistically significant level of .05 and relationship with colleagues was the factor 

affecting the performance motivation of staff of the offices in Satun Provincial Hall 

during the COVID-19 pandemic at a highest level. 

Keywords: Performance Motivation, Covid-19, Staff, Wellbeing Factors 

 

บทนํา  

ปจจุบันสถานการณการแพรระบาดของโรคติดเชื้อไวรัสโคโรนา 2019 (COVID-19) ยังคงระบาด

อยูตอเนื่องและไดสงผลกระทบไปยังหลายประเทศท่ัวโลก รวมถึงประเทศไทยท่ีตองพบกับการแพร

ระบาดของโรคติดเชื้อไวรัสโควิด-19 ท่ีไดกลายพันธุไปตามสภาพแวดลอม ซ่ึงกระจายไปท่ัวทุกมุมโลก 

และเขาสูประเทศไทยตลอดในชวงระยะเวลา 3 ปท่ีผานมา เชน สายพันธุอัลฟา (Alpha) สายพันธุเบตา 

(Beta) สายพันธุเดลตา (Delta) โดยสายพันธุลาสุดท่ีคนพบและระบาดเปนระลอกใหม ก็คือ สายพันธุ 

โอมิครอนหรือโอไมครอน (Omicron) ท่ีไดมีการระบาดอยางรวดเร็ว สงผลใหจํานวนผูติดเชื้อกลับมา

สูงข้ึนอีกครั้ง ทําใหกระทรวงสาธารณสุขประกาศยกระดับเตือนภัยโควิดเปนระดับ 4 (ประกาศกระทรวง

สาธารณสุข เม่ือวันท่ี 6 มกราคม 2565) และทางรัฐบาลไดออกมาตรการเพ่ิมเติมท่ีเครงครัดมากยิ่งข้ึน

เพ่ือชวยลดการแพรกระจายเชื้อ อีกท้ังยังไมมีวี่แวววาสถานการณการแพรระบาดของโรคติดเชื้อไวรัส 
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โควิด-19 จะสิ้นสุดลง ซ่ึงจากสถานการณดังกลาวสงผลกระทบตอภาคเศรษฐกิจและสังคมของประเทศไทย

เปนอยางมาก และองคกรภาครัฐก็เปนองคกรประเภทหนึ่งท่ีไดรับผลกระทบและตองเผชิญกับ 

การปฏิบัติงานอยางยากลําบากในชวงการแพรระบาดของโรคติดเชื้อไวรัสโควิด-19 โดยเฉพาะอยางยิ่ง 

ในดานการบริหารงานบุคคลภายในองคกร 

องคกรภาครัฐถือเปนองคกรหลักในการพัฒนาประเทศ เพราะเปนองคกรสําคัญท่ีขับเคลื่อน

ประเทศไทยในชีวิตประจําวัน ไมวาจะเปนสวนราชการ หนวยงานรัฐวิสาหกิจ องคกรปกครองสวน

ทองถ่ิน หรือองคกรอิสระอ่ืนๆ ซ่ึงมีสํานักงานท่ีตั้งอยูในสวนกลาง สวนภูมิภาค และสวนทองถ่ิน ดังนั้น 

ในแตละองคกรภาครัฐจึงมีบุคลากรท่ีมีลักษณะแตกตางกันออกไป ไมวาจะเปนพฤติกรรมในการปฏิบัติงาน 

ความรูความสามารถ ทักษะ บุคลิกภาพ ทัศนคติ หรือคานิยมตางๆ ซ่ึงเปนปจจัยท่ีมีผลตอการปฏิบัติงาน 

และในปจจุบันการบริหารทรัพยากรบุคคลในองคกรภาครัฐเปนสิ่งสําคัญท่ีจะทําใหองคกรขับเคลื่อน 

ไปไดทามกลางสถานการณท่ีเปลี่ยนแปลงไปในปจจุบัน และสถานการณท่ีไมคาดคิดท่ีอาจเกิดข้ึนได 

ดังเชนสถานการณการแพรระบาดของโรคติดเชื้อไวรัสโควิด-19 

แรงจูงใจ (Motivation) เปนเครื่องมือท่ีมีความสําคัญในการกระตุนหรือชักจูงใหผูตามลงมือ

ปฏิบัติงานขององคกรอยางเต็มศักยภาพเพ่ือประสิทธิภาพและประสิทธิผลขององคกร ตลอดจนการทํา

ใหพฤติกรรมการปฏิบัติงานดังกลาวมีความคงทนถาวร การจูงใจจึงเปนประเด็นท่ีผูนําผูบริหาร ตลอดจน

บุคลากร (เจาหนาท่ีผูปฏิบัติ) ทุกระดับ โดยเฉพาะอยางยิ่งในองคกรภาครัฐท่ีควรใหความสนใจเปน 

อยางมาก และทวีความสําคัญยิ่งข้ึนตอการดําเนินงานขององคกรในยุคโลกาภิวัตนหรือยุคโควิด-19 ท่ีตอง

เปลี่ยนแปลงไปอยางรวดเร็ว การสรางแรงจูงใจใหเกิดแกบุคลากรจึงมีความสําคัญ เนื่องจากการสราง

แรงจูงใจใหเกิดข้ึนแกบุคลากรนั้น สามารถสงผลใหบุคลากรในองคกรภาครัฐตางๆ มีความมุงม่ันตั้งใจ 

ในการทํางาน มีความพึงพอใจ และสามารถใชความสามารถของตนเองไดอยางเต็มท่ีโดยท่ีไมคิดถึงแต

ประโยชนสวนตน 

จากขอมูลดังกลาวขางตน ทําใหผูวิจัยมีความสนใจอยางยิ่งท่ีจะทําการศึกษาวิจัยเรื่อง แรงจูงใจ

ในการปฏิบัติงานของบุคลากรในหนวยงานท่ีมีสํานักงานตั้งอยูในศาลากลางจังหวัดสตูล ในชวง

สถานการณโควิด-19 เนื่องจากผูวิจัยซ่ึงเปนบุคลากรท่ีปฏิบัติงานอยู ณ ท่ีแหงนี้และสามารถเห็นบริบท

ของบุคลากรท่ีปฏิบัติงานและการใชชีวิตประจําวันในการปฏิบัติงานจากหนวยงานท้ังหมด 19 หนวยงาน 

ณ ท่ีแหงนี้เปนอยางดี ดังนั้น การท่ีผูวิจัยเลือกศึกษาในสถานท่ีแหงนี้ก็เพ่ือนําขอมูลท่ีไดมาใชเปน

แนวทางในการปรับปรุงระบบการสรางแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน เพ่ือพัฒนาศักยภาพของบุคลากร 

ในหนวยงานท่ีมีสํานักงานตั้งอยูในศาลากลางจังหวัดสตูล บุคลากรในทุกหนวยงานสามารถปฏิบัติงานได

อยางมีประสิทธิภาพ สงผลใหหนวยงานท่ีมีสํานักงานตั้งอยูในศาลากลางจังหวัดสตูล หรือหนวยงานอ่ืนๆ 

ท่ีอยูในจังหวัดสตูลมีความกาวหนาในการปฏิบัติงานยิ่งๆ ข้ึนไป ท้ังในชวงสถานการณปกติและท่ี 

ไมคาดคิดดังเชนการแพรระบาดของโรคติดเชื้อไวรัสโควิด-19 
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วัตถุประสงคการวิจัย    

1. เพ่ือศึกษาระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรในหนวยงานตางๆ ท่ีมีสํานักงาน

ตั้งอยูในศาลากลางจังหวัดสตูล ในชวงสถานการณโควิด-19 

 2. เพ่ือเปรียบเทียบแรงจูงใจของบุคลากรในหนวยงานตางๆ ท่ีมีสํานักงานตั้งอยูในศาลากลาง

จังหวัดสตูล ในชวงสถานการณโควิด-19 จําแนกตามปจจัยสวนบุคคล 

 3. เพ่ือวิเคราะหปจจัยสุขอนามัยท่ีสงผลตอแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรในหนวยงาน

ตางๆ ท่ีมีสํานักงานตั้งอยูในศาลากลางจังหวัดสตูล ในชวงสถานการณโควิด-19 

 

การทบทวนวรรณกรรม  

 จากการทบทวนทฤษฎีและวรรณกรรมท่ีเก่ียวของ ผูวิจัยมีความสนใจท่ีจะศึกษาตัวแปรท่ี

เก่ียวของ ไดแก  

 1 แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

 ศิริวรรณ เสรีรัตน (2541) ไดใหความหมายของแรงจูงใจ (Motivation) ไววาหมายถึง การท่ี

บุคคลไดรับการกระตุนใหแสดงพฤติกรรมในการกระทํากิจกรรมตางๆ อยางมีพลังมีคุณคา และมีทิศทาง

ท่ีชัดเจน ซ่ึงแสดงออกถึงความตั้งใจ ความพยายาม หรือพลังภายในตนเอง รวมท้ังการเพ่ิมพูนความสามารถ

ท่ีจะทุมเทในการทํางานเพ่ือใหงานบรรลุเปาหมายตามความตองการและสรางแรงจูงใจสูงสุด 

บรรยงค โตจินดา (2545) ไดใหความเห็นวา แรงจูงใจมีความสําคัญ เนื่องจากความสําเร็จ 

ในการปฏิบัติงานขององคกรตางๆ จะเกิดข้ึนได อยู ท่ีความรวมมือรวมใจของพนักงานเปนสําคัญ 

ถาองคกรใดมีผูบริหารท่ีสามารถใชหลักแรงจูงใจไดถูกวิธี พนักงานจะมีความต้ังใจและเต็มใจทํางานสูง 

ทําใหเกิดประสิทธิภาพและไดประสิทธิผลตามวัตถุประสงคและเปาหมายขององคกรสวนองคกรใด 

ไมเห็นความสําคัญของแรงจูงใจจะไดผลในทางตรงกันขาม 

จากการศึกษาท่ีผานมา พบวา มีการศึกษาในประเด็นเก่ียวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน

คอนขางมาก แตสวนใหญเปนการศึกษาแรงจูงใจภายในหนวยงานเดียวเทานั้น เชน การศึกษาแรงจูงใจ 

ในการปฏิบัติงานของบุคลากรในหนวยงานรัฐหรือเอกชนเพียงหนวยงานเดียว อาจจะทําใหไมทราบ 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานในภาพรวมท่ีใหญข้ึน ดังนั้น เพ่ือใหมีความหลากหลายในการศึกษา และ

ครอบคลุมหนวยงานไดมากข้ึน ในงานวิจัยนี้ผูวิจัยจึงเลือกศึกษาในศาลากลางจังหวัด ซ่ึงมีหนวยงาน 

จํานวนท้ังหมด 19 หนวยงาน 

2 ทฤษฎีสองปจจัย (Two-Factor Theory) 

ไดรับการพัฒนาโดย เฟรเดริก เฮอรซเบิรก (Frederick Herzberg) ในป ค.ศ. 1950 – 1959 

และในชวงแรกของป  ค.ศ. 1960 – 1969 (ศิริวรรณ เสรีรัตน , 2550) ได เสนอทฤษฎี  2 ปจจัย 

ประกอบดวย 
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1. ปจจัยจูงใจหรือปจจัยท่ีเปนตัวกระตุนในการทํางาน (Motivation Factors or Motivators) 

เปนปจจัยภายในหรอืความตองการภายในของบุคลากร มีอิทธิพลในการสรางความพึงพอใจในการทํางาน 

เปนปจจัยท่ีเก่ียวของกับการทํางานโดยตรง และเปนตัวกระตุนใหผูปฏิบัติงานเกิดความพึงพอใจ 

2. ปจจัยสุขอนามัยหรือปจจัยท่ีชวยลดความไมพึงพอใจในการทํางาน (Maintenance or 

Hygiene Factors) เปนปจจัยท่ีไมเก่ียวของกับงานโดยตรง เปนเพียงสิ่งท่ีสกัดก้ันไมใหบุคลากรเกิด

ความไมพึงพอใจ แตไมสามารถสรางแรงจูงใจใหเกิดข้ึนได แตเปนปจจัยท่ีจะคํ้าจุนใหแรงจูงใจ 

ในการทํางานของบุคคลมีอยูตลอดเวลา ไดแก 

ความสัมพันธกับหัวหนางาน เพ่ือนรวมงาน และผูใตบังคับบัญชา  คือ การติดตอไมวาจะ

เปนกิริยาหรือวาจาท่ีแสดงถึงความสัมพันธท่ีดีระหวางกัน สามารถทํางานรวมกันได มีความเขาใจซ่ึงกัน

และกัน เชน ความรวมมือ ความสนิทสนม และการไดรับความชวยเหลือหรือไดรับความไววางใจจาก

หัวหนางาน เพ่ือนรวมงาน และผูใตบังคับบัญชา เปนตน 

ชีวิตสวนตัว คือ ความรูสึกท่ีดีหรือไมดีอันเปนผลท่ีไดรับจากการทํางานหรือหนาท่ีของ

ผูปฏิบัติงาน ไดแก สภาพความเปนอยูในปจจุบัน ความสมดุลระหวางชีวิตสวนตัวกับการทํางาน หรือ

ความสะดวกในการเดินทางมาทํางาน 

สภาพการทํางาน คือ สภาพแวดลอมทางกายภาพในท่ีทํางาน เชน หองทํางาน แสงสวาง เสยีง 

อุณหภูมิ การระบายอากาศ กลิ่น บรรยากาศในการทํางาน ชั่วโมงในการทํางาน รวมถึงลักษณะ

สิ่งแวดลอมอ่ืน เชน อุปกรณหรือเครื่องมือท่ีใชทํางาน ซ่ึงสิ่งเหลานี้สงผลกระทบตอผูทํางาน และเปนสิ่งท่ี

ทําใหเกิดความพึงพอใจและความสุขในการทํางาน 

คาตอบแทน คือ ผลตอบแทนท่ีองคกรจายใหแกบุคลากรสําหรับการทํางานใหองคกร ไมวาจะ

เปนในรูปของเงินเดือนหรือคาจางรวมท้ังการเลื่อนข้ันเงินเดือนในองคกรใหเหมาะสมและเปนธรรม 

เปนท่ีพอใจของบุคคลากร นอกจากนี้ ยังรวมถึงผลตอบแทนชนิดใดชนิดหนึ่ง ซ่ึงบุคลากรไดรับเพ่ิมเติม

นอกเหนือจากเงินเดือนหรือคาจาง เชน สวัสดิการดานสุขภาพและการประกันชีวิต วันหยุดพักผอนหรือ

พักรอน วันลา เงินชวยเหลือคาครองชีพ หรือโบนัส เปนตน 

 2.1 ความสมดุลชีวิตในการทํางาน 

 สํานักงาน ก.พ. (2548) ไดใหความหมายความสมดุลชีวิตในการทํางานวาการกําหนดเวลา 

ในการดําเนินชีวิตใหมีสัดสวนท่ีเหมาะสมระหวางตนเอง งาน ครอบครัว และสังคม 

 มัสลิน เดชอรัญ (2559) ใหอธิบายความสมดุลชีวิตในการทํางานไว 2 ความหมาย คือ ความสมดุล

ชีวิตและการทํางานนั้น เปนการบริหารจัดการเวลาในเรื่องงาน ชีวิตสวนตัว และดานอ่ืนๆ สวนอีก

ความหมายหนึ่ง อธิบายไววา ความสมดุลชีวิตและการทํางานนั้น คือ การไมมีขอขัดแยงเรื่องงานและ

ชีวิตในดานอ่ืนๆ ซ่ึงถือวาความสมดุลชีวิตและการทํางานนั้นเปนความสําเร็จของชีวิต 
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 2.2 สภาพแวดลอมในการทํางาน 

 Jone (1997 , อางถึงใน สกุลนารี กาแกว, 2546) ไดแบงประเภทของสภาพแวดลอม 

ในการทํางาน ดังนี้ 

 1. สภาพแวดลอมทางกายภาพ (Physical Environment) หมายถึง อุณหภูมิ ภูมิอากาศ พ้ืนท่ี 

และภูมิประเทศ เปนสภาพแวดลอมท่ีสําคัญในแงของการเปนรูปแบบความสัมพันธกับมนุษยในตอนแรก 

 2. สภาพแวดลอมทางสังคม (Social Environment) หมายถึง ผูคนท่ีอยูโดยรอบท่ัวไปและ 

มีผลตอบุคคลนั้นๆ อาจจะมีกิจกรรมรวมกันหรือไมมีก็ได 

 3. สภาพแวดลอมทางวัฒนธรรม (Cultural Environment) เปนสิ่งท่ีสําคัญมากท่ีสุดเพราะเปน

สิ่งท่ีมนุษยสรางข้ึนท้ังหมด เชน ท่ีอยูอาศัย เครื่องมือ เครื่องจักร ประเพณี ความเชื่อ กฎหมาย และ

กฎเกณฑตางๆ เปนตน 

 รุงรัตนา เขียวดารา (2546) ไดสรุปไววา สภาพแวดลอมการทํางาน หมายถึง สภาพตางๆ 

ท่ีเกิดข้ึนรอบตัวในขณะท่ีทํางาน ซ่ึงหมายความรวมถึง เพ่ือนรวมงาน เครื่องมือหรืออุปกรณท่ีใช 

ในการทํางาน แสงสวาง เสียง ความรอน รังสี ฝุนละออง สารเคมี เชื้อโรค หรือสัตว ท่ีอยู ท่ัวไป 

ในสถานท่ีทํางาน เปนตน 

 2.3 ความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงาน 

 ธานิชา มุลอามาตย (2557) ไดอธิบายวา สัมพันธภาพในท่ีทํางาน หมายถึง การรับรูของ

บุคลากรท่ีมีตอความสัมพันธ การปฏิบัติท่ีมีตอผูบังคับบัญชา เพ่ือนรวมงาน และผูใตบังคับบัญชา 

ในการปฏิบัติงานรวมกันหรอืนอกเหนือจากการปฏิบัติงาน มีลักษณะความเปนกันเองเคารพนับถือซ่ึงกัน

และกัน การยอมรับฟง แลกเปลี่ยนขอมูลและความคิดเห็นตางๆ ซ่ึงกันและกันผูบังคับบัญชาเขาใจ

ปญหาของผูใตบังคับบัญชา 

 Beyer & Marshall (1981, อางถึงใน นันทธนาดา สวามิวัสสุกิจ, 2558) ไดกลาวถึงสัมพันธภาพ

ในการทํางานของกลุมบุคคลในวิชาชีพ ประกอบดวย 3 มิติ ไดแก มิติสัมพันธภาพระหวางบุคคล 

มิติความเปนวิชาชีพ และมิติการตัดสินใจ ซ่ึงไดอธิบายมิติสัมพันธภาพระหวางบุคคลวา หมายถึง การมี

ปฏิสัมพันธระหวางบุคคลในวิชาชีพเดียวกันระหวางการปฏิบัติงานรวมกัน ท้ังท่ีเปนทางการและไมเปน

ทางการ เปนลักษณะของมิตรภาพ ความเปนเพ่ือน และเอกลักษณรวมกัน อันเปนผลท่ีกอใหเกิด 

ความสามัคคี ความคิดสรางสรรค และพลังอํานาจทางวิชาชีพ 

 2.4 คาตอบแทน 

 สุจิตรา ธนานันท (2552) ไดกลาววา คาตอบแทน หมายถึง คาใชจายตางๆท่ีองคกรจายใหแก

ผูปฏิบัติงาน ซ่ึงคาใชจายนั้นอาจจะอยูในรูปแบบของตัวเงินหรือไมใชตัวเงินก็ได เพ่ือเปนคาตอบแทน 

ในการปฏิบัติงานตามหนาท่ีความรับผิดชอบ โดยเปนการจูงใจใหแกผูปฏิบัติงานและเปนการสรางฐานะ

ความเปนอยูของครอบครัวของผูปฏิบัติงานใหดีข้ึนตามลําดับ 
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 ปยนุช รัตนกุล (2555) กลาววา คาตอบแทน หมายถึง รูปแบบคาตอบแทนทางการเงิน 

ท่ีสามารถจับตองได หรือผลประโยชนท่ีพนักงานไดรับจากความสัมพันธในการจางงานหรือรางวัล 

ตอบแทน โดยตองแลกเปลี่ยนกับการทํางาน ซ่ึงอาจประกอบดวย เงินเดือน คาจาง โบนัส หรือรางวัล

เหมาจาย รวมถึงประโยชนอ่ืนๆ คาตอบแทนจึงเปนเครื่องมือท่ีสําคัญในการดึงดูดใหคนท่ีมีความสามารถ

มาทํางานกับองคกร ตลอดจนดํารงรักษาบุคลากรขององคกรใหทํางานกับองคกรอยางยาวนาน และชวยให

บุคลากรในองคกรรมีความมุงม่ันต้ังใจและเต็มใจในการปฏิบัติงานไดบรรลุผลสําเร็จตามท่ีองคกร

ตั้งเปาหมายเอาไว 

 ซ่ึงในงานวิจัยนี้ ผูวิจัยไดเลือกใชปจจัยสุขอนามัย ประกอบดวย ความสมดุลชีวิตในการทํางาน 

สภาพแวดลอมในการทํางาน ความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงาน และคาตอบแทน ซ่ึงเปนปจจัยท่ีเก่ียวของ 

กับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

 

งานวิจัยท่ีเกี่ยวของ 

 พระพงษศักดิ์ สนฺตมโน (2561) ไดทําการศึกษาวิจัยเรื่อง แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ

พนักงานเทศบาลเมืองสระแกว จังหวัดสระแกว ผลการวิจัย พบวา แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ

พนักงานเทศบาลเมืองสระแกว จังหวัดสระแกว โดยภาพรวมท้ัง 10 ดาน สวนใหญจะอยูในระดับมาก 

เม่ือจําแนกเปนรายดาน พบวา ปจจัยจูงใจท้ัง 5 ดาน อยูในระดับมาก และปจจัยปจจัยคํ้าจุนท้ัง 5 ดาน 

อยูในระดับมากเชนเดียวกัน 

 นอกจากนั้น ปานทิพย อ่ิมจิต (2562) ไดทําการศึกษาวิจัยเรื่อง แรงจูงใจกับประสิทธิผลใน 

การปฏิบัติงานของขาราชการศาลยุติธรรม กรณีศึกษา : สํานักอํานวยการประจําศาลอาญารัชดา 

ผลการวิจัย พบวา ระดับความคิดเห็นในภาพรวมอยูในระดับมาก เม่ือพิจารณาปจจัยจูงใจในแตละดาน 

พบวา ดานท่ีมีระดับความคิดเห็นมากท่ีสุด คือ ดานความสําเร็จในงาน ดานลักษณะของงาน ดานความ 

รับผิดชอบในงาน ดานความกาวหนาในงาน และดานการไดรับการยอมรับ ตามลําดับ และเม่ือพิจารณา

ปจจัยค้ําจุนในแตละดาน พบวา ดานท่ีมีระดับความคิดเห็นมากท่ีสุด คือ ดานความม่ันคงในงาน 

ดานความสัมพันธระหวางบุคคล ดานนโยบายและการบริหารงาน ดานสภาพแวดลอมในการทํางาน 

และดานเงินเดือนและผลตอบแทน ตามลําดับ ในสวนของแรงจูงใจในการทํางานมีสหสัมพันธกับ

ประสิทธิผลในการปฏิบัติงานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 

 สุดทายนี้ ณรงคเดช โกรัตนะ (2563) ไดทําการศึกษาวิจัยเรื่อง ปจจัยแรงจูงใจท่ีมีอิทธิพลตอ

ประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของบุคลากรเทศบาลเมืองจังหวัดชลบุรี ผลการวิจัย พบวา ปจจัยสวนบุคคล

ของแรงจูงใจท่ีมีอิทธิพลผลตอประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของบุคลากรเทศบาลเมืองจังหวัดชลบุร ี

ภาพรวมอยูในระดับมาก เม่ือพิจารณาในแตละดาน พบวา ปจจัยจูงใจดานความสําเร็จของงาน 

ดานความรับผิดชอบในงาน ดานการไดรับการยอมรับนับถือ และดานลักษณะของงานท่ีสรางสรรคและ
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ทาทาย อยูในระดับมากตามลําดับ ยกเวนดานความกาวหนาในอาชีพท่ีมีแรงจูงใจอยูในระดับปานกลาง 

ในสวนของปจจัยค้ําจุนภาพรวมอยูในระดับมาก เม่ือพิจารณาในแตละดาน พบวา ดานความม่ันคงในงาน 

ดานสถานภาพในการปฏิบัติงาน ดานตําแหนงงาน ดานความสัมพันธระหวางบุคคลในองคการ และดาน

การปกครองบังคับบัญชา อยูในระดับมากตามลําดับ ยกเวนดานคาจางและผลตอบแทน และดาน

นโยบายและการบริหาร มีแรงจูงใจอยูในระดับปานกลาง และทายท่ีสุดบุคลากรเทศบาลเมืองจังหวัดชลบุรี

มีประสิทธิผลการปฏิบัติงานอยูในระดับมาก โดยแรงจูงใจมีความสัมพันธกับประสิทธิผลการปฏิบัติงาน

ของบุคลากรเทศบาลเมืองจังหวัดชลบุรีอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 

 

วิธีดําเนินการวิจัย   

การศึกษาวิจัยในครั้งนี้เปนการศึกษาเชิงปริมาณ (Quantitative Research) กลุมตัวอยางท่ีใช

ในการศึกษา คือ บุคลากรในหนวยงานท่ีมีสํานักงานตั้งอยูในศาลากลางจังหวัดสตูล ซ่ึงมีบุคลากรจํานวน 

236 คน จากหน วยงานจํ านวน 19 หน วยงาน เครื่องมือท่ี ใช ในการศึกษา คือ แบบสอบถาม 

(Questionnaire) ซ่ึงแบงเปน 3 สวน ไดแก สวนท่ี 1 ขอมูลสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม 

ประกอบดวย เพศ อายุ เงินเดือน ระยะเวลาท่ีปฏิบัติงาน สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา ชั่วโมงใน

การทํางาน และภูมิลําเนา เปนคําถามแบบเลือกตอบ (Check List) สวนท่ี 2 แบบสอบถามเก่ียวกับ

ปจจัยสุขอนามัย ท้ัง 4 มิติ และสวนท่ี 3 แบบสอบถามเก่ียวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร

ในหนวยงานท่ีมีสํานักงานตั้งอยูในศาลากลางจังหวัดสตูล ในชวงสถานการณโควิด-19 โดยเปน

แบบสอบถามมาตราประมาณคา (Rating Scale) ใหเลือก 5 ระดับ (5 = มากท่ีสุด, 1 = นอยท่ีสุด) 

ผูวิจัยตรวจสอบคาดัชนีความสอดคลองของเครื่องมือดวยวิธี Cronbach’s alpha พบวา คาความ

เชื่อม่ัน (Reliability) ของแตละตัวแปรอยูระหวาง 0.86-0.90 สถิติท่ีใชในการวิเคราะห ไดแก การแจก

แจงความถ่ี คารอยละ คาเฉลี่ย คาความเบี่ยงเบนมาตรฐาน และการวิเคราะหการถดถอยพหุคูณ 

(Multiple Regression Analysis) 

 

ผลการวิจัย 

 1. ขอมูลท่ัวไปของผูตอบแบบสอบถาม 

 ผลการศึกษาขอมูลท่ัวไปของผูตอบแบบสอบถาม พบวา ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญเปน 

เพศหญิง คิดเปนรอยละ 62.7 อายุ 31 – 40 ป คิดเปนรอยละ 40.3 เงินเดือน 15,001 – 25,000 บาท 

คิดเปนรอยละ 46.6 ระยะเวลาท่ีปฏิบัติงาน 2 – 10 ป คิดเปนรอยละ 39.0 สถานภาพโสด คิดเปน 

รอยละ 55.5 ระดับการศึกษาปริญญาตรี คิดเปนรอยละ 67.8 ชั่วโมงในการทํางานสวนใหญปฏิบัติงาน 

นอกเหนือจากวันและเวลาราชการปกติ คิดเปนรอยละ 65.7 และภูมิลําเนาสวนใหญปฏิบัติงานอยูใน

ภูมิลําเนาของตนเอง คิดเปนรอยละ 64.0 
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 2. ผลการศึกษาระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน และระดับปจจัยสุขอนามัยของบุคลากร 

ในหนวยงานท่ีมีสํานักงานตั้งอยูในศาลากลางจังหวัดสตูล ในชวงสถานการณโควิด-19 

 จากผลการศึกษาระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน และระดับปจจัยสุขอนามัยของบุคลากร 

ในหนวยงานท่ีมีสํานักงานตั้งอยูในศาลากลางจังหวัดสตูล ในชวงสถานการณโควิด-19 พบวา กลุมตัวอยาง 

มีระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานในชวงสถานการณโควิด-19 เทากับ (  = 3.85, S.D. = .60) และพบวา 

กลุมตัวอยางมีระดับปจจัยสุขอนามัยในชวงสถานการณโควิด-19 ดานความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงาน

มากท่ีสุด (  = 3.89, S.D. = .57) รองลงมา คือ ดานสภาพแวดลอมในการทํางาน (  = 3.67, S.D. = .68) 

รองลงมา คือ ดานความสมดุลชีวิตในการทํางาน (  = 3.37, S.D. = .50) และนอยท่ีสุด คือ ดานคาตอบแทน 

(  = 3.17, S.D. = .58) โดยมีระดับปจจัยสุขอนามัยในชวงสถานการณโควิด-19 ในภาพรวมอยูในระดับมาก 

(  = 3.52, S.D. = .44) รายละเอียดตามตารางท่ี 1 

 

ตารางท่ี 1 

ระดับปจจัยสุขอนามัยของบุคลากรในหนวยงานท่ีมีสํานักงานตั้งอยูในศาลากลางจังหวัดสตูล ในชวง

สถานการณโควิด-19 

ระดับปจจัยสขุอนามัย  S.D. ระดับ 

1. ดานความสมดุลชีวิตในการทํางาน 3.37 .50 ปานกลาง 

2. ดานสภาพแวดลอมในการทํางาน 3.67 .68 มาก 

3. ดานความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงาน 3.89 .57 มาก 

4. ดานคาตอบแทน 3.17 .58 ปานกลาง 

รวม 3.52 .44 มาก 

 

3. ผลการศึกษาเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรในหนวยงานท่ีมี

สํานักงานตั้งอยูในศาลากลางจังหวัดสตูล ในชวงสถานการณโควิด-19 จําแนกตามปจจัยสวนบุคคล 

จากผลการศึกษาเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรในหนวยงานท่ีมีสํานักงาน

ตั้งอยูในศาลากลางจังหวัดสตูล ในชวงสถานการณโควิด-19 พบวา บุคลากรท่ีมีเพศ อายุ เงินเดือน 

ระยะเวลาท่ีปฏิบัติงาน สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา ชั่วโมงในการทํางาน และภูมิลําเนา ท่ีแตกตางกัน 

มีระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานไมแตกตางกันในทุกปจจัยสวนบุคคล 

4. ผลการศึกษาปจจัยสุขอนามัยท่ีสงผลตอแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร 

ในหนวยงานท่ีมีสํานักงานตั้งอยูในศาลากลางจังหวัดสตูล ในชวงสถานการณโควิด-19 

จากผลการศึกษาปจจัยสุขอนามัยท่ีสงผลตอแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรในหนวยงาน

ท่ีมีสํานักงานตั้งอยูในศาลากลางจังหวัดสตูล ในชวงสถานการณโควิด-19 พบวา ปจจัยสุขอนามัย ไดแก 
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ดานความสมดุลชีวิตในการทํางาน ดานความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงาน และดานคาตอบแทน สงผลใน 

ทิศทางบวกตอแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรในหนวยงานท่ีมีสํานักงานตั้งอยูในศาลากลาง

จังหวัดสตูล ในชวงสถานการณโควิด-19 อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ (β = .106, p < .05) (β = .466, 

p < .05) และ (β = .248, p < .05) ตามลําดับ โดยตัวแปรตนท้ังหมดสามารถอธิบายตัวแปรแรงจูงใจ

ในการปฏิบัติงานของบุคลากรในหนวยงานท่ีมีสํานักงานตั้งอยูในศาลากลางจังหวัดสตูล ในชวงสถานการณ

โควิด-19 ไดรอยละ 53.1 (  = .531) รายละเอียดตามตารางท่ี 2 

 

ตารางท่ี 2 

ผลการวิเคราะหการถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) 

 แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

 b S.E. β 

ปจจัยสุขอนามัย    

ความสมดุลชีวิตในการทํางาน .127 .062 .106* 

สภาพแวดลอมในการทํางาน .103 .054 .118 

ความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงาน .492 .059 .466* 

คาตอบแทน .254 .054 .248* 

F Test  65.294*  

R  .728  

  .531  

Adjusted   .523  

หมายเหตุ: * p < .05 

 

อภิปรายผล 

1. กลุมตัวอยางมีระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานโดยรวมอยูในระดับมาก สามารถอธิบายไดวา 

บุคลากรในหนวยงานท่ีมีสํานักงานตั้งอยูในศาลากลางจังหวัดสตูล มีความรูและความเขาใจเก่ียวกับ

บทบาทหนาท่ีท่ีตนเองตองรับผิดชอบ แมจะเปนในชวงสถานการณโควิด-19 จึงทําใหมีแรงจูงใจใน 

การปฏิบัติงานท่ีอยูในระดับมาก ซ่ึงสอดคลองกับงานวิจัยของ ปานทิพย อ่ิมจิต (2562) ไดศึกษาแรงจูงใจ

กับประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของขาราชการศาลยุติธรรม กรณีศึกษา : สํานักอํานวยการประจํา 

ศาลอาญารัชดา ผลการศึกษา พบวา ระดับความคิดเห็นในภาพรวมอยูในระดับมาก เม่ือพิจารณาปจจัย 

จูงใจในแตละดาน พบวา ดานท่ีมีระดับความคิดเห็นมากท่ีสุด คือ ดานความสําเร็จในงาน รองลงมา คือ 

ดานลักษณะของงาน ดานความรับผิดชอบในงาน ดานความกาวหนาในงาน และดานการไดรับ 

การยอมรับตามลําดับ เม่ือพิจารณาปจจัยค้ําจุนในแตละดาน พบวา ดานท่ีมีระดับความคิดเห็นมากท่ีสุด 
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คือ ดานความม่ันคงในงาน รองลงมา คือ ดานความสัมพันธระหวางบุคคลดานนโยบายและการบริหารงาน 

ดานสภาพแวดลอมในการทํางาน และดานเงินเดือนและผลตอบแทน ในสวนของแรงจูงใจในการทํางาน

มีสหสัมพันธกับประสิทธิผลในการปฏิบัติงานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 

2. บุคลากรในหนวยงานท่ีมีสํานักงานตั้งอยูในศาลากลางจังหวัดสตูลท่ีมีปจจัยสวนบุคคล

ตางกัน มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานในชวงสถานการณโควิด-19ไมแตกตางกัน สามารถอธิบายไดวา 

ปจจัยลักษณะสวนบุคคลของบุคลากรในหนวยงานท่ีมีสํานักงานตั้งอยูในศาลากลางจังหวัดสตูล แมปจจัย

สวนบุคคลจะแตกตางกันไมไดมีผลตอแรงจูงใจในการปฏิบัติงานในชวงสถานการณโควิด-19 ซ่ึงสอดคลอง

กับงานวิจัยของ พระพงษศักดิ์ สนฺตมโน (2561) ไดศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานเทศบาล

เมืองสระแกว จังหวัดสระแกว โดยทดสอบสมมติฐานการศึกษา พบวา พนักงานท่ีมีเพศ อายุ ระดับ

การศึกษา ตําแหนง และเงินเดือนท่ีแตกตางกัน มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานโดยภาพรวมไมแตกตางกัน 

 3. ปจจัยสุขอนามัยสงผลตอแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรในหนวยงานท่ีมีสํานักงาน

ตั้งอยูในศาลากลางจังหวัดสตูล ในชวงสถานการณโควิด-19 ไดแก ดานความสมดุลชีวิตในการทํางาน 

ดานความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงาน และดานคาตอบแทน สงผลตอแรงจูงใจในการปฏิบัติงานในชวง

สถานการณโควิด-19 สามารถอธิบายไดวา ปจจัยสุขอนามัยท่ีมีประสิทธิภาพสงผลใหบุคลากรใน

หนวยงานท่ีมีสํานักงานต้ังอยูในศาลากลางจังหวัดสตูล มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานในชวงสถานการณ 

โควิด-19 ซ่ึงสอดคลองกับงานวิจัยของ รุจิรา แดงฉ่ํา (2560) ไดศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ

บุคลากรสังกัดกรมประมง จังหวัดประจวบคีรีขันธ พบวา ปจจัยท่ีมีผลตอแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ

บุคลากรสังกัดกรมประมง จังหวัดประจวบคีรีขันธ คือ ดานเงินเดือนและสวัสดิการ ดานความสัมพันธ

ระหวางผูรวมงาน และดานสภาพการทํางาน โดยมีหนึ่งดานท่ีแตกตางกัน คือ ดานสภาพแวดลอม 

ในการทํางาน กลาวคือ ไมมีผลตอแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน อาจเนื่องจากวาสถานการณโควิด-19 

ทําใหมีการ Work From Home บุคลากรจึงอาจไมไดอาศัยการทํางานในสํานักงานเปนประจํา หรืออาจ

มองวาสามารถทํางานท่ีอ่ืนไดโดยไมตองอยูในสถานท่ีทํางาน จึงไมไดใหความสําคัญกับสภาพแวดลอม 

ในการทํางาน อีกท้ังยังสอดคลองกับงานวิจัยของ ณัฐธิดา อุดมเรืองเกียรติ (2556) ไดพบวา คุณภาพ

ชีวิตการทํางานดานความสมดุลระหวางชีวิตงานกับชีวิตสวนตัวมีผลตอแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ

พนักงานธนาคารไทยพาณิชยจํากัด (มหาชน) สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีวิสุทกษัตริย 

 

ขอเสนอแนะ 

 1. ขอเสนอแนะจากผลการวิจัย 

1.1 จากการศึกษา พบวา ระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานในดานความรูสึกสบายใจและไมมี

ความเบื่อหนายกับงานท่ีทําในปจจุบัน มีระดับคาเฉลี่ยนอยท่ีสุด ดังนั้น หนวยงานภายในศาลากลาง

จังหวัดสตูล ควรจะใหความสําคัญกับการสรางบรรยากาศท่ีดีภายในหนวยงานและสงเสริมการทํากิจกรรม
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นอกเหนือจากการทํางาน เพ่ือทําใหบุคลากรเกิดความสุขและผอนคลายจากการทํางานในชวงสถานการณ

โควิด-19 ไดมากข้ึน 

1.2 จากการศึกษา พบวา ปจจัยสุขอนามัยของบุคลากรในหนวยงานท่ีมีสํานักงานตั้งอยู 

ในศาลากลางจังหวัดสตูล ดานคาตอบแทนมีระดับคาเฉลี่ยนอยท่ีสุดจากทุกดาน ดังนั้น จึงเปนแนวทาง

ใหกับหนวยงานภายในศาลากลางจังหวัดสตูลท่ีจะตองมีนโยบายในการบริหารคาตอบแทนใหสอดคลอง

กับความตองการ สภาวะเศรษฐกิจและสังคมในปจจุบัน เพ่ือเปนการจูงใจใหบุคลากรมีความมุงม่ันตั้งใจ

กับการทํางาน แมวาจะเปนในชวงสถานการณโควิด-19 

1.3 จากการศึกษา พบวา ความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงานสงผลตอแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน

มากท่ีสุด แสดงใหเห็นวา บุคลากรใหความสําคัญกับความสัมพันธระหวางบุคคลภายในหนวยงาน ดังนั้น 

จึงเปนแนวทางใหกับหนวยงานราชการท่ีตองมีการจัดกิจกรรมรวมกันภายในหนวยงาน การจัดอบรม

หรือสัมมนานอกสถานท่ีใหกับบุคลากรเพ่ือสรางความสัมพันธอันดีแกบุคลากรอาทิ การจัดกิจกรรม OD 

(Organization Development) รวมถึงความสมดุลชีวิตในการทํางานและคาตอบแทนท่ีเปนสิ่งท่ีบุคลากร

ใหความสําคัญเชนเดียวกันกับความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงาน ซ่ึงหนวยงานราชการควรจัดรูปแบบการทํางาน

ท่ีมีความยืดหยุนและเหมาะสมมากยิ่งข้ึน เพ่ือเพ่ิมความสมดุลระหวางชีวิตสวนตัวและชีวิตในการทํางาน

ใหกับบุคลากร ตลอดจนการพิจารณาใหคาตอบแทนท่ีมีความยุติธรรมและเหมาะสม ซ่ึงตองสอดคลอง

กับการปฏิบัติงานใหหนวยงาน 

 2. ขอเสนอแนะสําหรับการวิจัยครั้งตอไป 

 2.1 ควรมีการขยายขอบเขตการศึกษาจากกลุมประชากรหรือกลุมตัวอยางอ่ืนๆ เพ่ิมเติม เชน 

กลุมบุคลากรของสวนราชการประจําจังหวัด ซ่ึงมีจํานวน 33 สวนราชการ เพ่ือท่ีจะไดทราบแรงจูงใจ 

ในการปฏิบัติงานในภาพรวมมากยิ่งข้ึน รวมถึงศึกษาจากกลุมหนวยงานรัฐวิสาหกิจ เนื่องจากกลุม

ประชากรท่ีใชศึกษาในงานวิจัยครั้งนี้ เปนกลุมประชากรท่ีปฏิบัติงานภายในศาลากลางจังหวัดสตูล 

ซ่ึงไมไดศึกษาครอบคลุมท่ัวท้ังจังหวัด ถามีการเพ่ิมกลุมประชากรท่ีศึกษาอาจจะทําใหไดขอมูลท่ีมี 

ความหลากหลายและสอดคลองกับการทํางานในปจจุบัน ซ่ึงตองใชหลักการบริหารทรัพยากรบุคคล 

ในทุกภาคสวน 

 2.2 ควรมีการศึกษาในตัวแปรดานอ่ืนๆ ท่ีเก่ียวของกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน เชน ปจจัย

นโยบายและการบริหาร ภาวะผูนํา ความมีประสิทธิภาพ และความสําเร็จในการทํางานเพ่ือใหครอบคลุม

ปจจัยท่ีเก่ียวของกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานมากยิ่งข้ึน 

 2.3 งานวิจัยในครั้งนี้เปนการศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานในชวงสถานการณโควิด-19 ดังนั้น 

สําหรับการศึกษาในครั้งตอไป ควรมีการศึกษาในชวงสถานการณปกติ หรือในชวงท่ีการแพรระบาดของ

โรคโควิด-19 คลี่คลายลง เพ่ือนํามาศึกษาเปรียบเทียบเปนแนวทางในการพัฒนาปจจัยท่ีเก่ียวของกับ

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานในอนาคตตอไป 
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