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การศึกษาปจจัยที่สงผลตอแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรในหนวยงาน 

ที่มีสํานักงานตั้งอยูในศาลากลางจังหวัด ในชวงสถานการณโควิด-19: กรณีศึกษา 

ศาลากลางจังหวัดสตูล 
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บทคัดยอ 

งานวิจัยนี้มีวัตถุประสงคเพ่ือศึกษาระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรในหนวยงาน

ตางๆ ท่ีมีสํานักงานตั้งอยูในศาลากลางจังหวัดสตูล ในชวงสถานการณโควิด-19 ศึกษาเปรียบเทียบ

แรงจูงใจของบุคลากรในหนวยงานตางๆ ท่ีมีสํานักงานตั้งอยู ในศาลากลางจังหวัดสตูล ในชวง

สถานการณโควิด-19 จําแนกตามปจจัยสวนบุคคล และศึกษาปจจัยสุขอนามัยท่ีสงผลตอแรงจูงใจ 

ในการปฏิบัติงานของบุคลากรในหนวยงานตางๆ ท่ีมีสํานักงานตั้งอยูในศาลากลางจังหวัดสตูล ในชวง

สถานการณโควิด-19 โดยเก็บขอมูลจากขาราชการ ลูกจางประจํา และพนักงานราชการ จํานวน 236 คน 

เก็บขอมูลดวยแบบสอบถาม และวิเคราะหขอมูลดวยสถิติเชิงพรรณนา ประกอบดวย การแจกแจง

ความถ่ี คารอยละ คาเฉลี่ย คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน และการวิเคราะหการถดถอยพหุคูณ ผลการวิจัย 

พบวา ระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรในหนวยงานท่ีมีสํานักงานต้ังอยูในศาลากลาง 

จังหวัดสตูล ในชวงสถานการณโควิด-19 อยูในระดับมาก โดยปจจัยสวนบุคคลท่ีแตกตางกันจะมีระดับ

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานในชวงสถานการณโควิด-19 ไมแตกตางกัน นอกจากนั้น พบวา ปจจัย

สุขอนามัยดานความสมดุลชีวิตในการทํางาน ดานคาตอบแทน และดานความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงาน 

สงผลตอแรงจูงใจในการปฏิบัติงานในชวงสถานการณโควิด-19 อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 

โดยดานความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงาน สงผลตอแรงจูงใจในการปฏิบัติงานในชวงสถานการณโควิด-19 

มากท่ีสุด 
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Abstract 

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

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

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

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

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

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

officials, permanent employees, and government employees totaling 236 persons 

through a questionnaire and analyzed using descriptive statistics consisting of 

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

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

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

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

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

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

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

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

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

during the COVID-19 pandemic at a highest level. 

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

 

บทนํา  

ปจจุบันสถานการณการแพรระบาดของโรคติดเชื้อไวรัสโคโรนา 2019 (COVID-19) ยังคงระบาด

อยูตอเนื่องและไดสงผลกระทบไปยังหลายประเทศท่ัวโลก รวมถึงประเทศไทยท่ีตองพบกับการแพร

ระบาดของโรคติดเชื้อไวรัสโควิด-19 ท่ีไดกลายพันธุไปตามสภาพแวดลอม ซ่ึงกระจายไปท่ัวทุกมุมโลก 

และเขาสูประเทศไทยตลอดในชวงระยะเวลา 3 ปท่ีผานมา เชน สายพันธุอัลฟา (Alpha) สายพันธุเบตา 

(Beta) สายพันธุเดลตา (Delta) โดยสายพันธุลาสุดท่ีคนพบและระบาดเปนระลอกใหม ก็คือ สายพันธุ 

โอมิครอนหรือโอไมครอน (Omicron) ท่ีไดมีการระบาดอยางรวดเร็ว สงผลใหจํานวนผูติดเชื้อกลับมา

สูงข้ึนอีกครั้ง ทําใหกระทรวงสาธารณสุขประกาศยกระดับเตือนภัยโควิดเปนระดับ 4 (ประกาศกระทรวง

สาธารณสุข เม่ือวันท่ี 6 มกราคม 2565) และทางรัฐบาลไดออกมาตรการเพ่ิมเติมท่ีเครงครัดมากยิ่งข้ึน

เพ่ือชวยลดการแพรกระจายเชื้อ อีกท้ังยังไมมีวี่แวววาสถานการณการแพรระบาดของโรคติดเชื้อไวรัส 
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โควิด-19 จะสิ้นสุดลง ซ่ึงจากสถานการณดังกลาวสงผลกระทบตอภาคเศรษฐกิจและสังคมของประเทศไทย

เปนอยางมาก และองคกรภาครัฐก็เปนองคกรประเภทหนึ่งท่ีไดรับผลกระทบและตองเผชิญกับ 

การปฏิบัติงานอยางยากลําบากในชวงการแพรระบาดของโรคติดเชื้อไวรัสโควิด-19 โดยเฉพาะอยางยิ่ง 

ในดานการบริหารงานบุคคลภายในองคกร 

องคกรภาครัฐถือเปนองคกรหลักในการพัฒนาประเทศ เพราะเปนองคกรสําคัญท่ีขับเคลื่อน

ประเทศไทยในชีวิตประจําวัน ไมวาจะเปนสวนราชการ หนวยงานรัฐวิสาหกิจ องคกรปกครองสวน

ทองถ่ิน หรือองคกรอิสระอ่ืนๆ ซ่ึงมีสํานักงานท่ีตั้งอยูในสวนกลาง สวนภูมิภาค และสวนทองถ่ิน ดังนั้น 

ในแตละองคกรภาครัฐจึงมีบุคลากรท่ีมีลักษณะแตกตางกันออกไป ไมวาจะเปนพฤติกรรมในการปฏิบัติงาน 

ความรูความสามารถ ทักษะ บุคลิกภาพ ทัศนคติ หรือคานิยมตางๆ ซ่ึงเปนปจจัยท่ีมีผลตอการปฏิบัติงาน 

และในปจจุบันการบริหารทรัพยากรบุคคลในองคกรภาครัฐเปนสิ่งสําคัญท่ีจะทําใหองคกรขับเคลื่อน 

ไปไดทามกลางสถานการณท่ีเปลี่ยนแปลงไปในปจจุบัน และสถานการณท่ีไมคาดคิดท่ีอาจเกิดข้ึนได 

ดังเชนสถานการณการแพรระบาดของโรคติดเชื้อไวรัสโควิด-19 

แรงจูงใจ (Motivation) เปนเครื่องมือท่ีมีความสําคัญในการกระตุนหรือชักจูงใหผูตามลงมือ

ปฏิบัติงานขององคกรอยางเต็มศักยภาพเพ่ือประสิทธิภาพและประสิทธิผลขององคกร ตลอดจนการทํา

ใหพฤติกรรมการปฏิบัติงานดังกลาวมีความคงทนถาวร การจูงใจจึงเปนประเด็นท่ีผูนําผูบริหาร ตลอดจน

บุคลากร (เจาหนาท่ีผูปฏิบัติ) ทุกระดับ โดยเฉพาะอยางยิ่งในองคกรภาครัฐท่ีควรใหความสนใจเปน 

อยางมาก และทวีความสําคัญยิ่งข้ึนตอการดําเนินงานขององคกรในยุคโลกาภิวัตนหรือยุคโควิด-19 ท่ีตอง

เปลี่ยนแปลงไปอยางรวดเร็ว การสรางแรงจูงใจใหเกิดแกบุคลากรจึงมีความสําคัญ เนื่องจากการสราง

แรงจูงใจใหเกิดข้ึนแกบุคลากรนั้น สามารถสงผลใหบุคลากรในองคกรภาครัฐตางๆ มีความมุงม่ันตั้งใจ 

ในการทํางาน มีความพึงพอใจ และสามารถใชความสามารถของตนเองไดอยางเต็มท่ีโดยท่ีไมคิดถึงแต

ประโยชนสวนตน 

จากขอมูลดังกลาวขางตน ทําใหผูวิจัยมีความสนใจอยางยิ่งท่ีจะทําการศึกษาวิจัยเรื่อง แรงจูงใจ

ในการปฏิบัติงานของบุคลากรในหนวยงานท่ีมีสํานักงานตั้งอยูในศาลากลางจังหวัดสตูล ในชวง

สถานการณโควิด-19 เนื่องจากผูวิจัยซ่ึงเปนบุคลากรท่ีปฏิบัติงานอยู ณ ท่ีแหงนี้และสามารถเห็นบริบท

ของบุคลากรท่ีปฏิบัติงานและการใชชีวิตประจําวันในการปฏิบัติงานจากหนวยงานท้ังหมด 19 หนวยงาน 

ณ ท่ีแหงนี้เปนอยางดี ดังนั้น การท่ีผูวิจัยเลือกศึกษาในสถานท่ีแหงนี้ก็เพ่ือนําขอมูลท่ีไดมาใชเปน

แนวทางในการปรับปรุงระบบการสรางแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน เพ่ือพัฒนาศักยภาพของบุคลากร 

ในหนวยงานท่ีมีสํานักงานตั้งอยูในศาลากลางจังหวัดสตูล บุคลากรในทุกหนวยงานสามารถปฏิบัติงานได

อยางมีประสิทธิภาพ สงผลใหหนวยงานท่ีมีสํานักงานตั้งอยูในศาลากลางจังหวัดสตูล หรือหนวยงานอ่ืนๆ 

ท่ีอยูในจังหวัดสตูลมีความกาวหนาในการปฏิบัติงานยิ่งๆ ข้ึนไป ท้ังในชวงสถานการณปกติและท่ี 

ไมคาดคิดดังเชนการแพรระบาดของโรคติดเชื้อไวรัสโควิด-19 
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วัตถุประสงคการวิจัย    

1. เพ่ือศึกษาระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรในหนวยงานตางๆ ท่ีมีสํานักงาน

ตั้งอยูในศาลากลางจังหวัดสตูล ในชวงสถานการณโควิด-19 

 2. เพ่ือเปรียบเทียบแรงจูงใจของบุคลากรในหนวยงานตางๆ ท่ีมีสํานักงานตั้งอยูในศาลากลาง

จังหวัดสตูล ในชวงสถานการณโควิด-19 จําแนกตามปจจัยสวนบุคคล 

 3. เพ่ือวิเคราะหปจจัยสุขอนามัยท่ีสงผลตอแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรในหนวยงาน

ตางๆ ท่ีมีสํานักงานตั้งอยูในศาลากลางจังหวัดสตูล ในชวงสถานการณโควิด-19 

 

การทบทวนวรรณกรรม  

 จากการทบทวนทฤษฎีและวรรณกรรมท่ีเก่ียวของ ผูวิจัยมีความสนใจท่ีจะศึกษาตัวแปรท่ี

เก่ียวของ ไดแก  

 1 แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

 ศิริวรรณ เสรีรัตน (2541) ไดใหความหมายของแรงจูงใจ (Motivation) ไววาหมายถึง การท่ี

บุคคลไดรับการกระตุนใหแสดงพฤติกรรมในการกระทํากิจกรรมตางๆ อยางมีพลังมีคุณคา และมีทิศทาง

ท่ีชัดเจน ซ่ึงแสดงออกถึงความตั้งใจ ความพยายาม หรือพลังภายในตนเอง รวมท้ังการเพ่ิมพูนความสามารถ

ท่ีจะทุมเทในการทํางานเพ่ือใหงานบรรลุเปาหมายตามความตองการและสรางแรงจูงใจสูงสุด 

บรรยงค โตจินดา (2545) ไดใหความเห็นวา แรงจูงใจมีความสําคัญ เนื่องจากความสําเร็จ 

ในการปฏิบัติงานขององคกรตางๆ จะเกิดข้ึนได อยู ท่ีความรวมมือรวมใจของพนักงานเปนสําคัญ 

ถาองคกรใดมีผูบริหารท่ีสามารถใชหลักแรงจูงใจไดถูกวิธี พนักงานจะมีความต้ังใจและเต็มใจทํางานสูง 

ทําใหเกิดประสิทธิภาพและไดประสิทธิผลตามวัตถุประสงคและเปาหมายขององคกรสวนองคกรใด 

ไมเห็นความสําคัญของแรงจูงใจจะไดผลในทางตรงกันขาม 

จากการศึกษาท่ีผานมา พบวา มีการศึกษาในประเด็นเก่ียวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน

คอนขางมาก แตสวนใหญเปนการศึกษาแรงจูงใจภายในหนวยงานเดียวเทานั้น เชน การศึกษาแรงจูงใจ 

ในการปฏิบัติงานของบุคลากรในหนวยงานรัฐหรือเอกชนเพียงหนวยงานเดียว อาจจะทําใหไมทราบ 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานในภาพรวมท่ีใหญข้ึน ดังนั้น เพ่ือใหมีความหลากหลายในการศึกษา และ

ครอบคลุมหนวยงานไดมากข้ึน ในงานวิจัยนี้ผูวิจัยจึงเลือกศึกษาในศาลากลางจังหวัด ซ่ึงมีหนวยงาน 

จํานวนท้ังหมด 19 หนวยงาน 

2 ทฤษฎีสองปจจัย (Two-Factor Theory) 

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

และในชวงแรกของป  ค.ศ. 1960 – 1969 (ศิริวรรณ เสรีรัตน , 2550) ได เสนอทฤษฎี  2 ปจจัย 

ประกอบดวย 
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1. ปจจัยจูงใจหรือปจจัยท่ีเปนตัวกระตุนในการทํางาน (Motivation Factors or Motivators) 

เปนปจจัยภายในหรอืความตองการภายในของบุคลากร มีอิทธิพลในการสรางความพึงพอใจในการทํางาน 

เปนปจจัยท่ีเก่ียวของกับการทํางานโดยตรง และเปนตัวกระตุนใหผูปฏิบัติงานเกิดความพึงพอใจ 

2. ปจจัยสุขอนามัยหรือปจจัยท่ีชวยลดความไมพึงพอใจในการทํางาน (Maintenance or 

Hygiene Factors) เปนปจจัยท่ีไมเก่ียวของกับงานโดยตรง เปนเพียงสิ่งท่ีสกัดก้ันไมใหบุคลากรเกิด

ความไมพึงพอใจ แตไมสามารถสรางแรงจูงใจใหเกิดข้ึนได แตเปนปจจัยท่ีจะคํ้าจุนใหแรงจูงใจ 

ในการทํางานของบุคคลมีอยูตลอดเวลา ไดแก 

ความสัมพันธกับหัวหนางาน เพ่ือนรวมงาน และผูใตบังคับบัญชา  คือ การติดตอไมวาจะ

เปนกิริยาหรือวาจาท่ีแสดงถึงความสัมพันธท่ีดีระหวางกัน สามารถทํางานรวมกันได มีความเขาใจซ่ึงกัน

และกัน เชน ความรวมมือ ความสนิทสนม และการไดรับความชวยเหลือหรือไดรับความไววางใจจาก

หัวหนางาน เพ่ือนรวมงาน และผูใตบังคับบัญชา เปนตน 

ชีวิตสวนตัว คือ ความรูสึกท่ีดีหรือไมดีอันเปนผลท่ีไดรับจากการทํางานหรือหนาท่ีของ

ผูปฏิบัติงาน ไดแก สภาพความเปนอยูในปจจุบัน ความสมดุลระหวางชีวิตสวนตัวกับการทํางาน หรือ

ความสะดวกในการเดินทางมาทํางาน 

สภาพการทํางาน คือ สภาพแวดลอมทางกายภาพในท่ีทํางาน เชน หองทํางาน แสงสวาง เสยีง 

อุณหภูมิ การระบายอากาศ กลิ่น บรรยากาศในการทํางาน ชั่วโมงในการทํางาน รวมถึงลักษณะ

สิ่งแวดลอมอ่ืน เชน อุปกรณหรือเครื่องมือท่ีใชทํางาน ซ่ึงสิ่งเหลานี้สงผลกระทบตอผูทํางาน และเปนสิ่งท่ี

ทําใหเกิดความพึงพอใจและความสุขในการทํางาน 

คาตอบแทน คือ ผลตอบแทนท่ีองคกรจายใหแกบุคลากรสําหรับการทํางานใหองคกร ไมวาจะ

เปนในรูปของเงินเดือนหรือคาจางรวมท้ังการเลื่อนข้ันเงินเดือนในองคกรใหเหมาะสมและเปนธรรม 

เปนท่ีพอใจของบุคคลากร นอกจากนี้ ยังรวมถึงผลตอบแทนชนิดใดชนิดหนึ่ง ซ่ึงบุคลากรไดรับเพ่ิมเติม

นอกเหนือจากเงินเดือนหรือคาจาง เชน สวัสดิการดานสุขภาพและการประกันชีวิต วันหยุดพักผอนหรือ

พักรอน วันลา เงินชวยเหลือคาครองชีพ หรือโบนัส เปนตน 

 2.1 ความสมดุลชีวิตในการทํางาน 

 สํานักงาน ก.พ. (2548) ไดใหความหมายความสมดุลชีวิตในการทํางานวาการกําหนดเวลา 

ในการดําเนินชีวิตใหมีสัดสวนท่ีเหมาะสมระหวางตนเอง งาน ครอบครัว และสังคม 

 มัสลิน เดชอรัญ (2559) ใหอธิบายความสมดุลชีวิตในการทํางานไว 2 ความหมาย คือ ความสมดุล

ชีวิตและการทํางานนั้น เปนการบริหารจัดการเวลาในเรื่องงาน ชีวิตสวนตัว และดานอ่ืนๆ สวนอีก

ความหมายหนึ่ง อธิบายไววา ความสมดุลชีวิตและการทํางานนั้น คือ การไมมีขอขัดแยงเรื่องงานและ

ชีวิตในดานอ่ืนๆ ซ่ึงถือวาความสมดุลชีวิตและการทํางานนั้นเปนความสําเร็จของชีวิต 
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 2.2 สภาพแวดลอมในการทํางาน 

 Jone (1997 , อางถึงใน สกุลนารี กาแกว, 2546) ไดแบงประเภทของสภาพแวดลอม 

ในการทํางาน ดังนี้ 

 1. สภาพแวดลอมทางกายภาพ (Physical Environment) หมายถึง อุณหภูมิ ภูมิอากาศ พ้ืนท่ี 

และภูมิประเทศ เปนสภาพแวดลอมท่ีสําคัญในแงของการเปนรูปแบบความสัมพันธกับมนุษยในตอนแรก 

 2. สภาพแวดลอมทางสังคม (Social Environment) หมายถึง ผูคนท่ีอยูโดยรอบท่ัวไปและ 

มีผลตอบุคคลนั้นๆ อาจจะมีกิจกรรมรวมกันหรือไมมีก็ได 

 3. สภาพแวดลอมทางวัฒนธรรม (Cultural Environment) เปนสิ่งท่ีสําคัญมากท่ีสุดเพราะเปน

สิ่งท่ีมนุษยสรางข้ึนท้ังหมด เชน ท่ีอยูอาศัย เครื่องมือ เครื่องจักร ประเพณี ความเชื่อ กฎหมาย และ

กฎเกณฑตางๆ เปนตน 

 รุงรัตนา เขียวดารา (2546) ไดสรุปไววา สภาพแวดลอมการทํางาน หมายถึง สภาพตางๆ 

ท่ีเกิดข้ึนรอบตัวในขณะท่ีทํางาน ซ่ึงหมายความรวมถึง เพ่ือนรวมงาน เครื่องมือหรืออุปกรณท่ีใช 

ในการทํางาน แสงสวาง เสียง ความรอน รังสี ฝุนละออง สารเคมี เชื้อโรค หรือสัตว ท่ีอยู ท่ัวไป 

ในสถานท่ีทํางาน เปนตน 

 2.3 ความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงาน 

 ธานิชา มุลอามาตย (2557) ไดอธิบายวา สัมพันธภาพในท่ีทํางาน หมายถึง การรับรูของ

บุคลากรท่ีมีตอความสัมพันธ การปฏิบัติท่ีมีตอผูบังคับบัญชา เพ่ือนรวมงาน และผูใตบังคับบัญชา 

ในการปฏิบัติงานรวมกันหรอืนอกเหนือจากการปฏิบัติงาน มีลักษณะความเปนกันเองเคารพนับถือซ่ึงกัน

และกัน การยอมรับฟง แลกเปลี่ยนขอมูลและความคิดเห็นตางๆ ซ่ึงกันและกันผูบังคับบัญชาเขาใจ

ปญหาของผูใตบังคับบัญชา 

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

ในการทํางานของกลุมบุคคลในวิชาชีพ ประกอบดวย 3 มิติ ไดแก มิติสัมพันธภาพระหวางบุคคล 

มิติความเปนวิชาชีพ และมิติการตัดสินใจ ซ่ึงไดอธิบายมิติสัมพันธภาพระหวางบุคคลวา หมายถึง การมี

ปฏิสัมพันธระหวางบุคคลในวิชาชีพเดียวกันระหวางการปฏิบัติงานรวมกัน ท้ังท่ีเปนทางการและไมเปน

ทางการ เปนลักษณะของมิตรภาพ ความเปนเพ่ือน และเอกลักษณรวมกัน อันเปนผลท่ีกอใหเกิด 

ความสามัคคี ความคิดสรางสรรค และพลังอํานาจทางวิชาชีพ 

 2.4 คาตอบแทน 

 สุจิตรา ธนานันท (2552) ไดกลาววา คาตอบแทน หมายถึง คาใชจายตางๆท่ีองคกรจายใหแก

ผูปฏิบัติงาน ซ่ึงคาใชจายนั้นอาจจะอยูในรูปแบบของตัวเงินหรือไมใชตัวเงินก็ได เพ่ือเปนคาตอบแทน 

ในการปฏิบัติงานตามหนาท่ีความรับผิดชอบ โดยเปนการจูงใจใหแกผูปฏิบัติงานและเปนการสรางฐานะ

ความเปนอยูของครอบครัวของผูปฏิบัติงานใหดีข้ึนตามลําดับ 
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 ปยนุช รัตนกุล (2555) กลาววา คาตอบแทน หมายถึง รูปแบบคาตอบแทนทางการเงิน 

ท่ีสามารถจับตองได หรือผลประโยชนท่ีพนักงานไดรับจากความสัมพันธในการจางงานหรือรางวัล 

ตอบแทน โดยตองแลกเปลี่ยนกับการทํางาน ซ่ึงอาจประกอบดวย เงินเดือน คาจาง โบนัส หรือรางวัล

เหมาจาย รวมถึงประโยชนอ่ืนๆ คาตอบแทนจึงเปนเครื่องมือท่ีสําคัญในการดึงดูดใหคนท่ีมีความสามารถ

มาทํางานกับองคกร ตลอดจนดํารงรักษาบุคลากรขององคกรใหทํางานกับองคกรอยางยาวนาน และชวยให

บุคลากรในองคกรรมีความมุงม่ันต้ังใจและเต็มใจในการปฏิบัติงานไดบรรลุผลสําเร็จตามท่ีองคกร

ตั้งเปาหมายเอาไว 

 ซ่ึงในงานวิจัยนี้ ผูวิจัยไดเลือกใชปจจัยสุขอนามัย ประกอบดวย ความสมดุลชีวิตในการทํางาน 

สภาพแวดลอมในการทํางาน ความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงาน และคาตอบแทน ซ่ึงเปนปจจัยท่ีเก่ียวของ 

กับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

 

งานวิจัยท่ีเกี่ยวของ 

 พระพงษศักดิ์ สนฺตมโน (2561) ไดทําการศึกษาวิจัยเรื่อง แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ

พนักงานเทศบาลเมืองสระแกว จังหวัดสระแกว ผลการวิจัย พบวา แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ

พนักงานเทศบาลเมืองสระแกว จังหวัดสระแกว โดยภาพรวมท้ัง 10 ดาน สวนใหญจะอยูในระดับมาก 

เม่ือจําแนกเปนรายดาน พบวา ปจจัยจูงใจท้ัง 5 ดาน อยูในระดับมาก และปจจัยปจจัยคํ้าจุนท้ัง 5 ดาน 

อยูในระดับมากเชนเดียวกัน 

 นอกจากนั้น ปานทิพย อ่ิมจิต (2562) ไดทําการศึกษาวิจัยเรื่อง แรงจูงใจกับประสิทธิผลใน 

การปฏิบัติงานของขาราชการศาลยุติธรรม กรณีศึกษา : สํานักอํานวยการประจําศาลอาญารัชดา 

ผลการวิจัย พบวา ระดับความคิดเห็นในภาพรวมอยูในระดับมาก เม่ือพิจารณาปจจัยจูงใจในแตละดาน 

พบวา ดานท่ีมีระดับความคิดเห็นมากท่ีสุด คือ ดานความสําเร็จในงาน ดานลักษณะของงาน ดานความ 

รับผิดชอบในงาน ดานความกาวหนาในงาน และดานการไดรับการยอมรับ ตามลําดับ และเม่ือพิจารณา

ปจจัยค้ําจุนในแตละดาน พบวา ดานท่ีมีระดับความคิดเห็นมากท่ีสุด คือ ดานความม่ันคงในงาน 

ดานความสัมพันธระหวางบุคคล ดานนโยบายและการบริหารงาน ดานสภาพแวดลอมในการทํางาน 

และดานเงินเดือนและผลตอบแทน ตามลําดับ ในสวนของแรงจูงใจในการทํางานมีสหสัมพันธกับ

ประสิทธิผลในการปฏิบัติงานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 

 สุดทายนี้ ณรงคเดช โกรัตนะ (2563) ไดทําการศึกษาวิจัยเรื่อง ปจจัยแรงจูงใจท่ีมีอิทธิพลตอ

ประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของบุคลากรเทศบาลเมืองจังหวัดชลบุรี ผลการวิจัย พบวา ปจจัยสวนบุคคล

ของแรงจูงใจท่ีมีอิทธิพลผลตอประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของบุคลากรเทศบาลเมืองจังหวัดชลบุร ี

ภาพรวมอยูในระดับมาก เม่ือพิจารณาในแตละดาน พบวา ปจจัยจูงใจดานความสําเร็จของงาน 

ดานความรับผิดชอบในงาน ดานการไดรับการยอมรับนับถือ และดานลักษณะของงานท่ีสรางสรรคและ
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ทาทาย อยูในระดับมากตามลําดับ ยกเวนดานความกาวหนาในอาชีพท่ีมีแรงจูงใจอยูในระดับปานกลาง 

ในสวนของปจจัยค้ําจุนภาพรวมอยูในระดับมาก เม่ือพิจารณาในแตละดาน พบวา ดานความม่ันคงในงาน 

ดานสถานภาพในการปฏิบัติงาน ดานตําแหนงงาน ดานความสัมพันธระหวางบุคคลในองคการ และดาน

การปกครองบังคับบัญชา อยูในระดับมากตามลําดับ ยกเวนดานคาจางและผลตอบแทน และดาน

นโยบายและการบริหาร มีแรงจูงใจอยูในระดับปานกลาง และทายท่ีสุดบุคลากรเทศบาลเมืองจังหวัดชลบุรี

มีประสิทธิผลการปฏิบัติงานอยูในระดับมาก โดยแรงจูงใจมีความสัมพันธกับประสิทธิผลการปฏิบัติงาน

ของบุคลากรเทศบาลเมืองจังหวัดชลบุรีอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 

 

วิธีดําเนินการวิจัย   

การศึกษาวิจัยในครั้งนี้เปนการศึกษาเชิงปริมาณ (Quantitative Research) กลุมตัวอยางท่ีใช

ในการศึกษา คือ บุคลากรในหนวยงานท่ีมีสํานักงานตั้งอยูในศาลากลางจังหวัดสตูล ซ่ึงมีบุคลากรจํานวน 

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

(Questionnaire) ซ่ึงแบงเปน 3 สวน ไดแก สวนท่ี 1 ขอมูลสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม 

ประกอบดวย เพศ อายุ เงินเดือน ระยะเวลาท่ีปฏิบัติงาน สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา ชั่วโมงใน

การทํางาน และภูมิลําเนา เปนคําถามแบบเลือกตอบ (Check List) สวนท่ี 2 แบบสอบถามเก่ียวกับ

ปจจัยสุขอนามัย ท้ัง 4 มิติ และสวนท่ี 3 แบบสอบถามเก่ียวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร

ในหนวยงานท่ีมีสํานักงานตั้งอยูในศาลากลางจังหวัดสตูล ในชวงสถานการณโควิด-19 โดยเปน

แบบสอบถามมาตราประมาณคา (Rating Scale) ใหเลือก 5 ระดับ (5 = มากท่ีสุด, 1 = นอยท่ีสุด) 

ผูวิจัยตรวจสอบคาดัชนีความสอดคลองของเครื่องมือดวยวิธี Cronbach’s alpha พบวา คาความ

เชื่อม่ัน (Reliability) ของแตละตัวแปรอยูระหวาง 0.86-0.90 สถิติท่ีใชในการวิเคราะห ไดแก การแจก

แจงความถ่ี คารอยละ คาเฉลี่ย คาความเบี่ยงเบนมาตรฐาน และการวิเคราะหการถดถอยพหุคูณ 

(Multiple Regression Analysis) 

 

ผลการวิจัย 

 1. ขอมูลท่ัวไปของผูตอบแบบสอบถาม 

 ผลการศึกษาขอมูลท่ัวไปของผูตอบแบบสอบถาม พบวา ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญเปน 

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

คิดเปนรอยละ 46.6 ระยะเวลาท่ีปฏิบัติงาน 2 – 10 ป คิดเปนรอยละ 39.0 สถานภาพโสด คิดเปน 

รอยละ 55.5 ระดับการศึกษาปริญญาตรี คิดเปนรอยละ 67.8 ชั่วโมงในการทํางานสวนใหญปฏิบัติงาน 

นอกเหนือจากวันและเวลาราชการปกติ คิดเปนรอยละ 65.7 และภูมิลําเนาสวนใหญปฏิบัติงานอยูใน

ภูมิลําเนาของตนเอง คิดเปนรอยละ 64.0 
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 2. ผลการศึกษาระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน และระดับปจจัยสุขอนามัยของบุคลากร 

ในหนวยงานท่ีมีสํานักงานตั้งอยูในศาลากลางจังหวัดสตูล ในชวงสถานการณโควิด-19 

 จากผลการศึกษาระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน และระดับปจจัยสุขอนามัยของบุคลากร 

ในหนวยงานท่ีมีสํานักงานตั้งอยูในศาลากลางจังหวัดสตูล ในชวงสถานการณโควิด-19 พบวา กลุมตัวอยาง 

มีระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานในชวงสถานการณโควิด-19 เทากับ (  = 3.85, S.D. = .60) และพบวา 

กลุมตัวอยางมีระดับปจจัยสุขอนามัยในชวงสถานการณโควิด-19 ดานความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงาน

มากท่ีสุด (  = 3.89, S.D. = .57) รองลงมา คือ ดานสภาพแวดลอมในการทํางาน (  = 3.67, S.D. = .68) 

รองลงมา คือ ดานความสมดุลชีวิตในการทํางาน (  = 3.37, S.D. = .50) และนอยท่ีสุด คือ ดานคาตอบแทน 

(  = 3.17, S.D. = .58) โดยมีระดับปจจัยสุขอนามัยในชวงสถานการณโควิด-19 ในภาพรวมอยูในระดับมาก 

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

 

ตารางท่ี 1 

ระดับปจจัยสุขอนามัยของบุคลากรในหนวยงานท่ีมีสํานักงานตั้งอยูในศาลากลางจังหวัดสตูล ในชวง

สถานการณโควิด-19 

ระดับปจจัยสขุอนามัย  S.D. ระดับ 

1. ดานความสมดุลชีวิตในการทํางาน 3.37 .50 ปานกลาง 

2. ดานสภาพแวดลอมในการทํางาน 3.67 .68 มาก 

3. ดานความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงาน 3.89 .57 มาก 

4. ดานคาตอบแทน 3.17 .58 ปานกลาง 

รวม 3.52 .44 มาก 

 

3. ผลการศึกษาเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรในหนวยงานท่ีมี

สํานักงานตั้งอยูในศาลากลางจังหวัดสตูล ในชวงสถานการณโควิด-19 จําแนกตามปจจัยสวนบุคคล 

จากผลการศึกษาเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรในหนวยงานท่ีมีสํานักงาน

ตั้งอยูในศาลากลางจังหวัดสตูล ในชวงสถานการณโควิด-19 พบวา บุคลากรท่ีมีเพศ อายุ เงินเดือน 

ระยะเวลาท่ีปฏิบัติงาน สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา ชั่วโมงในการทํางาน และภูมิลําเนา ท่ีแตกตางกัน 

มีระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานไมแตกตางกันในทุกปจจัยสวนบุคคล 

4. ผลการศึกษาปจจัยสุขอนามัยท่ีสงผลตอแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร 

ในหนวยงานท่ีมีสํานักงานตั้งอยูในศาลากลางจังหวัดสตูล ในชวงสถานการณโควิด-19 

จากผลการศึกษาปจจัยสุขอนามัยท่ีสงผลตอแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรในหนวยงาน

ท่ีมีสํานักงานตั้งอยูในศาลากลางจังหวัดสตูล ในชวงสถานการณโควิด-19 พบวา ปจจัยสุขอนามัย ไดแก 
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ดานความสมดุลชีวิตในการทํางาน ดานความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงาน และดานคาตอบแทน สงผลใน 

ทิศทางบวกตอแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรในหนวยงานท่ีมีสํานักงานตั้งอยูในศาลากลาง

จังหวัดสตูล ในชวงสถานการณโควิด-19 อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ (β = .106, p < .05) (β = .466, 

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

ในการปฏิบัติงานของบุคลากรในหนวยงานท่ีมีสํานักงานตั้งอยูในศาลากลางจังหวัดสตูล ในชวงสถานการณ

โควิด-19 ไดรอยละ 53.1 (  = .531) รายละเอียดตามตารางท่ี 2 

 

ตารางท่ี 2 

ผลการวิเคราะหการถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) 

 แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

 b S.E. β 

ปจจัยสุขอนามัย    

ความสมดุลชีวิตในการทํางาน .127 .062 .106* 

สภาพแวดลอมในการทํางาน .103 .054 .118 

ความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงาน .492 .059 .466* 

คาตอบแทน .254 .054 .248* 

F Test  65.294*  

R  .728  

  .531  

Adjusted   .523  

หมายเหตุ: * p < .05 

 

อภิปรายผล 

1. กลุมตัวอยางมีระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานโดยรวมอยูในระดับมาก สามารถอธิบายไดวา 

บุคลากรในหนวยงานท่ีมีสํานักงานตั้งอยูในศาลากลางจังหวัดสตูล มีความรูและความเขาใจเก่ียวกับ

บทบาทหนาท่ีท่ีตนเองตองรับผิดชอบ แมจะเปนในชวงสถานการณโควิด-19 จึงทําใหมีแรงจูงใจใน 

การปฏิบัติงานท่ีอยูในระดับมาก ซ่ึงสอดคลองกับงานวิจัยของ ปานทิพย อ่ิมจิต (2562) ไดศึกษาแรงจูงใจ

กับประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของขาราชการศาลยุติธรรม กรณีศึกษา : สํานักอํานวยการประจํา 

ศาลอาญารัชดา ผลการศึกษา พบวา ระดับความคิดเห็นในภาพรวมอยูในระดับมาก เม่ือพิจารณาปจจัย 

จูงใจในแตละดาน พบวา ดานท่ีมีระดับความคิดเห็นมากท่ีสุด คือ ดานความสําเร็จในงาน รองลงมา คือ 

ดานลักษณะของงาน ดานความรับผิดชอบในงาน ดานความกาวหนาในงาน และดานการไดรับ 

การยอมรับตามลําดับ เม่ือพิจารณาปจจัยค้ําจุนในแตละดาน พบวา ดานท่ีมีระดับความคิดเห็นมากท่ีสุด 
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คือ ดานความม่ันคงในงาน รองลงมา คือ ดานความสัมพันธระหวางบุคคลดานนโยบายและการบริหารงาน 

ดานสภาพแวดลอมในการทํางาน และดานเงินเดือนและผลตอบแทน ในสวนของแรงจูงใจในการทํางาน

มีสหสัมพันธกับประสิทธิผลในการปฏิบัติงานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 

2. บุคลากรในหนวยงานท่ีมีสํานักงานตั้งอยูในศาลากลางจังหวัดสตูลท่ีมีปจจัยสวนบุคคล

ตางกัน มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานในชวงสถานการณโควิด-19ไมแตกตางกัน สามารถอธิบายไดวา 

ปจจัยลักษณะสวนบุคคลของบุคลากรในหนวยงานท่ีมีสํานักงานตั้งอยูในศาลากลางจังหวัดสตูล แมปจจัย

สวนบุคคลจะแตกตางกันไมไดมีผลตอแรงจูงใจในการปฏิบัติงานในชวงสถานการณโควิด-19 ซ่ึงสอดคลอง

กับงานวิจัยของ พระพงษศักดิ์ สนฺตมโน (2561) ไดศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานเทศบาล

เมืองสระแกว จังหวัดสระแกว โดยทดสอบสมมติฐานการศึกษา พบวา พนักงานท่ีมีเพศ อายุ ระดับ

การศึกษา ตําแหนง และเงินเดือนท่ีแตกตางกัน มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานโดยภาพรวมไมแตกตางกัน 

 3. ปจจัยสุขอนามัยสงผลตอแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรในหนวยงานท่ีมีสํานักงาน

ตั้งอยูในศาลากลางจังหวัดสตูล ในชวงสถานการณโควิด-19 ไดแก ดานความสมดุลชีวิตในการทํางาน 

ดานความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงาน และดานคาตอบแทน สงผลตอแรงจูงใจในการปฏิบัติงานในชวง

สถานการณโควิด-19 สามารถอธิบายไดวา ปจจัยสุขอนามัยท่ีมีประสิทธิภาพสงผลใหบุคลากรใน

หนวยงานท่ีมีสํานักงานต้ังอยูในศาลากลางจังหวัดสตูล มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานในชวงสถานการณ 

โควิด-19 ซ่ึงสอดคลองกับงานวิจัยของ รุจิรา แดงฉ่ํา (2560) ไดศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ

บุคลากรสังกัดกรมประมง จังหวัดประจวบคีรีขันธ พบวา ปจจัยท่ีมีผลตอแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ

บุคลากรสังกัดกรมประมง จังหวัดประจวบคีรีขันธ คือ ดานเงินเดือนและสวัสดิการ ดานความสัมพันธ

ระหวางผูรวมงาน และดานสภาพการทํางาน โดยมีหนึ่งดานท่ีแตกตางกัน คือ ดานสภาพแวดลอม 

ในการทํางาน กลาวคือ ไมมีผลตอแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน อาจเนื่องจากวาสถานการณโควิด-19 

ทําใหมีการ Work From Home บุคลากรจึงอาจไมไดอาศัยการทํางานในสํานักงานเปนประจํา หรืออาจ

มองวาสามารถทํางานท่ีอ่ืนไดโดยไมตองอยูในสถานท่ีทํางาน จึงไมไดใหความสําคัญกับสภาพแวดลอม 

ในการทํางาน อีกท้ังยังสอดคลองกับงานวิจัยของ ณัฐธิดา อุดมเรืองเกียรติ (2556) ไดพบวา คุณภาพ

ชีวิตการทํางานดานความสมดุลระหวางชีวิตงานกับชีวิตสวนตัวมีผลตอแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ

พนักงานธนาคารไทยพาณิชยจํากัด (มหาชน) สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีวิสุทกษัตริย 

 

ขอเสนอแนะ 

 1. ขอเสนอแนะจากผลการวิจัย 

1.1 จากการศึกษา พบวา ระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานในดานความรูสึกสบายใจและไมมี

ความเบื่อหนายกับงานท่ีทําในปจจุบัน มีระดับคาเฉลี่ยนอยท่ีสุด ดังนั้น หนวยงานภายในศาลากลาง

จังหวัดสตูล ควรจะใหความสําคัญกับการสรางบรรยากาศท่ีดีภายในหนวยงานและสงเสริมการทํากิจกรรม
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นอกเหนือจากการทํางาน เพ่ือทําใหบุคลากรเกิดความสุขและผอนคลายจากการทํางานในชวงสถานการณ

โควิด-19 ไดมากข้ึน 

1.2 จากการศึกษา พบวา ปจจัยสุขอนามัยของบุคลากรในหนวยงานท่ีมีสํานักงานตั้งอยู 

ในศาลากลางจังหวัดสตูล ดานคาตอบแทนมีระดับคาเฉลี่ยนอยท่ีสุดจากทุกดาน ดังนั้น จึงเปนแนวทาง

ใหกับหนวยงานภายในศาลากลางจังหวัดสตูลท่ีจะตองมีนโยบายในการบริหารคาตอบแทนใหสอดคลอง

กับความตองการ สภาวะเศรษฐกิจและสังคมในปจจุบัน เพ่ือเปนการจูงใจใหบุคลากรมีความมุงม่ันตั้งใจ

กับการทํางาน แมวาจะเปนในชวงสถานการณโควิด-19 

1.3 จากการศึกษา พบวา ความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงานสงผลตอแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน

มากท่ีสุด แสดงใหเห็นวา บุคลากรใหความสําคัญกับความสัมพันธระหวางบุคคลภายในหนวยงาน ดังนั้น 

จึงเปนแนวทางใหกับหนวยงานราชการท่ีตองมีการจัดกิจกรรมรวมกันภายในหนวยงาน การจัดอบรม

หรือสัมมนานอกสถานท่ีใหกับบุคลากรเพ่ือสรางความสัมพันธอันดีแกบุคลากรอาทิ การจัดกิจกรรม OD 

(Organization Development) รวมถึงความสมดุลชีวิตในการทํางานและคาตอบแทนท่ีเปนสิ่งท่ีบุคลากร

ใหความสําคัญเชนเดียวกันกับความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงาน ซ่ึงหนวยงานราชการควรจัดรูปแบบการทํางาน

ท่ีมีความยืดหยุนและเหมาะสมมากยิ่งข้ึน เพ่ือเพ่ิมความสมดุลระหวางชีวิตสวนตัวและชีวิตในการทํางาน

ใหกับบุคลากร ตลอดจนการพิจารณาใหคาตอบแทนท่ีมีความยุติธรรมและเหมาะสม ซ่ึงตองสอดคลอง

กับการปฏิบัติงานใหหนวยงาน 

 2. ขอเสนอแนะสําหรับการวิจัยครั้งตอไป 

 2.1 ควรมีการขยายขอบเขตการศึกษาจากกลุมประชากรหรือกลุมตัวอยางอ่ืนๆ เพ่ิมเติม เชน 

กลุมบุคลากรของสวนราชการประจําจังหวัด ซ่ึงมีจํานวน 33 สวนราชการ เพ่ือท่ีจะไดทราบแรงจูงใจ 

ในการปฏิบัติงานในภาพรวมมากยิ่งข้ึน รวมถึงศึกษาจากกลุมหนวยงานรัฐวิสาหกิจ เนื่องจากกลุม

ประชากรท่ีใชศึกษาในงานวิจัยครั้งนี้ เปนกลุมประชากรท่ีปฏิบัติงานภายในศาลากลางจังหวัดสตูล 

ซ่ึงไมไดศึกษาครอบคลุมท่ัวท้ังจังหวัด ถามีการเพ่ิมกลุมประชากรท่ีศึกษาอาจจะทําใหไดขอมูลท่ีมี 

ความหลากหลายและสอดคลองกับการทํางานในปจจุบัน ซ่ึงตองใชหลักการบริหารทรัพยากรบุคคล 

ในทุกภาคสวน 

 2.2 ควรมีการศึกษาในตัวแปรดานอ่ืนๆ ท่ีเก่ียวของกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน เชน ปจจัย

นโยบายและการบริหาร ภาวะผูนํา ความมีประสิทธิภาพ และความสําเร็จในการทํางานเพ่ือใหครอบคลุม

ปจจัยท่ีเก่ียวของกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานมากยิ่งข้ึน 

 2.3 งานวิจัยในครั้งนี้เปนการศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานในชวงสถานการณโควิด-19 ดังนั้น 

สําหรับการศึกษาในครั้งตอไป ควรมีการศึกษาในชวงสถานการณปกติ หรือในชวงท่ีการแพรระบาดของ

โรคโควิด-19 คลี่คลายลง เพ่ือนํามาศึกษาเปรียบเทียบเปนแนวทางในการพัฒนาปจจัยท่ีเก่ียวของกับ

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานในอนาคตตอไป 



13 

 

เอกสารอางอิง 

กรมควบคุมโรค. (6 มกราคม 2565). สํานักสื่อสารความเสี่ยงฯ กรมควบคุมโรค. คนจาก https:// 

 ddc.moph.go.th/brc/news.php?news=22710&deptcode=brc&news_views=540. 

ณรงคเดช โกรัตนะ. (2563). ปจจัยแรงจูงใจท่ีมีอิทธิพลตอประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของบุคลากร 

 เทศบาลเมืองจังหวัดชลบุรี [ขอมูลอิเล็กทรอนิกส]. วารสารรัฐศาสตร มหาวิทยาลัยราชภัฏ 

 สวนสุนันทา, 3(2), 79-88. 

ปานทิพย อ่ิมจิต. (2562). แรงจูงใจกับประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของขาราชการศาลยุติธรรม

 กรณีศึกษา : สํานักอํานวยการประจําศาลอาญารัชดา. (หลักสูตรทวิปริญญาโททางรัฐประศาสน

 ศาสตรและบริหารธุรกิจ, มหาวิทยาลัยรามคําแหง). 

พระพงษศักดิ์ สนฺตมโน. (2561). แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานเทศบาลเมืองสระแกว 

 จังหวัดสระแกว. (สารนิพนธหลักสูตรปริญญารัฐประศาสนศาสตรมหาบัณฑิต, มหาวิทยาลัย

 มหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย). 

รุจิรา แดงฉ่ํา. (2560). แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรสังกัดกรมประมง จังหวัดประจวบคีรีขันธ 

 [ขอมูลอิเล็กทรอนิกส]. วารสารวิชาการ คณะมนุษยศาสตรและสังคมศาสตร, 8(2), 1-12. 

แรงจูงใจ. สืบคนเม่ือ 12 ธันวาคม 2564, จากวิกิพีเดีย https://th.wikipedia.org/wiki/แรงจูงใจ 

วรันธร ทรงเกียรติศักดิ์ . (2558). ปจจัยสภาพแวดลอม ปจจัยความปลอดภัย และปจจัยแรงจูงใจ 

 ในการทํางานท่ีมีผลตอคุณภาพชีวิตในการทํางานของพนักงานโรงงานและหนวยสนับสนุนของ

 โรงงานนํ้าตาล สหเรือง จํากัด จังหวัดมุกดาหาร. (การคนควาอิสระหลักสูตรปริญญาบริหาร 

 ธุรกิจมหาบัณฑิต, มหาวิทยาลัยกรุงเทพ). 

สราวลี แซงแสวง. (2559). คุณภาพชีวิตในการทํางานและความสมดุลของชีวิตในการทํางานของ

 พนักงานระดับปฏิบัติการเจนเนอเรชั่น X และเจนเนอเรชั่น Y. (สารนิพนธหลักสูตรปริญญา

 ศิลปศาสตรมหาบัณฑิต, มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร). 

สํานักงานจังหวัดสตูล. (2564). ขอมูลท่ัวไปจังหวัดสตูล (พ.ศ. 2564). สตูล : สํานักงานจังหวัดสตูล 

 ตําบลพิมาน อําเภอเมืองสตูล จังหวัดสตูล. 

สุภาวดี ศรีมันตะ. (2560). การบริหารคาตอบแทนท่ีมีผลตอการปฏิบัติงานของขาราชการสายงาน

 ปองกันและบรรเทาสาธารณภัย กรุงเทพมหานคร. (การคนควาอิสระหลักสูตรปริญญา

 รัฐศาสตรมหาบัณฑิต (บริหารรัฐกิจและกิจการสาธารณะ), มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร). 

Phramaha Thach Minh Trung. (2562). แรงจู งใจในการพัฒนาตนของนิสิ ตมหาวิทยาลัยมหา 

 จุฬาลงกรณราชวิทยาลัย จากสาธารณรัฐสังคมนิยมเวียดนาม [ขอมูลอิเล็กทรอนิกส]. วารสาร

 พุทธจิตวิทยา, 4(1), 91-102. 


	จากการทบทวนทฤษฎีและวรรณกรรมที่เกี่ยวข้อง ผู้วิจัยมีความสนใจที่จะศึกษาตัวแปรที่เกี่ยวข้อง ได้แก่

