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บทคัดยอ 

  การศึกษาเรื่อง ปจจัยที่สงผลตอแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรในหนวยงาน

ที่มีสํานักงานตั้งอยูในศาลากลางจังหวัด ในชวงสถานการณโควิด-19: กรณีศกึษา ศาลากลางจังหวัดสตูล 

ครั้งนี้มีวัตถุประสงคเพ่ือ 1) ศกึษาระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรในหนวยงานตางๆ ที่มี

สํานักงานตั้งอยูในศาลากลางจังหวัดสตูล ในชวงสถานการณโควิด-19 2) ศึกษาเปรียบเทียบแรงจูงใจ

ของบุคลากรในหนวยงานตางๆ ที่มีสํานักงานตั้งอยูในศาลากลางจังหวัดสตูล ในชวงสถานการณ 

โควิด-19 จําแนกตามปจจัยสวนบุคคล 3) ศึกษาวิเคราะหปจจัยสุขอนามัยที่สงผลตอแรงจูงใจใน 

การปฏิบัติงานของบุคลากรในหนวยงานตางๆ ที่มีสํานักงานตั้งอยูในศาลากลางจังหวัดสตูล ในชวง

สถานการณโควิด-19 โดยเก็บขอมูลจากขาราชการ ลูกจางประจํา และพนักงานราชการ จํานวน 236 คน

เก็บขอมูลดวยแบบสอบถาม และวิเคราะหขอมูลดวยสถิติเชิงพรรณนา ประกอบดวย การแจกแจง

ความถี ่คารอยละ คาเฉลี่ย คาเบ่ียงเบนมาตรฐาน และการวิเคราะหการถดถอยพหุคูณ 

  ผลการศึกษา พบวา ระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรในหนวยงานที่มี

สํานักงานตั้งอยูในศาลากลางจังหวัดสตูล ในชวงสถานการณโควิด-19 อยูในระดับมาก (X = 3.85) 

โดยปจจัยสวนบุคคลที่แตกตางกันจะมีระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานในชวงสถานการณโควิด-19 

ไมแตกตางกัน นอกจากนั้น พบวา ปจจัยสุขอนามัยดานความสมดุลชีวิตในการทํางาน ดานคาตอบแทน 

และดานความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงาน สงผลตอแรงจูงใจในการปฏิบัติงานในชวงสถานการณโควิด-19 

อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 (β = .106, Sig = .042 และ β = .248, Sig = .000 และ β = .466, 

Sig = .000) ตามลําดับ โดยดานความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน สงผลตอแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน

ในชวงสถานการณโควิด-19 มากที่สุด 
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ABSTRACT 

  The objectives of the study on factors affecting performance motivation 

of staff of the offices in the provincial hall during the COVID-19 pandemic: A case study 

of Satun Provincial Hall 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 

(X = 3.85). 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 (β = .106, Sig = .042 and β = .248, 

Sig = .000 and β = .466, Sig = .000, respectively), 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. 
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ความประสงค คุณคาและประโยชนของสารนิพนธฉบับนี้ ผูวิจัยจะนําประสบการณไปพัฒนางาน 

ที่รับผิดชอบ เพ่ือความกาวหนาของตนเองและความเจริญของหนวยงานตอไป 
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องคประกอบของคาตอบแทน 

จํานวนประชากร จําแนกตามหนวยงาน 

ขอมูลทั่วไปของผูตอบแบบสอบถาม 

คาเฉลี่ย คาเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรใน

หนวยงานที่มีสํานักงานตั้งอยูในศาลากลางจังหวัดสตูล ในชวงสถานการณโควิด-19

คาเฉลี่ยปจจัยสุขอนามัยของบุคลากรในหนวยงานที่มีสํานักงานตั้งอยูในศาลากลาง

จังหวัดสตูล ในชวงสถานการณโควิด-19 
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1.1 ความเปนมาของปญหาและปญหา 

  ปจจุบันสถานการณการแพรระบาดของโรคติดเชื้อไวรัสโคโรนา 2019 (COVID-19) 

ยังคงระบาดอยูตอเนื่องและไดสงผลกระทบไปยังหลายประเทศทั่วโลก รวมถึงประเทศไทยที่ตองพบ

กับการแพรระบาดของโรคติดเชื้อไวรัสโควิด-19 ที่ไดกลายพันธุไปตามสภาพแวดลอม ซึ่งกระจายไป 

ทั่วทุกมุมโลก และเขาสูประเทศไทยตลอดในชวงระยะเวลา 3 ปที่ผานมา เชน สายพันธุอัลฟา (Alpha) 

สายพันธุเบตา (Beta) สายพันธุเดลตา (Delta) โดยสายพันธุลาสุดที่คนพบและระบาดเปนระลอกใหม 

ก็คือ สายพันธุโอมิครอนหรือโอไมครอน (Omicron) ที่ไดมีการระบาดอยางรวดเร็ว สงผลใหจํานวน 

ผูติดเชื้อกลับมาสูงขึ้นอีกครั้ง ทําใหกระทรวงสาธารณสุขประกาศยกระดับเตือนภัยโควิดเปนระดับ 4 

(ประกาศกระทรวงสาธารณสุข เมื่อวันที่ 6 มกราคม 2565) และทางรัฐบาลไดออกมาตรการเพิ่มเติม 

ที่เครงครัดมากยิ่งข้ึนเพ่ือชวยลดการแพรกระจายเชื้อ อีกท้ังยังไมมวีี่แวววาสถานการณการแพรระบาด

ของโรคติดเชื้อไวรัสโควิด-19 จะสิ้นสุดลง ซึ่งจากสถานการณดังกลาวสงผลกระทบตอภาคเศรษฐกิจ

และสังคมของประเทศไทยเปนอยางมาก และองคกรภาครัฐก็เปนองคกรประเภทหนึ่งที ่ไดรับ

ผลกระทบและตองเผชิญกับการปฏิบัติงานอยางยากลําบากในชวงการแพรระบาดของโรคติดเชื้อไวรัส

โควิด-19 โดยเฉพาะอยางยิ่งในดานการบริหารงานบุคคลภายในองคกร 

  องคกรภาครัฐถือเปนองคกรหลักในการพัฒนาประเทศ เพราะเปนองคกรสําคัญที่

ขับเคลื่อนประเทศไทยในชีวิตประจําวัน ไมวาจะเปนสวนราชการ หนวยงานรัฐวิสาหกิจ องคกร

ปกครองสวนทองถิ่น หรือองคกรอิสระอื่นๆ ซึ่งมีสํานักงานที่ตั ้งอยูในสวนกลาง สวนภูมิภาค และ 

สวนทองถิ่น ดังนั้น ในแตละองคกรภาครัฐจึงมีบุคลากรที่มีลักษณะแตกตางกันออกไป ไมวาจะเปน

พฤติกรรมในการปฏิบัติงาน ความรูความสามารถ ทักษะ บุคลิกภาพ ทัศนคติ หรือคานิยมตางๆ 

ซึ่งเปนปจจัยที่มีผลตอการปฏิบัติงาน และในปจจุบันการบริหารทรัพยากรบุคคลในองคกรภาครัฐ 

เปนสิ่งสําคัญที่จะทําใหองคกรขับเคลื่อนไปไดทามกลางสถานการณที่เปลี่ยนแปลงไปในปจจุบัน 

และสถานการณที่ไมคาดคิดที่อาจเกิดขึ้นได ดังเชนสถานการณการแพรระบาดของโรคติดเชื้อไวรัส 

โควิด-19 บุคลากรที่มีความรูความสามารถ หรือที่เรียกวา Talent จึงเปนทรัพยากรที่มีคุณคาของ

องคกรภาครัฐในแงของทุนมนุษย (Human Capital) ที่เปนสิ่งที่องคกรภาครัฐควรตระหนักถึงและ 

ใหความสําคัญ เพราะบุคลากรถือเปนกุญแจสําคัญตอการขับเคลื ่อนภายในองคกร แรงจูงใจใน 

การปฏิบัติงานจึงเปนสิ่งที่อาจจะทําเกิดปญหาตางๆ ภายในองคกรได เชน อัตราการขาดงาน การลา 
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การมาสาย การลาออก หรือการโยกยาย ซึ่งมีผลกระทบตอหนวยงานและประสิทธิภาพการทํางาน

ของบุคลากรที่เหลืออยู กลาวคือ ทําใหตองแบกรับภาระงานหนักและเพิ่มขึ้นมากกวาเดิม อีกทั้งยัง

ตองทําหนาที่พี ่เลี ้ยงที่ตองสอนงานใหกับบุคลากรที่เขามาใหม ซึ่งในชวงรอยตอระหวางการสรรหา

บุคลากรมาทดแทนและระยะเวลาการบรรจุบุคลากรใหมก็ใชเวลานาน อาจจะทําใหเกิดความไมตอเนื่อง

ในการปฏิบัติงาน บุคลากรที่เขามาใหมก็ตองใชระยะเวลาในการฝกฝนทักษะการทํางาน หรือการที่

บุคลากรขาดงาน ลา มาสาย หรือปวยจากการติดเชื้อไวรัสโควิด-19 ก็เปนการเพ่ิมภาระใหกับบุคลากร

กลุมอื่นๆ ที่ไมไดมีพฤติกรรมการปฏิบัติงานตามที่กลาว สถานการณการแพรระบาดของโรคติดเชื้อ

ไวรัสโควิด-19 จึงทําใหบุคลากรตองปรับปรุงวิธีการทํางาน รวมถึงมีภาระงานที่เพิ่มมากขึ้น และตอง

ปรับเปลี ่ยนไปตามสถานการณโควิด-19 เพราะฉะนั ้น การที ่บุคลากรจะมีความผูกพันตอองคกร 

มีความมุงมั่นตั้งใจ และทุมเทกับงานที่ไดปฏิบัติเพื่อใหงานเกิดประสิทธิภาพและบรรลุผลสําเร็จของ

พันธกิจ (Mission) และเปาหมาย (Goal) ตางๆ ของแตละองคกรนั้น จึงเปนสิ่งที่ในหลายๆ องคกร

ภาครัฐตองการ แตการที่จะทําใหบุคลากรปฏิบัติงานไดดีและมีประสิทธิภาพ ก็ตอเมื่อบุคลากร 

มีความพึงพอใจ มีความศรัทธา มีความสุขในการทํางาน และมีความรู สึกที่อยากจะทํางานใหกับ

องคกร 

  แรงจูงใจ (Motivation) เปนเครื ่องมือที ่มีความสําคัญในการกระตุ นหรือชักจูง 

ใหผูตามลงมือปฏิบัติงานขององคกรอยางเต็มศักยภาพเพื่อประสิทธิภาพและประสิทธิผลขององคกร 

ตลอดจนการทําใหพฤติกรรมการปฏิบัติงานดังกลาวมีความคงทนถาวร การจูงใจจึงเปนประเด็นที่ผูนํา 

ผูบริหาร ตลอดจนบุคลากร (เจาหนาที่ผูปฏิบัติ) ทุกระดับ โดยเฉพาะอยางยิ่งในองคกรภาครัฐที่ควรให

ความสนใจเปนอยางมาก และทวีความสําคัญยิ่งขึ้นตอการดําเนินงานขององคกรในยุคโลกาภิวัตนหรือ

ยุคโควิด-19 ที่ตองเปลี่ยนแปลงไปอยางรวดเร็ว การสรางแรงจูงใจใหเกิดแกบุคลากรจึงมีความสําคัญ

เนื่องจากการสรางแรงจูงใจใหเกิดขึ้นแกบุคลากรนั้น สามารถสงผลใหบุคลากรในองคกรภาครัฐตางๆ 

มีความมุงม่ันตั้งใจในการทํางาน มีความพึงพอใจ และสามารถใชความสามารถของตนเองไดอยางเต็มท่ี 

โดยที่ไมคิดถึงแตประโยชนสวนตน เพราะการปฏิบัติงานในองคกรภาครัฐ สิ ่งที่สําคัญที่สุดของ 

การดําเนินงานคือ ประชาชนผูที่ไดรับผลกระทบทางตรงและทางออม ซึ่งตองขับเคลื่อนโดยองคกร

ภาครัฐ 

  ศาลากลางจังหวัดสตูล ซึ่งเปนสถานที่ราชการ (ศูนยราชการ) และเปนสถานที่ตั้ง

ของหนวยงานตางๆ ที่สังกัดสวนกลางและสวนภูมิภาค โดยอยูภายใตการกํากับดูแลและควบคุมของ

ผูบริหาร (ผูวาราชการจังหวัดสตูล) ซึ่งมีหนวยงานที่มีบทบาทหนาที่และภารกิจที่ตองขับเคลื่อนไป

พรอมกัน ประกอบดวยหนวยงานทั้งหมด จํานวน 19 หนวยงาน คือ สํานักงานจังหวัดสตูล ที่ทําการ

ปกครองจังหวัดสตูล สํานักงานสงเสริมการปกครองทองถิ่นจังหวัดสตูล สํานักงานพัฒนาชุมชน 

จังหวัดสตูล สํานักงานปองกันและบรรเทาสาธารณภัยจังหวัดสตูล สํานักงานคลังจังหวัดสตูล 
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สํานักงานสัสดีจังหวัดสตูล สํานักงานพระพุทธศาสนาจังหวัดสตูล สํานักงานพัฒนาสังคมและความมั่นคง

ของมนุษยจังหวัดสตูล สํานักงานยุติธรรมจังหวัดสตูล สํานักงานประชาสัมพันธจังหวัดสตูล สํานักงาน

แรงงานจังหวัดสตูล สํานักงานสถิติจังหวัดสตูล สํานักงานการปฏิรูปที่ดินจังหวัดสตูล สํานักงานจัดหางาน

จังหวัดสตูล สํานักงานวัฒนธรรมจังหวัดสตูล สํานักงานเกษตรและสหกรณจังหวัดสตูล ศนูยอํานวยการ

รักษาผลประโยชนของชาติทางทะเลจังหวัดสตูล กองอํานวยการรักษาความมั่นคงภายในจังหวัดสตูล 

ซึ่งก็มีบุคลากรที ่ตองปฏิบัติงานตามหนาที่และความรับผิดชอบแยกตามหนวยงาน โดยมีภารกิจที่

แตกตางกันออกไป ดังนั้น การจูงใจใหบุคลากรในหนวยงานที่มีสํานักงานตั้งอยูในศาลากลางจังหวัดสตูล 

จึงเปนสิ่งท่ีผูบริหารหรือผูบังคับบัญชาตองใหความสําคัญ ซึ่งสามารถนําทฤษฎีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน

มาประยุกตใชใหเหมาะสมกับภารกิจและอํานาจหนาที่ของแตละหนวยงาน ทําใหบุคลากรปฏิบัติงาน

ไดอยางมีประสิทธิภาพ โดยเฉพาะอยางยิ่งในชวงสถานการณการแพรระบาดของโรคติดเชื้อไวรัส 

โควิด-19 

  จากความเปนมาของปญหาดังกลาวขางตน ทําใหผูวิจัยมีความสนใจอยางยิ่งที่จะทํา 

การศึกษาวิจัยเรื่อง แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรในหนวยงานที่มีสํานักงานตั้งอยูในศาลากลาง

จังหวัดสตูล ในชวงสถานการณโควิด-19 เนื่องจากผูวิจัยซึ่งเปนบุคลากรที่ปฏิบัติงานอยู ณ ที่แหงนี้ 

และสามารถเห็นบริบทของบุคลากรที่ปฏิบัติงานและการใชชีวิตประจําวันในการปฏิบัติงาน ณ ที่แหงนี้

เปนอยางดี ดังนั้น การที่ผู วิจัยเลือกศึกษาในสถานที่แหงนี้ก็เพื่อนําขอมูลที่ไดมาใชเปนแนวทางใน 

การปรับปรุงระบบการสรางแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน เพื่อพัฒนาศักยภาพของบุคลากรในหนวยงาน

ที่มีสํานักงานตั้งอยูในศาลากลางจังหวัดสตูล บุคลากรในทุกหนวยงานสามารถปฏิบัติงานไดอยาง 

มีประสิทธิภาพ สงผลใหหนวยงานที่มีสํานักงานตั้งอยูในศาลากลางจังหวัดสตูล หรือหนวยงานอื่นๆ 

ที่อยู ในจังหวัดสตูลมีความกาวหนาในการปฏิบัติงานยิ ่งๆ ขึ ้นไป ทั ้งในชวงสถานการณปกติและ 

ที่ไมคาดคิดดังเชนการแพรระบาดของโรคติดเชื้อไวรัสโควิด-19 

 

1.2 วัตถุประสงค 

  1.2.1 เพ่ือศึกษาระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรในหนวยงานตางๆ ที่มี

สํานักงานตั้งอยูในศาลากลางจังหวัดสตูล ในชวงสถานการณโควิด-19 

 1.2.2 เพื่อเปรียบเทียบแรงจูงใจของบุคลากรในหนวยงานตางๆ ที่มีสํานักงานตั้งอยู

ในศาลากลางจังหวัดสตูล ในชวงสถานการณโควิด-19 จําแนกตามปจจัยสวนบุคคล 

 1.2.3 เพ่ือวิเคราะหปจจัยสุขอนามัยท่ีสงผลตอแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร

ในหนวยงานตางๆ ที่มสีํานักงานตั้งอยูในศาลากลางจังหวัดสตูล ในชวงสถานการณโควิด-19 
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1.3 สมมติฐาน 

  1.3.1 ระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรในหนวยงานที่มีสํานักงานตั้งอยู

ในศาลากลางจังหวัดสตูล ในชวงสถานการณโควิด-19 อยูในระดับมาก 

  1.3.2 บุคลากรในหนวยงานที่มีสํานักงานตั้งอยูในศาลากลางจังหวัดสตูล ที่มีปจจัย 

สวนบุคคลตางกันจะมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ในชวงสถานการณโควิด-19 ท่ีแตกตางกัน 

  1.3.3 ปจจัยส ุขอนามัยดานความสมดุลชีว ิตในการทํางาน ดานสภาพแวดลอม 

ในการทํางาน ดานความส ัมพันธก ับเพ ื ่อนร วมงาน และดานคาตอบแทน สงผลตอแรงจ ูงใจ 

ในการปฏิบัติงานของบุคลากรในหนวยงานที่มีสํานักงานตั้งอยูในศาลากลางจังหวัดสตูล ในชวง

สถานการณโควิด-19 
 

1.4 ประโยชนของการวิจัย 

  1.4.1 เพื ่อเปนขอมูลสําหรับศาลากลางจังหวัดสตูลในการสรางแรงจูงใจใหกับ

บุคลากรในหนวยงานตางๆ ที่มีสํานักงานตั้งอยูในศาลากลางจังหวัดสตูล 

  1.4.2 เพื่อเปนแนวทางในการปฏิบัติงานใหกับบุคลากรในหนวยงานตางๆ ภายใน

ปจจุบันและอนาคต 

  1.4.3 เพื ่อเปนกรณีศึกษาใหแกหนวยงานในศาลากลางจังหวัดอื่นๆ สามารถนํา

ขอมูลการวิจัยไปปรับปรุงเปนแนวทางในการดําเนินงานของหนวยงานตางๆ ได 

 

1.5 ขอบเขตของการวิจัย 

  1.5.1 ขอบเขตดานประชากรและกลุมตัวอยาง 

 ประชากรในการศึกษาวิจัย คือ บุคลากรในหนวยงานที่มีสํานักงานตั้งอยูใน

ศาลากลางจังหวัด 76 จังหวัด โดยผูวิจัยไดกําหนดกลุมตัวอยาง คือ บุคลากรในหนวยงานที่มีสํานักงาน

ตั้งอยูในศาลากลางจังหวัดสตูล ซึ่งมีบุคลากรจํานวน 236 คน จากหนวยงานจํานวน 19 หนวยงาน

(ที่มา : สํานักงานจังหวัดสตูล กลุมงานอํานวยการ ขอมูล ณ วันที ่13 ธันวาคม พ.ศ. 2564) 

  1.5.2 ขอบเขตดานเนื้อหา  

 ตัวแปรอิสระ (Independent Variables) คือ ปจจัยสวนบุคคลของบุคลากร

ในหนวยงานที่มสีํานักงานตั้งอยูในศาลากลางจังหวัดสตูล และปจจัยสุขอนามัยท้ัง 4 ดาน ดังนี ้

 ปจจัยสวนบุคคล ประกอบดวย เพศ อายุ เงินเดือน ระยะเวลาที่ปฏิบัติงาน 

สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา ชั่วโมงในการทํางาน และภูมิลําเนา 

 ปจจัยสุขอนามัย ประกอบดวย ความสมดุลชีวิตในการทํางาน สภาพแวดลอม

ในการทํางาน ความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงาน และคาตอบแทน 
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 ตัวแปรตาม (Dependent Variables) คือ แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ

บุคลากรในหนวยงานท่ีมีสํานักงานตั้งอยูในศาลากลางจังหวัดสตูล ในชวงสถานการณโควิด-19 

  1.5.3 ขอบเขตดานพื้นท่ี  

 ศาลากลางจังหวัดสตูล ถนนสตูลธานี ตําบลพิมาน อําเภอเมืองสตูล จังหวัดสตูล 

  1.5.4 ขอบเขตดานระยะเวลา  

 ระยะเวลาในการศึกษาและเก็บรวมรวมขอมูล ตั้งแตเดือนมิถุนายน พ.ศ. 2564 

ถึงเดือนกุมภาพันธ พ.ศ. 2565 

 

1.6 นิยามศัพทเฉพาะ  

  บุคลากรในหนวยงานที่มสีํานักงานตั้งอยูในศาลากลางจังหวัดสตูล หมายถึง ขาราชการ 

ลูกจางประจํา และพนักงานราชการ ผูไดรับคําสั่งใหปฏิบัติหนาที่ ณ ศาลากลางจังหวัดสตูล 

 แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน หมายถึง การที่บุคคลหนึ่งกระทําหรือแสดงพฤติกรรม

ตางๆ ดวยความรูสึกที่เต็มใจ ไมวาจะเปนการแสดงออกมาที่เกิดจากแรงจูงใจภายในหรือแรงจูงใจ

ภายนอก ซึ่งจะทําใหการปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพมากขึ้น และเปนหนทางที่จะนําไปสูผลสําเร็จและ

บรรลุเปาหมายตามที่องคกรหรือหนวยงานตองการ 

 ความสมดุลชีวิตในการทํางาน (Work Life Balance) หมายถึง ความสามารถใน 

การบริหารจัดการทั้งเวลาสวนตัวและเวลาทํางานใหมีความกลมกลืนตอกันและกัน ทําใหเกิดคุณภาพ

ชีวิตที่ดีขึ ้นตอตนเอง ครอบครัว และองคกรในการทํางาน ตลอดจนไมทําใหเกิดขอขัดแยงที่จะสง 

ผลเสียตอชีวิตสวนตัวและการทํางาน 

 สภาพแวดลอมในการทํางาน (Work Environment) หมายถึง สิ่งตางๆ ที่อยูรอบๆ ตัว

ของผูที ่กําลังทํางานอยูในสถานที่ทํางาน และสามารถรับรูไดถึงสภาพแวดลอมนั้น ทั้งดานที่เปน

รูปธรรมและนามธรรม เชน อุปกรณตางๆ ภายในสถานที่ทํางาน บรรยากาศกดดันระหวางการทํางาน 

รวมถึงประเพณีและวัฒนธรรมขององคกรหรือหนวยงาน 

 ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน (Relationship with Colleague) หมายถึง การปฏิสัมพันธ

ระหวางบุคคลภายในองคกรหรือหนวยงานตั้งแตผูบังคับบัญชา เพื่อนรวมงาน และผูใตบังคับบัญชา 

โดยเปนความรูสึก ความคิด หรือการกระทํา ซึ่งประกอบไปดวยดานที่ดีและดานที่ไมดี 

 คาตอบแทน (Compensation) หมายถึง สิ่งที่จายใหกับบุคลากรเพื่อทดแทนกับ

การทํางานของบุคลากร ซึ ่งอาจอยูในรูปของตัวเงินหรือไมใชตัวเงินก็ได เชน สวัสดิการหรือสิทธิ

ประโยชนอื่นๆ นอกเหนือจากเงินเดือน อาทิ วันลาพักผอน  
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บทที่ 2 

เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของ 

 

 

  การศึกษาวิจ ัยครั ้งนี ้ผ ู ว ิจัยไดรวบรวมแนวคิด ทฤษฎี และงานวิจ ัยที ่เกี ่ยวของ 

เพ่ือนํามาใชเปนแนวทางในการศึกษางานวิจัยปจจัยที่สงผลตอแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร

ในหนวยงานที่มีสํานักงานตั้งอยูในศาลากลางจังหวัดสตูล ในชวงสถานการณโควิด-19 โดยเรียงลําดับ

หัวขอดังตอไปนี้ 

  2.1 แนวคิดเก่ียวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

  2.2 แนวคิดเก่ียวกับความสมดุลชีวิตในการทํางาน 

  2.3 แนวคิดเก่ียวกับสภาพแวดลอมในการทํางาน 

  2.4 แนวคิดเก่ียวกับความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงาน 

  2.5 แนวคิดเก่ียวกับคาตอบแทน 

  2.6 ทฤษฎีเก่ียวกับแรงจูงใจ 

  2.7 ขอมูลบริบททั่วไปของพ้ืนที่วิจัย 

  2.8 งานวิจัยที่เก่ียวของ 

  2.9 กรอบแนวคิดการวิจัย   

 

2.1 แนวคิดเกี่ยวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

  2.1.1 ความหมายของแรงจูงใจ 

 ศิริวรรณ เสรีรัตน (2541) ไดใหความหมายของแรงจูงใจ (Motivation) ไววา

หมายถึง การที่บุคคลไดรับการกระตุนใหแสดงพฤติกรรมในการกระทํากิจกรรมตางๆ อยางมีพลัง 

มีคุณคา และมีทิศทางที่ชัดเจน ซึ่งแสดงออกถึงความตั้งใจ ความพยายาม หรือพลังภายในตนเอง 

รวมทั้งการเพ่ิมพูนความสามารถที่จะทุมเทในการทํางานเพ่ือใหงานบรรลุเปาหมายตามความตองการ

และสรางแรงจูงใจสูงสุด 

 ชาญศิลป วาสบุญมา (2546) ไดอธิบายวา แรงจูงใจในการทํางาน หมายถึง 

พลังทั้งจากภายในและภายนอก ซึ่งชวยกระตุนพฤติกรรมใหบุคคลทําในสิ ่งตางๆ ใหสําเร็จตาม

เปาหมายดวยความเต็มใจ และเปนไปตามกระบวนการจูงใจของแตละบุคคล 

 ธิดา สุขใจ (2548) ไดกลาววา แรงจูงใจในการทํางาน หมายถึง สิ่งใดๆ ที่เปน

แรงผลักดันหรือกระตุ นใหบุคคลปฏิบัติหรือแสดงพฤติกรรมดวยความเต็มใจ เพ่ือท่ีจะนํามาซึ่ง 
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การทํางานที่มีประสิทธิภาพ ซึ่งมูลเหตุจูงใจที่สําคัญ คือ ความตองการ ความพึงพอใจในการทํางาน 

จะนํามาสูการปฏิบัติที่ดีของบุคลากร ทําใหบุคลากรมีความจงรักภักดีตอองคกร โยจะเปนเงื่อนไข

สําคัญที่จะนําไปสูความสําเรจ็ขององคกรในระยะยาว 

 ศุภลักษณ ตรีสุวรรณ (2548) ไดกลาววา แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน หมายถึง 

แรงผลักดันทั้งจากภายนอกและภายใน ซึ่งชวยกระตุนทิศทางหรือแนวทางของพฤติกรรมบุคคล 

ใหกระทําสิ่งตางๆ บรรลุตามเปาหมายดวยความเตม็ใจและเปนไปตามแรงจูงใจของบุคคล 

 จารุวรรณ กมลสินธุ (2548) ไดใหความเห็นวา แรงจูงใจนั้นมีความสําคัญตอ

การทํางานของบุคคลเปนอยางยิ่ง เพราะการทํางานใหไดประสิทธิภาพและประสิทธิผล จะตองประกอบ

ไปดวยสวนสําคัญ 2 ประการ คือ ความสามารถหรือทักษะในการทํางานของบุคคล และการจูงใจเพ่ือ

โนมนาวใหบุคคลใชความสามารถหรือทักษะในการทํางาน 

 วรินธร แกวคลาย (2549) ไดกลาวไววา โดยท่ัวไปทุกคนปฏิบัติงานโดย 

 1. ตามแรงจูงใจ คอื แรงจูงใจในตนเองทีท่ําใหเกิดความตองการทํางาน 

 2. ดวยความสามารถ คือ อยูในวิสัยสามารถที่จะทํางานใหได 

 3. ในสิ่งแวดลอมของการทํางาน เชน สภาพงาน อุปกรณ เครื่องมือ ขาวสาร

ขอมูล ซึ่งสงผลใหเกิดความพอใจที่จะทํางาน 

 พูลสุข สังขรุง (2550) และ โชติกา ระโส (2555) ไดอธิบายไววา แรงจูงใจเปน

เรื่องเกี่ยวกับพฤติกรรมการแสดงออก หมายถึง การที่บุคคลแสดงออกซึ่งความตองการที ่จะไดรับ 

การตอบสนองตอสิ่งกระตุนตางๆ ที่องคกรจัดให ซึ่งจะกอใหเกิดเปนพฤติกรรมออกมาอยางมีทิศทาง

เพ่ือบรรลเุปาหมายหมายหรือเงื่อนไขที่ตองการ 

 ชาญเดช วีรกุล (2552) ไดกลาวไววา แรงจูงใจ หมายถึง สิ่งเราจากภายใน 

สิ่งจูงใจ หรือสิ่งโนมนาวใจใหบุคคลหนึ่งเกิดพฤติกรรม เกิดความคิด ความเชื่อมั่น และความมานะ

พยายามที่จะกระทําและคงไวซึ ่งการกระทํานั ้นๆ เพื่อจะบรรลุเปาหมายหรือวัตถุประสงคใดๆ

วัตถุประสงคหนึ่งตามที่ตัวบุคคลหรือองคกรไดตั้งไว 

 สุชาดา สุขบํารุงศลิป (2553) อธิบายวา แรงจูงใจ คือ สิ่งที่อยูภายในตัวบุคคล

เปนแรงขับหรือเปนพลังของแตละคนทีท่ําใหกระทําอยางใดอยางหนึ่งจนสําเร็จ โดยมีกระบวนการเกิด

จากที่มนุษยทุกคนมีความคาดหวังความตองการ (Needs) และเปาหมายในชีวิต ทําใหเกิดแรงขับ 

(Drive) เพื่อนําไปสูเปาหมาย (Goals) ดังนั้น แรงจูงใจจึงมอิีทธิพลในการกระตุนใหบุคคลแสดงพฤติกรรม

ออกมาทิศทางใดทิศทางหนึ่ง และรักษาพฤติกรรมนั้นไวเพ่ือใหตนเองนั้นไดสิ่งท่ีมุงหวังหรือตองการ 

 วันชัย ศกุนตนาค (2555) กลาววา แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน หมายถึง ปจจัย

ตางๆ ที่เปนสิ่งกระตุนหรือแรงผลักดันจากความตองการที่ทําใหพนักงานมีความเต็มใจและพึงพอใจ 

ในการปฏิบัตงิานไดอยางมีประสิทธิภาพและมีประสิทธิผลมากขึ้น โดยประกอบดวยปจจัยตางๆ ดังนี้ 
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 1. ลักษณะงานที่ปฏิบัติ 

 2. ความรับผดิชอบ 

 3. ความสําเร็จของงาน 

 4. ความกาวหนาในการทํางาน 

 5. ความสัมพันธกับผูบังคบับัญชา 

 6. การไดรับการยอมรับนับถือ 

 7. เงนิเดือน 

 กลาวโดยสรุปวา แรงจูงใจ หมายถึง สิ่งใดๆ ที่เปนแรงผลักดันหรือแรงกระตุน 

ใหบุคคลกระทําหรือแสดงพฤติกรรมดวยความรู สึกที่เต็มใจ ไมวาจะเปนทั้งแรงจูงใจภายในหรือ

แรงจูงใจภายนอก ซึ่งเปนการกระทําที่จะนําไปสูผลสําเร็จและบรรลุเปาหมายตามท่ีตองการ 

  2.1.2 องคประกอบของแรงจูงใจ 

 Pigors and Myers (1981 อ างถึงใน อนุช ิต แยมยืนยง, 2557) ได เสนอ 

ความคิดเห็นเกี่ยวกับสิ่งที่จะเปนแรงจูงใจในการทํางานใหประสบความสําเร็จ ตองประกอบไปดวย

องคประกอบ ดังนี้ 

 1. ยึดหลักประชาธิปไตยในการทํางาน 

 2. มีการแบงเวลาทํางานและเวลาที่จะใชชีวิตสวนตัวอยางสมดุล 

 3. มีความเขาใจชีวิตการทํางานกับความสัมพันธกันในสังคมอยางด ี

 4. มีความสามัคคีกลมเกลียวและมีการประสานงานกันเปนอยางด ี

 5. มีโอกาสไดใชความสามารถและพัฒนาความสามารถของตนไดอยางเต็มที่ 

 6. มีโอกาสกาวหนาในตําแหนงงานและเปนงานที่มีความมั่นคง 

 7. ลักษณะงานที่ทําจะตองมีความปลอดภัยและไมเปนอันตรายตอสุขภาพ 

 8. ตองไดรับคาตอบแทนที่เหมาะสมและเพียงพอ 

 พงศ หรดาล (2540) ไดอธิบายวา แรงจูงใจเปนกระบวนการทีส่ามารถเกิดข้ึน

ไดตลอดเวลา เพราะมนุษยมีความตองการ (Needs) กอใหเกิดความไมสมดุลทางรางกายและจิตใจ 

ทําใหเกิดแรงขับ (Drives) หรือแรงจูงใจ (Motives) ซึ่งจะทําใหพฤติกรรมและการกระทําไปสูเปาหมาย 

(Goals) ที่สามารถสนองความตองการนั้นได เมื่อบุคคลไดรับการตอบสนองแรงขับหรือแรงจูงใจ 

ก็จะลดพลังลง เปนผลใหเกิดความพึงพอใจในการทํางาน 

 1. ความตองการ (Needs) ความตองการของมนุษยเกิดจากการขาดสิ ่งใด 

สิ่งหนึ่งในตัวของบุคคล ซึ่งเปนการขาดดุลทั้งรางกายและสภาพแวดลอมภายนอก ในมนุษยทุกคน 

มีความตองการหลายระดับ และความตองการของคนเราสามารถแบงไดเปน 2 กลุม คือ 
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 1.1 ความตองการทางกายภาพ (Physiological Needs) เปนแรงผลักดัน

ที่เกิดข้ึนผสมกับความตองการท่ีจะมีชีวิตหรือการดํารงชีวิต ไดแก ความหิว ความกระหาย ความตองการ

ทางเพศ การหลีกเลี่ยงความเจ็บปวด ความตองการอุณหภูมิที่เหมาะสม ความตองการพักผอน 

นอนหลับ ความตองการอากาศที่บริสุทธิ์ หรือความตองการขับถาย เปนตน 

 1.2 ความตองการทางจิตใจและสังคม (Physiological and Social Needs) 

แรงจูงใจประเภทนี้คอนขางสลับซับซอน ซึ ่งเกิดขึ ้นจากสภาพของสังคม วัฒนธรรม การเรียนรู 

และประสบการณที่บุคคลนั้นไดรับ สามารถแยกออกได คือ ความตองการที่เกิดจากสังคมและที่เกิด

จากการเรียนรู 

 2. แรงจูงใจ (Motive) หรือแรงขับ (Drive) 

 2.1 แรงจูงใจ (Motive) หมายถึง สิ่งที่มากระตุนใหเกิดข้ึนภายในตัวบุคคล 

ไปสูเปาหมายพฤติกรรมที่กระตุนนี ้เรียกวา พฤติกรรมที่ถูกจูงใจ (Motivated behavior) พฤติกรรม

ที่ถูกจูงใจมี 2 ลักษณะ คือ จะตองมีกริยาอาการอยางใดอยางหนึ่งออกมาในลักษณะที่เพิ ่มพลัง 

และจะตองมุงไปสูทิศทางใดทิศทางหนึ่ง 

 2.2 แรงขับ (Drive) หมายถึง แรงผลักดันที่เกิดขึ้นเมื่อบุคคลมีความตองการ

ถาความตองการมีพลังสูง แรงขับก็จะสูงตาม ทําใหบุคคลเกิดความพยายามอยางแรงกลาที่จะกระทํา

สิ่งตางๆ ใหบรรลุเปาหมายท่ีตองการ แรงขับสามารถแบงไดเปน 2 ประเภท คือ 

 1) แรงขับปฐมภูมิ (Primary Drive) เปนแรงขับที่เกิดขึ้นมาพรอมกับ

วุฒิภาวะของคน ไมจําเปนตองเรียนรู แรงขับประเภทนี้แบงไดเปน 2 ประเภท คือ แรงขับทั่วไป เชน 

ความอยากรูอยากเห็น ความกลัว และแรงขับทางดานสรีระ เชน ความหิวกระหาย ความเจ็บปวด 

ความตองการทางเพศ ความอบอุน หรือความหนาว เปนตน 

 2) แรงขับทุติยภูมิ (Secondary Drive) เปนแรงขับที ่คอนขางสลับ 

ซับซอน ซึ่งสวนใหญเกิดจากการเรียนรู หรือบางทีเรียกวา แรงกระตุนทางสังคม เชน การยอมรับ 

ทางสังคม สถานะทางสังคม ความผูกพันกับผูอื ่น ตําแหนงหนาที่การงาน เกียรติยศ ชื่อเสียง หรือ

อํานาจ เปนตน 

 3. เปาหมาย (Goals) จุดหมายของพฤติกรรม ซึ่งเมื่อบรรลุเปาหมายแลว 

จะทําใหบุคคลรูสึกพึงพอใจ (ลดแรงขับและความตองการ) หรือความรูสึกไมพอใจ (เพิ่มแรงขับและ

ความตองการ) 

  2.1.3 ประเภทของแรงจูงใจ 

 จากการศึกษางานวิจัยและเอกสารเกี่ยวของกับแรงจูงใจ พบวา มีการแบง

ประเภทของแรงจูงใจตามลักษณะของการแสดงออกทางพฤติกรรมและตามท่ีมาของแรงจูงใจไว ดังนี ้
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 สพอลดิง (Spaulding, 1992 อางถึงใน ปราณปริยา บุญเรือง, 2557) กลาววา

นักการศกึษาและนักจิตวิทยาไดแบงแรงจูงใจออกเปน 2 ประเภท คือ 

 1. แรงจูงใจภายนอก (Extrinsic Motivation) หมายถึง สภาวะของบุคคลที่

ไดรับแรงกระตุนจากภายนอกใหมองเห็นเปาหมายและนําไปสูการแสดงพฤติกรรมของบุคคลที่ไมได

เกิดจากอุดมคติ ไดแก เปาหมายหรือการคาดหวังของบุคคล การใหรางวัลและคําชมเชย ความรู

เก่ียวกับความกาวหนา การทดสอบอยางสมํ่าเสมอ เปนตน 

 2. แรงจูงใจภายใน (Intrinsic Motivation) หมายถึง สภาวะของบุคคลที่ 

มีความตองการที่จะทําหรือเรียนรูบางสิ่งบางอยางดวยจิตใจใฝหาของตนเอง แรงจูงใจประเภทนี้ 

เกิดจากความสนใจเจตคติความตองการ บุคคลจะมองเห็นคุณคาของกิจกรรมที่ทํา จึงกระทําดวย

ความเต็มใจและตระหนักวาการบรรลุผลสําเร็จในกิจกรรมนั้นๆ เปนรางวัลในตัวอยูแลว 

 พงษพันธ พงโสภา (2542) ไดแบงแรงจูงใจออกเปนประเภทหรือลักษณะ

ตางๆ ดังนี้ 

 1. แรงจูงใจเพื่อความอยูรอด (Survival Motivation) เปนแรงจูงใจที่ชวยให

มนุษยสามารถดํารงชีวิตอยูได แรงจูงใจชนิดนี้มักจะสัมพันธกับสิ่งพ้ืนฐานที่มนุษยตองการในชีวิต เชน 

นํ้า อาหาร อากาศ หรือการขับถาย เปนตน 

 2. แรงจูงใจทางสังคม (Social Motivation) เปนแรงจูงใจที่เกิดข้ึนจากการเรียนรู

ในสังคม ซึ่งอาจไดรับอิทธิพลมาจากสิ่งเราที่เปนบุคคลหรือจากวัตถุที่จับตองได มองได หรือมาจาก

ภาวะทางสังคมที่มองไมเห็นก็ได เชน การเปนผูนํา การมีอิทธิพลเหนือผูอื่น หรือการสรางมิตร เปนตน 

 จันทิมา จันทรศักดิ์ (2547) ไดกลาวถึงแรงจูงใจไววา เกิดจากระบบสังคม

ตางๆ เชน ระบบเศรษฐกิจ ระบบสังคมและวัฒนธรรม ระบบสาธารณสุข ระบบการศึกษา หรือระบบ

การเมือง เปนตน ระบบเหลานี้กอใหเกิดแรงจูงใจทางสังคมหลายประการ ซึ่งที่สําคัญสามารถแยกได 

3 ประเภท คือ 

 1. แรงจูงใจใฝสัมพันธ (Affiliative Motive) แรงจูงใจชนิดนี ้เกิดขึ ้นจาก 

สัญชาตญานในการรวมกลุมของมนุษยเพื่อการชวยเหลือซึ่งกันและกัน และเพื่อความอยูรอดของ

สังคม แรงจูงใจใฝสัมพันธจะมีลําดับลดหลั่นกันมาเปนชั้นๆ ตามลําดับในระบบสังคม ซึ่งแตกตางกัน

ตามระบบของพวกเจาขุนมูลนาย บุคคลธรรมดา และทาสระบบของสังคมไทย เปนไปในลักษณะที่

เอื้อเฟอไมตรีตอกัน เรียกวา ระบบไมตรีสัมพันธ คือ แรงจูงใจของบุคคลที่ชวยเหลือเกื้อกูลกันอยาง 

ผูกมิตรไมตรี บุคคลที่มีแรงจูงใจใฝสัมพันธสูงมักจะชอบทํางานรวมหรือทํางานที่เก่ียวของกับผูอื่น 

 2. แรงจูงใจใฝอํานาจ (Power Motive) แรงจูงใจชนิดนี้เกิดขึ ้นเนื่องจาก

สัญชาตญาณในการเปนผูนําของบุคคลเพื่อที่จะใหไดมาซึ่งอํานาจ และอํานาจจะทําใหเกิดผลตามที่

ตองการอีกหลายอยาง ซึ่งอาจเปนที่ยอมรับหรือยกยองของสังคมจากความตองการอํานาจกันอยาง
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มากมาย ทั้งอํานาจที่ชอบธรรมและไมชอบธรรม อํานาจจึงมีอยู 2 อยาง คือ อํานาจที่แสดงออกได 

อยางแทจริงวาตนมีอยูเหนือผูอื่น คือ สามารถใชอํานาจนั้นได และอํานาจแฝงอยูในตัวบุคคล คือ 

บุคคลตองการอํานาจนี้เพ่ือเปรียบเทียบกับผูอื่นเทานั้น บุคคลในสังคมลวนตองการจะมีอํานาจอยางใด

อยางหนึ่งจากสองอยางนี้ เวนแตวาแรงขับหรือทิศทางของใครจะมีมากนอยตางกันอยางไรเทานั้น 

 3. แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ (Achievement Motive) แรงจูงใจชนิดนี้เปนความ

ปรารถนาที่จะทําสิ่งใดสิ่งหนึ่งใหสําเร็จลุลวงไปดวยดี และไดผลลัพธที่ดีหรือไดผลดีกวาบุคคลอื่นๆ 

โดยทุมเทความพยายามทั้งหมดที่มีอยูจนบรรลุเปาหมายและประสบความสําเร็จ ไดรับการยกยองชมเชย

หรือไดรับรางวัลบุคคลที่ไดชื่อวาเปนผูทํางานไดอยางสัมฤทธิ์ผลนั้น จะตองเปนไปใน 3 ลักษณะ คือ 

 3.1 มีความตองการในการทํางานใหสําเร็จอยูในระดับสูง หรือตองการทํางาน

ใหไดมาตรฐาน 

 3.2 เปนงานสรางสรรคที่บงบอกใหรูถึงเอกลักษณวาชอบงานนั้นอยางเปน

ชีวิตจิตใจ และมคีวามรูสึกเปนเจาของงานนั้น 

 3.3 เปนงานท่ีตองใชเวลานาน อาศยัความอดทนอยางยอดเยี่ยม ซึ่งชี้ใหเห็น

วาเปนผูที่มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ คือ มีความตั้งใจแนวแนในการทํางาน 

 พยอม วงศสารศรี (2548) ไดอธิบายถึงประเภทของแรงจูงใจที่มีความสําคัญ

ตอการบริหารจดัการองคกร คือ การจูงใจภายในและการจูงใจภายนอก ดังนี้ 

 1. การจูงใจภายใน หมายถึง สภาวะของบุคคลที่มีความตองการจะกระทํา

บางสิ่งบางอยางดวยจิตใจของตนเองโดยที่ไมตองใชเครื่องลอใดๆ มากระตุน แรงจูงใจภายในมีคุณคา

และสําคัญตอการปฏิบัติงานเปนอยางยิ่ง ประกอบดวย  

 1.1 ความตองการ เปนที่ยอมรับโดยทั่วไปวามนุษยทุกคนมีความตองการ 

และความตองการทําใหเกิดแรงขับ แรงขับทําใหคนเราแสดงพฤติกรรมเพื่อใหบรรลุเปาหมาย ซึ่งจะ

เกิดผล คือ ความสบายใจ ความพอใจ และความสุข เชน ความตองการความสําเร็จทําใหบุคคล 

เกิดแรงจูงใจในการกระทําพฤติกรรมตางๆ เพื่อใหไดมาซึ่งความสําเร็จ  

 1.2 ความสนใจพิเศษ ถาผูปฏิบัติงานผูใดใหความสนใจตอสิ่งใดสิ่งหนึ่ง 

เปนพิเศษ ก็จะมีความตั้งใจในการทํางาน เปนผลใหงานนั้นประสบความสําเร็จไดในเวลาอันรวดเร็ว 

 1.3 ทัศนคติหรือเจตคติ ความรูสึกนึกคิดที่บุคคลหนึ่งมีตอสิ่งใดสิ่งหนึ่ง 

ซึ่งเปนแรงจูงใจที่จะกระตุนใหบุคคลแสดงพฤติกรรม เชน ถาผู ปฏิบัติมีทัศนคติที่ดีตอหัวหนางาน 

ก็จะมีแรงจูงใจในการทํางานใหบังเกิดผลด ี

 2. การจูงใจภายนอก หมายถึง สภาวะของบุคคลท่ีไดรับการกระตุ นจาก

ภายนอกเพ่ือนําไปสูการแสดงพฤติกรรมตามจุดมุงหมาย ประกอบดวย 
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 2.1 เปาหมายหรือความคาดหวังของบุคคล คนท่ีมีเปาหมายในการกระทําใดๆ 

ยอมเปนสิ่งกระตุนใหเกิดแรงจูงใจ มีพฤติกรรมที่ดีและเหมาะสม เชน พนักงานท่ีกําลังอยูในระยะ

ทดลองงาน มีเปาหมายที่จะไดรับการบรรจุเขาทํางาน จึงมีความพยายามและตั้งใจทํางานอยางเต็ม

ความสามารถ 

 2.2 ความรูความกาวหนา คนที่มีโอกาสทราบวาตนจะไดรับความกาวหนา

อยางไรจากการกระทํานั้นๆ ยอมจะเปนแรงจูงใจใหเกิดความตั้งใจและเกิดพฤติกรรมขึ้นได 

 2.3 บุคลิกภาพ ความประทับใจอันเกิดจากบุคลิกภาพ จะกอใหเกิดแรงจูงใจ 

ใหกระทําหรือพฤติกรรมนั้นได เชน ครูอาจารยตองมีบุคลิกภาพที่นาเชื่อถือหรือนานับถือ นักปกครอง 

นักจัดการ นักบริหาร ก็จะตองมีบุคลิกของการเปนผูนําที่ดี เปนตน 

 2.4 เครื่องลอใจอื ่นๆ มีสิ่งลอใจหลายๆ อยางที่เปนแรงกระตุ นใหเกิด

พฤติกรรม เชน การใหรางวัลเปนเครื่องกระตุนใหอยากกระทํา หรือการลงโทษเปนเครื่องกระตุนมิให

กระทําในสิง่ทีไ่มถูกตอง นอกจากนี้ การชมเชย การติเตียน การทดสอบ การประกวด หรือการแขงขัน 

ก็เปนเครือ่งกระตุนที่กอใหเกิดพฤติกรรมไดเชนกัน 

 ศิวิไล กุลทรัพยศุทรา (2552) ไดแบงประเภทของแรงจูงใจตามที่มาของ

แรงจูงใจไว 2 ประเภท คือ 

 1. แบงตามที่มาของแรงจูงใจ สามารถแบงออกไดเปน 2 ประเภท คือ 

 1.1 แรงจูงใจทางกาย (Physiological Motive) คือ แรงจูงใจที่เกิดข้ึนตาม 

ความตองการทางรางกาย ถือเปนแรงจูงใจขั้นพื้นฐานที่มีความสําคัญตอการดํารงชีวิต ซึ่งเกิดจาก

รางกายตองการสรางความสมดุลใหเกิดขึ้นตามธรรมชาติ เชน เมื่อรางกายขาดนํ้าก็จะเกิดแรงจูงใจ 

คือ กระหายนํ้าและแสวงหานํ้าดื่ม เปนตน ลักษณะของแรงจูงใจทางกาย มีดังนี ้

 1) แรงจูงใจทางบวกหรือการแสวงหา (Positive Supply Motive) 

เปนแรงจูงใจ เพ่ือใหรางกายมีชีวิตอยูรอด ชดเชยตอสิ่งท่ีรางกายขาดไป เชน ความหิว ความกระหาย 

หรือการพักผอน เปนตน 

 2) แรงจูงใจทางลบหรือการหลีกเลี่ยง (Negative or Aviod Motive) 

เปนแรงจูงใจเพื่อใหรางกายหลีกเลี่ยงสิ่งที่จะเปนอันตรายหรือสิ่งที่ไมเปนที่ตองการ เชน ความเสียใจ 

ความเจ็บปวด หรือความสกปรก เปนตน 

 3) แรงจ ูงใจที ่จะดํารงเผ าพ ันธ ุ   (Species Maintaining Motive) 

เปนแรงจูงใจทางธรรมชาติที่ทําใหมีการสืบพันธุเพ่ือมุงหวังสรางสมาชิกสืบทอดในสังคมตอไป 

 1.2 แรงจูงใจทางสังคม (Social Motive) คือ แรงจูงใจที่เกิดจากการเรียนรู

ที่เกี่ยวของกับบุคคลหรือสังคม เชน การตองการความรัก การมีชื่อเสียง การยกยอง ความภาคภูมิใจ 

หรือความกาวหนาในชวีิต เปนตน ซึ่งแรงจูงใจทางสังคมสามารถแบงได ดังนี ้
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 1) แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ (Achievement Motive) เปนแรงจูงใจที่เกิด

จากความตองการที่จะดําเนินกิจกรรมตางๆ ใหบรรลุผลสําเร็จสูงสุด โดยมีความมานะพยายาม ขยัน

อดทนเอาชนะอุปสรรคตางๆ เพื่อกาวไปสูเปาหมายที่ไดกําหนดไว บุคคลที่มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์สูง

มกัจะตั้งความมุงหวังหรือเปาหมายไวสูง และมีความพยายามมากกวาผูอ่ืนที่มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ตํ่า 

 2) แรงจูงใจใฝสัมพันธ (Affiliation Motive) เปนแรงจูงใจที่ตองการ

เปนที ่ยอมรับของผู อื ่นหรือสังคม บุคคลที ่มีแรงจูงใจประเภทนี้สูง มักจะเปนผู ที ่ชอบเขาสังคม 

เปนที่พึ่งพาอาศัยของบุคคลอื่น ใหความรวมมือและใหความชวยเหลือผูอื่น มีความเมตตา โอบออมอารี 

เห็นใจผูอ่ืนเสมอ ซึ่งแรงจูงใจดานนี้จะทําใหผูอ่ืนรักใครและยอมรับนับถือ 

 3) แรงจูงใจใฝอํานาจ (Power Motive) เปนแรงจูงใจที่ตองการเปน

ผูนําของบุคคล ตองการมีอํานาจเหนือบุคคลอื่นทั่วๆ ไปโดยวิธีที่ชอบธรรมและไมชอบธรรม เชน การ

ขยันทํางานใชความสามารถในการปฏิบัติหนาที่เพื่อใหไดการยอมรับใหเปนผูนํา ถือเปนการไดอํานาจ 

อยางเปนธรรม แตถาไดมาโดยการแยงชิง คดโกง หรือทําลายลาง ถือไดวาเปนการไดมาซึ่งอํานาจ 

ไมเปนธรรม 

 2. แบงตามลักษณะพฤติกรรมที่แสดงออก สามารถแบงออกไดเปน 2 ประเภท คือ 

 2.1 แรงจูงใจภายใน (Intrinsic Motive) คือ แรงจูงใจที่เกิดขึ้นจากภายใน

ตัวของบุคคลที่มองเห็นคุณคาของการทํากิจกรรมตางๆ วามีประโยชน และมุงมั่นตั้งใจเพื่อมุงหวัง

ความสําเร็จตามเปาหมายท่ีวางไว ความสําเร็จในการทํากิจกรรมหรือทํางานจะกอใหเกิดความภาคภูมิใจ 

เชน ความอยากรูอยากเห็น ความสุข หรืออุดมการณ ซึ่งเปนแรงจูงใจที่สรางข้ึนหรือกระทําไดยากมาก 

แตมีความคงทนถาวร 

 2.2 แรงจูงใจภายนอก (Extrinsic Motive) คือ แรงจูงใจที่เกิดจากการคาดหวัง 

สิ่งตางๆ ที่อยูรอบขางตวับุคคล เชน รางวัล เกียรติยศ ชื่อเสียง คําชมเชย หรือสิ่งลอใจอื่นๆ โดยไมได

กระทําเพื่อความสําเร็จในสิ่งนั้นเลย แรงจูงใจประเภทนี้ไมมีความคงทนถาวร บุคคลแสดงพฤติกรรม

เพ่ือตอบสนองสิ่งจูงใจดังกลาวเฉพาะกรณทีี่ตองการสิ่งตอบแทนเทานั้น 

 จันทรานี สงวนนาม (2553) ไดกลาวไววา นักจิตวิทยาไดแบงการจูงใจ

ออกเปน 2 ประเภท คือ 

 1. การจูงใจภายใน (Interinsic Motivation) หมายถึง สภาวะของบุคคลท่ีมี 

ความตองการจะทําบางสิ่งบางอยางดวยจิตใจของตนเองโดยไมตองใชสิ่งของลอใดๆ มากระตุน ซึ่งถือวา

มีคุณคาตอการปฏิบัติงานตางๆ เปนอยางยิ่ง การจูงใจประเภทนี้ ไดแก 

 1.1 ความตองการ (Needs) ความตองการทําใหเกิดแรงขับ แรงขับจะทําให

บุคคลแสดงพฤติกรรมเพ่ือใหบรรลุเปาหมาย ซึ่งผลที่จะเกิดตามมา คือ ความสบายใจและความพอใจ 
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 1.2 ความปรารถนา (Desire) เปนความตองการชนิดหนึ่ง ซึ่งจะทําใหเกิด 

แรงขับที่นอยกวาความตองการ หากไมบรรลุเปาหมายทั้งหมดก็จะรูสึกเฉยๆ 

 1.3 ความทะเยอทะยาน (Ambition) เปนการมักใฝสูง เปนสิ่งที่ดี เปนความ

ตองการ ความอยากได ชวยใหบุคคลแสวงหาแนวทางที่จะทําใหบรรลุตามเปาหมาย 

 1.4 ความสนใจพิเศษ (Special Interest) ถาผูปฏิบัติงานคนใดมีความพอใจ 

เปนพิเศษก็จะมีความตั้งใจในการทํางาน ชวยใหงานประสบความสําเร็จไดภายในเวลาอันรวดเร็ว 

 1.5 ทัศนคติหรือเจตคติ (Attitude) ความรูสึกนึกคิดที่บุคคลมีตอสิ่งใด 

สิ่งหนึ่ง ถือวาเปนการจูงใจภายในที่จะกระตุนใหบุคคลแสดงพฤติกรรม เชน ถาผูปฏิบัตงิานมีทัศนคติที่ดี

ตอผูบังคบับัญชาก็จะเปนผลดีตอการทํางานเปนอยางยิ่ง 

 2. การจูงใจภายนอก (Extrinsic Motive) หมายถึง สภาวะของบุคคลที่ไดรับ

การกระตุนจากภายนอกเพื่อนําไปสูการแสดงพฤติกรรมตามจุดหมายของผูกระตุนการจูงใจภายนอก 

ไดแก ความคาดหวัง ความกาวหนา เปาหมาย สิ่งลอใจตางๆ เชน การชมเชย การติเตียน การลงโทษ 

การใหรางวัลการประกวด หรือการแขงขัน เปนตน 

 ภารดี อนันตนาวี (2555) ไดกลาวไววา แรงจูงใจแบงออกเปน 2 ประเภท คือ 

การจูงใจในแงบวกและการจูงใจในแงลบ 

 1. แรงจูงใจในแงบวก (Positive Motivation) การจูงใจแบบใชไมนวม การจูงใจ

ในแงนี้บุคคลจะไดรับสิ่งที่มีคุณคา เชน การยกยองสรรเสริญ หรือใหรางวัลสําหรับการกระทํา หรือ

พฤติกรรมอันเปนท่ียอมรับ 

 2. แรงจูงใจในแงลบ (Negative Motivation) การจูงใจแบบใชไมแข็ง มักใช

วิธีจูงใจที่ตรงกันขาม คือ มักจะเปนการขมขู การติเตียน การลงโทษ หากพฤติกรรมหรือการกระทํา

ของบุคคลนั้นไมเปนที่ยอมรับ 

  2.1.4 ความสําคัญของแรงจูงใจ 

 บรรยงค โตจินดา (2545) ไดใหความเห็นวา แรงจูงใจมีความสําคัญ เนื่องจาก

ความสําเร็จในการปฏิบัติงานขององคกรตางๆ จะเกิดขึ้นได อยูที่ความรวมมือรวมใจของพนักงาน 

เปนสําคัญ ถาองคกรใดมีผูบริหารที่สามารถใชหลักแรงจูงใจไดถูกวิธี พนักงานจะมีความตั้งใจและ 

เต็มใจทํางานสูง ทําใหเกิดประสิทธิภาพและไดประสิทธิผลตามวัตถุประสงคและเปาหมายขององคกร 

สวนองคกรใดไมเห็นความสําคัญของแรงจูงใจจะไดผลในทางตรงกันขาม 

 สุพานี สฤษฎิ์วานิช (2552) อธิบายไววา แรงจูงใจในการทํางานเปนสิ ่งที่ 

มีความสําคัญมาก เพราะแรงจูงใจจะทําใหเกิดการกระทําหรือพฤติกรรม คือ พนักงานมีความอยาก 

ที่จะทํางาน มีความมุงมั่นตั้งใจในการทํางาน และใชความพยายามในการทํางานใหมีคุณภาพมากขึ้น 
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ประพฤติตนเปนสมาชิกที่ดีขององคกร สรางสรรค พัฒนางานและองคกร ตลอดจนคงอยูกับองคกร

อยางยาวนาน แตถาคนใดขาดแรงจูงใจในการทํางาน คนๆ นั้นก็จะเฉ่ือยชา ขาดความตั้งใจ ขาดความใสใจ

ในการทํางาน ผลงานที่ออกมามักมีคุณภาพตํ่าหรือสรางความเสียหายใหเกิดขึ้นแกองคกร 

 สุรศักดิ์ วณิชยวัฒนากุล (2553) ไดกลาวถึง ความสําคัญของแรงจูงใจใน 

การทํางาน ดังนี ้

 1. พลัง (Energy) เปนแรงขับเคลื่อนที่สําคัญตอพฤติกรรมหรือการกระทํา 

ของมนุษย ในการทํางานใดๆ ก็ตาม ถาบุคคลมีแรงจูงใจในการทํางานสูงมักจะกระตือรือรนและกระทํา 

ใหสําเร็จ ซึ่งตรงขามกับบุคคลที่ทํางานประเภทขาดพลัง คือ ตองการทํางานเพียงเพื่อใหผานพนไป 

ในแตละวัน 

 2. ความพยายาม (Endeavor) ทําใหบุคคลมีความมุมานะ อดทน บากบั่น 

คิดหาวิธีที ่จะนําความรูความสามารถและประสบการณของตนเองมาใชใหเกิดประโยชนตองาน 

ใหมากที่สุด ไมยอทอหรือลดละความพยายามงายๆ แมงานจะมีอุปสรรคขัดขวาง และเมื่องานไดรับ

ผลสําเร็จดวยดีก็มักจะคิดหาวิธีการปรับปรุงพัฒนาใหดีมากขึ้นเรื่อยๆ 

 3. การเปลี ่ยนแปลง (Variabillity) วิธีการทํางานหรือรูปแบบการทํางาน 

ในบางครั้ง กอใหเกิดการคนพบชองทางการดําเนินงานที่ดีกวาเดิมหรือประสบผลสําเร็จมากกวาเดิม 

นักจิตวิทยาบางคนเชื่อวาการเปลี่ยนแปลงเปนเครื่องหมายที่นําไปสูความเจริญกาวหนาของบุคคล 

แสดงใหเห็นวาบุคคลกําลังแสวงหาการเรียนรูสิ่งใหมๆ ใหแกชีวิต บุคคลที่มีแรงจูงใจในการทํางานสูง 

เมื่อกระทําเพื่อจะบรรลุวัตถุประสงคใดๆ หากไมสําเร็จ บุคคลนั้นก็มักพยายามคนหาสิ่งที่ผิดพลาด

และพยายามแกไขใหดีขึ ้นในทุกวิถีทาง ซึ่งทําใหเกิดการเปลี ่ยนแปลงการทํางานและทําใหคนพบ

แนวทางท่ีเหมาะสม แตอาจจะแตกตางไปจากแนวเดิม 

 4. บุคคลที่มีแรงจูงใจในการทํางาน จะเปนบุคคลที่มุงมั่นทํางานใหเกิดความเจริญ 

กาวหนาและการมุงมั่นทํางานท่ีตนเองรับผิดชอบใหเจริญกาวหนา จัดวาบุคคลนั้นเปนผูมีจรรยาบรรณ

ในการทํางาน (Work Ethics) ซึ่งผู มีจรรยาบรรณในการทํางาน จะเปนบุคคลที่มีความรับผิดชอบ 

มีความมั่นคงในหนาที่ และมีวินัยในการทํางาน ซึ่งลักษณะดังกลาวแสดงใหเห็นถึงความสมบูรณ 

ผูมีลักษณะดังกลาวนี้ มักไมมีเวลาที่จะคิดและทําในสิ่งที่ไมด ี

 

2.2 แนวคิดเกี่ยวกับความสมดุลชีวิตในการทํางาน 

  2.2.1 ความหมายของความสมดุลชีวิตในการทํางาน 

 สํานักงาน ก.พ. (2548) ไดใหความหมายความสมดุลชีวิตในการทํางานวา 

การกําหนดเวลาในการดําเนินชีวิตใหมีสัดสวนที่เหมาะสมระหวางตนเอง งาน ครอบครัว และสังคม  
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 สุขชัย วงษจันทร (2549) ไดอธิบายวา ความสมดุลในชีวิตการทํางานและ

ครอบครัว หมายถึง การที่บุคลากรไดปฏิบัติงานอยางมีความเหมาะสมและสมดุล ทั้งในการทํางาน

และการใชชีวิตของตนเอง โดยจะตองมีการวางแผนการใชชีวิตประจําวัน ตลอดจนเวลาของตนเอง 

ในการทํางานและครอบครัวไปพรอมกัน 

 ณัฎฐณิชา อรุณเลิศรัศมี (2553) ไดกลาวไววา ความสมดุลชีวิตในการทํางาน 

หมายถึง ความสามารถในการบริหารจัดการเวลาของตนเองในการทํางานกับเวลาของครอบครัว 

รวมไปทั้งความตองการทํากิจกรรมอื่นๆ ในชีวิตประจําวัน เชน งานอดิเรก การสังสรรค การเลนกีฬา 

กับสมาชิกในครอบครัวและเพื่อนรวมงานที่จัดขึ้นอยางเหมาะสม ซึ่งเกิดประโยชนรวมกันระหวาง

องคกร ครอบครัว และตนเอง เปนตน 

 ปณิดา ชุมแกว (2553) ไดกลาววา ความสมดุลระหวางงานและครอบครัว 

หมายถึง ความรูสึกพึงพอใจในการทํางานและการปฏิบัติในครอบครัวดวยปฏิสัมพันธระหวางการทํางาน

และครอบครัวบนดุลยภาพ สามารถดําเนินไปดวยกันไดโดยไมเกิดความขัดแยงตอกัน 

 สถาบันสงเสริมความปลอดภัยอาชีวอนามัยและสภาพแวดลอมในการทํางาน 

(2554) ใหความหมายความสมดุลชีวิตในการทํางานวา เปนการเปดโอกาสใหผูปฏิบัติงานไดใชชีวิตใน

การทํางานและชีวิตสวนตัวภายนอกองคกรอยางสมดลุ ผูปฏิบัติงานไมเกิดความกดดันจากการปฏิบัติงาน

มากเกินไป หลีกเลี่ยงการปฏิบัติงานที่หนักเกินไป และมีเวลาในการใชชีวิตสวนตัวอยางเพียงพอ 

 หทัยทิพย ลิ้วสงวนกุลธร (2555) ไดใหความหมายวา ความสามารถในการบริหาร

เวลาในการทํางานและการทํากิจกรรมตางๆ ทั้งชีวิตสวนตัว ครอบครัว และสัมพันธภาพในสังคม 

อาทิ งานอดิเรกยามวาง ใหมีความเหมาะสมและเกิดความพึงพอใจในคณุภาพชีวิตของตัวเอง 

 นิศาชล โทแกว (2556) ไดอธิบายความหมายวา ความสมดุลชีวิตในการทํางาน 

หมายถึง การจัดสรรเวลาในการดําเนินชีวิตใหมีความเหมาะสมระหวางการทํางาน ครอบครัว และตนเอง 

ไมกอใหเกิดปญหาความขัดแยงตอตนเอง 

 มัสลิน เดชอรญั (2559) ใหอธิบายความสมดุลชีวิตในการทํางานไว 2 ความหมาย 

คือ ความสมดุลชีวิตและการทํางานนั้น เปนการบริหารจัดการเวลาในเรื่องงาน ชีวิตสวนตัว และดานอ่ืนๆ 

สวนอีกความหมายหนึ่ง อธิบายไววา ความสมดุลชีวิตและการทํางานนั้น คือ การไมมีขอขัดแยงเรื่องงาน

และชีวิตในดานอื่นๆ ซึ่งถือวาความสมดุลชีวิตและการทํางานนั้นเปนความสําเร็จของชีวิต 

 ฮตัตัน (Hutton, 2005 อางถึงใน พนิดา บุญธรรม, 2559) ไดใหความหมายวา 

สมดุลชีวิตการทํางาน คือ ความสามารถในการบริหารจัดการความตองการในดานตางๆ ของชีวิต 

ใหมีความพอดีและเหมาะสม หรือมีความสมดุลกันทั้ง 3 ดาน คอื ดานเวลาระหวางชีวิตกับงาน (Time 

Balance) ดานการมีสวนรวมในชีวิตและงาน (Involvement Balance) และดานความพึงพอใจในชีวิต

และงาน (Satisfaction Balance) 
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 กลาวโดยสรุปวา ความสมดุลชีวิตในการทํางาน หมายถึง ความสามารถใน

การบริหารจัดการเวลาสวนตัวและเวลาทํางานใหมีความสอดคลองกลมกลืนตอกันและกัน ไมทําใหเกิด

ขอขัดแยงระหวางกัน ซึ่งสงผลใหเกิดความสมดุลในชีวิตและคุณภาพชีวิตที่ดีขึ้นตอตนเอง ครอบครัว 

และองคกรในการทํางาน 

  2.2.2 องคประกอบของความสมดุลชีวิตในการทํางาน 

 Merrill and Merrill (2003, อางถึงใน ภาวิณี แสนวัน, 2557) ไดกลาวไววา 

องคประกอบของชีวิตของมนุษยที่จะสามารถสรางเสริมตนเองใหมีชีวิตที่สมดุลได จะตองประกอบ 

ไปดวย 5 ดานที่สําคัญ ดังนี ้

 1. ดานการทํางาน เปนหนาทีก่ารงานหรืออาชีพที่เปนสิ่งสําคัญในการผลักดัน

ทําใหเกิดสิ่งใหมๆ และความคิดสรางสรรคเพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพใหกับตนเองและองคกร 

 2. ดานครอบครัว เปนสวนหนึ่งที่จะเติมเต็มความสุขสวนบุคคลและนําไปสู

ความสําเร็จ พรอมทั้งเปนสวนชวยในการผลักดันใหเกิดความสุขขึ ้นภายในจิตใจและการใชชีวิต 

ในสังคม 

 3. ดานเวลา เปนสิ่งที่เก่ียวของกับการตัดสินใจในทุกๆ ดานของชีวิต เนื่องจาก

เวลาเปนสวนหนึ่งในการกําหนด ไมวาจะเปนเรื่องการทํางานหรือครอบครัว ซึ่งทุกคนลวนที่จะตอง 

ทําใหการใชชีวิตมีความสมดุลกับเวลาที่ไดกําหนดไว และความสมดุลกับดานอ่ืนๆ ดวยเชนเดียวกัน 

 4. ดานการเงิน เปนเครื่องมืออยางหนึ่งในการชวยใหบุคคลสามารถดํารงชีวิต

ไดทั้งในปจจุบันและภายในอนาคต พรอมทั้งมีสวนเกี่ยวของในดานการทํางาน ดานครอบครัว และ 

ดานเวลา 

 5. ดานสติปญญา เนื่องจากชีวิตและความคิดของคนไมหยุดนิ่ง ทุกอยางเปน 

พลวัตซึ่งลวนมีการเปลี่ยนแปลงไดตลอดเวลา ทุกคนจึงมีการพัฒนาศักยภาพ พัฒนาสติปญญา 

และการสรางความสมดุลใหกับชีวิต เพ่ือเติมเต็มและทําใหเกิดความพึงพอใจในใหกับชีวิตในทุกๆ ดาน 

 Greenhas, Collins, and Shaw (2003, อางถึงใน สราวลี แซงแสวง, 2559) 

ไดอธิบายเกี่ยวกับองคประกอบของความสมดุลชีวิตในการทํางานเพื ่อใหครอบคลุมในทุกๆ ดาน 

ประกอบดวย 3 มิติ ดังนี ้

 1. ความสมดุลดานเวลา (Time Balance) หมายถึง การทุมเทกับเวลาเพ่ือให 

การทํางานออกมาอยางมีคุณภาพและมปีระสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น 

 2. ความสมดุลในการมีสวนรวม (Involvement Balance) หมายถึง การพยายาม

ทําใหเกิดการมีสวนรวมที่มีความสมดุลกันในทางจิตวิทยา ทั้งในดานการทํางานและครอบครัวเพื่อลด

ความขัดแยงที่จะเกิดขึ้น และทําใหเกิดการแสดงออกมากยิ่งขึ้น 
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 3. ความสมดุลดานความพึงพอใจ (Satisfaction Balance) หมายถึง ความพึง 

พอใจตอการทํางานและชีวิตครอบครวัที่จะตองทําใหเกิดความเทาเทียมกันแบบองครวม 

 

2.3 แนวคิดเกี่ยวกับสภาพแวดลอมในการทํางาน  

  2.3.1 ความหมายของสภาพแวดลอมในการทํางาน 

 ชลธิชา สวางเนตร (2542) ไดใหความหมายของสภาพแวดลอมการทํางานวา 

หมายถึง สิ่งตางๆ ที่อยูรอบตัวในสถานที่ทํางาน ทั้งสิ่งที่มีชีวิตและไมมีชีวิต และสามารถมองเห็นหรือ 

ไมสามารถมองเห็นได สิ่งเหลานี้มีผลตอการทํางาน รวมไปถึงคุณภาพชีวิตของผูปฏิบัติงานดวย 

 รุงรัตนา เขียวดารา (2546) ไดกลาวไววา สภาพแวดลอมการทํางาน หมายถึง 

สภาพตางๆ ที่เกิดขึ้นรอบตัวในขณะที่ทํางาน ซึ่งหมายความรวมถึง เพ่ือนรวมงาน เครื่องมือหรืออุปกรณ

ที่ใชในการทํางาน แสงสวาง เสียง ความรอน รังสี ฝุุนละออง สารเคมี เชื้อโรค หรือสัตว ที่อยูทั่วไป 

ในสถานที่ทํางาน เปนตน 

 Jone (1997, อางถึงใน สกุลนารี กาแกว, 2546) ไดแบงประเภทของสภาพ 

แวดลอมในการทํางาน ดังนี ้

 1. สภาพแวดลอมทางกายภาพ (Physical Environment) หมายถึง อุณหภูมิ 

ภูมิอากาศ พื้นที่ และภูมิประเทศ เปนสภาพแวดลอมที่สําคัญในแงของการเปนรูปแบบความสัมพันธ

กับมนุษยในตอนแรก 

 2. สภาพแวดลอมทางสังคม (Social Environment) หมายถึง ผู คนที ่อยู

โดยรอบทั่วไปและมีผลตอบุคคลนั้นๆ อาจจะมีกิจกรรมรวมกันหรือไมมีก็ได 

  3. สภาพแวดลอมทางวัฒนธรรม (Cultural Environment) เปนสิ่งที่สําคัญ

มากที่สุดเพราะเปนสิ่งท่ีมนุษยสรางขึ้นทั้งหมด เชน ที่อยูอาศยั เครื่องมือ เครื่องจักร ประเพณี ความเชื่อ 

กฎหมาย และกฎเกณฑตางๆ เปนตน 

 ศิวพร โปรยานนท (2554) ไดใหความหมายวา สิ่งตางๆ ที่อยูรอบตัวบุคคลที่

สงผลตอพฤติกรรมและความรูสึกของบุคคล โดยอาจเปนสิ่งท่ีสงเสริมและเอื้อประโยชนตอการทํางาน 

หรืออาจเปนอุปสรรคตอการทํางานไดในทางกลับกัน ซึ่งสามารถแบงออกเปน 3 ประเภท ดังนี ้

 1. สภาพแวดลอมทางกายภาพ (Physical Environment) หมายถึง สภาพ 

แวดลอมตางๆ ในสถานที่ทํางานที่เอื้อตอการทํางาน และสามารถทํางานไดอยางมีความสุข สถานที่มี

แสงสวางเพียงพอ ไมมีเสียงที่กอใหเกิดความรําคาญ มีการจัดการอยางเปนระเบียบ สะอาด ปราศจาก

กลิ่นไมพึงประสงค อากาศถายเทสะดวก มีระดับอุณหภูมิที่เหมาะสม อุปกรณตางๆ ที่เกี่ยวของกับ

การทํางานมีความเหมาะสม มีคุณภาพ และเพียงพอตอความตองการ 
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 2. สภาพแวดลอมทางสังคม (Social Environment) หมายถึง สิ่งแวดลอม 

ในเชิงสัมพันธภาพหรือการสนับสนุนจากภายในองคกรท่ีมีผลกระทบตอการทํางาน เอ้ือตอการทํางาน 

เชน ความสัมพันธที่ดีระหวางพนักงานภายในองคกร ในหนวยงาน ในแผนกหรือกลุม และมีความสัมพันธ

ที่ดีระหวางพนักงานและหัวหนางาน พนักงานมีการแสดงออกที่ดีตอบุคคลอ่ืน ทั้งทางกาย วาจา และใจ

มีการติดตอสื่อสารที่ดีตอกัน มีการใหขอมูลปอนกลับซึ่งกันและกัน พนักงานรูสึกถึงความปลอดภัย 

ไดรับการยอมรับ มีความสุขในการทํางาน นอกจากนี้ การไดรับการสนับสนุนจากในองคกร ทั้งในดาน 

การทํางาน การสงเสริมบรรยากาศในการทํางานรวมกัน กิจกรรมทางสังคม การถายทอดขอมูลขาวสาร 

ที่เปนประโยชนตองาน และใหการชวยเหลือเมื่อพนักงานมีปญหาในการทํางาน ทําใหพนักงานทํางาน 

มีความสุขและมีประสิทธิภาพในการทํางาน 

 3. สภาพแวดลอมทางดานจิตใจ (Psychological Environment) หมายถึง 

สภาพแวดลอมในการทํางานที่มีอิทธิพลตอความคิด เชน ความมีอิสระในการทํางานและการตัดสินใจ

ในสิ่งท่ีเก่ียวของกับการทํางาน การไดรับขอมูลปอนกลับเก่ียวกับงาน ทําใหพนักงานสามารถนําขอมูล

ที่ไดมาพัฒนาปรับปรุงในงานใหดีขึ้น พนักงานมีความพึงพอใจในงาน พนักงานมีความเคารพซึ่งกัน

และกัน และเชื่อใจกัน การมีบรรยากาศประชาธิปไตย ใชหลักเหตุผลในการดําเนินการ การสงเสริม

บรรยากาศใหเกิดการทํางานที่มีประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึน 

 กลาวโดยสรุปวา สภาพแวดลอมในการทํางาน หมายถึง สิ่งตางๆ ท่ีอยูรอบๆ ตัว

ของผูที ่กําลังทํางานอยูในสถานที่ทํางาน และสามารถรับรูไดถึงสภาพแวดลอมนั้น ทั้งดานที่เปน

รูปธรรมและนามธรรม เชน อุปกรณตางๆ ภายในสํานักงาน บรรยากาศกดดันในการทํางาน ตลอดจน

ประเพณีและวัฒนธรรม 

  2.3.2 องคประกอบของสภาพแวดลอมในการทํางาน 

 Moos (1974, อางถึงใน ศุภลักษณ พรมศร, 2558) ไดใหความหมายสภาพ 

แวดลอมในการทํางาน คือ การรับรูของบุคคลที่มีตอสภาพแวดลอมในงานของบุคคลนั้น โดยไดแบง

มิติของสภาพแวดลอมการทํางานออกเปน 3 มิติ ไดแก 

 1. มิติดานสัมพันธภาพ (Relationship Dimensions) หมายถึง การรับรู 

ในการมีสวนรวม และมีความผูกพันของพนักงานที่มีตองาน การมีสัมพันธภาพที่ดีและการไดรับ 

การสนับสนุนจากเพ่ือนรวมงาน หัวหนางาน และองคกร ซึ่งแบงออกเปน 3 ดาน ดังนี ้

 1.1 ดานการมีสวนรวมในงาน (Involvement) หมายถึง การรับรูของพนักงาน

วาตนเองและเพ่ือนรวมงานมีสวนรวมในงาน มีความผูกพันในงาน ไดรับการยอมรับ เชน การมีสวนรวม

ในการประชุม การไดเสนอความคิดเห็นหรือแสดงออก การทํากิจกรรมที่เกี่ยวของกับงานรวมกัน 

การไดมีโอกาสเสียสละเพ่ือองคกร 
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 1.2 ดานความสัมพันธระหวางเพื่อนรวมงาน (Peer Cohesion) หมายถึง 

การรับรูบรรยากาศที่เปนมิตรระหวางเพ่ือนรวมงาน การใหแรงสนับสนุนซึ่งกันและกันในสิ่งท่ีเก่ียวของ

กับงาน และการชวยเหลือกันในการทํางานเม่ือมีโอกาส ถึงแมวางานนั้นจะไมใชงานของตนเอง 

 1.3 ดานการสนับสนุนจากหัวหนางาน (Supervisor Support) หมายถึง 

การรับรูวาหัวหนางานใหการสนับสนุน ใหกําลังใจ เมื่อพนักงานทํางานไดดี หัวหนางานใหคําชมเชย

หรือรางวัลแกพนักงานและกระตุนใหพนักงานเกิดความตั้งใจในการทํางาน 

 2. มิติดานความกาวหนาในงาน (Personal Growth Dimension) หมายถึง 

การรับรูในความกาวหนาในงาน และการจัดสภาพแวดลอมในการทํางาน แบงออกเปน 3 ดาน ดังนี ้

 2.1 ดานความมีอิสระในการทํางาน (Autonomy) หมายถึง การที่พนักงาน

รับรูวาองคกรใหอิสระในการตัดสินใจเกี่ยวกับงาน ทําใหพนักงานสามารถใชความรูความสามารถ 

ความคิดสรางสรรคของตนมาใชเพ่ือพัฒนาในการทํางานใหดีข้ึนได 

 2.2 ดานการมุงเนนงาน (Task Orientation) หมายถึง การรับรูในการให

ความสําคัญและความสําเร็จของพนักงาน โดยยึดหลักการวางแผนที่มีประสิทธิภาพ และดําเนินการ

ตามแผนที่กําหนดไว องคกรใหแรงกระตุนและผลักดันเพ่ือใหงานสําเร็จและมีประสิทธิภาพ 

 2.3 ดานความกดดันในงาน (Work Pressure) หมายถึง การรับรูบรรยากาศ

ในการทํางานที่มีแรงกดดัน พนักงานตองทํางานอยางเรงรีบเพื่อแขงกับเวลา รวมไปถึง กฎ ระเบียบ 

ขอบังคับ อุณหภูมิ แสง เสียง หัวหนางาน และเพื่อนรวมงาน เปนตน ซึ่งเปนความกดดันตางๆ ที่มี

อิทธิพลตอการทํางานและอาจทําใหผลของงานไมดีเทาที่ควร 

 3. มิติดานการคงไวและการเปลี่ยนแปลง (System Maintenance and Change 

Dimensions) หมายถึง การรับรูวาระบบงานมีความชัดเจนและโปรงใส ซึ่งแบงออกเปน 4 ดาน ดังนี ้

 3.1 ดานความชัดเจนของงาน (Clarity) หมายถึง การรับรูความชัดเจนของ 

เปาหมายองคกรและนโยบาย อีกทั้งการสื่อสารเก่ียวกับกฎระเบียบตางๆ ควรมีความชัดเจน มีการวาง

มาตรฐานและแบบแผนในการทํางาน มีการกําหนดบทบาทหนาที่ความรับผิดชอบของพนักงาน 

ในแตละสายงานอยางถูกตองชัดเจน 

 3.2 ดานการควบคุมงาน (Control) หมายถึง การรับรูวาองคกรมีกฏเกณฑ 

แนวทางในการควบคุมและตรวจสอบการทํางานของพนักงาน ซึ่งอยูภายใตการควบคุมของฝายบรหิาร 

โดยมีหัวหนาเปนผูกํากับดูแลใหพนักงานทํางานอยูภายใตกฏเกณฑ ระเบียบมาตรฐานที่กําหนดไว 

 3.3 ดานการนํานวัตกรรมใหมมาใช (Innovation) หมายถึง การรับรูวา

หนวยงานมีการสงเสริมนวัตกรรมใหมๆ มาใชในองคกร โดยเนนวิธีที่มีความแปลกใหม หลากหลาย 

เพ่ือนําเทคโนโลยีหรือวิธีใหมๆ เขามาพัฒนางานใหดียิ่งข้ึน 
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 3.4 ดานสภาพแวดลอมทางกายภาพ (Physical Comfort) หมายถึง การรับรู

ถึงสภาพแวดลอมที่เอื ้อตอการทํางาน สถานที่ทํางานมีบรรยากาศที่ดี สนับสนุนใหพนักงานรูสึก 

พึงพอใจกับงาน เชน แสง เสียง กลิ่น อุณหภูมิ หรือธรรมชาติตางๆ อากาศถายเทสะดวก อุปกรณ 

เครื่องมือที่ใชในการทํางาน สิ่งเหลานี้จะชวยสรางบรรยากาศที่ดีในการทํางาน 

 

2.4 แนวคิดเกี่ยวกับความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน 

  2.4.1 ความหมายของความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน 

 พจนานุกรมฉบับราชบัณฑิตยสถาน พ.ศ. 2525 (2538) ไดใหความหมายของ 

สัมพันธภาพระหวางบุคคลวา หมายถึง ความผูกพัน ความเกี่ยวของกันระหวางบุคคลตอบุคคล หรือ

บุคคลตอกลุม หรือกลุมตอกลุม 

 ปริญา ทอสูงเนิน (2549) ไดอธิบายวา ความสัมพันธระหวางเพื่อนรวมงาน 

คือ การปรับตัวเขากับเพื่อนรวมงานในการปฏิบัติงาน ทั้งดานความรวมมือและดานอื่นๆ ซึ่งไดรับ 

การชวยเหลือ แนะนํา ใหคําปรึกษาที่ดีและถูกตอง ชวยเหลือเก้ือกูลซึ่งกันและกัน 

 คเณศ จุลสุคนธ (2554) ไดกลาวไววา สัมพันธภาพระหวางบุคคล หมายถึง 

การแสดงออกของแตละบุคคลที ่มีความสัมพันธตอกัน ซึ ่งแสดงออกในลักษณะการรวมมือกัน 

การยอมรับซึ่งกันและกัน การแลกเปลี่ยนความคดิเห็น ตลอดจนสามารถปฏิบัติงานรวมกับบุคคลอ่ืนได 

 ทัศนีย ศรีกิตติศักดิ์ (2554) ไดกลาวถึงความสัมพันธระหวางเพื่อนรวมงาน 

ไววา เปนปจจัยที่ทําใหบุคลากรทํางานอยูรวมกันไดอยางมีความสุข หากมีความสัมพันธที่ดีในกลุม

ผูปฏิบัติงานดวยกัน ก็จะเกิดการรวมแรงรวมใจกันในการทํางานโดยปราศจากความขัดแยง อันเปนผล

ใหการปฏิบัติงานบรรลุเปาหมายตามที่องคกรตองการ 

 ธานิชา มุลอามาตย (2557) ไดอธิบายวา สัมพันธภาพในที่ทํางาน หมายถึง 

การรับรูของบุคลากรที่มีตอความสัมพันธ การปฏิบัติที่มีตอผูบังคับบัญชา เพื่อนรวมงาน และผูใต 

บังคับบัญชาในการปฏิบัติงานรวมกันหรือนอกเหนือจากการปฏิบัติงาน มีลักษณะความเปนกันเอง 

เคารพนับถือซึ่งกันและกัน การยอมรับฟง แลกเปลี่ยนขอมูลและความคิดเห็นตางๆ ซึ่งกันและกัน

ผูบังคบับัญชาเขาใจปญหาของผูใตบังคับบัญชา 

 Beyer & Marshall (1981, อางถึงใน นันทธนาดา สวามิวัสสุกิจ, 2558) 

ไดกลาวถึงสัมพันธภาพในการทํางานของกลุ มบุคคลในวิชาชีพ ประกอบดวย 3 มิติ ไดแก มิติ

สัมพันธภาพระหวางบุคคล มิติความเปนวิชาชีพ และมิติการตัดสินใจ ซึ่งไดอธิบายมิติสัมพันธภาพ

ระหวางบุคคลวา หมายถึง การมีปฏิสัมพันธระหวางบุคคลในวิชาชีพเดียวกันระหวางการปฏิบัติงาน
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รวมกันทั้งที่เปนทางการและไมเปนทางการ เปนลักษณะของมิตรภาพ ความเปนเพื่อน และเอกลักษณ

รวมกัน อันเปนผลที่กอใหเกิดความสามัคคี ความคิดสรางสรรค และพลังอํานาจทางวิชาชีพ 

 กลาวโดยสรุปวา ความสัมพันธกับเพื ่อนรวมงาน หมายถึง การที ่บุคคล

มากกวา 2 คนขึ้นไป มีปฏิสัมพันธรวมกันในระหวางเวลาทํางานและนอกเวลาทํางาน ซึ่งเก่ียวของกับ

พฤติกรรม การแสดงออก ความคิด ความรูสึกที่มีตอกันและกัน ซึ่งมีทั้งดานที่ดีและดานที่ไมด ี

  2.4.2 องคประกอบความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน 

 Beyer & Marshall (1981, อางถึงใน มิ่งขวัญ พอบุตรดี, 2557) ไดเสนอแนวคิด

เก่ียวกับความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงาน ประกอบดวย 8 องคประกอบ ดังนี ้

 1. ความมั่นใจและความไวใจ (Confidence and Trust) หมายถึง การมีความ 

ซื่อตรงตอกันอยางตรงไปตรงมา เชื่อมั่นในความสามารถของกันและกัน การเปดเผยขอมูลที่จําเปน 

และความรูสึกของตนเองตอผูทีร่วมงาน ทั้งในดานงานและสวนตัว 

 2. การใหการสนับสนุนซึ่งกันและกัน (Mutual Support) หมายถึง การให

การยอมรับ เคารพนับถือ และเต็มใจที่จะรับฟงผูอื ่น การใหกําลังใจซึ่งกันและกัน การใหขอมูล

ปอนกลับในทางบวก ไมวาจะเปนเรื่องที่เกี่ยวของกับงานหรือเรื่องอื่นๆ ที่นอกเหนือจากเรื่องงาน 

การเปนที่ปรึกษาใหขอเสนอแนะในการทํางานหรือเรื่องสวนตัว รวมถึงการสงเสริมความกาวหนา 

ในการทํางานของเพ่ือนรวมงานดวยความจริงใจ 

 3. การใหความชวยเหลือซึ่งกันและกัน (Mutual Help) หมายถึง ความเต็มใจ

ที่จะแบงปนความรูใหแกกัน ความสมัครใจที่จะชวยทํางานหรือแบงเบาภาระงานของเพื่อนรวมงาน 

รวมถึงปกปองสิทธแิละประโยชนของเพ่ือนรวมงาน 

 4. การทํางานของกลุมที่มุงเนนความสําเร็จรวมกัน (Team Efforts toward 

Goal Achievement) หมายถึง ความรวมมือกันในการสงเสริมหรือกระตุนใหมีการรวมมือภายในกลุม

ยอมรับในความสามารถ และยอมรับในความแตกตางของบุคคลซึ่งกันและกัน การใชความรูความสามารถ

ของตนเองอยางเต็มที่ การจัดกลุมและกําหนดบทบาทหนาที่ของสมาชิกอยางชัดเจน และมีการทบทวน 

และประเมินผลเพ่ือแกไขขอบกพรองในกลุมอยูเสมอ 

 5. ความเปนมิตรและความรื่นรมย (Friendliness and Enjoyment) หมายถึง 

การแสดงออกที่อบอุนในการทํางานรวมกัน การมีทัศนคติที่ดีตอกัน การใสใจและใหความสนใจตอ

เพ่ือนรวมงาน ซึ่งอาจจะแสดงออกโดยวิธกีารสังสรรคภายในและภายนอกองคกร การสรางสภาพแวดลอม

และบรรยากาศที่ดีในการทํางาน การสรางขวัญและกําลังใจใหแกกัน การรวมยินดีกับเพื่อนรวมงาน 

เมื่อประสบความสําเร็จในโอกาสตางๆ หรือมคีวามกาวหนามากกวาเดิม 



23 

 

 

 6. การริเริ่มสรางสรรค (Creativity) หมายถึง การสรางบรรยากาศที่สงเสริม

และตระหนักถึงคุณคาในผลงานของผูอ่ืน ซึ่งแสดงออกโดยการรวมมือตอโครงการใหมๆ วิพากษวิจารณ

ผลงานและจัดการกับความขัดแยงอยางสรางสรรค พรอมที่จะปรับเปลี่ยนรูปแบบหรือวิธีการทํางาน

เมื่อพบวาเจอสิ่งที่มีประสิทธิภาพมากกวาที่ทําอยู 

 7. ความเปนอิสระจากการคุกคาม (Freedom from Threat) หมายถึง ความสามารถ

ในการพิจารณาขอบเขตบทบาทหนาที่ของสมาชิกดวยความจริงใจและไมมีอคติ การสรางความรูสึก

ยอมรับในตัวสมาชิกของทีมอยางจริงใจ สามารถวิพากษวิจารณสมาชิกในทีมไดอยางสรางสรรค 

มีบรรยากาศที่ปราศจากความเครียด มีความมั่นคงและรักษาไวซึ่งความสัมพันธระหวางสมาชิกในทีม 

มีสิทธิในการตัดสินใจเกี ่ยวกับงานท่ีตนเองรับผิดชอบ มีโอกาสในการพัฒนาตนเองเทาเทียมกัน 

และมีการพิจารณาความดีความชอบโดยการพิจารณาจากผลงานเปนสําคัญ สามารถทํางานรวมกับ

สมาชิกในกลุมทุกคนไดโดยปราศจากการควบคุมกันและกัน 

 8. การติดตอสื่อสารระบบเปด (Open Communication) หมายถึง การแลกเปลี่ยน

และแสดงความคิดเห็นอยางตรงไปตรงมา มคีวามรูสึกปลอดภัยและมีอิสระในการอภิปรายปญหาตอกัน 

มคีวามเต็มใจในการรับขอมูลและแบงปนขอมูลจากผูอ่ืน มวีิธใีนการจัดการกับความขัดแยงอยางตรงไป 

ตรงมาและเปดเผย สามารถสื่อสารแบบตัวตอตัวที่เปนกันเองได สมาชิกในกลุมสามารถรับขอมูลได 

โดยตรงกันและท่ัวถึง รวมทั้งมีการประสานงานที่ดีอยางสมํ่าเสมอ ทั้งในสวนขอมูลที่เปนทางการและ 

ไมเปนทางการ 

  

2.5 แนวคิดเกี่ยวกับคาตอบแทน 

  2.5.1 ความหมายของคาตอบแทน 

 สุจิตรา ธนานันท (2552) ไดกลาววา คาตอบแทน หมายถึง คาใชจายตางๆ 

ที่องคกรจายใหแกผูปฏิบัติงาน ซึ่งคาใชจายนั้นอาจจะอยูในรูปแบบของตัวเงินหรือไมใชตัวเงินก็ได 

เพื่อเปนคาตอบแทนในการปฏิบัติงานตามหนาที่ความรับผิดชอบ โดยเปนการจูงใจใหแกผูปฏิบัตงิาน 

และเปนการสรางฐานะความเปนอยูของครอบครัวของผูปฏิบัติงานใหดีขึ้นตามลําดับ 

 กัลยาณี คูณมี (2554) ไดสรุปความหมายของผลตอบแทนตางๆ วา เปนสิ่งที่

บุคคลไดรับจากการทํางาน โดยแบงออกไดเปน 2 ประเภทใหญๆ คือ 

 1. ผลตอบแทนเชิงธุรกรรม (Transactional) ประกอบดวย 

 1.1 คาตอบแทนพ้ืนฐาน (Base Pay) ไดแก เงินเดือนหรือคาจาง 
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 1.2 คาตอบแทนเฉพาะกรณี (Contingent Pay) เปนการจายคาตอบแทน

ตามผลงาน ซึ่งอาจจายในรูปแบบการขึ้นเงินเดือน จายเปนโบนัส เปนตน หรือจายตามความสามารถ 

ซึ่งเปนการจายคาตอบแทนเพ่ิมใหสําหรับความรู ทักษะ หรือความสามารถ 

 1.3 ผลประโยชนเก้ือกูล (Benefits) 

  1) ผลประโยชนเกื้อกูลเกี่ยวกับการปองกันรายได เชน ประกันอุบัติเหตุ 

ประกันชีวิต เปนตน 

  2) ผลประโยชนเกื้อกูลเกี่ยวกับการใหความสําคัญกับการดําเนินชีวิต

และการทํางาน เปนโปรแกรมตางๆ ที่ชวยใหพนักงานบูรณาการความรับผิดชอบในดานการทํางาน 

และดานการใชชีวิต 

  3) ผลประโยชนเกื้อกูลเกี่ยวกับคาเบี้ยเลี้ยง มักใชกับสิ่งที่องคกรไมได

จัดหาไวใหเพียงพอ เชน คาเดินทาง คาเชาบาน เปนตน 

 2. ผลตอบแทนเชิงความสัมพันธ (Relation Returns) เปนผลตอบแทนจาก

การทํางานที่ไมใชตัวเงิน ซึ่งมีผลกระทบอยางมากตอพฤติกรรมของบุคลากร เนื่องจากผลตอบแทนนี้

มาจากงานและสภาพแวดลอมจากการทํางาน 

 ปยนุช รัตนกุล (2555) กลาววา คาตอบแทน หมายถึง รูปแบบคาตอบแทน

ทางการเงินที่สามารถจับตองได หรือผลประโยชนที่พนักงานไดรับจากความสัมพันธในการจางงาน

หรือรางวัลตอบแทน โดยตองแลกเปลี่ยนกับการทํางาน ซึ่งอาจประกอบดวย เงินเดือน คาจาง โบนัส

หรือรางวัลเหมาจาย รวมถึงประโยชนอื่นๆ คาตอบแทนจึงเปนเครื่องมือที่สําคัญในการดึงดูดใหคนท่ี 

มีความสามารถมาทํางานกับองคกร ตลอดจนดํารงรักษาบุคลากรขององคกรใหทํางานกับองคกร 

อยางยาวนาน และชวยใหบุคลากรในองคกรรมีความมุงมั่นตั้งใจและเต็มใจในการปฏิบัติงานไดบรรลุ 

ผลสําเร็จตามที่องคกรตั้งเปาหมายเอาไว 

 กลาวโดยสรุปวา คาตอบแทน (Compensation) หมายถึง สิ่งที ่จายใหกับ

บุคลากรเพื่อทดแทนการทํางานของบุคลากร ซึ่งอาจอยูในรูปแบบของตัวเงินหรือไมใชตัวเงินก็ได 

การใหคาตอบแทนเปนตัวเงิน อาจจะไมใชสิ่งสําคัญลําดับแรกของบุคลากรเสมอไป 
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ตาราง 2.1 องคประกอบของคาตอบแทน 

คาตอบแทน (Compensation) 

เปนตัวเงิน (Financial) ไมเปนตัวเงิน (Non-financial) 

ทางตรง (Direct) ทางออม (Indirect) งาน (Job) สภาพแวดลอมของงาน 

(Job Environment) 

- คาจาง 

- เงินเดือน 

- แผนการประกัน 

- สวัสดิการสังคม เชน    

เงินชวยเหลือการศึกษา 

- การขาดงานที่ไดรายได 

เชน การปวย การลา 

การพักผอนประจําป 

- โบนัส 

 

- งานที่นาสนใจ 

- งานที่ทาทาย 

- การไดรับผิดชอบ 

- โอกาสไดรับการยอมรับ 

- โอกาสกาวหนา 

- ความรูสึกเปนสวนหนึ่ง 

ของความสําเร็จ 

 

- นโยบายผูบริหาร  

- หัวหนามีความสามารถ 

- เพ่ือนรวมงานเปนมิตร 

- ความยืดหยุนในเวลา 

ทํางาน 

- สภาพการทํางานท่ี   

สะดวกสบาย 

- คาตอบแทนพิเศษใน 

รูปแบบตางๆ 

ที่มา : Mondy&Noe, 1996 

 

2.6 ทฤษฏทีี่เกี่ยวกับแรงจูงใจ 

  2.6.1 ทฤษฎีลําดับขั้นความตองการของมาสโลว (Maslow) 

 มาสโลว (Maslow) ไดเสนอทฤษฎีลําดับขั้นความตองการ (Need-hierarchy 

Theory) ทฤษฎีการจูงใจของมาสโลวตั้งอยูบนสมมติฐานที่วา มนุษยมีความตองการอยูเสมอ ไมมีจุด 

สิ้นสุด สมมติฐานดังกลาวมีความสําคัญเก่ียวกับพฤติกรรมของมนุษย ดังนี้  

 1. มนุษยมีความตองการโดยธรรมชาติ ซึ่งความตองการมีอยูเสมอและไมมีสิ้นสุด 

แตสิ่งท่ีมนุษยตองการข้ึนอยูกับวามีสิ่งน้ันแลวหรือไม ขณะที่ความตองการใดไดรับความตอบสนองแลว 

ความตองการอ่ืนในลําดับท่ีสูงข้ึนเปนลําดับตอมาจะเขามาแทนที่ ซึ่งกระบวนการเริ่มตนตั้งแตเกิดจนตาย 

 2. ธรรมชาติของความตองการในสิ่งที่มีอยูเดิม พบวา ความตองการที่ไดรับ

การตอบสนองแลวจะไมเปนสิ่งที่จูงใจอีกตอไป แตความตองการที่ไมไดรับการตอบสนองเทานั้น 

ที่เปนสิ่งจูงใจ 

 3. ความตองการของมนุษยเปนลําดับขั้นตามความสําคัญ (A Hierarchy of 

Needs) กลาวคือ เมื่อความตองการในระดับตํ่าไดรับการตอบสนองแลว ความตองการในระดับสูงก็จะ

เรียกรองใหมีการตอบสนองทันที (Demand Satisfaction) 
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 มาสโลว (Maslow) ไดแบงระดับความตองการของมนุษย ตั้งแตระดับตํ่าสุด

ถึงระดับสูงสุดเปน 5 ระดับ 

 1. ความตองการทางรางกาย (Physiological Needs) เปนความตองการ 

ขั้นพื้นฐานของมนุษยเพื่อการดํารงชีพ เชน ที่อยูอาศัย อาหาร นํ้า เครื่องนุมหม อากาศ ยารักษาโรค 

หรือการพักผอน เปนตน 

 2. ความตองการความปลอดภัยและมั ่นคง (Security or Safety Needs) 

เมื่อมนุษยสามารถตอบสนองความตองการทางรางกายไดแลว หลังจากนั้นก็จะเพิ่มความตองการ 

ในระดับที่สูงขึ้นตอไป เชน ความตองการความมั่นคงในชีวิต ความม่ันคงในหนาที่การงาน ความตองการ

ความปลอดภัยในชีวิตและทรัพยสิน  

 3. ความตองการความผูกพันหรือการยอมรับ (ความตองการทางสังคม) 

(Affiliation or Acceptance Needs) เปนความตองการเปนสวนหนึ่งในสังคม ซึ ่งเปนธรรมชาติ 

อยางหนึ่งของมนุษย เชน ความตองการเปนสวนหนึ่งของหมูคณะ ความตองการไดรับการยอมรับ 

ความตองการใหและไดรับซึ่งความรัก หรือความตองการไดรับการชื่นชมจากผูอ่ืน เปนตน  

 4. ความตองการการยกยอง (Esteem Needs) หรือ ความภาคภูมิใจในตนเอง 

เปนความตองการไดรับการยกยองนับถือและสถานะจากสังคม เชน ความตองการมีความรูความสามารถ

หรือความตองการไดรับความเคารพนับถือ เปนตน  

 5. ความตองการความสําเร็จในชีวิต (Self-actualization) เปนความตองการ

สูงสุดของมนุษย เชน ความตองการทําทุกสิง่เพื่อตอบสนองความตองการของตนเอง หรือความตองการ

ที่จะทําทุกสิ่งทุกอยางใหสําเร็จ เปนตน 

 จากทฤษฎีลําดับขั้นความตองการของมาสโลว สามารถแบงความตองการ

ออกไดเปน 2 ระดับ คือ  

 1. ความตองการในระดับตํ่า (Lower Order Needs) ประกอบดวย ความตองการ

ทางรางกาย ความตองการความผูกพันหรือการยอมรับ และความตองการความปลอดภัยและมั่นคง 

 2. ความตองการในระดับสูง (Higher Order Needs) ประกอบดวย ความตองการ

การความสําเร็จในชีวิต และความตองการยกยองนับถือ 

  2.6.2 ทฤษฎี X และทฤษฎี Y ของแมคเกรเกอร (McGregor) 

 แมคเกรเกอร (McGregor) ไดกําหนดคุณลักษณะของคนเปน 2 ฝายที่ขัดแยงกัน

และเสนอแนวคิดที่จะบริหารบุคคลทั้ง 2 ประเภทนี้ โดยใชทฤษฎีที่เรียกวา “ทฤษฎี X” และ “ทฤษฎ ีY” 

เปนทฤษฎีดั้งเดิมที่สะทอนใหเห็นถึงสมมติฐานเบื้องตนเกี่ยวกับธรรมชาติของมนุษย (Human Nature) 

ซึ่งแมคเกรเกอรไดเสนอทฤษฎีนี้ในป ค.ศ. 1957 โดยมีสมมติฐานของทฤษฎี ดังนี้ 
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 สมมติฐานของทฤษฎี X (The Traditional View of Direction and Control) 

 1. คนโดยทั่วไปไมชอบการทํางานและมักจะหลีกเลี่ยงความรับผิดชอบ  

 2. คนมักเห็นแกตัวเองมากกวาเห็นแกองคกร  

 3. คนมักโงและหลอกงาย จึงตองมีการใหคาํแนะนําและการควบคุมการทํางาน

อยางใกลชิด 

 4. คนไมคิดริเริ่มและไมทะเยอทะยาน ชอบใหสั่งการและใชอํานาจบังคับบัญชา  

 5. คนมักตอตานการเปลี่ยนแปลง จึงตองใชเงินเพ่ือการจูงใจ  

 สมมติฐานของทฤษฎี Y (The Integration of Individual and Organization)  

 1. คนจะใหความรวมมือ สนับสนุน และมีความรับผิดชอบ ถาสภาวะการทํางาน

ทําใหเกิดความพึงพอใจ    

 2. คนมีความคิดริเริ่มในการทํางาน ถาไดรับการจูงใจที่ถูกตองจากเพ่ือนรวมงาน 

มากกวาการจูงใจที่เปนตัวเงิน 

 3. คนขยัน ไมเกียจคราน และไววางใจได โดยจะควบคุมตนเองในการทํางาน 

ใหเกิดผลดีตอองคกร  

 4. คนมักจะพัฒนาวิธีการทํางานและพัฒนาตนเองใหดีข้ึนอยูเสมอ 

  2.6.3 ทฤษฎีความตองการความสําเร็จของแมคเคลแลนด (McClelland) 

 แมคเคลแลนด (McClelland ) ไดเสนอทฤษฎี (Achievement Motivation 

Theory) ความตองการจากการเรียนรู (Learned Needs Theory) ที่เกี่ยวกับแรงจูงใจ ซึ่งมีสวนเกี่ยวของ

กับแนวคิดของการเรียนรูอยางใกลชิด ตามทฤษฎีนี้มีความเชื่อวาโดยปกติแลว ความตองการที่มีอยู 

ในตัวคนเราจะมีเพียง 2 ชนิด คือ ความสบาย ความตองการมีความสุข และความตองการความปลอด

จากการเจ็บปวด แตสําหรับความตองการอื่นๆ นั้นตางเกิดขึ้นภายหลังดวยวิธีการเรียนรู แตอยางไร 

ก็ตาม มนุษยทุกคนตางใชชีวิตขวนขวายหาสิ่งที่ตองการมากมายคลายๆ กัน จึงตางมีประสบการณ

ความตองการชนิดเดียวกันไดเชนเดียวกัน แตจะตางกันเฉพาะขนาดของความตองการ ซึ่งจะมีมากนอย

แตกตางกันไป และแมคเคลแลนดยังมีความเชื่อวา การจูงใจของคนมีพื้นฐานมาจากวัฒนธรรมของสังคม 

โดยเชื่อวามาจากความตองการเรียนรู (Learned Need) เพื่อที่จะนําไปสูความสําเร็จตามเปาหมาย 

3 ประการ คือ 

 1. ความตองการความสัมฤทธิ์ผล (Need for Achievement) เปนความปรารถนา

ที่จะทําสิ่งใดสิ่งหนึ่งใหดีขึ้นหรือมีประสิทธิภาพมากขึ้นกวาเดิม หรือใหสําเร็จลุลวงตามเปาหมายที่ 

พึงปรารถนาไว พยายามที่จะเอาชนะปญหาและอุปสรรคตางๆ หรือเปนการจัดการกับงานที่ซํ้าซอน

ใหสําเร็จตามเปาหมายที่วางไว 
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 2. ความตองการมิตรสัมพันธ (Need for Affilication) เปนความปรารถนาที่

อยากใหตนเปนที่รักและที่ยอมรับจากผูอื่น ความตองการมีสัมพันธภาพที่ดีกับบุคคลอื่นๆ ในสังคม 

มีปฏิสัมพันธทํางานรวมกับกลุม และมีความกลมเกลียวกันมากกวาการแขงขัน ก็จะไดรับการชวยเหลือ

และตอบสนองของตนได ความตองการความผูกพันจะเกี่ยวของกับการสรางความสัมพันธที่เปนมิตร

ขึ้นมาและความชอบ บุคคลที่มีความตองการมิตรสัมพันธสูงจะเปนบุคคลที่มีลักษณะ คือ พยายามจะ

สรางและรักษาความเปนมิตร และความสําคัญทางจิตใจอยางใกลชิดกับบุคคลอ่ืน อยากใหบุคคลอ่ืนชอบ 

มีกิจกรรมทางสังคม เชน การคุยเลน งานเลี้ยง โดยแสวงหาการมีสวนรวมดวย การเขารวมกับกลุมหรือ

องคกร 

 3. ความตองการอํานาจ (Need for Power) เปนความตองการอํานาจเพ่ือที่จะ 

ควบคุมสิ่งแวดลอมและมีอิทธิพลเหนือผูอื่น บุคคลที่มีความตองการอํานาจสูงจะแสวงหาทุกวิถีทาง 

เพื่อทําใหตนมีอิทธิพลเหนือบุคคลอื่น มีความตองการเปนผูนํา ตองการใหผูอื่นยกยองหรือยอมรับ 

ตองการทํางานใหเหนือกวาบุคคลอื ่น และมักที่จะกังวลในเรื่องของอํานาจมากกวาที่จะทํางาน 

ใหมีประสทิธิภาพ 

  2.6.4 ทฤษฎีสองปจจัยของเฮิรซเบิรก (Herzberg) 

 ทฤษฎี 2 ปจจัยของเฮอรซเบิรก (Herzberg’s Two-Factor Theory) ไดรับ

การพัฒนาโดย เฟรเดริก เฮอรซเบิรก (Frederick Herzberg) ในป ค.ศ. 1950 – 1959 และในชวงแรก

ของป ค.ศ. 1960 – 1969 (ศิริวรรณ เสรีรัตน, 2550) ไดเสนอแนะวา ความพึงพอใจในการทํางาน 

ประกอบดวย 2 แนวคิด คือ 1) แนวคิดที่มีขอบเขตจากความพึงพอใจ (Satisfaction) ไปยังความไมพึง

พอใจ (No Satisfaction) ซึ่งไดรับอิทธิพลจากปจจัยจูงใจ (Motivation Factors) และ 2) แนวคิดที่มี

ขอบเขตจากความไมพึงพอใจ (Dissatisfaction) ไปยังการไมมีความไมพึงพอใจ (No Dissatisfaction) 

ซึ่งไดรับอิทธิพลจากปจจัยอนามัย (Hygiene Factors) กลาวไดวา ทฤษฎี 2 ปจจัย ประกอบดวย 

1) ปจจัยจูงใจหรือปจจัยที่เปนตัวกระตุนในการทํางาน และ 2) ปจจัยสุขอนามัยหรือปจจัยที่ชวยลด

ความไมพึงพอใจในการทํางาน ประกอบดวยรายละเอียด ดังนี ้

 1. ปจจัยจูงใจหรือปจจัยท่ีเปนตัวกระตุนในการทํางาน (Motivation Factors or 

Motivators) เปนปจจัยภายในหรือความตองการภายในของบุคลากร มีอิทธิพลในการสรางความพึงพอใจ 

ในการทํางาน เปนปจจัยที่เกี ่ยวของกับการทํางานโดยตรง และเปนตัวกระตุนใหผูปฏิบัติงานเกิด 

ความพึงพอใจ และเปนปจจัยที่จะนําไปสูทัศนคติเชิงบวกและการจูงใจที่แทจริง ประกอบดวยปจจัย 

5 ดาน ไดแก 

 1.1 ความสําเร็จในการทํางาน (Achievement) คือ การที่สามารถทํางานได

สําเร็จทันตามเปาหมาย การมีสวนรวมในการทํางานของหนวยงานใหสําเร็จลุลวงไปได ความสามารถ
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ในการแกไขปญหาตางๆ การรูจักปองกันปญหาที่อาจเกิดข้ึน และเมื่องานสําเร็จก็เกิดความรูสึกพอใจ

ในความสําเร็จ ไดแก การใชความรูทางวิชาการในการปฏิบัติงาน และการเปดโอกาสใหตัดสินใจ 

ในการทํางานของตนเองไดสําเร็จตามเปาหมายที่กําหนดไว  

 1.2 การไดรับการยอมรับ (Recognition) คือ การไดรับการยอมรับนับถือ

จากบุคคลรอบขางหรือไดรับการยกยองชมเชยในความรูความสามารถ รวมทั้งการแสดงออกอื่นใดท่ี

แสดงใหเห็นถึงการยอมรับในความสามารถ ไดแก การยกยองชมเชยภายในองคกร การไดรับการยอมรับ

จากเพ่ือนรวมงานหรือผูคนภายในองคกร ความภาคภูมิใจ การมีเกียรติและศักดิ์ศรีในอาชีพ เปนตน  

 1.3 ความกาวหนาในหนาที่การงาน (Advancement) หรือโอกาสในการเจริญ 

เติบโต (Possibility of Growth) คือ การมีโอกาสกาวสูตําแหนงที่สูงขึ้น การไดรับการเลื่อนขั้นเมื่อ

ปฏิบัติงานไดผลสําเร็จ การมีโอกาสไดศึกษาหาความรูเพ่ิมเติม หรือการไดรับการพัฒนา เปนตน  

 1.4 ลักษณะงานที่ทํา (Work Itself) คือ ความนาสนใจของงาน ตองอาศัย

ความคิดริเริ่มสรางสรรค มีความสําคัญและมีคุณคา เปนงานที่ใชความคิดและทาทายความสามารถ 

ในการทํางาน มีอิสระในการทํางาน งานที่ทําตรงกับความถนัดและความรูท่ีไดศึกษามา เปนตน 

 1.5 ความรับผิดชอบ (Responsibility) คือ การไดรับโอกาสในการมอบหมาย

งานตางๆ หรือการมีสวนรวมในงานที่ไดรับมอบหมาย ไมถูกควบคุมมากเกินไปจนขาดอิสระในการทํางาน 

ไดแก การไดรับความเชื่อถือและไววางใจในงานที่ไดรับมอบหมายหรือรับผิดชอบ การไดรับมอบหมาย

งานที่สําคัญ หรือความเหมาะสมของปริมาณงาน เปนตน 

 2. ปจจัยสุขอนามัยหรือปจจัยที ่ช วยลดความไมพึงพอใจในการทํางาน 

(Maintenance or Hygiene Factors) เปนปจจัยที่ไมเกี่ยวของกับงานโดยตรง เปนเพียงสิ่งที่สกัดกั้น

ไมใหบุคลากรเกิดความไมพึงพอใจ แตไมสามารถสรางแรงจูงใจใหเกิดขึ้นได ซึ่งโดยสวนใหญจะเปน

ปจจัยพื้นฐานที่จําเปนที่ตองไดรับการตอบสนอง เพราะถาไมมีหรือใหไมเพียงพอจะทําใหบุคลากร 

เกิดความไมพึงพอใจในการทํางาน แตทั้งนี้ไมไดหมายความรวมถึง ถาใหปจจัยเหลานี้แลวจะทําให

บุคลากรเกิดความพึงพอใจในการทํางาน ประกอบไปดวยปจจัย 8 ดาน ไดแก 

 2.1 นโยบายและการบร ิหารขององค กร  (Company Policy and 

Administration) คือ การจัดการและการบริหารงานขององคกร การติดตอสื่อสารภายในองคกร ไดแก 

นโยบาย การควบคุม การดูแล ระบบและขั้นตอน กฎระเบียบ ขอบังคับ วิธีการทํางาน การจัดการ 

วิธีการบริหารงานในองคกร มีการแบงงานท่ีไมสลับซับซอน มีความเหมาะสมและยุติธรรม มีการเขียน

นโยบายที่ชัดเจน และมีการประชาสัมพันธนโยบายใหทราบอยางทั่วถึงท้ังองคกร 

 2.2 การบังคับบัญชาและการควบคุมดูแล (Supervision) คือ ลักษณะใน

การบังคับบัญชาของหัวหนางาน ความยุติธรรมในการแบงและกระจายงานของผูบังคับบัญชาอยาง

เหมาะสม ความสามารถในการบริหารงานของผูบังคับบัญชา การสั่งงานและมอบหมายมีความชัดเจน 
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วิธีการดูแลและควบคุมการปฏิบัติงาน การใหคําแนะนําแกผูปฏิบัติงาน การสอนงาน การรับฟง

ขอคิดเห็นหรือขอเสนอแนะของผูใตบังคับบัญชา เปนตน 

 2.3 ความสัมพันธกับหัวหนางาน เพื่อนรวมงาน และผู ใตบังคับบัญชา 

(Interpersonal Relations with Supervision, Peers, and Subordinators) คือ การติดตอไมวาจะเปน

กิริยาหรือวาจาที่แสดงถึงความสัมพันธที่ดีระหวางกัน สามารถทํางานรวมกันได มีความเขาใจซึ่งกัน

และกัน เชน ความรวมมือ ความสนิทสนม ความรูสึกที่มีตอกัน และการไดรับความชวยเหลือหรือ

ไดรับความไววางใจจากหัวหนางาน เพ่ือนรวมงาน และผูใตบังคับบัญชา เปนตน 

 2.4 ตําแหนงงาน (Status) คือ อาชีพนั้นๆ ตองเปนที่ยอมรับนับถือของ

สังคม มีความสําคัญตอองคกร มีเกียรติและศักดิ์ศรี เปนตน  

 2.5 ความมั่นคงในการทํางาน (Job Security) คือ ความรูสึกของบุคคลที่ 

มีตอความม่ันคงในการทํางาน ความยั่งยืนในหนาที่การงาน ภาพลักษณ ชื่อเสียง หรือขนาดขององคกร

ที่มีผลตอการปฏิบัติงาน  

 2.6 ชีวิตสวนตัว (Personal Life) คือ ความรูสึกที่ดีหรือไมดีอันเปนผล 

ที่ไดรับจากการทํางานหรือหนาที่ของผูปฏิบัติงาน ไดแก สภาพความเปนอยูในปจจุบัน ความสมดุล

ระหวางชีวิตสวนตัวกับการทํางาน หรือความสะดวกในการเดินทางมาทํางาน  

 2.7 สภาพการทํางาน (Working Conditions) คือ สภาพแวดลอมทาง

กายภาพในที่ทํางาน เชน หองทํางาน แสงสวาง เสียง อุณหภูมิ การระบายอากาศ กลิ่น บรรยากาศ 

ในการทํางาน ชั่วโมงในการทํางาน รวมถึงลักษณะสิ่งแวดลอมอื่น เชน อุปกรณหรือเครื่องมือที่ใชทํางาน 

ซึ่งสิ่งเหลานี้สงผลกระทบตอผูทํางาน และเปนสิ่งท่ีทําใหเกิดความพึงพอใจและความสุขในการทํางาน  

 2.8 คาตอบแทน (Compensations) และสวัสดิการ (Welfares) คือ ผลตอบแทน

ที่องคกรจายใหแกบุคลากรสําหรับการทํางานใหองคกร ไมวาจะเปนในรูปของเงินเดือนหรือคาจาง 

รวมท้ังการเลื่อนข้ันเงินเดือนในองคกรใหเหมาะสมและเปนธรรม เปนที่พอใจของบุคคลากร นอกจากนี้ 

ยังรวมถึงรางวัลที่ใหแกบุคลากรอันเปนผลมาจากการทํางานในตําแหนงตางๆ ขององคกร หรือเปน

ผลตอบแทนชนิดใดชนิดหนึ่ง ซึ่งบุคลากรไดรับเพิ่มเติมนอกเหนือจากเงินเดือนหรือคาจาง ไดแก 

สวัสดิการดานสุขภาพและการประกันชีวิต วันหยุดพักผอนหรือพักรอน วันลา เงนิชวยเหลอืคาครองชีพ 

หรือโบนัส เปนตน 

 

2.7 ขอมูลบริบทท่ัวไปของพื้นที่วิจัย 

  จังหวัดสตูล เปนจังหวัดใตสุดของประเทศไทยดานฝงอันดามัน หางจากกรุงเทพฯ 

973 กิโลเมตร โดยมีเนื้อที่ประมาณ 2,807.522 ตารางกิโลเมตร หรือ 1,754,701 ไร (นับรวมพื้นที่ 

ที่เปนสวนของนํ้าทะเล) เปนลําดับที่ 63 ของประเทศ และลําดับที่ 12 ของภาคใต ติดฝงทะเลอันดามัน 
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มีอาณาเขตติดตอกับจังหวัดตรัง จังหวัดสงขลา รัฐเปอรลิส และรัฐเคดาห ประเทศมาเลเซีย ขอมูล ณ 

วันที่ 31 ธันวาคม 2563 (สํานักบริหารการทะเบียน กรมการปกครอง) จํานวนประชากร 324,098 คน 

ชาย 161,303 คน หญิง 162,795 คน จํานวนครัวเรือน 105,903 ครัวเรือน สวนใหญนับถือศาสนา

อิสลาม รอยละ 76.50 ศาสนาพุทธ รอยละ 22.98 และศาสนาอ่ืนๆ รอยละ 0.52 มีวัด 43 วัด ที่พักสงฆ 

29 แหง มัสยิด 238 แหง โบสถคริสต 3 แหง ศาลเจา 3 แหง ศูนยพระพุทธศาสนาวันอาทิตย 3 ศูนย 

ศูนยอบรมศาสนาอิสลามและจริยธรรมประจํามัสยิด (ศูนยตาดีกา) 208 ศูนย แบงการปกครอง

ออกเปน 7 อําเภอ 36 ตําบล 280 หมูบาน 

  การจัดองคกรราชการบริหารสวนภูมิภาค มีหนวยราชการที่อยูในการควบคุมและ 

ดูแลของผูวาราชการจังหวัด คือ สวนราชการตางๆ ในระดับจังหวัด อําเภอ ตําบล และหมูบาน 

  สวนราชการในระดับจังหวัด แบงเปนหนวยงาน 2 ลักษณะ คือ  

  1) หนวยราชการบริหารสวนภูมิภาคประจําจังหวัด และ 2) หนวยราชการบริหาร

สวนกลางในจังหวัด (ขึ ้นตรงตอสวนกลาง) และหนวยงานรัฐวิสาหกิจ รวมจํานวน 99 หนวย 

ประกอบดวย 

  หนวยราชการบริหารสวนภูมิภาคประจําจังหวัด มีท้ังสิ้น 33 หนวยงาน 

  หนวยราชการบริหารสวนกลางในจังหวัด มีทั้งสิ้น 53 หนวย 

  หนวยงานรัฐวิสาหกิจในจังหวัด มีทั้งสิ้น 13 หนวย 

  การจัดองคกรราชการบริหารสวนทองถิ่น ประกอบดวย 

  เทศบาล 7 แหง (แยกเปน เทศบาลเมือง 1 แหง และเทศบาลตําบล 6 แหง) 

  องคการบริหารสวนจังหวัด 1 แหง 

  องคการบริหารสวนตําบล 14 แหง 

  ศาลากลางจังหวัดสตูล เดิมทีคือ พิพิธภัณฑสถานแหงชาติสตูล ตั้งอยูที ่ ซอย 5 

ถนนสตูลธานี ตําบลพิมาน อําเภอเมืองสตูล จังหวัดสตูล ซึ่งไดปรับปรุงขึ้นมาจากคฤหาสนกูเด็น และ

สรางขึ้นโดย พระยาภูมินารถภักดีหรือตนกูบาฮารุดดิน บินกูแมะ (เจาเมืองสตูล) ในรัชสมัยพระบาท 

สมเด็จพระจุลจอมเกลาเจาอยูหัว เปนอาคารลักษณะสถาปตยกรรมยุโรปแบบโคโรเนียล สรางข้ึนโดย 

มีวัตถุประสงคเพื่อใชเปนที่ประทับของพระบาทสมเด็จพระจุลจอมเกลาเจาอยูหัว คราวเสด็จปกษใต 

แตมิไดมาประทับแรม ตอมาจึงใชเปนบานพักเจาเมืองและศาลาวาการเมืองสตูล จนกระทั ่งใน

สงครามโลกครั้งท่ี 2 ราวปพุทธศกัราช 2484 อาคารหลังน้ีใชเปนกองบัญชาการทหารญ่ีปุน และใชเปน

ศาลากลางจังหวัดสตูล ตั้งแตปพุทธศักราช 2490 – 2506 ใชเปนที่วาการอําเภอเมืองสตูล ในปพุทธ 

ศักราช 2508 – 2509 ใชเปนอาคารเรียนและอาคารสํานักงานกองอํานวยการรักษาความมั่นคงภายใน 

(กอ.รมน.) ตามลําดับ 
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  แตในปจจุบันศาลากลางจังหวัดสตูล ตั้งอยูที่ 83/4 ถนนสตลูธานี ตําบลพิมาน อําเภอ

เมืองสตูล จังหวัดสตูล บริเวณตรงขามโรงเรียนพิมานพิทยาสรรค ซึ่งไดยายมากอสรางอาคารศาลากลาง

หลังใหมและเปดใหใชบริการตั้งแตปพุทธศักราช 2506 รวมถึงไดปรับปรุงและสรางสวนตอขยาย

เพ่ิมเติม ในปพุทธศักราช 2542 จึงทําใหในปจจุบันมีหนวยงานที่มีสํานักงานตั้งอยูในอาคารศาลากลาง

จังหวัดสตูลรวมทั้งสิ้น 19 หนวยงาน แบงเปนอาคารศาลากลางจังหวัดสตูลหลังเกา 6 หนวยงาน 

และอาคารศาลากลางจังหวัดสตูลหลังใหม 13 หนวยงาน โดยหนวยงานที่ไดแยกออกจากศาลากลาง

จังหวัดสตูลไปตั้งเปนสํานักงานของตนเองแหงใหมลาสุด คือ สํานักงานที่ดินจังหวัด (ขางการประปา

สวนภูมิภาค สาขาสตูล) ขอมูล ณ วันที่ 1 ธันวาคม 2564 

 

2.8 งานวิจัยที่เกี่ยวของ  

  พระพงษศักดิ์ สนฺตมโน (2561) ไดทําการศึกษาวิจัยเรื่อง แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน

ของพนักงานเทศบาลเมืองสระแกว จังหวัดสระแกว การศึกษาวิจัยนี้มีวัตถุประสงคเพ่ือ 1) ศึกษาระดับ

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานเทศบาลเมืองสระแกว จังหวัดสระแกว 2) เปรียบเทียบ

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานเทศบาลเมืองสระแกว จังหวัดสระแกว โดยจําแนกตามปจจัย

สวนบุคคล 3) ศึกษาปญหาอุปสรรค และแนวทางการสรางแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน

เทศบาลเมืองสระแกว จังหวัดสระแกว ผลการวิจัย พบวา แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน

เทศบาลเมืองสระแกว จังหวัดสระแกว โดยภาพรวมทั้ง 10 ดาน สวนใหญจะอยู ในระดับมาก 

เมื่อจําแนกเปนรายดาน พบวา 1) ปจจัยจูงใจดานความสําเร็จในการทํางาน ดานลักษณะของงาน 

ที่ปฏิบัติ ดานการไดรับการยอมรับนับถือ ดานความรับผิดชอบ และดานความกาวหนาในตําแหนงหนาที่

การงาน ทุกดานอยูในระดับมาก และ 2) ปจจัยคํ้าจุนดานนโยบายและการบริหาร ดานสภาพแวดลอม

ในการทํางาน ดานความสัมพันธระหวางบุคคล ดานการปกครองและบังคับบัญชา และดานเงินเดือน

และผลประโยชนตอบแทน ทุกดานอยู ในระดับมาก โดยเห็นไดวา แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ

พนักงานเทศบาลมีอยูทุกระดับและทุกกิจกรรมที่เทศบาลไดจัดทําขึ้น สวนใหญอยูในระดับมากนั้น 

อาจเนื่องมาจากวาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานเทศบาลเมืองสระแกว จังหวัดสระแกว 

มีความรูและความเขาใจในหนาที่ทีต่นเองรับผิดชอบ 

 สําหรับ ชัยศักดิ์ ขาวสังข (2562) ไดทําการศึกษาวิจัยเรื่อง แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ 

ในการปฏิบัติงานของผูบริหารกับประสิทธิผล โรงเรียนเอกชน อําเภอเมือง จังหวัดยะลา การวิจัยครั้งนี้ 

มีวัตถุประสงคเพื่อ 1) ศึกษาแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงานของผูบริหารโรงเรียนเอกชน 2) ศึกษา

ประสิทธิผลโรงเรียนเอกชน และ 3) ศึกษาความสัมพันธระหวางแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงาน

ของผูบริหารกับประสิทธิผลโรงเรียนเอกชน อําเภอเมือง จังหวัดยะลา กลุมตัวอยางในการวิจัยไดแก 

ครูผูสอนในโรงเรียนเอกชน อําเภอเมือง จังหวัดยะลา จํานวน 311 คน โดยการกําหนดขนาดกลุม
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ตัวอยางดวยการใชสูตรของยามาเน สุมแบบแบงชั้น และกําหนดผูใหขอมูลในแตละระดับ โดยการสุม

อยางงายดวยวิธีการจับฉลากแบบไมใสคืน สถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูล ไดแก คารอยละ คาเฉลี่ย 

คาความเบี่ยงเบนมาตรฐาน และการหาคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธแบบเพียรสัน ผลการวิจัย พบวา 

1) แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงานของผูบริหารโรงเรียนเอกชน อําเภอเมือง จังหวัดยะลา ในภาพรวม 

และทุกรายดานอยูในระดับมาก เรียงลําดับคาเฉลี่ยจากมากไปหานอยได คอื ดานการรูจัก ดานความ

กระตือรือรน ดานความกลาเสี่ยง ดานความรับผิดชอบตอหนาที่ ดานความทะเยอทะยาน และดาน

ความมีเอกลักษณตามลําดับ 2) ประสิทธิผลของโรงเรียนเอกชน อําเภอเมือง จังหวัดยะลา ในภาพรวม 

และทุกรายดานอยูในระดับมาก เรียงลําดับคาเฉลี่ยจากมากไปหานอย คือ ดานความสามารถใน 

การปรับเปลี่ยนและพัฒนาโรงเรียนใหเขากับสิ่งแวดลอม ดานความสามารถในการแกปญหาภายใน

โรงเรียน ดานความสามารถในการพัฒนานักเรียนใหมีทัศนคติทางบวก และดานความสามารถในการ

ผลิตนักเรียนที่มีผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนสูงตามลําดับ 3) ความสัมพันธระหวางแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ 

ในการปฏิบัติงานของผูบริหารกับประสิทธิผลการบริหารโรงเรียนเอกชน อําเภอเมือง จังหวัดยะลา 

ทุกคูมีความสัมพันธกันทางบวกอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยมีความสัมพันธกันในระดับ 

ปานกลาง 

  รวมไปถึง ปานทิพย อ่ิมจิต (2562) ไดทําการศึกษาวิจัยเรื่อง แรงจูงใจกับประสิทธิผล 

ในการปฏิบัติงานของขาราชการศาลยุติธรรม กรณีศึกษา : สํานักอํานวยการประจําศาลอาญารัชดา 

มีวัตถุประสงคเพื ่อ 1) ศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของขาราชการศาลยุติธรรม 2) ศึกษา

ประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของขาราชการศาลยุติธรรม ผู ว ิจัยไดทําการศึกษาวิจัยเชิงสํารวจ 

โดยวิเคราะหขอมูลดําเนินการตามกระบวนการวิจัยเชิงปริมาณ กลุมตัวอยางที่ใชในการศึกษา ไดแก 

ขาราชการศาลยุติธรรม สํานักอํานวยการประจําศาลอาญารัชดา จํานวน 139 คน ในการศึกษาครั้งนี้

ใชแบบสอบถามเปนเครื่องมือในการเก็บรวบรวม ขอมูลสถิติ คือ คาสถิติรอยละ คาเฉลี่ย และคา

เบี่ยงเบนมาตรฐาน โดยใชการวิเคราะหหาคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธของเพียรสัน ผลการวิจัย พบวา 

ระดับความคิดเห็นในภาพรวมอยูในระดับมาก เมื่อพิจารณาปจจัยจูงใจในแตละดาน พบวา ดานที่ 

มีระดับความคิดเห็นมากที่สุด คือ ดานความสําเร็จในงาน รองลงมา คือ ดานลักษณะของงาน ดานความ

รับผิดชอบในงาน ดานความกาวหนาในงาน และดานการไดรับการยอมรับ เมื่อพิจารณาปจจัยคํ้าจุน 

ในแตละดาน พบวา ดานที่มีระดับความคิดเห็นมากที่สุด คือ ดานความมั่นคงในงาน รองลงมา คือ 

ดานความสัมพันธระหวางบุคคล ดานนโยบายและการบริหารงาน ดานสภาพแวดลอมในการทํางาน 

และดานเงินเดือนและผลตอบแทน ในสวนของแรงจูงใจในการทํางานมีสหสัมพันธกับประสิทธิผล 

ในการปฏิบัติงานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 โดยมีระดับของความสัมพันธอยู ในระดับ 

สูงมาก (r = .854) โดยทุกดานมีความสัมพันธเชิงบวกอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
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  นอกจากนี้ ณรงคเดช โกรัตนะ (2563) ไดทําการศึกษาวิจัยเรื่อง ปจจัยแรงจูงใจที่มี

อิทธิพลตอประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของบุคลากรเทศบาลเมืองจังหวัดชลบุรี มีวัตถุประสงคเพ่ือ 

1) ศึกษาปจจัยสวนบุคคลของแรงจูงใจที่มีอิทธิพลผลตอประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของบุคลากร

เทศบาลเมืองจังหวัดชลบุรี 2) ศึกษาความสัมพันธระหวางปจจัยที่มีอิทธิพลผลตอกับประสิทธิผล 

ในการปฏิบัติงานของบุคลากรเทศบาลเมืองจังหวัดชลบุรี ใชระเบียบวิธีการวิจัยเชิงปริมาณและ 

เชิงคณุภาพ ประชากร คอื บุคลากรเทศบาลเมืองจังหวัดชลบุรี จํานวน 404 คน กลุมตัวอยาง จํานวน 

201 คน โดยใชวิธีการสุมตัวอยางงาย เครื่องมือที่ใชในการวิจัย คือ แบบสอบถาม วิเคราะหขอมูลโดย

ใชโปรแกรมสําเร็จรูป สถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูล คือ คารอยละ คาเฉลี่ย และคาเบี่ยงเบน

มาตรฐาน การทดสอบสถิติคา t-test คาสถิติความแปรปรวนทางเดียว ความแตกตางของคาเฉลี่ย 

เปนรายคู และคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธแบบเพียรสัน ผลการวิจัย พบวา ปจจัยสวนบุคคลของ

แรงจูงใจที ่มีอิทธิพลผลตอประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของบุคลากรเทศบาลเมืองจังหวัดชลบุรี 

ภาพรวมอยูในระดับมาก เมื ่อพิจารณาในแตละดาน พบวา ปจจัยจูงใจดานความสําเร็จของงาน 

ดานความรับผิดชอบในงาน ดานการไดรับการยอมรับนับถือ และดานลักษณะของงานที่สรางสรรค

และทาทาย อยูในระดับมากตามลําดับ ยกเวนดานความกาวหนาในอาชีพที่มีแรงจูงใจอยูในระดับ 

ปานกลาง ในสวนของปจจัยคํ ้าจุนภาพรวมอยู ในระดับมาก เมื ่อพิจารณาในแตละดาน พบวา 

ดานความมั่นคงในงาน ดานสถานภาพในการปฏิบัติงาน ดานตําแหนงงาน ดานความสัมพันธระหวาง

บุคคลในองคการ และดานการปกครองบังคับบัญชา อยูในระดับมากตามลําดับ ยกเวนดานคาจางและ

ผลตอบแทน และดานนโยบายและการบริหาร มีแรงจูงใจอยูในระดับปานกลาง บุคลากรเทศบาลเมือง

จังหวัดชลบุรีมีประสิทธิผลการปฏิบัติงานอยู ในระดับมาก เมื่อพิจารณารายดาน พบวา บุคลากร

เทศบาลเมืองจังหวัดชลบุรี มีประสิทธิผลการปฏิบัติงานอยูในระดับมากในดานความพึงพอใจของ

ประชาชน ดานการพัฒนาอยางตอเนื่อง ดานความสามารถปรับตัวไดดี และดานการพึ่งพาตนเองได

ตามลําดับ แรงจูงใจมีความสัมพันธกับประสิทธิผลการปฏิบัติงานของบุคลากรเทศบาลเมืองจังหวัด

ชลบุรีอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

  ทั้งนี้ สมพร ภูวดลไพศาล (2563) ไดทําการศึกษาวิจัยเรื่อง ความสัมพันธระหวาง

แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์กับผลการปฏิบัติงานของบุคลากรในเทศบาลในจังหวัดปทุมธาน ีมีวัตถุประสงคเพ่ือ 

1) ศึกษาระดับแรงจูงใจจากองคการที่สงผลตอการปฏิบัติงานของบุคลากรในเทศบาลในจังหวัด

ปทุมธานี 2) ศึกษาระดับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรในเทศบาลในจังหวัดปทุมธานี 

รูปแบบการศึกษาแบบผสานวิธี ประชากรที ่ใชในการศึกษาและกลุมตัวอยางตามวิธีของยามาเน 

บุคลากรในเทศบาลในจังหวัดปทุมธานี จํานวน 2,551 คน และกลุ มตัวอยาง จํานวน 346 คน 

เครื่องมือที่ใชในการวิจัย คือ แบบสอบถาม แบบสัมภาษณ วิเคราะหขอมูลโดยใชโปรแกรมสําเรจ็รูป 

สถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูล คือ คารอยละ คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน การวิเคราะหขอมูล
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ดานการทดสอบการวิเคราะหการถดถอยพหุคูณ ผลการวิจัย พบวา ความสัมพันธระหวางแรงจูงใจ 

ใฝสัมฤทธิ์กับผลการปฏิบัติงานของบุคลากรในเทศบาลในจังหวัดปทุมธานีในภาพรวมอยูในระดับมาก 

และเมื่อพิจารณาในแตละดาน พบวา ความสัมพันธระหวางแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์สงผลตอประสิทธิผล 

ในการปฏิบัติงานของบุคลากรในเทศบาลในจังหวัดปทุมธานีมากที่สุด คือ ดานสถานภาพและตําแหนง 

ดานนโยบายและการบริหาร ดานงานและชีวิตสวนตัว ดานความสัมพันธระหวางบุคคล ดานคาตอบแทน

และผลประโยชน และดานสภาพแวดลอมที่ทํางานตามลําดับ 

   

 

 

 



36 

 

 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ

บุคลากรในหนวยงานที่มีสำนักงาน

ตั้งอยูในศาลากลางจังหวัดสตูล 

ในชวงสถานการณโควิด-19 

2.9 กรอบแนวคิดการวิจัย 
 

                 ตัวแปรอสิระ  

          

 

 

 

 

                      

 

                                                                                            ตัวแปรตาม 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพประกอบ 2.1 กรอบแนวคิดการวิจัย 

  

ปจจัยสวนบุคคล 

1. เพศ 

2. อายุ 

3. เงินเดือน 

4. ระยะเวลาที่ปฏิบัติงาน 

5. สถานภาพสมรส 

6. ระดับการศึกษา 

7. ชั่วโมงในการทำงาน 

8. ภูมิลำเนา 

ปจจัยสุขอนามัย 

1. ดานความสมดุลชีวิตในการทำงาน 

2. ดานสภาพแวดลอมในการทำงาน 

3. ดานความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงาน 

4. ดานคาตอบแทน 
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บทที่ 3 

วิธีดําเนินการวิจัย 

 

 

  การศึกษาวิจัยปจจัยที่สงผลตอแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรในหนวยงาน 

ที่มีสํานักงานตั้งอยูในศาลากลางจังหวัดสตูล ในชวงสถานการณโควิด-19 ในครั้งนี้เปนการวิจัย 

เชิงปริมาณ (Quantitative Research) โดยใชรูปแบบการวิจัยเชิงสํารวจ (Survey Research) และ

ใชแบบสอบถาม (Questionnaire) เปนเครื่องมือในการเก็บรวบรวมขอมูล โดยมีวิธีการและขั้นตอน

ตางๆ ในการศึกษา ดังตอไปนี้ 

  3.1 ประชากรและกลุมตัวอยาง 

  3.2 แบบแผนการวิจัย 

  3.3 เครื่องมือในการวิจัย 

  3.4 การสรางเครื่องมือที่ใชในการวิจัย 

  3.5 การทดสอบเครื่องมือที่ใชในการวิจัย 

  3.6 การเก็บรวบรวมขอมูล 

  3.7 การวิเคราะหขอมูลและวิธีการทางสถิติตางๆ ท่ีใช 

 

3.1 ประชากรและกลุมตัวอยาง 

  ประชากรทีใ่ชในการศึกษาวิจัยครั้งนี้ คือ บุคลากรในหนวยงานท่ีมีสํานักงานตั้งอยูใน 

ศาลากลางจังหวัด 76 จังหวัด โดยผูวิจัยไดกําหนดกลุมตัวอยาง คือ บุคลากรในหนวยงานที่มีสํานักงาน

ตั้งอยูในศาลากลางจังหวัดสตูล ซึ่งมีบุคลากรจํานวน 236 คน จากหนวยงานจํานวน 19 หนวยงาน 

ตาราง 3.1 จํานวนกลุมตัวอยาง จําแนกตามหนวยงาน 

หนวยงาน กลุมตัวอยาง (คน) 

สํานักงานจังหวัดสตูล 24 

ที่ทําการปกครองจังหวัดสตูล 36 

สํานักงานสงเสริมการปกครองทองถิ่นจังหวัดสตูล 14 

สํานักงานพัฒนาชุมชนจังหวัดสตูล 13 

สํานักงานปองกันและบรรเทาสาธารณภัยจังหวัดสตูล 23 

สํานักงานคลังจังหวัดสตูล 11 

สํานักงานสัสดีจังหวัดสตูล 4 

สํานักงานพระพุทธศาสนาจังหวัดสตูล 6 
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หนวยงาน กลุมตัวอยาง (คน) 

สํานักงานพัฒนาสังคมและความมั่นคงของมนุษยจังหวัดสตูล 43 

สํานักงานยุติธรรมจังหวัดสตูล 2 

สํานักงานประชาสัมพันธจังหวัดสตูล 4 

สํานักงานแรงงานจังหวัดสตูล 4 

สํานักงานสถิติจังหวัดสตูล 13 

สํานักงานการปฏิรูปที่ดินจังหวัดสตูล 10 

สํานักงานจัดหางานจังหวัดสตูล 9 

สํานักงานวัฒนธรรมจังหวัดสตูล 2 
(กลุมพิธีการศพที่ไดรับพระราชทาน) 

สํานักงานเกษตรและสหกรณจังหวัดสตูล 14 

ศูนยอํานวยการรักษาผลประโยชนของชาติทางทะเลจังหวัด 2 

กองอํานวยการรักษาความมั่นคงภายในจังหวัดสตูล 2 

รวม 236 

ที่มา : สํานักงานจังหวัดสตูล กลุมงานอํานวยการ ขอมูล ณ วันที่ 13 ธันวาคม พ.ศ. 2564 

 

3.2 แบบแผนการวิจัย 

  การวิจัยในครั้งนี้เปนการวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative Research) เพื่อศึกษาปจจัย 

ที่สงผลตอแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรในหนวยงานที ่มีสํานักงานตั้งอยูในศาลากลาง 

จังหวัดสตูล ในชวงสถานการณโควิด-19 โดยศึกษาจากขอมูล ดังน้ี 

  3.2.1 ขอมูลปฐมภูมิ (Primary Data) เปนขอมูลที ่ไดจากการวิจัยเชิงปริมาณ 

(Quantitative Research) โดยการออกแบบสอบถาม เพื ่อศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ

บุคลากรในหนวยงานท่ีมีสํานักงานตั้งอยูในศาลากลางจังหวัดสตูล ในชวงสถานการณโควิด-19 

  3.2.2 ขอมูลทุติยภูมิ (Secondary Data) เปนขอมูลที่ไดจากการศึกษาคนควาจาก

เอกสารวิชาการตางๆ อาทิ เอกสารงานวิจัย วิทยานิพนธ สารนิพนธ และบทความทางวิชาการตางๆ 

ที่เก่ียวของ 

 

3.3 เครื่องมือในการวิจัย 

  เครื่องมือที่ใชในการศึกษาวิจัยครั้งนี้กําหนดเปนแบบสอบถาม (Questionnaire) 

เพ่ือใชในการสอบถามกลุมตัวอยาง ผูวิจัยสรางข้ึนโดยอาศัยแนวคิดจากเอกสารและงานวิจัยที่เก่ียวของ 

ซึ่งแบบสอบถามจะแบงออกเปน 3 สวน ดังนี ้
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 สวนที่ 1 แบบสอบถามเก ี ่ยวก ับข อม ูลส วนบุคคลของผ ู ตอบแบบสอบถาม 

ประกอบดวย เพศ อายุ เงินเดือน ระยะเวลาที่ปฏิบัติงาน สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา ชั่วโมง 

ในการทํางาน และภูมิลําเนา เปนคําถามแบบเลือกตอบ (Check List) จํานวน 8 ขอ 

 สวนท่ี 2 แบบสอบถามเกี่ยวกับปจจัยสุขอนามัย ทั ้ง 4 มิติ ตามทฤษฎีสองปจจัย 

ของ Herzberg ประกอบดวย ดานความสมดุลชีวิตในการทํางาน ดานสภาพแวดลอมในการทํางาน 

ดานความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน และดานคาตอบแทน จํานวน 24 ขอ โดยเปนแบบสอบถาม

มาตราสวนประมาณคา (Rating Scale) ใหเลือก 5 ระดับ ตามแบบของ Likert (1961) โดยมีเกณฑ 

การใหคะแนนสําหรับคําถาม ดังนี้ 

  เลือกตอบระดับ 5 หมายถึง เห็นดวยระดับมากที่สุด 

  เลือกตอบระดับ 4 หมายถึง เห็นดวยระดับมาก 

  เลือกตอบระดับ 3 หมายถึง เห็นดวยระดับปานกลาง 

  เลือกตอบระดับ 2 หมายถึง เห็นดวยระดับนอย 

  เลือกตอบระดับ 1 หมายถึง เห็นดวยระดับนอยที่สุด 
 

  โดยผูวิจัยใชสูตรการคํานวณระดับคะแนนเฉลี่ยในแตระดับชั้น ดังนี ้

(ยุทธ ไกยวรรณ, 2561) 

 ความกวางของชั้น =  

  

     = 
  

      

     = 0.80 (เริ่มจากชั้นตํ่าสุด) 

 

 เกณฑในการประเมินคาวัดระดับปจจัยสุขอนามัยของบุคลากรในหนวยงานที่มสีํานักงาน

ตั้งอยูในศาลากลางจังหวัดสตลู ในชวงสถานการณโควิด-19 ทั้ง 4 มิติ ใชเกณฑ ดังนี ้

 ระดับคะแนน 4.21 – 5.00  หมายถึง  อยูในระดับมากที่สุด 

 ระดับคะแนน 3.41 – 4.20  หมายถึง  อยูในระดับมาก 

 ระดับคะแนน 2.61 – 3.40  หมายถึง  อยูในระดับปานกลาง 

 ระดับคะแนน 1.81 – 2.60  หมายถึง  อยูในระดับนอย 

 ระดับคะแนน 1.00 – 1.80  หมายถึง  อยูในระดับนอยที่สุด 

  

พิสัย (คะแนนสูงสุด - คะแนนตํ่าสุด) 

จํานวนชั้น 

5-1 
5 
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 สวนท่ี 3 แบบสอบถามเกี่ยวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรในหนวยงาน

ที ่มีสํานักงานตั ้งอยู ในศาลากลางจังหวัดสตูล ในชวงสถานการณโควิด-19 จํานวน 8 ขอ โดยเปน

แบบสอบถามมาตราสวนประมาณคา (Rating Scale) ใหเลือก 5 ระดับ ตามแบบของ Likert (1961) 

โดยมีเกณฑการใหคะแนนสําหรับคําถาม ดังนี ้

  เลือกตอบระดับ 5 หมายถึง เห็นดวยระดับมากที่สุด 

  เลือกตอบระดับ 4 หมายถึง เห็นดวยระดับมาก 

  เลือกตอบระดับ 3 หมายถึง เห็นดวยระดับปานกลาง 

  เลือกตอบระดับ 2 หมายถึง เห็นดวยระดับนอย 

  เลือกตอบระดับ 1 หมายถึง เห็นดวยระดับนอยที่สุด 
 

 โดยผูวิจัยใชสูตรการคํานวณระดับคะแนนเฉลี่ยในแตระดับชั้น ดังนี ้

(ยุทธ ไกยวรรณ, 2561) 

 ความกวางของชั้น =  

  

     = 
  

      

     = 0.80 (เริ่มจากชั้นตํ่าสุด) 

 

 เกณฑในการประเมินคาวัดระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรในหนวยงาน

ที่มสีํานักงานตั้งอยูในศาลากลางจังหวัดสตลู ในชวงสถานการณโควิด-19 ใชเกณฑ ดังนี้ 

 ระดับคะแนน 4.21 – 5.00  หมายถึง  อยูในระดับมากที่สุด 

 ระดับคะแนน 3.41 – 4.20  หมายถึง  อยูในระดับมาก 

 ระดับคะแนน 2.61 – 3.40  หมายถึง  อยูในระดับปานกลาง 

 ระดับคะแนน 1.81 – 2.60  หมายถึง  อยูในระดับนอย 

 ระดับคะแนน 1.00 – 1.80  หมายถึง  อยูในระดับนอยที่สุด 

 

3.4 การสรางเครื่องมือท่ีใชในการวิจัย 

 การสรางเครื ่องมือในการวิจัยและการหาคุณภาพเครื ่องมือ โดยมีแบบสอบถาม 

ในการวิจัยครั้งนี้ ผูวิจัยไดดําเนินการตามขั้นตอน ดังนี้  

 1) ศึกษาแนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยจากเอกสาร บทความ วารสารที่เกี่ยวของ          

ซึ่งมีโครงสรางและเนื้อหาสัมพันธกับเพศ อายุ เงินเดือน ระยะเวลาที่ปฏิบัติงาน สถานภาพสมรส 

พิสัย (คะแนนสูงสุด - คะแนนตํ่าสุด) 

จํานวนชั้น 

5-1 
5 
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ระดับการศึกษา ชั ่วโมงในการทำงาน ภูมิลำเนา ความสมดุลชีวิตในการทํางาน สภาพแวดลอม 

ในการทํางาน ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน คาตอบแทน และแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน เพ่ือใชเปน

แนวทางในการสรางเครื่องมือการวิจัยและสรางแบบสอบถาม 

 2) สรางเครื่องมือใหครอบคลุมเนื้อหาที ่ตองการวัดเกี่ยวกับเพศ อายุ เงินเดือน 

ระยะเวลาที่ปฏิบัติงาน สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา ชั่วโมงในการทำงาน ภูมิลำเนา ความสมดุล

ชีวิตในการทํางาน สภาพแวดลอมในการทํางาน ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน คาตอบแทน และ

แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน  

 3) เมื่อดําเนินการรางแบบสอบถามเสร็จเรียบรอยแลว นําแบบรางดังกลาวไปให

อาจารยที่ปรึกษาพิจารณาความถูกตองและเหมาะสมตามหลักวิชา จากนั้นปรับแกไขตามคําแนะนํา

ของอาจารยที่ปรึกษา 

 4) ทดสอบความเที่ยงตรงของแบบสอบถาม โดยนําแบบสอบถามที่สรางขึ้นมาไปให

ผูเชี่ยวชาญ จํานวน 3 คน เพื่อพิจารณาและตรวจสอบความเที่ยงตรงของเนื้อหาและความเหมาะสม

ของภาษาที่ใชใหเกิดความสอดคลองระหวางขอคําถามกับวัตถุประสงค (Item-Objective Congruence 

Index : IOC) สําหรับหลักเกณฑในการพิจารณาคา IOC มีดังนี ้

 

 IOC = 
∑

 
 

 ∑R หมายถึง ผลรวมของคะแนนจากผูเชี่ยวชาญทุกคน 

   N หมายถึง จํานวนผูเชี่ยวชาญ 

 

 ทั้งนี้ ขอคําถามที่มีคา IOC ตั้งแต 0.66 – 1.00 จะถือวามีความเที่ยงตรงสามารถนํา 

ไปใชได แตหากขอคําถามใดที่มีคา IOC ตํ่ากวา 0.66 ผูวิจัยจะตองปรับเนื้อหาใหมใหสอดคลองกับ

วัตถุประสงคเพ่ือเก็บขอมูลภาคสนาม โดยมีชวงระยะเวลาเก็บแบบสอบถามตั้งแตวันที่ 1 มกราคม ถึง 

28 กุมภาพันธ 2565 

 5) การหาคาความเชื่อมั่นโดยการทํา Try-out ผูวิจัยจะนําเครื่องมือที่สรางขึ้นและผาน

การทดสอบความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหาจากผูเชี่ยวชาญแลว ไปทําการทดสอบกอนการปฏิบัติการจริง 

โดยนําไปทดสอบกับประชากรที่มีลักษณะใกลเคียงกับกลุมตัวอยางที่จะทําการศึกษา จํานวน 30 ชุด 

จากนั้นนําขอมูลมาหาคาความเชื่อมั่น (Reliability) โดยใชโปรแกรมคอมพิวเตอรสําเร็จรูปในการหา

คาสัมประสิทธิ์แอลฟา (Cronbach’s Coefficient of Alpha) ซึ่งคาความเชื่อมั่นที่ยอมรับกันโดยทั่วไป

จะตองมีคาตั้งแต 0.70 ขึ้นไป จากนั้นนําแบบสอบถามที่ทดลองใชแลวมาปรับปรุงแกไขใหสมบูรณ

แลวนําไปใชในการเก็บขอมูลกลุมตัวอยางจริงในการวิจัยตอไป 



42 

 

 

3.5 การทดสอบเครื่องมือท่ีใชในการวิจัย 

 การทดสอบความเท่ียงตรงและความเชื่อมั่นของเครื่องมือไดทําการทดสอบ ดังนี ้

 1. การหาความเที่ยงตรง (Validity) ผูวิจัยไดนําแบบสอบถามที่สรางขึ้นโดยอาศัย

แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยจากเอกสาร บทความ วารสารที่เกี่ยวของ เสนอตออาจารยที่ปรึกษา 

เพื่อตรวจพิจารณาแลวนํามาปรับปรุงแกไขใหถูกตอง จากนั้นจึงนําแบบสอบถามที่ปรับปรุงแกไขแลว 

ใหผูทรงคุณวุฒิ จํานวน 3 คน พิจารณาตรวจสอบความเที่ยงตรงตามเนื้อหาของขอคําถามแตละขอ

จากแบบสอบถาม เพ่ือพิจารณาความสอดคลองระหวางขอคําถามกับวัตถุประสงค โดยกําหนดเกณฑ

การใหคะแนน ดังนี ้

 ใหคะแนน 1 เมื่อแนใจวาขอคําถามสอดคลองกับตัวแปรและวัตถุประสงคที่ศึกษา  

 ใหคะแนน 0 เมื่อไมแนใจวาขอคําถามสอดคลองกับตัวแปรและวัตถุประสงคที่ศึกษา  

 ใหคะแนน -1 เมื่อแนใจวาขอคําถามไมสอดคลองกับตัวแปรและวัตถุประสงคที่ศึกษา 

  จากนั้นนําผลคะแนนที่ไดจากการพิจารณาของผูเชี ่ยวชาญทั้ง 3 คน มารวบรวม

คะแนนที่ไดทั้งหมดมาหาคาดัชนีความสอดคลองระหวางขอคําถามกับวัตถุประสงคหรือเนื ้อหา                     

(Item-Objective Congruence Index : IOC) โดยถือเกณฑความสอดคลองตองอยูระหวาง 0.66 – 

1.00 จึงสามารถนําแบบสอบถามมาใชได 

 2. การหาคาความเชื่อมั่น (Reliability) คือ การทดสอบความเชื่อถือไดของเครื่องมือ 

ซึ่งผูวิจัยนําแบบสอบถามที่สรางขึ้นและผานการตรวจสอบแลวไปทดลอง (Try-out) กับกลุมตัวอยาง 

ที่จะทําการศึกษาวิจัย โดยทดลองกับประชากรซึ่งเปนบุคลากรในหนวยงานที่มีสํานักงานตั้งอยู ใน

ศาลากลางจังหวัดอื่นที่ไมใชกลุมตัวอยางในงานวิจัยครั ้งนี้ (ศาลากลางจังหวัดสตูล) คือ บุคลากร 

ในหนวยงานที่มีสํานักงานตั้งอยูในศาลากลางจังหวัดสงขลา ตําบลบอยาง อําเภอเมือง จังหวัดสงขลา 

จํานวน 30 ตัวอยาง โดยวิเคราะหหาคาความเชื่อมั ่นดวยวิธีของคอนบารช ซึ่งเรียกวา การหาคา

สัมประสิทธิ์แอลฟา (Cronbach’s Coefficient of Alpha) และกําหนดเกณฑความเชื่อมั่นที่ยอมรับได

ตองมีคามากกวา 0.70 (ลัดดาวัลย เพชรโรจน และ อัจฉรา ชํานิประศาสน, 2545) โดยมีการคํานวณ

ดวยสูตร ดังนี ้

 𝛼 =  1 −
∑

 

 เมื่อ 𝛼 = คาความเชื่อมั่นของเครื่องมือวัด 

  K = จํานวนขอคําถามทั้งหมด 

  S  = ความแปรปรวนของขอคําถามแตละขอ 

  S  = ความแปรปรวนของคะแนนรวม 
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  จากการเก็บแบบสอบถาม จํานวน 30 ชุด ไดคาสัมประสิทธิ์แอลฟา (Cronbach’s 

Coefficient of Alpha) ในแตละดาน ดังนี้ ปจจัยสุขอนามัย เทากับ .871 และแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

เทากับ .896 ซึ่งมีคามากกวาเกณฑความเชื่อมั่นที่ยอมรับได คือ มีคามากกวา 0.7 ดังนั้น จึงสามารถ 

นําแบบสอบถามนี้ไปใชได 

 

3.6 การเก็บรวบรวมขอมูล 

  ในการศึกษาใชการเก็บรวบรวมขอมูลของผูปฏิบัติงานในหนวยงานที่มีสํานักงาน

ตั้งอยูในศาลากลางจังหวัดสตูล โดยผูวิจัยจะดําเนินการตามขั้นตอนดังตอไปนี ้

  1. ทําหนังสือแนะนําตัวผู ว ิจัย และขออนุญาตเก็บรวบรวมขอมูลเพื ่อการวิจัย 

จากหลักสูตรรัฐประศาสนศาสตรมหาบัณฑิต มหาวิทยาลัยสงขลานครนิทร ถึงผูวาราชการจังหวัดสตูล 

เพื่อแนะนําตัวและชี้แจงวัตถุประสงค พรอมทั้งขอความรวมมือและอํานวยความสะดวกในการเก็บ

รวบรวมขอมูล 

  2. ทําหนังสือขอความอนุเคราะหตอบแบบสอบถามเพ่ือการวิจัยแจงเวียนถึงหัวหนา

หนวยงานทุกหนวยงานที่มีสํานักงานตั้งอยูในศาลากลางจังหวัดสตูล โดยแนบเปน QR Code ให

บุคลากรตอบแบบสอบถาม จํานวน 236 ชุด กําหนดเสร็จสิ้นการตอบแบบสอบถามภายใน 10 วัน 

นับตั้งแตวันที่แจงเวียน 

 

3.7 การวิเคราะหขอมูลและวิธีการทางสถิติตางๆ ที่ใช 

  การวิเคราะหขอมูลสําหรับงานวิจัยในครั้งนี้ ผูวิจัยดําเนินการวิเคราะหขอมูลดวย

คอมพิวเตอร โดยใชโปรแกรมวิเคราะหทางสถิติ (Statistical Package for the Social Sciences : 

SPSS) ดําเนินการตามขั้นตอนและแบงการวิเคราะหขอมูล โดยใชสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive 

Statistics) เพ่ืออธิบายผลการวิจัย ดังนี ้

  1. ขอมูลทั่วไปของผูตอบแบบสอบถามทําการวิเคราะหโดยการแยกขอมูลตามเพศ 

อายุ เงินเดือน ระยะเวลาที่ปฏิบัติงาน สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา ชั่วโมงในการทํางาน และ

ภูมิลําเนา โดยวิธีการหาคาความถ่ี (Frequency) คารอยละ (Percentage) และคาเฉลี่ย (Mean) 

  2. ระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรในหนวยงานที่มีสํานักงานตั้งอยู 

ในศาลากลางจังหวัดสตูล และระดับปจจัยสุขอนามัยของบุคลากรในหนวยงานที่มีสํานักงานตั ้งอยู 

ในศาลากลางจังหวัดสตูล ในชวงสถานการณโควิด-19 วิเคราะหโดยหาคาเฉลี่ย (Mean) และคาเบ่ียงเบน

มาตรฐาน (Standard Deviation) เปนรายขอและโดยภาพรวม 
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  3. เปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรในหนวยงานที่มีสํานักงาน

ตั้งอยูในศาลากลางจังหวัดสตูล ในชวงสถานการณโควิด-19 วิเคราะหโดยหาคาที t-test จําแนกตาม

เพศ ชั่วโมงในการทํางาน และภูมิลําเนา 

  4. เปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรในหนวยงานที่มีสํานักงาน

ตั้งอยูในศาลากลางจังหวัดสตูล ในชวงสถานการณโควิด-19 วิเคราะหโดยหาคาเอฟ F-test : ANOVA 

(Analysis of Variance) จําแนกตามอายุ เงินเดือน ระดับการศึกษา ระยะเวลาที่ปฏิบัติงาน และ

สถานภาพสมรส 

  5. การวิเคราะหอิทธิพลของปจจัยสุขอนามัยดานความสมดุลชีวิตในการทํางาน 

ดานสภาพแวดลอมในการทํางาน ดานความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน และดานคาตอบแทน ที่สงผล

ตอแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรในหนวยงานที่มีสํานักงานตั้งอยูในศาลากลางจังหวัดสตูล 

ในชวงสถานการณโควิด-19 โดยใชสถิติในการวิเคราะหการถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression 

Analysis) 
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บทที่ 4 

ผลการวิจัย 

 

 

  การศกึษาเรื่อง ปจจัยที่สงผลตอแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรในหนวยงาน

ที่มีสํานักงานตั้งอยูในศาลากลางจังหวัดสตูล ในชวงสถานการณโควิด-19 เปนการวิจัยเชิงปริมาณ 

(Quantitative Research) ผูวิจัยไดทําการเก็บรวบรวมขอมูลจากการสํารวจแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน

ของบุคลากรในหนวยงานที่มีสํานักงานตั ้งอยูในศาลากลางจังหวัดสตูล โดยใชแบบสอบถามจาก 

กลุมตัวอยาง จํานวน 236 คน ผูวิจัยไดนําเสนอผลการวิเคราะหและตารางประกอบการบรรยาย

ตามลําดับ ดังนี ้

  4.1 สัญลักษณที่ใชในการนําเสนอผลการวิเคราะหขอมูล 

  4.2 ลําดับขั้นในการนําเสนอผลการวิเคราะหขอมูล 

  4.3 ผลการวิเคราะหขอมูล 

 

4.1 สัญลักษณที่ใชในการนําเสนอผลการวิเคราะหขอมูล 

  ผูวิจัยไดกําหนดสัญลักษณในการวิเคราะหขอมูล ดังนี ้

 n  แทน ขนาดของกลุมตัวอยาง (Sample Size) 

 X แทน คาเฉลี่ย (Mean) 

 S.D. แทน สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 

 F แทน คาสถิติ F ที่ใชในการทดสอบสมมติฐาน 

 R แทน คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ 

 R2 แทน คาสหสัมพันธพหุกําลัง/คาสัมประสิทธิ์การกําหนด 

 R change แทน ประสิทธภิาพการทํานายที่เพ่ิมขึ้นเมื่อเพ่ิมตัวแปรอิสระเขาไป 

 β แทน คาสัมประสิทธิ์การถดถอย (Beta) 

 Sig แทน ระดับนัยสําคัญทางสถิติ (Significance) 

 * แทน มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 (P < .05) 
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4.2 ลําดับขั้นในการนําเสนอผลการวิเคราะหขอมูล 

  ผูวิจัยไดนําเสนอผลการวิเคราะหขอมูลตามลําดับตอไปนี้ 

  สวนที่ 1 ผลการศึกษาขอมูลท่ัวไปของผูตอบแบบสอบถาม 

  สวนที่ 2 ผลการวิเคราะหระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรในหนวยงาน

ที่มีสํานักงานตั้งอยูในศาลากลางจังหวัดสตูล และผลการวิเคราะหระดับปจจัยสุขอนามัยของบุคลากร 

ในหนวยงานที่มีสํานักงานตั้งอยูในศาลากลางจังหวัดสตูล ในชวงสถานการณโควิด-19 

  สวนที่ 3 ผลการวิเคราะหเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร 

ในหนวยงานที่มีสํานักงานตั้งอยูในศาลากลางจังหวัดสตูล ในชวงสถานการณโควิด-19 จําแนกตาม

ปจจัยสวนบุคคล 

  สวนที่ 4 ผลการวิเคราะหปจจัยสุขอนามัยที่สงผลตอแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ

บุคลากรในหนวยงานท่ีมีสํานักงานตั้งอยูในศาลากลางจังหวัดสตูล ในชวงสถานการณโควิด-19 

 

4.3 ผลการวิเคราะหขอมูล 

  สวนที่ 1 ผลการศึกษาขอมูลท่ัวไปของผูตอบแบบสอบถาม 

  จากการเก็บขอมูลโดยใชแบบสอบถามเปนเครื่องมือในการศึกษาถึงปจจัยที่สงผลตอ 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรในหนวยงานที่มีสํานักงานตั้งอยูในศาลากลางจังหวัดสตูล 

ในชวงสถานการณโควิด-19 พบขอมูลทั่วไปของผูตอบแบบสอบถาม ดังนี้ 

 

ตาราง 4.1 ขอมูลทั่วไปของผูตอบแบบสอบถาม n = 236 

ขอมูลท่ัวไป จํานวน (คน) รอยละ 

1. เพศ   

ชาย 88 37.3 

หญิง 148 62.7 

2. อายุ   

21 – 30 ป 65 27.5 

31 – 40 ป 95 40.3 

41 – 50 ป 46 19.5 

50 ปขึ้นไป 30 12.7 
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ตาราง 4.1 (ตอ) 

ขอมูลท่ัวไป จํานวน (คน) รอยละ 

3. เงินเดือน   

ตํ่ากวา 15,000 บาท 31 13.1 

15,001 – 25,000 บาท 110 46.6 

25,001 – 35,000 บาท 50 21.2 

มากกวา 35,000 บาท 45 19.1 

4. ระยะเวลาที่ปฏิบัติงาน   

ตํ่ากวา 2 ป 60 25.4 

2 – 10 ป 92 39.0 

11 – 20 ป 47 19.9 

มากกวา 20 ป 37 15.7 

5. สถานภาพสมรส   

โสด 131 55.5 

สมรส 97 41.1 

อ่ืนๆ 8 3.4 

6. ระดับการศึกษา   

ตํ่ากวาอนุปริญญา 8 3.4 

อนุปริญญา 20 8.5 

ปริญญาตรี 160 67.8 

สูงกวาปริญญาตรี 48 20.3 

7. ชั่วโมงในการทํางาน   

ปฏิบัติงานนอกเหนือจากวันและเวลาราชการปกติ 155 65.7 

ไมไดปฏิบัติงานนอกเหนือจากวันและเวลาราชการปกติ 81 34.3 

8. ภูมิลําเนา   

ปฏิบัติงานในภูมิลําเนาของตนเอง 151 64.0 

ปฏิบัติงานนอกภูมิลําเนาของตนเอง 85 36.0 

รวม 236 100 
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  ตามตาราง 4.1 เพศ พบวา ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญเปนเพศหญิง จํานวน 148 คน

คิดเปนรอยละ 62.7 และเพศชาย จํานวน 88 คน คิดเปนรอยละ 37.3 

  อาย ุพบวา ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญอายุอยูที่ 31 – 40 ป จํานวน 95 คน คิดเปน

รอยละ 40.3 รองลงมา คือ อายุ 21 – 30 ป จํานวน 65 คน คิดเปนรอยละ 27.5 รองลงมา คือ อายุ 

41 – 50 ป จํานวน 46 คน คิดเปนรอยละ 19.5 และอายุ 50 ปขึ้นไป จํานวน 30 คน คิดเปนรอยละ 

12.7 

  เงนิเดือน พบวา ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญเงินเดือนอยูที่ 15,001 – 25,000 บาท 

จํานวน 110 คน คิดเปนรอยละ 46.6 รองลงมา คือ 25,001 – 35,000 บาท จํานวน 50 คน คิดเปน 

รอยละ 21.2 รองลงมา คือ มากกวา 35,000 บาท จํานวน 45 คน คิดเปนรอยละ 19.1 และตํ่ากวา 

15,000 บาท จํานวน 31 คน คิดเปนรอยละ 13.1 

  ระยะเวลาที่ปฏิบัติงาน พบวา ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญมีระยะเวลาปฏิบัติงาน

อยูที ่2 – 10 ป จํานวน 92 คน คิดเปนรอยละ 39.0 รองลงมา คือ ตํ่ากวา 2 ป จํานวน 60 คน คิดเปน

รอยละ 25.4 รองลงมา คือ 11 – 20 ป จํานวน 47 คน คิดเปนรอยละ 19.9 และมากกวา 20 ป 

จํานวน 37 คน คิดเปนรอยละ 15.7 

  สถานภาพสมรส พบวา ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญมีสถานภาพ โสด จํานวน 131 คน 

คิดเปนรอยละ 55.5 รองลงมา คือ สมรส จํานวน 97 คน คิดเปนรอยละ 41.1 และอ่ืนๆ จํานวน 8 คน 

คิดเปนรอยละ 3.4 

  ระดับการศึกษา พบวา ผูตอบแบบสอบถามใหญมีระดับการศึกษาปริญญาตร ีจํานวน 

160 คน คิดเปนรอยละ 67.8 รองลงมา คือ สูงกวาปริญญาตรี จํานวน 48 คน คิดเปนรอยละ 20.3 

รองลงมา คือ อนุปริญญา จํานวน 20 คน คิดเปนรอยละ 8.5 และตํ่ากวาอนุปริญญา จํานวน 8 คน 

คิดเปนรอยละ 3.4 

  ชั่วโมงในการทํางาน พบวา ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญปฏิบัติงานนอกเหนือจาก 

วันและเวลาราชการปกติ จํานวน 155 คน คิดเปนรอยละ 65.7 และไมตองปฏิบัติงานนอกเหนือจาก 

วันและเวลาราชการปกติ จํานวน 81 คน คิดเปนรอยละ 34.3 

  ภูมิลําเนา พบวา ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญปฏิบัติงานอยูในภูมิลําเนาของตนเอง 

จํานวน 151 คน คิดเปนรอยละ 64.0 และปฏิบัติงานนอกภูมิลําเนาของตนเอง จํานวน 85 คน คิดเปน

รอยละ 36.0 
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  สวนท่ี 2 ผลการวิเคราะหระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรในหนวยงาน

ที่มีสํานักงานตั้งอยูในศาลากลางจังหวัดสตูล และผลการวิเคราะหระดับปจจัยสุขอนามัยของบุคลากร

ในหนวยงานท่ีมีสํานักงานตั้งอยูในศาลากลางจังหวัดสตูล ในชวงสถานการณโควิด-19 

  การวิเคราะหระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรในหนวยงานที่มีสํานักงาน

ตั้งอยูในศาลากลางจังหวัดสตูล ในชวงสถานการณโควิด-19 วิเคราะหคาเฉลี่ย (Mean) และคาเบี่ยงเบน

มาตรฐาน (Standard Deviation) พบดังนี ้
 

ตาราง 4.2 คาเฉลี ่ย คาเบี ่ยงเบนมาตรฐาน และระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร 

ในหนวยงานที่มีสํานักงานตั้งอยูในศาลากลางจังหวัดสตูล ในชวงสถานการณโควิด-19 
   

แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน X S.D. ระดับ 

1. ทานรูสึกชื่นชอบและมีความสุขกับงานที ่ทํา

ในปจจุบัน 
3.68 .79 มาก 

2. ทานรูสึกสนุกสนานและทาทายกับงานที ่ทํา

ในปจจุบัน 
3.63 .82 มาก 

3. ทานรู ส ึกสบายใจและไมมีความเบื ่อหนาย 

กับงานที่ทําในปจจุบัน 
3.46 .90 มาก 

4. ทานรูสึกวางานของทานมีประโยชนตอตนเอง

และสวนรวม 
4.05 .72 มาก 

5. ทานรู ส ึกวางานของทานเปนงานที่มีความ 

สําคัญตอหนวยงาน 
4.06 .68 มาก 

6. ทานรูสึกมีความกระตือรือรนในการทํางาน 

ที่ไดรับมอบหมาย 
3.99 .70 มาก 

7. ทานรูสึกวาในขณะที่ทํางานไดทํางานใหกับ

หนวยงานอยางเต็มความสามารถ 
4.16 .71 มาก 

8. ทานรูสึกวาอยากทํางานที่ทําอยูในปจจุบัน 3.79 .88 มาก 

รวม 3.85 .60 มาก 

   

  ตามตาราง 4.2 พบวา กลุมตัวอยางมีระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานในชวงสถานการณ

โควิด-19 อยูในระดับมาก (X = 3.85, S.D. = .60) 
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ตาราง 4.3 คาเฉลี ่ยปจจัยสุขอนามัยของบุคลากรในหนวยงานที ่มีสํานักงานตั ้งอยู ในศาลากลาง 

จังหวัดสตูล ในชวงสถานการณโควิด-19 

 

ปจจัยสุขอนามัย X S.D. แปลผล 

ดานความสมดุลชีวิตในการทํางาน 3.37 .50 3 

ดานสภาพแวดลอมในการทํางาน 3.67 .68 2 

ดานความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงาน 3.89 .57 1 

ดานคาตอบแทน 3.17 .58 4 

 

  ตามตาราง 4.3 พบวา กลุมตัวอยางมีระดับปจจัยสุขอนามัยในดานความสัมพันธ 

กับเพื่อนรวมงานมากที่สุด (X = 3.89, S.D. = .57) รองลงมา คือ ดานสภาพแวดลอมในการทํางาน 

(X = 3.67, S.D. = .68) รองลงมา คือ ดานความสมดุลชีวิตในการทํางาน (X = 3.37, S.D. = .50) 

และดานคาตอบแทน (X = 3.17, S.D. = .58) 

 

ตาราง 4.4 คาเฉลี่ย คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับปจจัยสุขอนามัยของบุคลากรในหนวยงานที่มี

สํานักงานตั ้งอยู ในศาลากลางจังหวัดสตูล ในชวงสถานการณโควิด-19 ในดานความสมดุลชีวิต 

ในการทํางาน ดานสภาพแวดลอมในการทํางาน ดานความสัมพันธกับเพื ่อนรวมงาน และดาน

คาตอบแทน 

 

ปจจัยสุขอนามัย X S.D. ระดับ 

ดานความสมดุลชีวิตในการทํางาน    

1. ทานสามารถบริหารเวลาระหวางชีวิตสวนตัว

และชีวิตการทํางานไดอยางเหมาะสม 
3.82 .77 มาก 

2. ทานสามารถทํางานเสร็จไดภายในเวลาโดย

ไมตองทําลวงเวลา 
3.76 .77 มาก 

3. ทานรูสึกวาปญหาสวนตัวทําใหประสิทธิภาพ

การทํางานของทานลดลง 
3.31 1.04 ปานกลาง 

4. ทานรูสึกวาไดพักผอนอยางเต็มที่ในวันหยุด 3.40 .96 ปานกลาง 

5. ทานรู ส ึกวาปริมาณงานตอวันไมเพียงพอ

สําหรับชั่วโมงการทํางาน 
3.15 1.09 ปานกลาง 
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ตาราง 4.4 (ตอ)  

ปจจัยสุขอนามัย X S.D. ระดับ 

6. ทานมีเวลาสังสรรคกับเพื ่อนหรือสมาชิก 

ในครอบครัว 
3.38 .94 ปานกลาง 

รวม 3.37 .50 ปานกลาง 

ดานสภาพแวดลอมในการทํางาน    

7. ทานรูสึกวาสภาพแวดลอมและบรรยากาศ

ทั่วไปในที ่ทํางานมีความเหมาะสม และทาน 

ทํางานไดอยางสะดวก 

3.60 .86 มาก 

8. สภาพแวดลอมทั่วไปในที่ทํางานทําใหทาน

เกิดความกระตือรือรนในการทํางาน 
3.62 .83 มาก 

9. ทานรู ส ึกว ามีความปลอดภัยในชีวิตและ

ทรัพยสินตลอดเวลาที่ทํางาน 
3.87 .83 มาก 

10. สถานที่ทํางานของทานมีความเปนสัดสวน

และระเบียบเรียบรอย 
3.60 .88 มาก 

11. ว ัสดุหรืออุปกรณในการทํางานมีความ

เหมาะสมและเพียงพอตอความตองการของทาน 
3.59 .92 มาก 

12. บรรยากาศโดยรวมในหนวยงานทําใหทาน

ทํางานไดอยางมีความสุข 
3.71 .87 มาก 

รวม 3.67 .68 มาก 

ดานความสัมพันธเพื่อนรวมงาน    

13. ทานมีความสัมพันธที่ดีกับเพื่อนรวมงาน/

ผูบังคบับัญชา 
4.04 .66 มาก 

14. ทานรูสึกวาไดรับความไววางใจจากเพื่อน

รวมงาน/ผูบังคับบัญชา 
3.90 .67 มาก 

15. ทานไดรับความรวมมือจากเพื่อนรวมงาน

ในการทํางานเปนอยางด ี
4.00 .68 มาก 

16. ทานไดรับคําชมเชยจากเพื ่อนรวมงาน/

ผูบังคบับัญชาเม่ือทํางานสําเร็จลุลวงไปดวยด ี
3.65 .76 มาก 
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ตาราง 4.4 (ตอ)  

ปจจัยสุขอนามัย X S.D. ระดับ 

17. ทานไดรับการยอมรับจากเพื่อนรวมงาน/

ผูบังคบับัญชาในการทํางาน 
3.85 .65 มาก 

18. หนวยงานของทานมีการใหความชวยเหลือ

ซึ่งกันและกัน 
3.89 .75 มาก 

รวม 3.89 .57 มาก 

ดานคาตอบแทน    

19. ทานรูสึกวาในการทํางาน เงินเดือนมีความ 

สําคัญมากกวาสิ่งอ่ืนๆ 
3.69 .91 มาก 

20. ทานรู สึกวาเงินเดือนที ่ไดรับในปจจุบัน

เหมาะสมกับปริมาณงานและหนาที ่ความรับ 

ผิดชอบ 

3.39 .96 ปานกลาง 

21. ทานรู ส ึกวาไดร ับผลตอบแทนดานอื ่นๆ 

นอกเหนือจากเงินเดือนที่ไดรับ เหมาะสมและ

ยุติธรรม 

3.13 1.03 ปานกลาง 

22. ทานรูสึกวาเงินเดือนในปจจุบันเพียงพอ 

ตอการดํารงชีพและสภาวะเศรษฐกิจในปจจุบัน 
3.00 1.00 ปานกลาง 

23. ทานรูสึกวาไดรับการปรับเงินเดือนอยาง

เหมาะสมกับงานท่ีทานไดทํา 
3.27 .97 ปานกลาง 

24. ทานรู สึกวาเงินเดือนที ่ไดรับในปจจุบัน 

ทําใหทานอยากลาออก 
3.46 1.07 มาก 

รวม 3.17 .58 ปานกลาง 

โดยรวม 3.52 .44 มาก 

 

  ตามตาราง 4.4 พบวา ระดับปจจัยสุขอนามัยดานความสมดุลชีวิตในการทํางาน

โดยรวมอยูในระดับมาก (X = 3.37, S.D. = .50) เมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวา 1. ทานสามารถบริหาร

เวลาระหวางชีวิตสวนตัวและชีวิตการทํางานไดอยางเหมาะสม 2. ทานสามารถทํางานเสร็จไดภายในเวลา

โดยไมตองทําลวงเวลา อยูในระดับมาก (X = 3.82, S.D. = .77 และ X = 3.76, S.D. = .77) ตามลําดับ 

และ 3. ทานรูสึกวาปญหาสวนตัวทําใหประสิทธิภาพการทํางานของทานลดลง 4. ทานรูสึกวาไดพักผอน
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อยางเต็มที่ในวันหยุด 5. ทานรูสึกวาปริมาณงานตอวันไมเพียงพอสําหรับชั่วโมงการทํางาน 6. ทานมีเวลา

สังสรรคกับเพื่อนหรือสมาชิกในครอบครัว อยูในระดับปานกลาง (X = 3.31, S.D. = 1.04 และ X = 3.40, 

S.D. = .96 และ X = 3.15, S.D. = 1.09 และ X = 3.38, S.D. = .94) ตามลําดับ 

  ดานสภาพแวดลอมในการทํางาน โดยรวมอยูในระดับมาก (X = 3.67, S.D. = .68) 

เมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวา 7. ทานรู สึกวาสภาพแวดลอมและบรรยากาศทั ่วไปในที ่ทํางาน 

มีความเหมาะสม 8. สภาพแวดลอมทั่วไปในที่ทํางานทําใหทานเกิดความกระตือรือรนในการทํางาน 

9. ทานรูสึกวามีความปลอดภัยในชีวิตและทรัพยสินตลอดเวลาที่ทํางาน 10. สถานที่ทํางานของทาน 

มีความเปนสัดสวนและระเบียบเรียบรอย 11. วัสดุหรืออุปกรณในการทํางานมีความเหมาะสมและ

เพียงพอตอความตองการของทาน 12. บรรยากาศโดยรวมในหนวยงานทําใหทานทํางานไดอยาง 

มีความสุข อยูในระดับมากทั้งหมด (X = 3.60, S.D. = .86 และ X = 3.62, S.D. = .83 และ X = 3.87, 

S.D. = .83 และ X = 3.60, S.D. = .88 และ X = 3.59, S.D. = .92 และ X = 3.71, S.D. = .87) 

ตามลําดับ  

  ดานความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงาน โดยรวมอยูในระดับมาก (X = 3.89, S.D. = .57)

เมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวา 13. ทานมีความสัมพันธที่ดีกับเพ่ือนรวมงาน/ผูบังคบับัญชา 14. ทานรูสึก

วาไดรับความไววางใจจากเพื่อนรวมงาน/ผูบังคับบัญชา 15. ทานไดรับความรวมมือจากเพ่ือนรวมงาน

ในการทํางานเปนอยางดี 16. ทานไดรับคําชมเชยจากเพื่อนรวมงาน/ผูบังคับบัญชาเมื่อทํางานสําเร็จ

ลุลวงไปดวยดี 17. ทานไดรับการยอมรับจากเพื่อนรวมงาน/ผูบังคับบัญชาในการทํางาน 18. หนวยงาน

ของทานมีการใหความชวยเหลือซึ่งกันและกัน อยูในระดับมากทั้งหมด (X = 4.04, S.D. = .66 และ 

X = 3.90, S.D. = .67 และ X = 4.00, S.D. = .68 และ X = 3.65, S.D. = .76 และ X = 3.85, S.D. 

= .65 และ X = 3.89, S.D. = .75) ตามลําดับ  

  ดานคาตอบแทน โดยรวมอยูในระดับปานกลาง (X = 3.17, S.D. = .58) เมื่อพิจารณา

เปนรายขอ พบวา 19. ทานรูสึกวาในการทํางาน เงินเดือนมีความสําคัญมากกวาสิ่งอ่ืนๆ 24. ทานรูสึกวา

เงินเดือนที่ไดรับในปจจุบันทําใหทานอยากลาออก อยู ในระดับมาก (X = 3.69, S.D. = .91 และ 

X = 3.46, S.D. = .107) ตามลําดับ 20. ทานรูสึกวาเงินเดือนที่ไดรับในปจจุบันเหมาะสมกับปริมาณ

งานและหนาที่ความรับผิดชอบ 21. ทานรูสึกวาไดรับผลตอบแทนดานอื่นๆ นอกเหนือจากเงินเดือน 

ที่ไดรับ เหมาะสมและยุติธรรม 22. ทานรูสึกวาเงินเดือนในปจจุบันเพียงพอตอการดํารงชีพและ

สภาวะเศรษฐกิจในปจจุบัน 23. ทานรูสึกวาไดรับการปรับเงนิเดือนอยางเหมาะสมกับงานที่ทานไดทํา 

อยูในระดับปานกลาง (X = 3.39, S.D. = .96 และ X = 3.13, S.D. = 1.03 และ X = 3.00, S.D. = 1.00 

และ X = 3.27, S.D. = .97) ตามลําดับ โดยปจจัยสุขอนามัยในภาพรวมทุกดานอยูในระดับมาก 

(X = 3.52, S.D. = .44) 
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  สวนที่ 3 ผลการวิเคราะหเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร 

ในหนวยงานที่มีสํานักงานตั้งอยูในศาลากลางจังหวัดสตูล ในชวงสถานการณโควิด-19 จําแนก

ตามปจจัยสวนบุคคล 

 

ตาราง 4.5 เปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรในหนวยงานที่มีสํานักงานตั้งอยู 

ในศาลากลางจังหวัดสตูล ในชวงสถานการณโควิด-19 จําแนกตามเพศ 

 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

เพศ X S.D. t Sig 

ชาย 3.92 .59 1.367 .173 

หญิง 3.81 .60   

 

  ตามตาราง 4.5 ผลการเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร 

ในหนวยงานที่มีสํานักงานตั้งอยูในศาลากลางจังหวัดสตูล ในชวงสถานการณโควิด-19 จําแนกตามเพศ 

พบวา บุคลากรที่มีเพศแตกตางกัน มีระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานแตกตางกันอยางไมมีนัยสําคัญ

ทางสถิต ิ

 

ตาราง 4.6 เปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรในหนวยงานที่มีสํานักงานตั้งอยู 

ในศาลากลางจังหวัดสตูล ในชวงสถานการณโควิด-19 จําแนกตามชั่วโมงในการทํางาน 

 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

ชั่วโมงใน

การทํางาน 
X S.D. t Sig 

ปฏิบัติใน 

วันเวลาปกติ 
3.85 .57 .054 .957 

ปฏิบัตินอก

วันเวลาปกติ 
3.85 .64   

 

  ตามตาราง 4.6 ผลการเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร 

ในหนวยงานที่มีสํานักงานตั้งอยูในศาลากลางจังหวัดสตูล ในชวงสถานการณโควิด-19 จําแนกตาม

ชั่วโมงในการทํางาน พบวา บุคลากรที่ปฏิบัติงานในวันและเวลาราชการปกติแตกตางกัน มีระดับ

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานแตกตางกันอยางไมมีนัยสําคัญทางสถิต ิ
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ตาราง 4.7 เปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรในหนวยงานที่มีสํานักงานตั้งอยู 

ในศาลากลางจังหวัดสตูล ในชวงสถานการณโควิด-19 จําแนกตามภูมิลําเนา 

 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

ภูมิลําเนา X S.D. t Sig 

ปฏิบัติใน

ภูมิลําเนา 
3.84 .63 -.364 .716 

ปฏิบัตินอก

ภูมิลําเนา 
3.87 .54   

   

  ตามตาราง 4.7 ผลการเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร 

ในหนวยงานที่มีสํานักงานตั้งอยูในศาลากลางจังหวัดสตูล ในชวงสถานการณโควิด-19 จําแนกตาม

ภูมิลําเนา พบวา บุคลากรที ่ปฏิบัติงานในภูมิลําเนาของตนเองแตกตางกัน มีระดับแรงจูงใจ 

ในการปฏิบัติงานแตกตางกันอยางไมมีนัยสําคัญทางสถิต ิ

 

ตาราง 4.8 เปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรในหนวยงานที่มีสํานักงานตั้งอยู 

ในศาลากลางจังหวัดสตูล ในชวงสถานการณโควิด-19 จําแนกตามอาย ุ

 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

อายุ X S.D. F Sig 

21 – 30 ป 3.84 .52 .254 .858 

31 – 40 ป 3.86 .62   

41 – 50 ป 3.81 .65   

50 ปขึ้นไป 3.92 .62   

 

  ตามตาราง 4.8 ผลการเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร 

ในหนวยงานที ่มีส ํานักงานตั้งอยูในศาลากลางจังหวัดสตูล ในชวงสถานการณโควิด-19 จําแนก 

ตามอายุ พบวา บุคลากรที่มีอายุแตกตางกัน มีระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานที่แตกตางกันอยาง 

ไมมีนัยสําคัญทางสถิต ิ
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ตาราง 4.9 เปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรในหนวยงานที่มีสํานักงานตั้งอยู 

ในศาลากลางจังหวัดสตูล ในชวงสถานการณโควิด-19 จําแนกตามเงินเดือน 

 

แรงจงูใจใน 

การปฏิบตัิงาน 

เงินเดือน X S.D. F Sig 

ตํ่ากวา 15,000 บาท 3.79 .52 .182 .908 

15,001 – 25,000 บาท 3.86 .60   

25,001 – 35,000 บาท 3.89 .60   

มากกวา 35,000 บาท 3.85 .64   

   

  ตามตาราง 4.9 ผลการเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร 

ในหนวยงานที่มีสํานักงานตั้งอยูในศาลากลางจังหวัดสตูล ในชวงสถานการณโควิด-19 จําแนกตาม

เงินเดือน พบวา บุคลากรที่มีเงินเดือนแตกตางกัน มีระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานที่แตกตางกัน

อยางไมมีนัยสําคัญทางสถิต ิ

 

ตาราง 4.10 เปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรในหนวยงานที่มีสํานักงานตั้งอยู 

ในศาลากลางจังหวัดสตูล ในชวงสถานการณโควิด-19 จําแนกตามระยะเวลาที่ปฏิบัติงาน 

 

แรงจูงใจใน 

การปฏิบตัิงาน 

ระยะเวลาท่ี

ปฏิบัติงาน 
X S.D. F Sig 

ตํ่ากวา 2 ป 3.90 .58 1.808 .146 

2 – 10 ป 3.75 .57   

11 – 20 ป 3.98 .63   

มากกวา 20 ป 3.86 .61   

 

  ตามตาราง 4.10 ผลการเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร 

ในหนวยงานที่มีสํานักงานตั้งอยูในศาลากลางจังหวัดสตูล ในชวงสถานการณโควิด-19 จําแนกตาม

ระยะเวลาที่ปฏิบัติงาน พบวา บุคลากรที่มีระยะเวลาที่ปฏิบัติงานแตกตางกัน มีระดับแรงจูงใจ 

ในการปฏิบัติงานที่แตกตางกันอยางไมมีนัยสําคัญทางสถิต ิ
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ตาราง 4.11 เปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรในหนวยงานที่มีสํานักงานตั้งอยู 

ในศาลากลางจังหวัดสตูล ในชวงสถานการณโควิด-19 จําแนกตามสถานภาพสมรส 

 

แรงจูงใจใน 

การปฏิบตัิงาน 

สถานภาพสมรส X S.D. F Sig 

โสด 3.82 .57 .363 .696 

สมรส 3.89 .64   

อ่ืนๆ 3.92 .53   

   

  ตามตาราง 4.11 ผลการเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร 

ในหนวยงานที่มีสํานักงานตั้งอยูในศาลากลางจังหวัดสตูล ในชวงสถานการณโควิด-19 จําแนกตาม

สถานภาพสมรส พบวา บุคลากรที่มีสถานภาพสมรสแตกตางกัน มีระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

ที่แตกตางกันอยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติ 

 

ตาราง 4.12 เปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรในหนวยงานที่มีสํานักงานตั้งอยู 

ในศาลากลางจังหวัดสตูล ในชวงสถานการณโควิด-19 จําแนกตามระดับการศกึษา 

 

แรงจูงใจใน 

การปฏิบตัิงาน 

ระดับการศึกษา X S.D. F Sig 

ตํ่ากวาอนุปริญญา 3.56 .67 .673 .569 

อนุปริญญา 3.89 .58   

ปริญญาตรี 3.87 .61   

สูงกวาปริญญาตรี 3.84 .55   

 

  ตามตาราง 4.12 ผลการเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร 

ในหนวยงานที่มีสํานักงานตั้งอยูในศาลากลางจังหวัดสตูล ในชวงสถานการณโควิด-19 จําแนกตาม

ระดับการศึกษา พบวา บุคลากรที่มีระดับการศึกษาแตกตางกัน มีระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

ที่แตกตางกันอยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติ 
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สวนที่ 4 ผลการวิเคราะหปจจัยสุขอนามัยที่สงผลตอแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร 

ในหนวยงานท่ีมีสํานักงานตั้งอยูในศาลากลางจังหวัดสตูล ในชวงสถานการณโควิด-19 

  การวิเคราะหปจจัยสุขอนามัยที่สงผลตอแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร 

ในหนวยงานท่ีมีสํานักงานตั้งอยูในศาลากลางจังหวัดสตูล ในชวงสถานการณโควิด-19 โดยการวิเคราะห

คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเพียรสัน (Pearson’s Correlation Coefficients) และการวิเคราะหการถดถอย

พหุคณู (Multiple Regression Analysis) ผลการวิจัย พบดังนี้ 

 

ตาราง 4.13 คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเพียรสัน (Pearson’s Correlation Coefficients) 

 

ตัวแปร X S.D. 1 2 3 4 

1. แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 3.85 .60     

2. ความสมดุลชีวิตในการทํางาน 3.37 .50 .404*    

3. สภาพแวดลอมในการทํางาน 3.67 .68 .552* .418*   

4. ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน 3.89 .57 .646* .312* .593*  

5. คาตอบแทน 3.17 .58 .491* .415* .456* .311* 

หมายเหตุ : n = 236, * p < .05 

 

  ตามตาราง 4.13 การวิเคราะหคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธของตัวแปรแตละคู พบวา 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรในหนวยงานที่มีสํานักงานตั้งอยูในศาลากลางจังหวัดสตูล 

ในชวงสถานการณโควิด-19 มีความสัมพันธในทิศทางบวกอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 กับ 

ความสมดุลชีวิตในการทํางาน (.404) กับ สภาพแวดลอมในการทํางาน (.552) กับ ความสัมพันธกับ

เพ่ือนรวมงาน (.646) และคาตอบแทน (.491) 
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ตาราง 4.14 ผลการวิเคราะหการถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) 

 

 แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

 b S.E. 𝛽 

ปจจัยสุขอนามัย    

ความสมดุลในชีวิตการทํางาน .127 .062 .106* 

สภาพแวดลอมในการทํางาน .103 .054 .118 

ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน .492 .059 .466* 

คาตอบแทน .254 .054 .248* 

F Test 65.294* 

R .728 

R2 .531 

Adjusted R2 .523 

หมายเหตุ : * p < .05 

 

  ตามตาราง 4.14 การวิเคราะหการถดถอยพหุคูณ พบวา ตัวแปรที่สงผลตอแรงจูงใจ 

ในการปฏิบัติงานของบุคลากรในหนวยงานที ่มีสํานักงานตั้งอยูในศาลากลางจังหวัดสตูล ในชวง

สถานการณโควิด-19 คือ ความสมดุลชีวิตในการทํางาน (β = .106, p < .05) ความสัมพันธกับเพื่อน

รวมงาน (β = .466, p < .05) และคาตอบแทน (β = .248, p < .05) และตัวแปรที ่ไมสงผลตอ

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรในหนวยงานที่มีสํานักงานตั้งอยูในศาลากลางจังหวัดสตูล 

ในชวงสถานการณโควิด-19 คือ สภาพแวดลอมในการทํางาน (β = .118, p > .05) ซึ่งตัวแปรทั้งหมด

สามารถอธิบายหรือทํานายแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรในหนวยงานที่มีสํานักงานตั้งอยู 

ในศาลากลางจังหวัดสตูล ในชวงสถานการณโควิด-19 ไดรอยละ 53.1 (R2 = .531)  



60 

 

 

บทที่ 5 

สรุปผลการวิจัย อภิปรายผล และขอเสนอแนะ 

 

 

  การวิจัยครั้งนี้เพื่อศึกษาปจจัยที ่สงผลตอแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร 

ในหนวยงานที่มีสํานักงานตั้งอยูในศาลากลางจังหวัดสตูล ในชวงสถานการณโควิด-19 เปนการวิจัย 

เชิงปริมาณ (Quantitative Research) ซึ่งใชแบบสอบถาม (Questionnaire) เปนเครื่องมือในการเก็บ

รวบรวมขอมูล กลุมตัวอยางท่ีใชในการศึกษา คอื บุคลากรในหนวยงานที่มีสํานักงานตั้งอยูในศาลากลาง

จังหวัดสตูล จํานวน 236 คน ซึ่งจากการวิเคราะหขอมูลโดยใชโปรแกรมทางสถิติ ผูวิจัยสรุปผลการวิจัย

และนําเสนอขอเสนอแนะเพ่ือการวิจัยในครั้งตอไป ดังนี ้

  5.1 สรุปผลการวิจัย 

  5.2 อภิปรายผล 

  5.3 ขอเสนอแนะ 

 

5.1 สรุปผลการวิจัย 

  การศึกษาถึงปจจัยที่สงผลตอแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรในหนวยงาน 

ที่มีสํานักงานตั้งอยูในศาลากลางจังหวัดสตูล ในชวงสถานการณโควิด-19 สามารถสรุปผลการศึกษาวิจัย 

ไดดังนี ้

  สวนที่ 1 ผลการศึกษาขอมูลท่ัวไป 

  ผลการศึกษาขอมูลทั่วไปของผูตอบแบบสอบถาม พบวา ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญ

เปนเพศหญิง คดิเปนรอยละ 62.7 อายุ 31 – 40 ป คิดเปนรอยละ 40.3 เงินเดือน 15,001 – 25,000 บาท 

คิดเปนรอยละ 46.6 ระยะเวลาที่ปฏิบัติงาน 2 – 10 ป คิดเปนรอยละ 39.0 สถานภาพโสด คิดเปน

รอยละ 55.5 ระดับการศึกษาปริญญาตรี คิดเปนรอยละ 67.8 ชั่วโมงในการทํางานสวนใหญปฏิบัติงาน

นอกเหนือจากวันและเวลาราชการปกติ คิดเปนรอยละ 65.7 และภูมิลําเนาสวนใหญปฏิบัติงานอยู 

ในภูมิลําเนาของตนเอง คิดเปนรอยละ 64.0 

  สวนท่ี 2 ผลการวิเคราะหระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน และระดับปจจัยสุขอนามัย

ของบุคลากรในหนวยงานท่ีมีสํานักงานตั้งอยูในศาลากลางจังหวัดสตูล ในชวงสถานการณโควิด-19 

  ผลการวิเคราะหระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานและระดับปจจัยสุขอนามัยของ

บุคลากรในหนวยงานที่มีสํานักงานตั้งอยูในศาลากลางจังหวัดสตูล ในชวงสถานการณโควิด-19 พบวา 

บุคลากรในหนวยงานที่มีสํานักงานตั้งอยูในศาลากลางจังหวัดสตูล มีระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
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ในชวงสถานการณโควิด-19 เทากับ (X = 3.85, S.D. = .60) และผลการวิเคราะหระดับปจจัยสุขอนามัย

ของบุคลากรในหนวยงานที่มีสํานักงานตั้งอยูในศาลากลางจังหวัดสตูล ในชวงสถานการณโควิด-19 

พบวา บุคลากรในหนวยงานที่มีสํานักงานตั้งอยูในศาลากลางจังหวัดสตลู มีระดับปจจัยสุขอนามัยในชวง

สถานการณโควิด-19 ดานความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงานมากที่สุด (X = 3.89, S.D. = .57) รองลงมา 

คือ ดานสภาพแวดลอมในการทํางาน (X = 3.67, S.D. = .68) รองลงมา คือ ดานความสมดุลชีวิต 

ในการทํางาน (X = 3.37, S.D. = .50) และนอยที่สุด คือ ดานคาตอบแทน (X = 3.17, S.D. = .58) 

โดยมีระดับปจจัยสุขอนามัยในชวงสถานการณโควิด-19 ในภาพรวมอยู ในระดับมาก (X = 3.52, 

S.D. = .44) 

  สวนที่ 3 ผลการวิเคราะหเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร 

ในหนวยงานท่ีมีสํานักงานตั้งอยูในศาลากลางจังหวัดสตูล ในชวงสถานการณโควิด-19 จําแนกตาม

ปจจัยสวนบุคคล 

  ผลการวิเคราะหเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรในหนวยงาน 

ที่มีสํานักงานตั้งอยูในศาลากลางจังหวัดสตูล ในชวงสถานการณโควิด-19 แยกตามปจจัยสวนบุคคล 

พบวา กลุมเพศ กลุมอายุ กลุมเงินเดือน กลุมระยะเวลาที่ปฏิบัติงาน กลุมสถานภาพสมรส กลุมระดับ

การศึกษา กลุมชั่วโมงในการทํางาน และกลุมภูมิลําเนา ที่แตกตางกันจะมีระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน

แตกตางกันอยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติ 

  สวนที่ 4 ผลการวิเคราะหปจจัยสุขอนามัยทีส่งผลตอแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ

บุคลากรในหนวยงานท่ีมีสํานักงานตั้งอยูในศาลากลางจังหวัดสตูล ในชวงสถานการณโควิด-19 

  การวิเคราะหปจจัยสุขอนามัยที่สงผลตอแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร 

ในหนวยงานที่มีสํานักงานตั้งอยูในศาลากลางจังหวัดสตูล ในชวงสถานการณโควิด-19 พบวา ปจจัย

สุขอนามัย ไดแก ดานความสมดุลชีวิตในการทํางาน ดานความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน และดาน

คาตอบแทน สงผลในทิศทางบวกตอแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรในหนวยงานที่มีสํานักงาน

ตั้งอยูในศาลากลางจังหวัดสตูล ในชวงสถานการณโควิด-19 อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ (β = .106, 

p < .05) (β = .466, p < .05) และ (β = .248, p < .05) ตามลําดับ โดยตัวแปรตนทั้งหมดสามารถ

อธิบายตัวแปรแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรในหนวยงานที่มีสํานักงานตั้งอยูในศาลากลาง

จังหวัดสตูล ในชวงสถานการณโควิด-19 ไดรอยละ 53.1 (R2 = .531) 

 

5.2 อภิปรายผล 

  จากการศึกษาวิจัยเรื่อง ปจจัยที่สงผลตอแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร 

ในหนวยงานท่ีมีสํานักงานตั้งอยูในศาลากลางจังหวัดสตูล ในชวงสถานการณโควิด-19 สามารถอภิปราย

ผลการศึกษาวิจัยตามสมมติฐาน ไดดังนี ้
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  1. สมมติฐานที่ 1 ระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรในหนวยงานท่ีมี

สํานักงานตั้งอยูในศาลากลางจังหวัดสตูล ในชวงสถานการณโควิด-19 อยูในระดับมาก 

  กลุมตัวอยางมีระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานโดยรวมอยูในระดับมาก ซึ่งเปนไป

ตามสมมติฐานที่ตั้งไว สามารถอธิบายไดวา บุคลากรในหนวยงานที่มีสํานักงานตั้งอยูในศาลากลาง

จังหวัดสตูล มีความรูและความเขาใจเกี่ยวกับบทบาทหนาที่ที่ตนเองตองรับผิดชอบ แมจะเปนในชวง

สถานการณโควิด-19 จึงทําใหมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานที่อยูในระดับมาก ซึ่งสอดคลองกับงานวิจัย

ของ ปานทิพย อิ ่มจิต (2562) ไดศึกษาแรงจูงใจกับประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของขาราชการ 

ศาลยุติธรรม กรณศีกึษา : สํานักอํานวยการประจําศาลอาญารัชดา ผลการศึกษา พบวา ระดับความคิดเห็น

ในภาพรวมอยูในระดับมาก เมื่อพิจารณาปจจัยจูงใจในแตละดาน พบวา ดานที่มีระดับความคิดเห็น 

มากที่สุด คือ ดานความสําเร็จในงาน รองลงมา คือ ดานลักษณะของงาน ดานความรับผิดชอบในงาน 

ดานความกาวหนาในงาน และดานการไดรับการยอมรับตามลําดับ เมื่อพิจารณาปจจัยคํ้าจุนในแตละดาน 

พบวา ดานที่มีระดับความคิดเห็นมากที่สุด คือ ดานความมั่นคงในงาน รองลงมา คือ ดานความสัมพันธ

ระหวางบุคคล ดานนโยบายและการบริหารงาน ดานสภาพแวดลอมในการทํางาน และดานเงินเดือน

และผลตอบแทน ในสวนของแรงจูงใจในการทํางานมีสหสัมพันธกับประสิทธิผลในการปฏิบัติงาน 

อยางมีนัยสําคัญทางสถิตทิีร่ะดับ .05 

  2. สมมติฐานที่ 2 บุคลากรในหนวยงานท่ีมีสํานักงานตั้งอยูในศาลากลางจังหวัดสตูล 

ที่มีปจจัยสวนบุคคลตางกันจะมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ในชวงสถานการณโควิด-19 ท่ีแตกตางกัน 

  จากผลการวิจ ัย พบวา บุคลากรในหนวยงานที ่ม ีส ํานักงานตั ้งอยู ในศาลากลาง 

จังหวัดสตูลที ่มีปจจัยสวนบุคคลตางกัน มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานในชวงสถานการณโควิด-19 

ไมแตกตางกัน ซึ่งไมเปนไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว อธิบายไดวา ปจจัยลักษณะสวนบุคคลของบุคลากร

ในหนวยงานที่มีสํานักงานตั้งอยูในศาลากลางจังหวัดสตูล แมปจจัยสวนบุคคลจะแตกตางกันไมไดมีผล

ตอแรงจูงใจในการปฏิบัติงานในชวงสถานการณโควิด-19 ซึ่งสอดคลองกับงานวิจัยของ พระพงษศักดิ์ 

สนฺตมโน (2561) ไดศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานเทศบาลเมืองสระแกว จังหวัดสระแกว

โดยทดสอบสมมติฐานการศึกษา พบวา พนักงานที่มีเพศ อายุ ระดับการศึกษา ตําแหนง และเงินเดือน

ที่แตกตางกัน มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานโดยภาพรวมไมแตกตางกัน ซึ่งปฏิเสธสมมติฐานท่ีตั้งไว 

  3. สมมติฐานที่ 3 ปจจัยสุขอนามัยสงผลตอแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร

ในหนวยงานท่ีมีสํานักงานตั้งอยูในศาลากลางจังหวัดสตูล ในชวงสถานการณโควิด-19 

  จากผลการวิจัย พบวา ปจจัยสุขอนามัยสงผลตอแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ

บุคลากรในหนวยงานที่มีสํานักงานตั้งอยูในศาลากลางจังหวัดสตูล ในชวงสถานการณโควิด-19 ไดแก 

ดานความสมดุลชีวิตในการทํางาน ดานความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงาน และดานคาตอบแทน สงผลตอ

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานในชวงสถานการณโควิด-19 สามารถอธิบายไดวา ปจจัยสุขอนามัยที่มี
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ประสิทธิภาพสงผลใหบุคลากรในหนวยงานที่มีสํานักงานตั้งอยูในศาลากลางจังหวัดสตูล มีแรงจูงใจ 

ในการปฏิบัติงานในชวงสถานการณโควิด-19 ซึ ่งสอดคลองกับงานวิจัยของ รุจิรา แดงฉํ่า (2560) 

ไดศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรสังกัดกรมประมง จังหวัดประจวบคีรีขันธ พบวา ปจจัย

ที่มีผลตอแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรสังกัดกรมประมง จังหวัดประจวบคีรีขันธ คือ 

ดานเงินเดือนและสวัสดิการ ดานความสัมพันธระหวางผูรวมงาน และดานสภาพการทํางาน โดยมีหนึ่ง

ดานที่แตกตางกัน คือ ดานสภาพแวดลอมในการทํางาน กลาวคือ ไมมีผลตอแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

อาจเนื่องจากวาสถานการณโควิด-19 ทําใหมีการ Work From Home บุคลากรจึงอาจไมไดอาศัย

การทํางานในสํานักงานเปนประจํา หรืออาจมองวาสามารถทํางานที่อื ่นไดโดยไมตองอยูในสถานที่

ทํางาน จึงไมไดใหความสําคัญกับสภาพแวดลอมในการทํางาน อีกทั้งยังสอดคลองกับงานวิจัยของ 

ณัฐธิดา อุดมเรืองเกียรติ (2556) ไดพบวา คุณภาพชีวิตการทํางานดานความสมดุลระหวางชีวิตงาน

กับชีวิตสวนตัวมีผลตอแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารไทยพาณิชยจํากัด (มหาชน) 

สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่วิสุทกษัตริย 

 

5.3 ขอเสนอแนะ 

  1. ขอเสนอแนะจากผลการวิจัย 

 1.1 จากการศึกษา พบวา ระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานในดานความรู สึก 

สบายใจและไมมีความเบื่อหนายกับงานที่ทําในปจจุบัน มีระดับคาเฉลี่ยนอยที่สุด ดังนั้น หนวยงาน

ภายในศาลากลางจังหวัดสตูล ควรจะใหความสําคัญกับการสรางบรรยากาศที่ดีภายในหนวยงาน 

และสงเสริมการทํากิจกรรมนอกเหนือจากการทํางาน เพื่อทําใหบุคลากรเกิดความสุขและผอนคลาย

จากการทํางานในชวงสถานการณโควิด-19 ไดมากขึ้น 

 1.2 จากการศึกษา พบวา ปจจัยสุขอนามัยของบุคลากรในหนวยงานท่ีมีสํานักงาน 

ตั้งอยูในศาลากลางจังหวัดสตูล ดานคาตอบแทนมีระดับคาเฉลี่ยนอยที่สุดจากทุกดาน ดังนั้น จึงเปน 

แนวทางใหกับหนวยงานภายในศาลากลางจังหวัดสตูลที่จะตองมีนโยบายในการบริหารคาตอบแทน 

ใหสอดคลองกับความตองการ สภาวะเศรษฐกิจและสังคมในปจจุบัน เพื่อเปนการจูงใจใหบุคลากร 

มคีวามมุงมั่นตั้งใจกับการทํางาน แมวาจะเปนในชวงสถานการณโควิด-19 

 1.3 จากการศึกษา พบวา ความสัมพันธกับเพื ่อนรวมงานสงผลตอแรงจูงใจ 

ในการปฏิบัติงานมากที่สุด แสดงใหเห็นวา บุคลากรใหความสําคัญกับความสัมพันธระหวางบุคคล

ภายในหนวยงาน ดังนั้น จึงเปนแนวทางใหกับหนวยงานราชการที่ตองมีการจัดกิจกรรมรวมกันภายใน

หนวยงาน การจัดอบรมหรือสัมมนานอกสถานที่ใหกับบุคลากรเพ่ือสรางความสัมพันธอันดีแกบุคลากร 

อาทิ การจัดกิจกรรม OD (Organization Development) รวมถึงความสมดุลชีวิตในการทํางาน 

และคาตอบแทนที่เปนสิ่งที่บุคลากรใหความสําคัญเชนเดียวกันกับความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน 
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ซึ่งหนวยงานราชการควรจัดรูปแบบการทํางานที่มีความยืดหยุนและเหมาะสมมากยิ่งขึ้น เพื่อเพิ่ม

ความสมดุลระหวางชีวิตสวนตัวและชีวิตในการทํางานใหกับบุคลากร ตลอดจนการพิจารณาให

คาตอบแทนที่มีความยุติธรรมและเหมาะสม ซึ่งตองสอดคลองกับการปฏิบัติงานใหหนวยงาน 

  2. ขอเสนอแนะสําหรับการวิจัยครั้งตอไป 

 2.1 ควรมีการขยายขอบเขตการศึกษาจากกลุมประชากรหรือกลุมตัวอยางอื่นๆ 

เพ่ิมเติม เชน กลุมบุคลากรของสวนราชการประจําจังหวัด ซึ่งมจีํานวน 33 สวนราชการ เพ่ือที่จะไดทราบ

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานในภาพรวมมากยิ่งข้ึน รวมถึงศกึษาจากกลุมหนวยงานรัฐวิสาหกิจ เนื่องจาก

กลุมประชากรที่ใชศึกษาในงานวิจัยครั้งน้ี เปนกลุมประชากรที่ปฏิบัติงานภายในศาลากลางจังหวัดสตูล 

ซึ่งไมไดศึกษาครอบคลุมทั่วทั้งจังหวัด ถามีการเพิ่มกลุมประชากรที่ศึกษาอาจจะทําใหไดขอมูลที่มี 

ความหลากหลายและสอดคลองกับการทํางานในปจจุบัน ซึ่งตองใชหลักการบริหารทรัพยากรบุคคล 

ในทุกภาคสวน 

 2.2 ควรมีการศกึษาในตัวแปรดานอื่นๆ ที่เกี่ยวของกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

เชน ปจจัยนโยบายและการบริหาร ภาวะผูนํา ความมีประสิทธิภาพ และความสําเร็จในการทํางาน 

เพ่ือใหครอบคลุมปจจัยที่เก่ียวของกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานมากยิ่งขึ้น 

 2.3 งานวิจัยในครั้งนี้เปนการศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานในชวงสถานการณ 

โควิด-19 ดังนั้น สําหรับการศึกษาในครั้งตอไป ควรมีการศึกษาในชวงสถานการณปกติ หรือในชวงที ่

การแพรระบาดของโรคโควิด-19 คลี่คลายลง เพื่อนํามาศึกษาเปรียบเทียบเปนแนวทางในการพัฒนา 

ปจจัยที่เก่ียวของกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานในอนาคตตอไป 
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ภาคผนวก ก 

รายนามผูทรงคุณวุฒิ 

และการตรวจสอบคาดัชนีความสอดคลองของเคร่ืองมือการวิจัย 
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รายนามผูทรงคุณวุฒิในการตรวจสอบคาดัชนีความสอดคลองของเครื่องมือการวิจัย 

(Item Objective Congruence: IOC) 

 

ผูทรงคุณวุฒคินที่ 1 

ชื่อ - นามสกุล ผูชวยศาสตราจารย ดร.ฆายนีย ช. บุญพันธ 

ตําแหนง หัวหนาสาขาวิชารัฐประศาสนศาสตร 

สถานท่ีทํางาน คณะวิทยาการจัดการ 

 มหาวิทยาลัยสงขลานครนิทร วิทยาเขตหาดใหญ 

 

ผูทรงคุณวุฒคินที่ 2 

ชื่อ - นามสกุล นายอธิวัฒน ยอดหวาน 

ตําแหนง ผูอํานวยการกลุมงานอํานวยการ 

สถานท่ีทํางาน สํานักงานจังหวัดสตูล 

 ศาลากลางจังหวัดสตูล 

 

ผูทรงคุณวุฒคินที่ 3 

ชื่อ - นามสกุล นางเบ็ญจาทิพย ชูดํา 

ตําแหนง ผูอํานวยการกลุมงานยุทธศาสตรและขอมูลเพ่ือการพัฒนาจังหวัด 

สถานท่ีทํางาน สํานักงานจังหวัดสตูล 

 ศาลากลางจังหวัดสตูล 
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ตารางสรุปคาดัชนีความสอดคลองของเครื่องมือการวิจัยของผูทรงคุณวุฒิ 

แบบสอบถามเรื่อง ปจจัยที่สงผลตอแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรในหนวยงานที่มี

สํานักงานตั้งอยูในศาลากลางจังหวัด ในชวงสถานการณโควิด-19: กรณีศึกษา ศาลากลางจังหวัดสตูล 

ทานท่ี 1 ผูชวยศาสตราจารย ดร.ฆายนีย ช. บุญพันธ 

ทานท่ี 2 นายอธิวัฒน ยอดหวาน 

ทานท่ี 3 นางเบ็ญจาทิพย ชูดํา 

ขอคําถามในแบบสอบถาม 

ประเมินความคิดเห็นของผูทรงคุณวุฒิ 

คน 

ที่ 1 

คน 

ที่ 2 

คน 

ที่ 3 
รวม IOC ขอเสนอแนะ 

สวนที่ 1 ขอคําถามเกี่ยวกับขอมูลทั่วไปของผูตอบแบบสอบถาม 

1. เพศ 1 1 1 3 1  

2. อาย ุ

 

 

 

 

1 1 1 3 1 

เปลี่ยนจาก 

“นอยกวาหรือ 

เทากับ 1 ป” 

เปน “ตํ่ากวา 

2 ป” 

3. เงินเดือน 1 1 1 3 1  

4. ระยะเวลาที่ปฏิบัติงาน 1 1 1 3 1  

5. สถานภาพสมรส 

 

 

 

1 1 1 3 1 

ตัดตัวเลือก 

หมาย/หยาราง/ 

แยกกันอยู และ 

เพ่ิม “อ่ืนๆ ...” 

6. ระดับการศึกษา 1 1 1 3 1  

7. ทานเปนผูที่ตองปฏิบัติงาน

นอกเหน ือจากว ันและเวลา

ราชการปกติหรือไม 

1 1 1 3 1 

 

8. ทานเปนผูปฏิบัติงานอยู ใน

ภูมิลำเนาของตนเองหรือไม 
1 1 1 3 1 
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ขอคําถามในแบบสอบถาม 

ประเมินความคิดเห็นของผูทรงคุณวุฒิ 

คน 

ที่ 1 

คน 

ที่ 2 

คน 

ที่ 3 
รวม IOC ขอเสนอแนะ 

สวนที่ 2 ความคิดเห็นเกี่ยวกับปจจัยสุขอนามัย 

ความสมดุลชีวิตในการทํางาน 

1. ท านสามารถบร ิหารเวลา

ระหวางชีว ิตสวนตัวและชีวิต

การทํางานไดอยางเหมาะสม 

1 1 1 3 1 
ตัดคํา 

ในขอคําถาม 

2. ท านสามารถทํางานเสร็จ 

ไดภายในเวลาโดยไมต องท ํา

ลวงเวลา 

1 1 1 3 1 
ตัดคํา 

ในขอคําถาม 

3. ทานรู ส ึกวาปญหาสวนตัว 

ทําใหประสิทธิภาพการทํางาน

ของทานลดลง 

1 1 1 3 1 ปรับสํานวน 

4. ทานรูสึกวาไดพักผอนอยาง

เต็มที่ในวันหยุด 
1 0 1 3 0.66  

5.  ท านร ู ส ึกว าปร ิมาณงาน 

ตอวันไมเพียงพอสําหรับชั่วโมง

การทํางาน 

1 1 1 3 1  

6. ทานมีเวลาสังสรรคกับเพื่อน

หรือสมาชิกในครอบครัว 
1 0 1 3 0.66 

ตัดคํา 

ในขอคําถาม 

สภาพแวดลอมในการทํางาน 

7. ทานรู สึกวาสภาพแวดลอม

และบรรยากาศโดยท ั ่วไปใน 

ที่ทํางาน เชน เสียง แสง กลิ่น 

อากาศ มีความเหมาะสม และ

ทานทํางานไดอยางสะดวก 

1 1 1 3 1  

8. สภาพแวดลอมทั ่วๆ ไปใน 

ที ่ท ํางานทําใหทานเกิดความ

กระตือรือรนในการทํางาน 

1 1 1 3 1 ปรับสํานวน 
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ขอคําถามในแบบสอบถาม 

ประเมินความคิดเห็นของผูทรงคุณวุฒิ 

คน 

ที่ 1 

คน 

ที่ 2 

คน 

ที่ 3 
รวม IOC ขอเสนอแนะ 

9. ทานรูสึกวามีความปลอดภัย

ในช ีว ิตและทร ัพย ส ินตลอด 

เวลาที่ทํางาน 

1 0 1 3 0.66 ปรับสํานวน 

10. สถานที ่ท ํางานของทาน 

มีความเปนสัดสวนและระเบียบ

เรียบรอย 

1 1 1 3 1 ปรับสํานวน 

11. วัสดุ/อุปกรณในการทํางาน

มีความเหมาะสมและเพียงพอ

ตอความตองการของทาน 

1 1 1 3 1 
ตัดคํา 

ในขอคําถาม 

12. บ ร รย ากาศ โด ยรว ม ใ น

หนวยงานท ําให ท านทํางาน 

ไดอยางมีความสุข 

1 0 1 3 0.66 
ตัดคํา 

ในขอคําถาม 

ความสัมพันธเพื่อนรวมงาน 

13. ทานมีความสัมพันธที่ดีกับ

เพ่ือนรวมงาน/ผูบังคับบัญชา 
1 1 1 3 1 

ตัดคํา 

ในขอคําถาม 

14. ท านร ู ส ึกว าได ร ับความ

ไว วางใจจากเพื ่อนรวมงาน/

ผูบังคบับัญชา 

1 1 1 3 1  

15. ท านได ร ับความร วมมือ 

จากเพื่อนรวมงานในการทํางาน

เปนอยางด ี

1 1 1 3 1 
เพ่ิมคําวา 

“เพื่อนรวมงาน” 

16. ทานไดร ับคําชมเชยจาก

เพื ่อนรวมงาน/ผู บังคับบัญชา

เมื่อทํางานสําเร็จลุลวงไปดวยด ี

1 1 1 3 1 

เพ่ิมคําวา 

“เพ่ือนรวมงาน/ 

ผูบังคบับัญชา” 
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ขอคําถามในแบบสอบถาม 

ประเมินความคิดเห็นของผูทรงคุณวุฒิ 

คน 

ที่ 1 

คน 

ที่ 2 

คน 

ที่ 3 
รวม IOC ขอเสนอแนะ 

17. ทานไดรับการยอมรับจาก

เพื ่อนรวมงาน/ผู บังคับบัญชา 

ในการทํางาน 

1 1 1 3 1 
เพ่ิมคําวา 

“ในการทํางาน” 

18. หนวยงานของทานมีการให

ความชวยเหลือซึ่งกันและกัน 
1 1 1 3 1 ปรับสํานวน 

คาตอบแทน 

19. ทานรู สึกวาในการทํางาน 

เงินเดือนมีความสําคัญมากกวา 

สิ่งอ่ืนๆ 

1 1 1 3 1  

20. ทานรูสึกวาเงินเดือนที่ไดรับ

ในปจจุบันเหมาะสมกับปริมาณ

งานและหนาที่ความรับผิดชอบ

ของทาน 

1 1 1 3 1  

21. ทานรูสึกวาไดรับผลตอบแทน

ดานอื่นๆ นอกเหนือจากเงินเดือน

ที ่ไดร ับ เชน สวัสดิการตางๆ 

มีความเหมาะสมและยุติธรรม 

1 1 1 3 1  

22. ท านรู ส ึกว าเง ินเด ือนใน

ปจจุบันเพียงพอตอการดํารงชีพ

ของทานและสภาวะเศรษฐกิจ

ในปจจุบัน 

1 1 1 3 1  

23. ทานรูสึกวาไดรับการปรับ

เงินเดือนอยางเหมาะสมกับงาน

ที่ทานไดทํา 

1 1 1 3 1  

24. ทานรูสึกวาเงินเดือนที่ไดรับ

ในปจจุบันทําใหทานอยากลาออก 
1 1 1 3 1 
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ขอคําถามในแบบสอบถาม 

ประเมินความคิดเห็นของผูทรงคุณวุฒิ 

คน 

ที่ 1 

คน 

ที่ 2 

คน 

ที่ 3 
รวม IOC ขอเสนอแนะ 

สวนที่ 3 ความคิดเห็นเกี่ยวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

1. ทานรูสึกชื่นชอบและมีความ 

สุขกับงานที่ทําในปจจุบัน 
1 1 1 3 1  

2.  ท านร ู ส ึกสน ุกสนานและ 

ทาทายกับงานที่ทําในปจจุบัน 
1 1 1 3 1  

3. ทานรู ส ึกสบายใจและไมมี

ความเบื ่อหน ายก ับงานที ่ท ํา 

ในปจจุบัน 

1 1 1 3 1  

4. ท านรู ส ึกว างานของท าน 

มปีระโยชนตอตนเองและสวนรวม 
1 1 1 3 1  

5. ทานรูสึกวางานของทานเปน

งานที่มีความสําคัญตอหนวยงาน 
1 1 1 3 1 ปรับสํานวน 

6. ทานรูสึกมีความกระตือรือรน

ในการทํางานที่ไดรับมอบหมาย 
1 1 1 3 1  

7. ทานรูสึกวาในขณะที่ทํางาน

ไดทํางานใหกับหนวยงานอยาง

เต็มความสามารถ 

1 1 1 3 1 ปรับสํานวน 

8. ทานรู ส ึกว าอยากทํางานที่ 

ทําอยูในปจจุบัน 
1 1 1 3 1  
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ภาคผนวก ข 

คาความเชื่อมั่นของเคร่ืองมือ  
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คาความเชื่อมั่นของแบบสอบถาม 

  การทดสอบความเชื่อมั่นของแบบสอบถาม (Reliability) ของแบบสอบถามปจจัยที่

สงผลตอแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรในหนวยงานที่มีสํานักงานตั้งอยูในศาลากลางจังหวัด 

ในชวงสถานการณโควิด-19: กรณีศึกษา ศาลากลางจังหวัดสตูล ดังนี ้

 

ปจจัยสุขอนามัย 

Case Processing Summary 

 N % 

Case Valid 30 100.0 

Excludeda 0 .0 

Total 30 100.0 

a. Listwise deletion based on allvariables in the procedure. 

 

Reliability Statistics 

Cronbach's 

Alpha 

N of Items 

.871 24 

 

Item-Total Statistics 

 Scale 

Mean 

if Item 

Deleted 

Scale 

Variance 

if Item 

Deleted 

Corrected 

Item-Total 

Correlation 

Cronbach's 

Alpha  

if Item 

Deleted 

1. ทานสามารถบริหารเวลาระหวาง

ชีวิตสวนตัวและชีวิตการทํางานได

อยางเหมาะสม 

82.50 97.638 .501 .864 

2. ท านสามารถท ํางานเสร ็ จ ได

ภายในเวลาโดยไมตองทําลวงเวลา 
82.60 96.869 .498 .864 
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 Scale 

Mean 

if Item 

Deleted 

Scale 

Variance 

if Item 

Deleted 

Corrected 

Item-Total 

Correlation 

Cronbach's 

Alpha  

if Item 

Deleted 

3. ทานรู ส ึกวาปญหาสวนตัวทําให

ประสิทธิภาพการทํางานของทาน

ลดลง 

83.70 106.079 -.082 .882 

4. ทานรูสึกวาไดพักผอนอยางเต็มที่ 

ในวันหยุด 
83.07 95.789 .364 .870 

5. ท านรู ส ึกว าปริมาณงานตอวัน 

ไมเพียงพอสําหรับชั่วโมงการทํางาน 
83.37 100.585 .172 .876 

6. ทานมีเวลาสังสรรคกับเพื่อนหรือ

สมาชิกในครอบครัว 
83.03 96.033 .422 .867 

7. ทานรู ส ึกวาสภาพแวดลอมและ

บรรยากาศทั่วไปในที่ทํางานมีความ 

เหมาะสม และทานทํางานไดสะดวก 

82.50 98.190 .500 .865 

8. สภาพแวดลอมทั่วไปในที่ทํางาน 

ทําใหท านเกิดความกระตือรือรน 

ในการทํางาน 

82.47 96.326 .609 .862 

9. ทานรู ส ึกวามีความปลอดภัยใน

ช ีว ิตและทร ัพย ส ินตลอดเวลาที่

ทํางาน 

82.40 99.421 .346 .868 

10. สถานที่ทํางานของทานมีความ

เปนสัดสวนและระเบียบเรียบรอย 
82.37 97.551 .484 .865 

11. วัสดุหรืออุปกรณในการทํางาน 

มีความเหมาะสมและเพียงพอตอ

ความตองการของทาน 

82.47 98.051 .523 .864 

12. บรรยากาศโดยรวมในหนวยงาน 

ทําใหทานทํางานไดอยางมีความสุข 
82.20 94.786 .751 .858 
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 Scale 

Mean 

if Item 

Deleted 

Scale 

Variance 

if Item 

Deleted 

Corrected 

Item-Total 

Correlation 

Cronbach's 

Alpha  

if Item 

Deleted 

13. ทานมีความสัมพันธที่ดีกับเพื่อน

รวมงาน/ผูบังคับบัญชา 
82.20 98.166 .491 .865 

14. ทานรูสึกวาไดรับความไววางใจ

จากเพ่ือนรวมงาน/ผูบังคับบัญชา 
82.23 97.702 .600 .863 

15. ทานไดรับความรวมมือจากเพ่ือน

รวมงานในการทํางานเปนอยางด ี
82.00 98.069 .544 .864 

16. ทานไดรับคําชมเชยจากเพื ่อน

รวมงาน/ผูบังคับบัญชาเมื ่อทํางาน

สําเร็จลุลวงไปดวยด ี

82.27 97.789 .517 .864 

17. ทานไดรับการยอมรับจากเพื่อน

รวมงาน/ผูบังคับบัญชาในการทํางาน 
82.13 97.637 .591 .863 

18. ในหนวยงานของทานมีการให

ความชวยเหลือซึ่งกันและกัน 
82.30 96.700 .538 .863 

19.  ท  านร ู  ส ึ กว  า ในการท ํ างาน 

เง ินเด ือนม ีความส ําค ัญมากกวา 

สิ่งอ่ืนๆ 

82.33 96.368 .544 .863 

20. ท านรู ส ึกว าเง ินเดือนที ่ได รับ 

ในปจจุบันเหมาะสมกับปริมาณงาน

และหนาที่ความรับผิดชอบ 

82.93 91.237 .692 .857 

21. ทานรู สึกวาไดรับผลตอบแทน

ดานอื ่นๆ นอกเหนือจากเงินเดือน 

ที่ไดรับ มีความเหมาะสมและยุติธรรม 

83.10 91.541 .589 .861 

22. ทานรูสึกวาเงินเดือนในปจจุบัน

เพียงพอตอการดํารงชีพและสภาวะ

เศรษฐกิจในปจจุบัน 

83.40 94.800 .487 .864 
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 Scale 

Mean 

if Item 

Deleted 

Scale 

Variance 

if Item 

Deleted 

Corrected 

Item-Total 

Correlation 

Cronbach's 

Alpha  

if Item 

Deleted 

23.  ท านร ู  ส ึ กว  า ได ร ับการปรับ

เง ินเด ือนอยางเหมาะสมกับงาน 

ที่ทานไดทํา 

83.03 93.275 .510 .864 

24. ท านรู ส ึกว าเงินเด ือนที ่ไดรับ 

ในปจจุบันทําใหทานอยากลาออก 
83.53 105.085 -.036 .882 

 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

Case Processing Summary 

 N % 

Case Valid 30 100.0 

Excludeda 0 .0 

Total 30 100.0 

a. Listwise deletion based on allvariables in the procedure. 

 

Reliability Statistics 

Cronbach's 

Alpha 

N of Items 

.896 8 

 

Item-Total Statistics 

 Scale 

Mean 

if Item 

Deleted 

Scale 

Variance 

if Item 

Deleted 

Corrected 

Item-Total 

Correlation 

Cronbach's 

Alpha  

if Item 

Deleted 

1. ทานรู สึกชื่นชอบและมีความสุข

กับงานที่ทําในปจจุบัน 
27.77 13.702 .792 .871 
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 Scale 

Mean 

if Item 

Deleted 

Scale 

Variance 

if Item 

Deleted 

Corrected 

Item-Total 

Correlation 

Cronbach's 

Alpha  

if Item 

Deleted 

2. ทานรู ส ึกสนุกสนานและทาทาย

กับงานที่ทําในปจจุบัน 
27.90 14.645 .761 .875 

3. ทานรู สึกสบายใจและไมมีความ

เบื่อหนายกับงานที่ทําในปจจุบัน 
28.10 15.403 .503 .900 

4. ทานรูสึกวางานของทานมีประโยชน

ตอตนเองและสวนรวม 
27.60 14.386 .799 .872 

5. ทานรูสึกวางานของทานเปนงาน 

ที่มีความสําคัญตอหนวยงาน 
27.60 15.421 .642 .886 

6. ท านรู ส ึกมีความกระตือร ือรน 

ในการทํางานที่ไดรับมอบหมาย 
27.50 15.776 .623 .888 

7. ท านร ู ส ึกว าในขณะที ่ท ํ างาน 

ไดทํางานใหกับหนวยงานอยางเต็ม

ความสามารถ 

27.43 15.702 .490 .900 

8. ทานรูสึกวาอยากทํางานที่ทําอยู

ในปจจุบัน 
27.77 13.426 .847 .865 
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ภาคผนวก ค 

เคร่ืองมือแบบสอบถาม  
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แบบสอบถามเพื่อการวิจัย 

ปจจัยท่ีสงผลตอแรงจูงใจในการปฏิบตัิงานของบุคลากรในหนวยงานท่ีมีสํานักงานตั้งอยู 

ในศาลากลางจังหวัด ในชวงสถานการณโควิด-19: กรณีศึกษา ศาลากลางจังหวัดสตูล 

 

คําชี้แจง  

 1. แบบสอบถามชุดนี้ แบงออกเปน 3 สวน ดังนี้  

  สวนที่ 1 ขอมูลท่ัวไปของผูตอบแบบสอบถาม 

  สวนที่ 2 แบบสอบถามเกี ่ยวกับปจจัยสุขอนามัยดานตางๆ ที ่ส งผลตอแรงจูงใจใน 

การปฏิบัติงานของบุคลากรในหนวยงานที่มีสํานักงานตั้งอยูในศาลากลางจังหวัดสตูล ในชวงสถานการณ 

โควิด-19 

  สวนที่ 3 แบบสอบถามเกี่ยวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรในหนวยงานที่มี

สํานักงานตั้งอยูในศาลากลางจังหวัดสตูล ในชวงสถานการณโควิด-19 

 2. กรุณาตอบคําถามดวยความเปนจริงและตอบใหครบทุกขอ 

 3. แบบสอบถามชุดนี้ จัดทําขึ้นเพื่อประโยชนในการศึกษาหลักสูตรรัฐประศาสนศาสตร

มหาบัณฑิต มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร 

 4.  ขอมูลที่ทานตอบแบบสอบถามในครั้งนี้ ผู วิจัยจะเก็บเปนความลับซึ่งจะนําผลขอมูล 

มาใชเพ่ือการวิจัยครั้งนี้เทานั้น มิไดมีผลเสียหรือกอใหเกิดความเสียหายในตัวทานแตอยางใด 

 

ขอขอบพระคุณอยางสูงในความรวมมือ มา ณ โอกาสนี้ 

 

 

(นายชุติพนธ  เสียงจินดารัตน) 

นักศึกษาปริญญาโท หลักสูตรรัฐประศาสนศาสตรมหาบัณฑิต 

คณะวิทยาการจัดการ มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร 
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สวนที่ 1 ขอมูลท่ัวไปของผูตอบแบบสอบถาม 

คําชี้แจง โปรดทําเครื่องหมาย  ลงในชองทีต่รงกับความคิดเห็นของทาน 

 

1. เพศ 

  ชาย  หญิง 

 

2. อาย ุ

  21 – 30 ป  

  31 – 40 ป 

  41 – 50 ป  

  50 ปขึ้นไป 

 

3. เงินเดือน 

  ตํ่ากวา 15,000 บาท  

  15,001 – 25,000 บาท 

  25,001 – 35,000 บาท  

  มากกวา 35,000 บาท 

 

4. ระยะเวลาที่ปฏิบัติงาน 

  ตํ่ากวา 2 ป  

  2 – 10 ป 

  11 – 20 ป  

  มากกวา 20 ป 

 

5. สถานภาพสมรส 

  โสด  

  สมรส 

  อื่นๆ ............................. 
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6.  ระดับการศึกษา 

  ตํ่ากวาอนุปริญญา  

  อนุปริญญา 

  ปริญญาตร ี  

  สูงกวาปริญญาตร ี

 

7. ทานเปนผูที่ตองปฏิบัติงานนอกเหนือจากวันและเวลาราชการปกติหรือไม 

  ใช  ไมใช 

 

8. ทานเปนผูปฏิบัติงานอยูในภูมิลําเนาของตนเองหรือไม 

  ใช  ไมใช 
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สวนที่ 2 แบบสอบถามเกี่ยวกับปจจัยสุขอนามัยดานตางๆ ที่สงผลตอแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน

ของบุคลากรในหนวยงานท่ีมีสํานักงานตั้งอยูในศาลากลางจังหวัดสตูล ในชวงสถานการณโควิด-19 

คําชี้แจง โปรดทําเครื่องหมาย  ลงในชองที่ตรงกับความเปนจริงมากที่สุด โดยกําหนดเกณฑ 

ในการตีความหมาย ดังนี้ 

 เลือกตอบระดับ 5 หมายถึง ทานมีความเห็นมากที่สุด 

 เลือกตอบระดับ 4 หมายถึง ทานมีความเห็นมาก 

 เลือกตอบระดับ 3 หมายถึง ทานมีความเห็นปานกลาง 

 เลือกตอบระดับ 2 หมายถึง ทานมีความเห็นนอย 

 เลือกตอบระดับ 1 หมายถึง ทานมีความเห็นนอยที่สุด 

ปจจัยสุขอนามัย 

ระดับความคิดเห็น 

มากท่ีสุด 

(5) 

มาก 

(4) 

ปานกลาง 

(3) 

นอย 

(2) 

นอยท่ีสุด 

(1) 

ปจจัยดานความสมดุลชีวิตในการทํางาน 

1. ทานสามารถบริหารเวลาระหวาง

ช ีว ิตส วนตัวและชีว ิตการทํางานได

อยางเหมาะสม 

     

2. ทานสามารถทํางานเสร็จไดภายใน

เวลาโดยไมตองทําลวงเวลา 

     

3. ทานรู ส ึกวาป ญหาสวนตัวทําให

ประสิทธิภาพการทํางานของทานลดลง 

     

4. ทานรู สึกวาไดพักผอนอยางเต็มที่ 

ในวันหยุด 

     

5.  ท านร ู ส ึกว าปร ิมาณงานต อวัน 

ไมเพียงพอสําหรับชั่วโมงการทํางาน 

     

6. ทานมีเวลาสังสรรคกับเพื ่อนหรือ

สมาชิกในครอบครัว 
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ปจจัยสุขอนามัย 

ระดับความคิดเห็น 

มากท่ีสุด 

(5) 

มาก 

(4) 

ปานกลาง 

(3) 

นอย 

(2) 

นอยท่ีสุด 

(1) 

ปจจัยดานสภาพแวดลอมในการทํางาน 

7. ทานรู ส ึกว าสภาพแวดลอมและ

บรรยากาศทั่วไปในที่ทํางาน เชน เสียง 

แสง กลิ ่น อากาศ มีความเหมาะสม 

และทานทํางานไดอยางสะดวก 

     

8. สภาพแวดลอมทั ่วไปในที ่ท ํางาน 

ท ําให ท านเก ิดความกระต ือร ือรน 

ในการทํางาน 

     

9. ทานรูสึกวามีความปลอดภัยในชีวิต

และทรัพยสินตลอดเวลาที่ทํางาน 

     

10. สถานที่ทํางานของทานมีความเปน

สัดสวนและระเบียบเรียบรอย 

     

11. วัสดุหร ืออุปกรณในการทํางาน 

มีความเหมาะสมและเพียงพอตอความ

ตองการของทาน 

     

12. บรรยากาศโดยรวมในหนวยงาน

ทําใหทานทํางานไดอยางมีความสุข 

     

ปจจัยดานความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน 

13. ทานมีความสัมพันธที่ดีกับเพื ่อน

รวมงาน/ผูบังคับบัญชา 

     

14. ทานรู ส ึกวาไดร ับความไววางใจ

จากเพ่ือนรวมงาน/ผูบังคับบัญชา 

     

15. ทานไดรับความรวมมือจากเพื่อน

รวมงานในการทํางานเปนอยางด ี

     

16. ทานไดร ับคําชมเชยจากเพื ่อน

รวมงาน/ผู บังคับบัญชาเมื ่อทํางาน

สําเร็จลุลวงไปดวยด ี
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ปจจัยสุขอนามัย 

ระดับความคิดเห็น 

มากท่ีสุด 

(5) 

มาก 

(4) 

ปานกลาง 

(3) 

นอย 

(2) 

นอยท่ีสุด 

(1) 

17. ทานไดรับการยอมรับจากเพื่อน

รวมงาน/ผูบังคับบัญชาในการทํางาน 

     

18. ในหนวยงานของทานมีการให

ความชวยเหลือซึ่งกันและกัน 

     

ปจจัยดานคาตอบแทน 

19. ทานรูสึกวาในการทํางาน เงินเดือน

มีความสําคัญมากกวาสิ่งอ่ืนๆ 

     

20. ทานรู ส ึกวาเงินเดือนที ่ไดร ับใน

ปจจุบันเหมาะสมกับปริมาณงานและ

หนาที่ความรับผิดชอบของทาน 

     

21. ทานรูสึกวาไดรับผลตอบแทนดาน

อื่นๆ นอกเหนือจากเงินเดือนที่ไดรับ 

เชน สวัสดิการตางๆ มีความเหมาะสม

และยุติธรรม 

     

22. ทานรู สึกวาเงินเดือนในปจจุบัน

เพียงพอตอการดํารงชีพของทานและ

สภาวะเศรษฐกิจในปจจุบัน 

     

23. ทานรูสึกวาไดรับการปรับเงินเดือน

อยางเหมาะสมกับงานท่ีทานไดทํา 

     

24. ทานรู ส ึกวาเงินเดือนที ่ไดร ับใน

ปจจุบันทําใหทานอยากลาออก 
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สวนที่ 3 แบบสอบถามเกี่ยวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรในหนวยงานที่มีสํานักงาน

ตั้งอยูในศาลากลางจังหวัดสตูล ในชวงสถานการณโควิด-19 

คําชี้แจง โปรดทําเครื่องหมาย  ลงในชองที่ตรงกับความเปนจริงมากที่สุด โดยกําหนดเกณฑ 

ในการตีความหมาย ดังนี้ 

 เลือกตอบระดับ 5 หมายถึง ทานมีความเห็นมากที่สุด 

 เลือกตอบระดับ 4 หมายถึง ทานมีความเห็นมาก 

 เลือกตอบระดับ 3 หมายถึง ทานมีความเห็นปานกลาง 

 เลือกตอบระดับ 2 หมายถึง ทานมีความเห็นนอย 

 เลือกตอบระดับ 1 หมายถึง ทานมีความเห็นนอยที่สุด 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

ระดับความคิดเห็น 

มากท่ีสุด 

(5) 

มาก 

(4) 

ปานกลาง 

(3) 

นอย 

(2) 

นอยท่ีสุด 

(1) 

1. ทานรูสึกชื่นชอบและมีความสุขกับ

งานที่ทําในปจจุบัน 

     

2. ทานรูสึกสนุกสนานและทาทายกับ

งานที่ทําในปจจุบัน 

     

3. ทานรู ส ึกสบายใจและไมมีความ 

เบื่อหนายกับงานที่ทําในปจจุบัน 

     

4. ทานรูสึกวางานของทานมีประโยชน

ตอตนเองและสวนรวม 

     

5. ทานรูสึกวางานของทานเปนงานที่ 

มีความสําคัญตอหนวยงาน 

     

6. ทานรู ส ึกมีความกระตือรือรนใน 

การทํางานที่ไดรับมอบหมาย 

     

7. ทานรูสึกวาในขณะที่ทํางานไดทํางาน

ใหกับหนวยงานอยางเตม็ความสามารถ 

     

8. ทานรู สึกวาอยากทํางานที ่ท ําอยู 

ในปจจุบัน 
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ประวัติผูเขียน 

 

ชื่อ-สกุล นายชุติพนธ เสียงจินดารัตน 

รหัสประจําตัวนักศึกษา 6310521507 

วุฒกิารศึกษา 

 วุฒิ สถาบัน ปที่สําเร็จการศึกษา 

 รัฐประศาสนศาสตรบัณฑิต มหาวิทยาลัยสงขลานครนิทร 2560 

 (เกียรตินิยมอันดับสอง) 

 

ตําแหนงและสถานท่ีทํางาน 

นักจัดการงานทั่วไปปฏิบัติการ กลุมงานอํานวยการ 

สํานักงานจังหวัดสตูล ศาลากลางจังหวัดสตูล 

83/1 ถนนสตูลธานี ตําบลพิมาน อําเภอเมืองสตูล จังหวัดสตูล 91000 


