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บทคัดย่อ  
 การศึกษาวิจยัคร้ังน้ี มีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบติังาน ในช่วงการแพร่ระบาดของ
โรคติดเช้ือไวรัสโคโรนา 2019 (COVID-19) ของบุคลากรในส านกังานการตรวจเงินแผ่นดิน (ส่วนกลาง) ไดแ้ก่ 
ด้านความส าเร็จในการท างาน ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ ด้านลกัษณะของงานท่ีปฏิบัติ ด้านความ
รับผิดชอบ ดา้นความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน ดา้นความสัมพนัธ์กบับุคลากรในองคก์ร และดา้นสภาพแวดลอ้ม
ในการท างาน  
 กลุ่มตวัอย่างท่ีตอบแบบสอบถาม จ านวน 340 คน เคร่ืองมือท่ีใช้ในการเก็บรวบรวมขอ้มูล คือ 
แบบสอบถาม ด าเนินการวิเคราะห์ขอ้มูลโดยใชโ้ปรแกรมส าเร็จรูปทางคอมพิวเตอร์ หาค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย และ
ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน  
 ผลการวิจยัพบวา่ 1) บุคลากรท่ีท าการตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง จ านวน 215 คน คิดเป็น
ร้อยละ 63.24 มีอายไุม่เกิน 30 ปี จ านวน 183 คน คิดเป็นร้อยละ 53.82 มีสถานภาพโสด จ านวน 261 คน คิดเป็น
ร้อยละ 76.76 มีรายได้ 20,001–30,000 บาท จ านวน 209 คน คิดเป็นร้อยละ 61.47 มีระดับการศึกษาสูงกว่า
ปริญญาตรี จ านวน 171 คน คิดเป็นร้อยละ 50.29 และมีอายงุาน 1–5 ปี จ านวน 207 คน คิดเป็นร้อยละ 60.88 
 ผลการวิจยัพบว่า 2) แรงจูงใจในการปฏิบติังานในช่วงการแพร่ระบาดของโรคติดเช้ือไวรัสโคโรนา 
2019 (COVID-19) ของบุคลากรในส านกังานการตรวจเงินแผ่นดิน (ส่วนกลาง) โดยรวมมีระดบัความคิดเห็น
อยู่ในระดบัมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายดา้น พบว่า ทุกดา้นมีระดบัความคิดเห็นอยู่ในระดบัมากเช่นกนั 
ไดแ้ก่ ดา้นความส าเร็จในการท างาน ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ ดา้นความสัมพนัธ์กบับุคลากรในองคก์ร
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ดา้นลกัษณะงานท่ีปฏิบติั ดา้นความรับผิดชอบ ด้านสภาพแวดลอ้มในการท างาน และดา้นความกา้วหน้า
ในหนา้ท่ีการงาน ตามล าดบั 
ค าส าคัญ: แรงจูงใจในการปฏิบติังาน, การแพร่ระบาดของโรคติดเช้ือไวรัสโคโรนา 2019 (COVID-19) 
 
ABSTRACT 
 The objective is to study motivation during the COVID-19 pandemic of the officers. The factors of 
research include achievement, recognition, work itself, responsibility, advancement, relationships between 
officers in the State Audit Office of the Kingdom of Thailand (Central).   
 The samples for this research were 340 officers of the State Audit Office of the Kingdom of 
Thailand (Central). The questionnaire was indicator of this research. Data was analyzed using SPSS for Social 
Science Research. The statistics were percentage, mean, and standard deviation. 
 The results found that 1) The majority of officers who responded to the questionnaire were 215 females, 
representing 63.24%. Most of them were under 30 years old. 183 people, representing 53.82%. The marital status, 
most of them were single, 216 people, representing 76.76%. Most of the education were Master’s degree 171 people, 
representing 50.29%. and Most of the work experience years were 1–5 years, 207 people, representing 60.88%. 

The results found that 2) Officer's working motivation during the COVID-19 pandemic at the 
State Audit Office of the Kingdom of Thailand (Central) overall is at  a high level. Other considerations 
on each side include high levels of achievement, recognition, relationships between officers in the 
organization, work itself, responsibility, working conditions, and advancement, respectively. 
Keywords: Working Motivation, COVID-19 Pandemic 
 
บทน า  
 การแพร่ระบาดของเช้ือไวรัสไวรัสโคโรนา 2019 (COVID-19) เร่ิมตน้ขึ้นในปี พ.ศ. 2562 แพร่กระจาย
ไปทัว่โลกในเวลาอนัรวดเร็ว ดว้ยการแพร่ระบาดของเช้ือไวรัส COVID-19 ไดส่้งผลกระทบต่อภาคธุรกิจ
อย่างมาก ส่งผลให้เศรษฐกิจตอ้งหยุดชะงกัโดยเฉพาะอุตสาหกรรมท่องเท่ียว รวมถึงอุตสาหกรรมอ่ืน ๆ 
ดว้ยเช่นกนั หลายธุรกิจจะพยายามลดตน้ทุนดว้ยการลดจ านวนพนักงานลง แต่นัน่ก็เป็นทางเลือกสุดทา้ย
ที่จะตดัสินใจ เพราะปฏิเสธไม่ได้เลยว่าทรัพยากรมนุษยน์ั้นมีความส าคัญท่ีสุดต่อองค์กร โดยเฉพาะ
บุคลากรท่ีมีคุณภาพ สามารถปฏิบติังานตามแนวทางท่ีผูน้ าระดบัสูงวางไดไ้วอ้ยา่งมีประสิทธิผล องคก์รย่อมมี
ความเจริญกา้วหน้า มีความมัน่คงและขยายงานออกไปไดเ้ต็มท่ี ดงันั้น หลายธุรกิจและหลายภาคส่วน
จึงไดเ้ร่ิมมีการปรับเปล่ียนนโยบายการท างาน โดยใหพ้นกังานปฏิบติังาน ณ ท่ีพกัอาศยั เพื่อลดการแพร่ระบาด
ของเช้ือไวรัส COVID-19 หรือท่ีเรียกวา่ Work From Home (WFH) การท างานแบบ WFH แมจ้ะมีขอ้ดีอยู่มาก 
แต่ก็มีขอ้เสียอยูม่ากเช่นเดียวกนั เม่ือพนกังานหลายคนตอ้งเจออุปสรรคในการท างานแบบ WFH ไม่วา่จะเป็น 
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การติดต่อส่ือสารหรือการมีปฏิสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน อุปกรณ์ สถานท่ี และสภาพแวดลอ้มในการท างาน
ท่ีไม่เหมาะสม รวมถึงค่าใช้จ่ายรายบุคคลท่ีเพิ่มขึ้ น จึงอาจท าให้พนักงานหลายคนขาดแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังาน ซ่ึงอาจส่งผลต่อประสิทธิภาพและประสิทธิผลของการท างานดว้ยเช่นกนั 
 ส านกังานการตรวจเงินแผ่นดิน เป็นส่วนราชการท่ีเป็นหน่วยงานอิสระตามรัฐธรรมนูญ ภายใต้
การบังคับบัญชาของผู ้ว่าการตรวจเงินแผ่นดิน โดยปฏิบัติหน้าท่ีตามท่ีกฎหมายก าหนด หรือตามท่ี
คณะกรรมการตรวจเงินแผ่นดินหรือผูว้่าการตรวจเงินแผ่นดินมอบหมาย จวบจนปัจจุบนัส านักงาน
การตรวจเงินแผ่นดิน ด าเนินงานมากว่า 106 ปี และก็เช่นเดียวกันกับธุรกิจอ่ืน ๆ ส านักงานการตรวจเงิน
แผ่นดินก็เป็นอีกองคก์รหน่ึงท่ีตอ้งด าเนินงานภายใตแ้รงกดดนัในช่วงการแพร่ระบาดของโรคติดเช้ือไวรัส 
COVID-19 เพื่อป้องกนัการแพร่ระบาด องคก์รไดป้รับเปล่ียนนโยบายในการท างาน โดยเร่ิมมาตรการ WFH 
ตั้งแต่ ปี พ.ศ. 2563 กระทัง่ปัจจุบนั และมีแนวโน้มว่าจะยงัคงมาตรการน้ีต่อไปในอนาคตหากการแพร่ระบาด
ของโรคติดเช้ือไวรัส COVID-19 ยงัไม่มีท่าทีวา่จะคล่ีคลาย 
 จากความส าคญัดงักล่าวขา้งตน้ ท าให้ผูว้ิจยัสนใจศึกษา แรงจูงใจในการปฏิบติังาน ในช่วงการ
แพร่ระบาดของโรคติดเช้ือไวรัส COVID-19 ของบุคลากรในส านกังานการตรวจเงินแผ่นดิน (ส่วนกลาง) 
เพื่อศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบติังานในช่วงการแพร่ระบาดของโรคติดเช้ือไวรัส COVID-19 เพราะหาก
บุคลากรในหน่วยงานมีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน ผลการปฏิบติังานย่อมเป็นท่ีน่าพึงพอใจ ทั้งน้ี ผูบ้ริหาร
หรือองค์กรยงัสามารถน าผลการวิจยัไปใช้ในการปรับปรุงนโยบายการบริหารทรัพยากรให้เหมาะสม
กบัสถานการณ์มากท่ีสุด เพื่อบุคลากรของส านกังานการตรวจเงินแผน่ดินเองและองคก์รต่อไป 
วัตถุประสงค์ของการวิจัย 
 เพื่อศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบติังาน ในช่วงการแพร่ระบาดของโรคติดเช้ือไวรัสโคโรนา 2019 
(COVID-19) ของบุคลากรในส านกังานการตรวจเงินแผน่ดิน (ส่วนกลาง) 
ขอบเขตของการวิจัย 
 ขอบเขตด้านเน้ือหา  
 1. ตวัแปรอิสระ (X) ประกอบดว้ย เพศ อาย ุสถานภาพ รายได ้ระดบัการศึกษา และอายงุาน 
 2. ตวัแปรตาม (Y) ประกอบดว้ย ความส าเร็จในการท างาน การไดรั้บการยอมรับนบัถือ ลกัษณะของ
งานท่ีปฏิบติั ความรับผิดชอบ ความก้าวหน้าในหน้าท่ีการงาน ความสัมพนัธ์กับบุคลากรในองค์กรและ
สภาพแวดลอ้มในการท างาน 
 ขอบเขตด้านประชากร  
 ประชากรท่ีใช้ในการวิจยั คือ บุคลากรในส านักงานการตรวจเงินแผ่นดิน (ส่วนกลาง) จ านวน 
1,831 คน (ท่ีมา : ส านกับริหารทรัพยากรบุคคล ส านกังานการตรวจเงินแผน่ดิน เดือนกุมภาพนัธ์ 2565) 
 ขอบเขตด้านเวลา   
 ระยะเวลาท่ีใชใ้นการท าวิจยั ตั้งแต่ เดือนมีนาคม พ.ศ. 2565 ถึงเดือนเมษายน พ.ศ. 2565 
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ประโยชน์ท่ีได้รับจากการวิจัย 
 1. ท าใหท้ราบถึงแรงจูงใจในการปฏิบติังาน ในช่วงการแพร่ระบาดของโรคติดเช้ือไวรัสโคโรนา 2019 
(COVID-19) ของบุคลากรในส านกังานการตรวจเงินแผน่ดิน (ส่วนกลาง) 
 2. เพื่อให้องค์กรโดยเฉพาะส านักบริหารทรัพยากรบุคคล ได้ทราบถึงแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน
ในช่วงการแพร่ระบาดของโรคติดเช้ือไวรัสโคโรนา 2019 (COVID-19) และสามารถน าขอ้มูลไปปรับใช้
ในการด าเนินงานในช่วงการแพร่ระบาดของโรคติดเช้ือไวรัสโคโรนา 2019 (COVID-19) ไดอ้ย่างเหมาะสม 
เพื่อใหเ้กิดประสิทธิภาพในการท างานมากยิง่ขึ้น 
 3. เพื่อใหผู้ท่ี้สนใจศึกษาคน้ควา้เก่ียวกบัแรงจูงใจ สามารถน าผลการวิจยัไปใชต้่อยอดไดใ้นอนาคต 
กรอบแนวคิดในการวิจัย 

 ตัวแปรตาม (Y) 
ตัวแปรอิสระ (X) 

 
   
 
 
 
 
 
 
 
 

แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยท่ีเกีย่วข้อง 
 แนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับแรงจูงใจ 
 Abraham H. Maslow, 1970 ไดอ้ธิบายทฤษฎีแรงจูงใจไว ้คือ ทฤษฎีล าดบัขั้นความตอ้งการมาสโลว ์
(Maslow’s Hierarchy of Needs Theory) ซ่ึงระบุว่า มนุษยมี์ความตอ้งการทั้งหมด 5 ขั้น เรียงล าดบัจากขั้น
ต ่าสุดไปหาสูงสุด โดยปกติแลว้มนุษยน์ั้นจะมีความตอ้งการในขั้นท่ีต ่าสุดก่อน เม่ือไดรั้บการตอบสนอง
ในความตอ้งการขั้นแรกแลว้ก็มกัจะมีความปรารถนาในขั้นท่ีสูงขึ้นไปเร่ือย ๆ ซ่ึงมีทั้งหมด 5 ขั้น ดงัน้ี 
(1) ความตอ้งการพื้นฐานทางดา้นร่างกาย (2) ความตอ้งการความมัน่คงปลอดภยั (3) ความตอ้งการความรัก
และสังคม (4) ความตอ้งการการไดรั้บการยกย่องนบัถือในตนเอง  และ (5) ความตอ้งการพฒันาศกัยภาพของตน  
 Frederick Herzberg, 1959 ไดอ้ธิบายทฤษฎีแรงจูงใจไว ้คือ ทฤษฎีแรงจูงใจของ Herzberg (Herzberg’s 
Motivation-Hygiene Theory) หรือเรียกอีกช่ือหน่ึงวา่ ทฤษฎีสองปัจจยั (Two-Factor Theory) อธิบายวา่ ปัจจยั
เก่ียวกบัความตอ้งการทางใจหรือความตอ้งการภายใน ซ่ึงมีความเก่ียวขอ้งกบัความพึงพอใจในการท างานนั้น

ปัจจัยส่วนบุคคล  
- เพศ 
- อาย ุ
- สถานภาพ  
- รายได ้
- ระดบัการศึกษา 
- อายงุาน 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานในช่วงการแพร่
ระบาดของโรคติดเช้ือไวรัสโคโรนา 2019 

(COVID-19) 
- ความส าเร็จในการท างาน 
- การไดรั้บการยอมรับนบัถือ 
- ลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั 
- ความรับผิดชอบ 
- ความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน 
- ความสัมพนัธ์กบับุคลากรในองคก์ร 
- สภาพแวดลอ้มในการท างาน 
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เป็นปัจจยัท่ีสามารถจูงใจได ้ในขณะท่ีปัจจยัท่ีเก่ียวกบัความตอ้งการภายนอก จะมีผลต่อความไม่พึงพอใจ
ในการท างาน นัน่คือ หากมีปัจจยัน้ีก็จะรู้สึก ไม่มีความไม่พึงพอใจ หรือ เฉย  ๆแต่หากไม่มีปัจจยัเหล่าน้ีจะรู้สึก 
ไม่พึงพอใจ ดงันั้น ปัจจยัท่ีเก่ียวกบัความตอ้งการภายนอกจึงเป็นส่ิงท่ีจ าเป็นตอ้งมี ซ่ึงไม่สามารถใช้กระตุ้น
หรือจูงใจพนักงานได ้โดยมีรายระเอียด ดงัน้ี (1) ปัจจยัจูงใจหรือปัจจยัภายใน ไดแ้ก่ (1.1) ความส าเร็จ
ในการท างาน (1.2) การไดรั้บการยอมรับนบัถือ (1.3) ลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั (1.4) ความรับผิดชอบ และ 
(1.5) ความกา้วหน้าในหน้าท่ีการงานหรือโอกาสในการเจริญเติบโต  (2) ปัจจยัค ้าจุน ปัจจยัสุขอนามยัหรือ
ปัจจยัท่ีช่วยลดความไม่พึงพอใจในการท างาน ไดแ้ก่ (2.1) การบงัคบับญัชาและการควบคุมดูแล  (2.2) นโยบาย
และการบริหารงานขององคก์ร (2.3) ความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา (2.4) สภาพการท างาน (2.5) เงินเดือนและ
สวสัดิการ (2.6) ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน (2.7) ชีวิตส่วนตวั (2.8) ความสัมพนัธ์กบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 
(2.9) ต าแหน่งงาน และ (2.10) ความมัน่คงในการท างาน  
 David McClelland, 1962 ไดอ้ธิบายทฤษฎีแรงจูงใจไว ้คือ ทฤษฎีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ (Three Needs 
Theory) โดยอธิบายว่า ตวักระตุน้ในการท างานมีทั้งหมด 3 ส่วน ไดแ้ก่ (1) ความตอ้งการความส าเร็จ คือ 
ความตอ้งการท่ีจะกระท าส่ิงใดส่ิงหน่ึงอยา่งเตม็ท่ีเพื่อความส าเร็จ มีความสมบูรณ์แบบและไดม้าตรฐาน 
(2) ความตอ้งการการมีอ านาจ คือ ความตอ้งการมีอ านาจ และมีอิทธิพลเหนือผูอ่ื้น บุคคลประเภทน้ีจะมีความ
ตอ้งการอ านาจสูงจะแสวงหาวิถีทางเพื่อท าใหต้นมีอิทธิพลเหนือบุคคลอ่ืน และ (3) ความตอ้งการสัมพนัธภาพท่ีดี 
คือ อยากท่ีจะไดรั้บมิตรไมตรี การมีเพื่อน และความสัมพนัธ์อนัดีกบัผูอ่ื้น  
 ข้อมูลส านักงานการตรวจเงินแผ่นดิน 
 ส านักงานการตรวจเงินแผ่นดิน ตั้ งอยู่ท่ี ถนน พระรามท่ี 6 แขวง สามเสนใน เขตพญาไท 
กรุงเทพมหานคร 10400 ส านกังานการตรวจเงินแผน่ดิน เป็นส่วนราชการท่ีเป็นหน่วยงานอิสระตามรัฐธรรมนูญ 
ภายใตก้ารบงัคบับญัชาของผูว้่าการตรวจเงินแผ่นดิน โดยเม่ือวนัท่ี 18 กนัยายน พ.ศ. 2458 พระบาทสมเด็จ
พระมงกุฎเกลา้เจา้อยูห่ัว ทรงพระกรุณาโปรดเกลา้ฯ ประกาศตั้งกรมตรวจเงินแผ่นดินขึ้นในสังกดักระทรวง
พระคลงัมหาสมบติัอีกกรมหน่ึง จวบจนปัจจุบนัส านกังานการตรวจเงินแผ่นดิน ด าเนินงานมากวา่ 106 ปี  

งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
 ปฐมวงค ์สีหาเสนา (2557) ศึกษาเร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรเทศบาลต าบลค่ายเนินวง 
ต าบลบางกะจะ อ าเภอเมืองจนัทบุรี จงัหวดัจนัทบุรี พบวา่ แรงจูงใจในการปฏิบติังานในภาพรวมมีแรงจูงใจ
ในระดบัมาก โดยดา้นลกัษณะงานท่ีปฏิบติั มีแรงจูงใจอยู่ในระดบัมากท่ีสุดเป็นอนัดบัแรก รองลงมาคือ 
ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูร่้วมงาน, ดา้นสถานะของอาชีพ, ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา, ดา้นความมัน่คง
ในงานและดา้นการปกครองบงัคบับญัชา มีแรงจูงใจอยู่ในระดบัมากท่ีสุดตามล าดบั และดา้นความส าเร็จ
ในการท างาน, ดา้นความรับผิดชอบ, ดา้นการไดรั้บการยอมรับ, ดา้นความเป็นอยูส่่วนตวั, ดา้นสภาพการท างาน, 
ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา, ดา้นความกา้วหน้า, ดา้นนโยบายและการบริหาร, ดา้นโอกาสท่ีไดรั้บ
ความกา้วหนา้ในต าแหน่งงานและดา้นเงินเดือนมีแรงจูงใจอยู่ในระดบัมาก ตามล าดบั 
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 กาญจน์นภา ฉวีรักษ ์(2558) ศึกษาเร่ือง ความสัมพนัธ์ระหว่างแรงจูงใจในการปฏิบติังานและคุณภาพ
ชีวิตการท างานของบุคลากรสถาบนัโรคทรวงอก พบวา่ ในส่วนของระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน ซ่ึงแบ่งเป็น 
1) ดา้นการยอมรับนบัถือ 2) ดา้นความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคล 3) ดา้นลกัษณะงานท่ีรับผิดชอบและความ
มัน่คงในงาน 4) ดา้นสภาพแวดลอ้มท่ีเอ้ือต่อการท างาน และ 5) ดา้นนโยบายและการบริหารงานในองค์กร 
พบว่า กลุ่มตวัอย่างมีระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานทุกดา้นอยู่ในระดบัมาก ส่วนระดบัคุณภาพชีวิตการ
ท างานซ่ึงแบ่งเป็น 1) ดา้นการไดรั้บค่าตอบแทนท่ีเพียงพอและยติุธรรม 2) ดา้นความปลอดภยัและส่งเสริม
สุขภาพ 3) ดา้นโอกาสในการพฒันาความสามารถ และ 4) ดา้นความสมดุลระหว่างงานกบัชีวิตส่วนตวั 
พบวา่ กลุ่มตวัอยา่งมีระดบัคุณภาพชีวิตการท างานทุกดา้นอยูใ่นระดบัปานกลาง  
 วชิระ กนัภยั (2559) ศึกษาเร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานมหาวิทยาลยั สังกดัส านกังาน
มหาวิทยาลัย จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย ผลของการวิจัย พบว่า พนักงานมหาวิทยาลัย สังกัดส านักงาน
มหาวิทยาลยั จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลยั มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานโดยรวมอยู่ในระดบัปานกลาง เม่ือพิจารณา
เป็นรายดา้น พบวา่ ดา้นสภาพแวดลอ้ม ดา้นค่าตอบแทนและสวสัดิการ และดา้นความกา้วหนา้และความมัน่คง
ในหนา้ท่ีการงาน มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานอยู่ในระดบัปานกลาง ยกเวน้ดา้นลกัษณะงาน และดา้นผูบ้งัคบับญัชา
และผูร่้วมงาน มีแรงจูงใจอยูใ่นระดบัมาก  

นพคุณ พลบัจุย้ (2559) ศึกษาเร่ือง แรงจูงใจในการท างานของพนักงานบญัชีในบริษทัสอบบญัชี 
ในเขตอ าเภอเมือง จงัหวดัเชียงใหม่ พบว่า ขอ้มูลเก่ียวกบัระดบัความส าคญัของแรงจูงใจในการท างาน ปัจจยัจูงใจ
ดา้นภาพรวมในแต่ละดา้น มีผลต่อระดบัความส าคญัของแรงจูงใจในการท างานในระดบัมาก โดยใหค้วามส าคญั
ในแต่ละดา้น คือ ดา้นลกัษณะของงานท่ีท า รองลงมา ดา้นความส าเร็จในการท างาน ดา้นความรับผิดชอบ 
ดา้นความกา้วหน้าส่วนตวั ดา้นความกา้วหน้า และดา้นการไดรั้บการยอมรับ ตามล าดบั ขอ้มูลเก่ียวกับ
ระดับความส าคญัของแรงจูงใจในการท างาน ปัจจัยอนามยั ด้านภาพรวมในแต่ละดา้น ปัจจยัท่ีมีผลต่อ
ระดบัความส าคญัของแรงจูงใจในการท างาน ปัจจยัอนามยัอยู่ในระดบัมาก โดยใหค้วามส าคญัอยู่ในระดบัมาก 
คือ ดา้นความสัมพนัธ์เป็นรายบุคคล รองลงมา ดา้นนโยบายและการบริหารของบริษทั ดา้นสภาพแวดลอ้ม
ในการท างาน ดา้นความสามารถของผูบ้งัคบับญัชา ความมัน่คงในการท างาน ให้ความส าคญัอยู่ในระดบั
ปานกลาง คือ ดา้นรายไดแ้ละสวสัดิการ 

สุธิดา เขม็ทอง (2559) ศึกษาเร่ือง ความสัมพนัธ์ระหวา่งแรงจูงใจในการปฏิบติังานกบัความกา้วหน้า
ในอาชีพของบุคลากรสายวิชาการ มหาวิทยารามค าแหง พบว่า แรงจูงใจในการปฏิบตัิงานของบุคลากร
สายวิชาการ มหาวิทยาลยัรามค าแหงโดยภาพรวมอยู่ในระดบัมาก ซ่ึงสามารถพิจารณาไดเ้ป็น 2 ปัจจยั 
คือ 1.1) แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรแบ่งตามปัจจยัจูงใจโดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก เม่ือพิจารณา
เป็นรายดา้นพบวา่ ปัจจยัจูงใจอยูใ่นระดบัมาก 4 ดา้น เรียงตามล าดบั ไดแ้ก่ ดา้นความส าเร็จในงาน ดา้นความกา้วหนา้
ในต าแหน่งหน้าท่ีการงาน ดา้นลกัษณะงานและดา้นความรับผิดชอบ และอยู่ในระดบัปานกลาง 1 ดา้น ไดแ้ก่ 
ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ 1.2) แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากร แบ่งตามปัจจยัค ้าจุนโดยภาพรวม 
อยู่ในระดบัมาก เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นพบว่า ปัจจยัค ้าจุนอยู่ในระดบัมาก 3 ดา้นเรียงตามล าดบั ไดแ้ก่ 
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ดา้นนโยบายและการบริหาร ดา้นวิธีการปกครองบงัคบับญัชาและดา้นเงินเดือนหรือค่าตอบแทน และ
อยู่ในระดบัปานกลาง 2 ดา้นเรียงตามล าดบั ไดแ้ก่ ดา้นความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคลและดา้นสภาพแวดล้อม
ในการท างาน  

พชัรินทร์ กลายสุวรรณ (2560) ศึกษาเร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนักงาน บริษทั ไฮเวย ์จ ากดั 
พบวา่ มีแรงจูงใจอยู่ในระดบัมาก โดยดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงานอยู่ในระดบัมากท่ีสุดเป็นอนัดบัหน่ึง 
รองลงมาคือ ดา้นความรับผิดชอบ และดา้นนิเทศงาน ดา้นสภาพแวดลอ้มการท างาน ดา้นความส าเร็จของงาน 
ดา้นการยอมรับนบัถือ ดา้นนโยบายและการบริหาร ดา้นค่าตอบแทน ตามล าดบั แต่ดา้นลกัษณะของงาน และ
ดา้นความกา้วหนา้ พบวา่ แรงจูงใจในการปฏิบติังานเป็นสองล าดบัสุดทา้ย  

พระพงษศ์กัด์ิ สนฺตมโน (เกษวงศร์อด) (2561) ศึกษาเร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนักงาน
เทศบาลเมืองสระแกว้ จงัหวดัสระแกว้ ผลการวิจยั พบวา่ ระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน โดยภาพรวมอยู่ใน
ระดบัมาก เม่ือจ าแนกเป็นรายดา้น พบวา่ (1) ปัจจยัจูงใจ ดา้นความส าเร็จในการท างาน ดา้นลกัษณะของงาน
ท่ีปฏิบติั ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ ดา้นความรับผิดชอบ ดา้นความกา้วหนา้ในต าแหน่งหนา้ท่ีการงาน 
ทุกดา้นอยู่ในระดบัมาก และ (2) ปัจจยัค ้าจุน ดา้นนโยบายและการบริหาร ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน 
ดา้นความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล ดา้นการปกครองและบงัคบับญัชา ดา้นเงินเดือนและผลประโยชน์ตอบแทน 
ทุกด้านอยู่ในระดับมาก  

 
วิธีด าเนินการวิจัย 
 ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
 ประชากรท่ีใชใ้นการวิจยั คือ บุคลากรในส านกังานการตรวจเงินแผน่ดิน (ส่วนกลาง) จ านวน 1,831 คน 
(ท่ีมา: ส านกับริหารทรัพยากรบุคคล ส านกังานการตรวจเงินแผน่ดิน เดือนกุมภาพนัธ์ 2565) 
 กลุ่มตวัอย่าง ผูว้ิจยัท าการค านวณหากลุ่มตวัอย่างโดยใชสู้ตรของ ทาโร่ ยามาเน่ (Taro Yamane) 
ท่ีระดบัความเช่ือมัน่ 95% ซ่ึงก าหนดค่าความคาดเคล่ือนของการสุ่มตวัอย่างเท่ากบั 5% (Taro Yamane,1973) 
ผลการค านวณ ขนาดของกลุ่มตวัอย่างท่ียอมรับไดต้อ้งไม่ต ่ากว่า 328.28 คน ผูว้ิจยัจึงจะเก็บกลุ่มตวัอย่าง
ในการศึกษาคร้ังน้ีอยูท่ี่จ  านวน 340 คน จากประชากรทั้งหมด 1,831 คน ใชว้ิธีการสุ่มตวัอยา่งโดยไม่ใชค้วาม
น่าจะเป็น (Nonprobability Sampling) ซ่ึงผูว้ิจยัจะเลือกใชว้ิธีการสุ่มตวัอยา่งแบบบงัเอิญ (Accidental Sampling)   

เคร่ืองมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูล 
เคร่ืองมือท่ีใช้ในการศึกษาขอ้มูลในคร้ังน้ี คือ แบบสอบถาม (Questionnaires) ซ่ึงไดท้ าการศึกษา

จากเอกสารท่ีมีอยู่แลว้ พร้อมทั้งไดท้ าการปรับปรุงค าถามให้เหมาะสมกบับุคลากรในการส ารวจแรงจูงใจ
ในการปฏิบตัิงาน ในช่วงการแพร่ระบาดของโรคติดเช้ือไวรัสโคโรนา 2019 (COVID-19) ของบุคลากร
ในส านกังานการตรวจเงินแผน่ดิน (ส่วนกลาง) โดยด าเนินการ ดงัน้ี 

ส่วนท่ี 1 ขอ้มูลเก่ียวกับปัจจัยส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม ได้แก่ เพศ อายุ สถานภาพ 
รายได ้ระดบัการศึกษา และอายงุาน 
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ส่วนท่ี 2 เป็นแบบสอบถามวดัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน เพื่อให้ผูต้อบแสดงระดบัความคิดเห็นต่อ
แรงจูงใจในการปฏิบติังานในช่วงการแพร่ระบาดของโรคติดเช้ือไวรัสโคโรนา 2019 (COVID-19) โดย
แบ่งออกเป็น 5 ระดบั ไดแ้ก่ มากท่ีสุด=5, มาก=4, ปานกลาง=3, นอ้ย=2, นอ้ยท่ีสุด=1 

ส่วนท่ี 3 ค าถามปลายเปิด เพื่อให้ผูต้อบแบบสอบถามไดแ้สดงความคิดเห็นและขอ้เสนอแนะ
เก่ียวกบัปัจจยัอ่ืน ๆ ท่ีเป็นแรงจูงใจในการปฏิบติังานนอกเหนือจากในแบบสอบถาม 

การตรวจสอบคุณภาพเคร่ืองมือ 
 สร้างแบบสอบถาม แรงจูงใจในการปฏิบตัิงานในช่วงการแพร่ระบาดของโรค ติดเช้ือไวรัส
โคโรนา 2019 (COVID-19) ของบุคลากรในส านักงานการตรวจเงินแผ่นดิน (ส่วนกลาง) และตรวจสอบ
เน้ือหาของแบบสอบถามว่าครอบคลุมวตัถุประสงค์หรือไม่ จากนั้นน าไปให้ผูเ้ช่ียวชาญ จ านวน 2 ท่าน 
พิจารณาตรวจสอบความเท่ียงตรงและความถูกตอ้งของเน้ือหา ตลอดจนไปถึงความชดัเจนและการใชภ้าษา
ท่ีเหมาะสมของขอ้ค าถาม ซ่ึงมีเกณฑใ์นการตรวจในแต่ละขอ้ค าถาม ดงัน้ี 

วดัผลโดยพิจารณาจากคะแนน IOC ดงัน้ี 
 1) ขอ้ค าถามท่ีมีคะแนน IOC ตั้งแต่ 0.05-1.00 มีค่าความเท่ียงตรงใชไ้ด ้
 2) ขอ้ค าถามท่ีมีคะแนน IOC ต ่ากวา่ 0.50 ตอ้งปรับปรุง ยงัใชไ้ม่ได ้

การเก็บรวบรวมข้อมูล 
 โดยแบ่งออกเป็น 2 ส่วน ไดแ้ก่ 1) จากแหล่งขอ้มูลปฐมภูมิ (Primary Data) เก็บรวบรวมขอ้มูลจาก
แบบสอบถามออนไลน์ (online questionnaires) ดว้ย Google Form 2) จากแหล่งขอ้มูลทุติยภูมิ (Secondary Data) 
เป็นขอ้มูลท่ีผูว้ิจยัเก็บรวบรวมจากหนังสือ เอกสาร งานวิจยั บทความ และขอ้มูลจากอินเตอร์เน็ต เพื่อน า
ขอ้มูลดงักล่าวมาใชใ้นการวิจยั  
 การวิเคราะห์ข้อมูล 

ผูว้ิจัยท าการประมวลผลวิเคราะห์ขอ้มูลด้วยเคร่ืองคอมพิวเตอร์ โดยให้โปรแกรมส าเร็จรูป
ทางคอมพิวเตอร์ (SPSS Version 26.0) 

สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 
 1. ค่าร้อยละ (Percentage)  
 2. ค่าเฉล่ีย (�̅�) และ ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (SD) 
 
ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 

ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลส่วนท่ี 1 การวิเคราะห์ขอ้มูลเก่ียวกบัปัจจยัส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม 
จ านวน 340 คน ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง จ านวน 215 คน คิดเป็นร้อยละ 63.24 และเพศชาย จ านวน 125 คน 
คิดเป็นร้อยละ 36.76 ส่วนใหญ่มีอายไุม่เกิน 30 ปี จ านวน 183 คน คิดเป็นร้อยละ 53.82 รองลงมาคือ อาย ุ31–40 ปี 
จ านวน 118 คน คิดเป็นร้อยละ 34.71, อายุ 41–50 ปี จ านวน 26 คน คิดเป็นร้อยละ 7.65 และอายุมากกว่า 50 ปี 
จ านวน 13 คน คิดเป็นร้อยละ 3.82 ตามล าดบั ส่วนใหญ่มีสถานภาพโสด จ านวน 261 คน คิดเป็นร้อยละ 76.76 
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รองลงมาคือ สถานภาพสมรส จ านวน 72 คน คิดเป็นร้อยละ 21.18 และสถานภาพ หมา้ย/อย่าร้าง/แยกกนัอยู่ 
จ านวน 7 คน คิดเป็นร้อยละ 2.06 ตามล าดบั ส่วนใหญ่มีรายได ้20,001–30,000 บาท จ านวน 209 คน 
คิดเป็นร้อยละ 61.47 รองลงมาคือ รายได ้30,001–40,000 บาท จ านวน 57 คน คิดเป็นร้อยละ 16.76, รายได้ 
40,001–50,000 บาท จ านวน 37 คน คิดเป็นร้อยละ 10.88, รายได ้สูงกวา่ 50,000 บาท จ านวน 25 คน คิดเป็น
ร้อยละ 7.35 และรายได ้10,000–20,000 บาท จ านวน 12 คน คิดเป็นร้อยละ 3.53 ตามล าดบั ส่วนใหญ่มีระดบั
การศึกษาสูงกว่าปริญญาตรี จ านวน 171 คน คิดเป็นร้อยละ 50.29 รองลงมาคือ ระดบัการศึกษาปริญญาตรี 
จ านวน 165 คน คิดเป็นร้อยละ 48.53 และระดบัการศึกษาต ่ากวา่ปริญญาตรี จ านวน 4 คน คิดเป็นร้อยละ 1.18 
ตามล าดบั และส่วนใหญ่มีอายุงาน 1–5 ปี จ านวน 207 คน คิดเป็นร้อยละ 60.88 รองลงมาคือ อายงุาน 11–15 ปี 
จ านวน 60 คน คิดเป็นร้อยละ 17.65, อายงุาน 6–10 ปี จ านวน 44 คน คิดเป็นร้อยละ 12.94, อายงุานน้อยกว่า 1 ปี 
จ านวน 5 คน คิดเป็นร้อยละ 1.47 และอายมุากกวา่ 20 ปี 4 คน คิดเป็นร้อยละ 1.18 ตามล าดบั  

ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลส่วนท่ี 2 การวิเคราะห์แรงจูงใจในการปฏิบติังานในช่วงการแพร่ระบาดของโรค
ติดเช้ือไวรัสโคโรนา 2019 (COVID-19) ของบุคลากรในส านกังานการตรวจเงินแผ่นดิน (ส่วนกลาง) โดยรวม
มีระดบัความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบว่า ทุกดา้นมีระดับความคิดเห็นอยู่ใน
ระดบัมากเช่นกนั ไดแ้ก่ ดา้นความส าเร็จในการท างาน ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ ดา้นความสัมพนัธ์กบั
บุคลากรในองคก์ร ดา้นลกัษณะงานท่ีปฏิบติั ดา้นความรับผิดชอบ ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน และ
ดา้นความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน ตามล าดบั 
 
สรุปผลการวิจัย  
 ปัจจัยส่วนบุคคล 

การศึกษาเร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบติังานในช่วงการแพร่ระบาดของโรคติดเช้ือไวรัสโคโรนา 2019 
(COVID-19) ของบุคลากรในส านกังานการตรวจเงินแผ่นดิน (ส่วนกลาง) ตอบแบบสอบถาม จ านวน 340 คน 
ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง จ านวน 215 คน คิดเป็นร้อยละ 63.24 มีอายุไม่เกิน 30 ปี 
จ านวน 183 คน คิดเป็นร้อยละ 53.82 มีสถานภาพโสด จ านวน 261 คน คิดเป็นร้อยละ 76.76 มีรายได้ 
20,001–30,000 บาท จ านวน 209 คน คิดเป็นร้อยละ 61.47 มีระดบัการศึกษาสูงกวา่ปริญญาตรี จ านวน 171 คน 
คิดเป็นร้อยละ 50.29 และมีอายงุาน 1–5 ปี จ านวน 207 คน คิดเป็นร้อยละ 60.88 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานในช่วงการแพร่ระบาดของโรคติดเช้ือไวรัสโคโรนา 2019 (COVID-19) 
 แรงจูงใจในการปฏิบติังานในช่วงการแพร่ระบาดของโรคติดเช้ือไวรัสโคโรนา 2019 (COVID-19) 
ของบุคลากรในส านกังานการตรวจเงินแผ่นดิน (ส่วนกลาง) โดยรวมมีระดบัความคิดเห็นอยู่ในระดบัมาก 
เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบวา่ ทุกดา้นมีระดบัความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมากเช่นกนั ไดแ้ก่ ดา้นความส าเร็จ
ในการท างาน ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ ดา้นความสัมพนัธ์กบับุคลากรในองคก์ร ดา้นลกัษณะงาน
ท่ีปฏิบติั ดา้นความรับผิดชอบ ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน และดา้นความกา้วหน้าในหน้าท่ีการงาน 
ตามล าดบั  
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อภิปรายผล 
 การศึกษาวิจยัเร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบติังานในช่วงการแพร่ระบาดของโรคติดเช้ือไวรัสโคโรนา 
2019 (COVID-19) ของบุคลากรในส านกังานการตรวจเงินแผ่นดิน (ส่วนกลาง) โดยรวมมีระดบัความคิดเห็น
อยู่ในระดบัมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายดา้น พบว่า ทุกดา้นมีระดบัความคิดเห็นอยู่ในระดบัมากเช่นกนั 
ไดแ้ก่ ดา้นความส าเร็จในการท างาน ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ ดา้นความสัมพนัธ์กบับุคลากรในองค์กร 
ดา้นลกัษณะงานท่ีปฏิบติั ดา้นความรับผิดชอบ ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน และดา้นความกา้วหน้า
ในหนา้ท่ีการงาน ตามล าดบั โดยมีประเด็นอภิปรายเพิ่มเติม ดงัน้ี 

1. ด้านความส าเร็จในการท างาน 
 โดยรวมมีระดบัความคิดเห็นอยู่ในระดบัมาก เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่ ขอ้ท่ีมีระดบัความคิดเห็น
อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด คือ การไดใ้ชค้วามรู้ความสามารถและความทุ่มเทในการปฏิบติังานอยา่งเต็มท่ีเพื่อให้งาน
บรรลุผลส าเร็จ และความรู้สึกเป็นส่วนหน่ึงของความส าเร็จในงาน ตามล าดบั ส่วนขอ้ท่ีมีระดบัความคิดเห็น
อยู่ในระดบัมาก คือ การมีผลงานท่ีปรากฏเด่นชดั สามารถตดัสินใจและแกปั้ญหาของตนเองไดเ้ป็นผลส าเร็จ 
และในช่วงมาตรการ Work From Home ซ่ึงตอ้งท างาน ณ ท่ีพกัอาศยั สามารถท างานไดอ้ย่างเต็มความสามารถ 
ผลงานเป็นท่ีน่าพึงพอใจ ตามล าดบั ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ นพคุณ พลบัจุย้ (2559) พบวา่ ขอ้มูลเก่ียวกบั
ระดบัความส าคญัของแรงจูงใจในการท างานของพนักงานบญัชีในบริษทัสอบบญัชี ในเขตอ าเภอเมือง 
จงัหวดัเชียงใหม่ ปัจจยัจูงใจดา้นภาพรวมในแต่ละดา้น มีผลต่อระดบัความส าคญัของแรงจูงใจในการท างาน
ในระดบัมาก โดยใหค้วามส าคญัในแต่ละดา้น คือ ดา้นลกัษณะของงานท่ีท า รองลงมา ดา้นความส าเร็จในการท างาน 
ดา้นความรับผิดชอบ ดา้นความกา้วหนา้ส่วนตวั ดา้นความกา้วหนา้ และดา้นการไดรั้บการยอมรับ ตามล าดบั 
 2. ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ  
 โดยรวมมีระดบัความคิดเห็นอยู่ในระดบัมาก เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่ ขอ้ท่ีมีระดบัความคิดเห็น
อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด คือ การไดรั้บความไวว้างใจจากผูบ้งัคบับญัชา เพื่อนร่วมงานและผูใ้ตบ้งัคบับญัชา การท่ี
ผูบ้งัคบับญัชา เพื่อนร่วมงานและผูใ้ตบ้งัคบับญัชา รับฟังความคิดเห็นเสมอ และความภูมิใจและรู้สึกมีเกียรติ
ท่ีไดท้ างานในองคก์ร ตามล าดบั ส่วนขอ้ท่ีมีระดบัความคิดเห็นอยู่ในระดบัมาก คือ การไดรั้บการยกย่องชมเชย 
แสดงความยินดีและให้ก าลงัใจจากผูบ้งัคบับญัชา เพื่อนร่วมงานและผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเม่ือท างานบรรลุผลส าเร็จ 
และการไดรั้บมอบหมายงานท่ีมีความส าคญัอยูเ่สมอ ตามล าดบั ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ กาญจน์นภา ฉวีรักษ์ 
(2558) พบว่า ในส่วนของระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรสถาบนัโรคทรวงอก ซ่ึงแบ่งเป็น 
1) ดา้นการยอมรับนบัถือ 2) ดา้นความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคล 3) ดา้นลกัษณะงานท่ีรับผิดชอบและความมัน่คง
ในงาน 4) ดา้นสภาพแวดลอ้มท่ีเอ้ือต่อการท างาน และ 5) ดา้นนโยบายและการบริหารงานในองคก์ร พบว่า 
กลุ่มตวัอยา่งมีระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานทุกดา้นอยูใ่นระดบัมาก  
 3. ด้านลักษณะของงานที่ปฏิบัติ  
 โดยรวมมีระดบัความคิดเห็นอยู่ในระดบัมาก เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่ ขอ้ท่ีมีระดบัความคิดเห็น
อยู่ในระดบัมากท่ีสุด คือ การเขา้ใจบทบาทหน้าท่ี ภาระงาน และความรับผิดชอบของตนเอง ส่วนขอ้ท่ีมีระดบั
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ความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก คือ การรู้สึกว่างานท่ีท ามีความส าคญั มีคุณค่า เกิดประโยชน์ต่อสาธารณะชน 
ในช่วงมาตรการ Work From Home งานท่ีไดรั้บมอบหมายมีความเหมาะสม ไม่มากหรือไม่น้อยจนเกินไป 
การสั่งงานจากผูบ้งัคบับญัชามีความชดัเจน สมเหตุสมผล และงานท่ีไดรั้บมอบหมายมีความทา้ทาย น่าสนใจ
และตรงกบัความสามารถ ตามล าดบั ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ สุธิดา เขม็ทอง (2559) พบวา่ แรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานของบุคลากรสายวิชาการ มหาวิทยารามค าแหง แบ่งตามปัจจยัจูงใจโดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก 
เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบวา่ ปัจจยัจูงใจอยู่ในระดบัมาก 4 ดา้น เรียงตามล าดบั ไดแ้ก่ ดา้นความส าเร็จในงาน 
ดา้นความกา้วหน้าในต าแหน่งหน้าท่ีการงาน ดา้นลกัษณะงานและดา้นความรับผิดชอบ และอยู่ในระดบั
ปานกลาง 1 ดา้น ไดแ้ก่ ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ  
 4. ด้านความรับผิดชอบ  
 โดยรวมมีระดบัความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมาก เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่ ทุกขอ้มีระดบัความคิดเห็น
อยู่ในระดบัมากเช่นกนั ไดแ้ก่ การมีโอกาสไดแ้สดงความสามารถในงานท่ีรับผิดชอบอย่างเต็มท่ี การมีอิสระ
ในการท างาน สามารถคิด วางแผน และลงมือปฏิบติัในการท างานไดต้ามความเหมาะสม การไดรั้บมอบหมาย
งานท่ีมีความส าคญัในปริมาณท่ีเหมาะสม การมีอ านาจตดัสินใจในเร่ืองงานท่ีไดรั้บมอบหมายไดโ้ดยปราศจาก
การควบคุมใกลชิ้ดจนเกินไป และสามารถรับผิดชอบงานไดเ้องตั้งแต่ตน้จนกระทัง่ส าเร็จเสร็จส้ินดว้ยตวั
คนเดียว ตามล าดบั ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ พชัรินทร์ กลายสุวรรณ (2560) พบว่า พนกังาน บริษทั ไฮเวย ์
จ ากดั มีแรงจูงใจอยู่ในระดบัมาก โดยดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงานอยู่ในระดบัมากท่ีสุดเป็นอนัดบั 1 
รองลงมาคือ ดา้นความรับผิดชอบ และดา้นนิเทศงาน ดา้นสภาพแวดลอ้มการท างาน ดา้นความส าเร็จของงาน 
ดา้นการยอมรับนบัถือ ดา้นนโยบายและการบริหาร ดา้นค่าตอบแทนตามล าดบั แต่ดา้นลกัษณะของงาน และ
ดา้นความกา้วหนา้ พบวา่ แรงจูงใจในการปฏิบติังานเป็นสองล าดบัสุดทา้ย  
 5. ด้านความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน  
 โดยรวมมีระดบัความคิดเห็นอยู่ในระดบัมาก เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่ ขอ้ท่ีมีระดบัความคิดเห็น
อยู่ในระดบัมาก คือ การท่ีหน่วยงานสนับสนุนให้เขา้รับการอบรมหลกัสูตรต่าง ๆ เพื่อพฒันาศกัยภาพและ
ทกัษะการท างาน การที่หน่วยงานสนบัสนุนในการเจริญกา้วหน้าในหน้าที่การงานตามเส้นทางอาชีพ
ตามความสามารถ สามารถแสดงความสามารถได้เต็มท่ีโดยไม่ถูกปิดกั้น และการได้รับการประเมินเล่ือน
ต าแหน่งและเล่ือนเงินเดือนอย่างยุติธรรม ตามล าดบั ส่วนขอ้ท่ีมีระดบัความคิดเห็นอยู่ในระดบัปานกลาง คือ 
สามารถโยกยา้ยงานให้ตรงกับความรู้ความสามารถและพื้นท่ีท่ีต้องการได้อย่างยุติธรรม ซ่ึงสอดคล้องกับ
งานวิจัยของ พระพงษ์ศักด์ิ สนฺตมโน (เกษวงศ์รอด) (2561) พบว่า ระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ
พนักงานเทศบาลเมืองสระแก้ว จังหวดัสระแก้ว โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก เม่ือจ าแนกเป็นรายด้าน 
พบว่า ปัจจยัจูงใจ ดา้นความส าเร็จในการท างาน ดา้นลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ 
ดา้นความรับผิดชอบ ดา้นความกา้วหนา้ในต าแหน่งหนา้ท่ีการงาน ทุกดา้นอยูใ่นระดบัมาก  
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 6. ด้านความสัมพนัธ์กับบุคลากรในองค์กร  
 โดยรวมมีระดบัความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมาก เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่ ทุกขอ้มีระดบัความคิดเห็น
อยูใ่นระดบัมากเช่นกนั ไดแ้ก่ การมีความสัมพนัธ์อนัดีกบัผูบ้งัคบับญัชา เพื่อนร่วมงาน รวมถึงผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 
สามารถปรึกษาปัญหาต่าง ๆ ได ้เม่ือเกิดปัญหา มกัจะไดรั้บความช่วยเหลือจากผูบ้งัคบับญัชา เพื่อนร่วมงาน 
รวมถึงผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเสมอ ในช่วงมาตรการ Work From Home ท่ีตอ้งท างาน ณ ท่ีพกัอาศยั ยงัมีการติดต่อส่ือสาร
กบัเพื่อนร่วมงานอยู่เสมอ หน่วยงานมีการท างานเป็นทีมและไดรั้บความร่วมมือไม่ว่าจะท ากิจกรรมใด ๆ และ
หน่วยงานมีการติดต่อส่ือสารและแลกเปล่ียนขอ้มูลระหว่างกนัเสมอ ตามล าดบั ซ่ึงไม่สอดคลอ้งกบังานวิจยัของ 
ปฐมวงค ์สีหาเสนา (2557) พบวา่ แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรเทศบาลต าบลค่ายเนินวง ต าบลบางกะจะ 
อ าเภอเมืองจนัทบุรี จงัหวดัจนัทบุรี ภาพรวมมีแรงจูงในในระดบัมาก โดยดา้นลกัษณะงานท่ีปฏิบติั มีแรงจูงใจ
อยู่ในระดบัมากท่ีสุดเป็นอนัดบัแรก รองลงมาคือ ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูร่้วมงาน, ดา้นสถานะของอาชีพ, 
ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา, ดา้นความมัน่คงในงานและดา้นการปกครองบงัคบับญัชา มีแรงจูงใจ
อยู่ในระดบัมากท่ีสุดตามล าดบั และดา้นความส าเร็จในการท างาน , ดา้นความรับผิดชอบ, ดา้นการไดร้ับ
การยอมรับ, ดา้นความเป็นอยู่ส่วนตวั, ดา้นสภาพการท างาน, ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา , 
ดา้นความกา้วหน้า, ดา้นนโยบายและการบริหาร, ดา้นโอกาสท่ีไดร้ับความกา้วหน้าในต าแหน่งงานและ
ดา้นเงินเดือนมีแรงจูงใจอยูใ่นระดบัมาก ตามล าดบั 
 7. ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน 
 โดยรวมมีระดบัความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมาก เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่ ทุกขอ้มีระดบัความคิดเห็น
อยูใ่นระดบัมากเช่นกนั ไดแ้ก่ ส านกังานมีการจดัการตามสถานการณ์ท่ีเหมาะสม เช่น การเวน้ระยะห่างระหว่าง
เพื่อนร่วมงาน การพ่นฆ่าเช้ือไวรัส Covid-19 เป็นต้น ในช่วงมาตรการ Work From Home ท่ีพกัอาศยั
มีสภาพแวดลอ้มท่ีเหมาะสมส าหรับการท างาน ทั้งดา้นอุปกรณ์ อินเตอร์เน็ต และเคร่ืองมือส่ือสาร ในช่วงมาตรการ 
Work From Home ไม่มีอุปสรรคในการท างาน ณ ท่ีพกัอาศยั ส านักงานมีสภาพแวดล้อมท่ีเหมาะสม ทั้งดา้น
อุปกรณ์ ความสะอาดเรียบร้อย พื้นท่ีเพียงพอไม่แออดั และส านกังานมีแสงสว่างท่ีเพียงพอ มีชัว่โมงการท างาน
ท่ีเหมาะสม มีมุมพกัผอ่นและมีบรรยากาศน่าท างาน ตามล าดบั ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ วชิระ กนัภยั (2559) 
พบว่า พนกังานมหาวิทยาลยั สังกดัส านกังานมหาวิทยาลยั จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลยั มีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน
โดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง เม่ือพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ด้านสภาพแวดล้อม ด้านค่าตอบแทนและ
สวสัดิการ และดา้นความกา้วหน้าและความมัน่คงในหน้าท่ีการงาน มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานอยู่ใน
ระดบัปานกลาง ยกเวน้ดา้นลกัษณะงาน และดา้นผูบ้งัคบับญัชาและผูร่้วมงาน มีแรงจูงใจอยูใ่นระดบัมาก  
ข้อเสนอแนะจากผลการวิจัย 
 1. ด้านความส าเร็จในการท างาน  

ส่ิงท่ีควรปรับปรุง คือ องค์กรควรมีการวางเป้าหมายท่ีมีความทา้ทายมากขึ้นเร่ือย ๆ ในแต่ละปี 
และน ารูปแบบการด าเนินงานใหม่ ๆ ท่ีทนัสมยัเขา้มาปรับใช้ในองค์กรเพื่อให้เกิดความทา้ทายในการท างาน 
บุคลากรจะไดใ้ชค้วามสามารถและทุ่มเทในการท างานไดอ้ย่างเต็มท่ี, ควรมีการมอบหมายงานท่ีมีความส าคญั 
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พิจารณาว่าบุคคลนั้นสามารถท าได ้และสามารถใชเ้ป็นผลงานในการประเมินเล่ือนเงินเดือนได ้และแต่ละฝ่าย
จะตอ้งมีการแนะน าให้ความรู้ส าหรับบุคลากรท่ีเขา้ใหม่เพิ่มเติมนอกเหนือจากท่ีส่วนกลางมีการจดัอบรมให้ 
เพื่อให้เขา้ใจบทบาทหน้าท่ีของตนเองและองคก์ร เช่นน้ีจึงจะสามารถกา้วไปพร้อมกนัได้ เม่ือมีองค์กร
ประสบความส าเร็จ บุคลากรจึงจะรู้สึกว่าตนเองคือส่วนหน่ึงของความส าเร็จนั้น และองคก์รควรมีการ
ยกยอ่งชมเชย หรือใหร้างวลัส าหรับบุคลากรท่ีมีผลงานดีเด่นในแต่ละปี  

2. ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ  
ส่ิงท่ีควรปรับปรุง คือ องค์กรควรมีการสร้างความสัมพนัธ์อนัดีระหว่างผูบ้ริหาร ผูบ้งัคบับญัชา 

เพื่อนร่วมงานและผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ผ่านกิจกรรมต่าง ๆ เช่น การแชร์ประสบการณ์การท างานจากพี่สู่น้อง
ในแต่ละฝ่ายหรือแต่ละกลุ่มงาน เป็นตน้ รวมถึงเปิดโอกาสใหมี้การปรึกษาปัญหาในการท างานผา่นการพดูคยุ
เดือนละหน่ึงคร้ังหรือตามความเหมาะสม, องคก์รควรจะตอ้งสร้างค่านิยม ให้องคก์รเป็นองค์กรแห่งการรับฟัง
ความคิดเห็น เร่ิมจากผูบ้ริหาร ซ่ึงจะตอ้งเปิดรับฟังความคิดเห็นของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา เพื่อให้เห็นเป็นตวัอย่าง
แลว้น าไปปฏิบติัตาม เม่ือค่านิยมน้ีแพร่ไปทั้งองคก์ร บรรยากาศการท างานก็จะดีขึ้น การท างานก็จะเป็นไป
อย่างมีประสิทธิภาพ และองคก์รควรมีช่องทางในการเผยแพร่ผลงานท่ีผ่านมาว่าด าเนินการอะไรไปบา้ง 
และส่ิงเหล่านั้นเกิดประโยชน์ต่อสาธารณะอยา่งไร โดยตอ้งเป็นส่ิงท่ีเขา้ถึงไดแ้ละเขา้ใจง่าย เช่น การท าส่ือ
หรือผลงานลงบนเวบ็ไซตข์ององคก์ร เป็นตน้  

3. ด้านลักษณะของงานที่ปฏิบัติ  
ส่ิงท่ีควรปรับปรุง คือ องคก์รควรจะตอ้งมีการอบรมและช้ีแจงถึงบทบาทหน้าท่ี ภาระงาน และ

ความรับผิดชอบของบุคลากรใหม่ในการปฐมนิเทศ เพื่อให้บุคลากรเขา้ใจถึงบทบาทหน้าท่ี ของตนเอง 
และการสั่งงานของผูบ้งัคบับญัชาจะตอ้งมีความชดัเจนดว้ยเช่นกนั เพื่อใหบุ้คลากรเขา้ใจ และสามารถปฏิบติังาน
ที่ไดร้ับมอบหมายไดอ้ย่างถูกตอ้ง, องคก์รควรมีการช้ีแจงผลการด าเนินงานโดยการประชุมประจ าปี 
เพื่อให้บุคลากรไดรั้บทราบอย่างพร้อมเพียงกนั และองคก์รควรให้ผูบ้งัคบับญัชามีการพูดคุยสอบถามกบั
บุคลากรในแต่ละฝ่ายอยา่งนอ้ยสัปดาหล์ะหน่ึงคร้ัง เพื่อท่ีจะทราบถึงปัญหาต่าง  ๆท่ีเกิดขึ้นระหวา่งการท างาน  

4. ด้านความรับผิดชอบ  
ส่ิงท่ีควรปรับปรุง คือ องคก์รควรเปิดโอกาสให้บุคลากรไดแ้สดงความสามารถในงานท่ีรับผิดชอบ

อย่างเต็มท่ี โดยไม่ควบคุมใกลชิ้ดมากจนเกินไป, องคก์รจะตอ้งให้อิสระในการท างาน คิด วางแผน และ
การลงมือปฏิบติั โดยองคก์รตอ้งวางนโยบาย หลกัการ และแนวทางการด าเนินงานเพื่อเป็นกรอบให้บุคลากร
ไดเ้ดินไปในทิศทางเดียวกนั และการแบ่งงานท่ีมีปริมาณท่ีเหมาะสม ผูบ้งัคบับญัชาแต่ละฝ่ายจะตอ้งทราบถึง
ความถนดัของบุคลากรในฝ่ายตนเอง เพื่อท่ีจะสามารถจดัสรรงานไดอ้ยา่งถูกตอ้งและเหมาะสม 

5. ด้านความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน  
ส่ิงท่ีควรปรับปรุง คือ องคก์รตอ้งมีการจดัอบรมหลกัสูตรต่าง ๆ อยู่เสมอ เช่น การใช้ส่ือออนไลน์

ส าหรับการประชุม การปรับตวัส าหรับการท างานในยุคชีวิตวิถีใหม่ เป็นตน้, องคก์รควรมีการให้ความรู้
แก่บุคลากรเก่ียวกบัการเติบโตในสายงาน รวมถึงส่งเสริมบุคลากรท่ีมีความสามารถใหเ้ติบโตในเส้นทางอาชีพ 
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และควรเปิดโอกาสให้บุคลากรสามารถโยกยา้ยต าแหน่งภายในหน่วยงานได้ตามความสามารถ และ
องคก์รควรมีเวทีส าหรับการแสดงสามารถของบุคลากร มีกิจกรรมเปิดรับผลงานต่าง ๆ ของบุคลากร เช่น 
วิจยัภายในองคก์ร ผลงานทางวิชาการ หรืออาจจะน ากลยทุธ์การบริหารงานแบบญ่ีปุ่ น (Kaizen) มาปรับใช้
กบัการด าเนินงาน เป็นตน้  

6. ด้านความสัมพนัธ์กับบุคลากรในองค์กร  
ส่ิงท่ีควรปรับปรุง คือ องค์กรควรมีการจดักิจกรรมเพื่อเสริมสร้างความสัมพนัธ์ระหว่างบุคลากร 

เช่น กิจกรรมการแชร์ปัญหาจากการท างานหรือเทคนิคในการท างาน เป็นตน้ เพื่อใหบุ้คลากรเกิดความคุน้เคยและ
สนิทสนมกนัมากขึ้น, องคก์รควรสร้างบรรยากาศใหเ้อ้ือต่อการท างานเป็นทีม ช่วยเหลือเก้ือกูลกนั ลดบรรยากาศ
การท างานแบบแข่งขนั เพื่อให้บุคลากรไม่เห็นแก่ประโยชน์ส่วนตนมากไปกว่าประโยชน์ส่วนรวม และ
องค์กรควรมีกิจกรรมท่ีท าให้เกิดการติดต่อส่ือสารทางออนไลน์ เพื่อให้แต่ละฝ่ายและกลุ่มงานยงัคงมีการ
ติดต่อส่ือสารกนัอยู่ เช่น กิจกรรม Meeting Day เพื่อท่ีจะพูดคุยเก่ียวกบัแผนงาน หรืออาจจะเป็นการพูดคุย
เก่ียวกบัปัญหาการท างานแบบ Work From Home ทุกเชา้วนัจนัทร์ เป็นตน้  

7. ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน  
ส่ิงท่ีควรปรับปรุง คือ องคก์รควรจดัสรรปริมาณคนในการเขา้ไปท างานท่ีส านกังานอยา่งเหมาะสม 

ไม่มากจนเกินไป เพื่อให้สามารถเวน้ระยะห่างระหว่างเพื่อนร่วมงานได ้จดัสรรอุปกรณ์ เช่น เจลแอลกอฮอล์ 
สเปรยแ์อลกอฮอล์และสบู่ลา้งมือ เป็นตน้, องค์กรควรมีการสนับสนุนในดา้นอุปกรณ์ และอินเตอร์เน็ต
ให้กบับุคลากรช่วง WFH และจดัอบรมเก่ียวกบัการปรับตวัส าหรับการท างาน ณ ท่ีพกัอาศยั สนับสนุน
ช่องทางออนไลน์ที่ใชใ้นการจดัประชุมต่าง ๆ เพื่อให้การท างาน ณ ที่พกัอาศยัเป็นไปไดอ้ย่างราบร่ืน 
และควรจดัทีมงานส าหรับการแกปั้ญหาฉุกเฉินท่ีอาจจะเกิดขึ้นในการท างาน ณ ท่ีพกัอาศยั ซ่ึงมกัจะเกิด
ปัญหาในการเขา้ระบบของส านักงานอยู่บ่อยคร้ัง รวมถึงปัญหาเก่ียวกบัอินเตอร์เน็ตและเทคโนโลยี หากมี
ปัญหาเกิดขึ้น บุคลากรจะไดส้ามารถโทรติดต่อเพื่อรับการช่วยเหลือและแกปั้ญหาไดใ้นทนัที 
ข้อเสนอแนะในการวิจัยคร้ังต่อไป 
 1. ควรศึกษาแรงจูงใจในดา้นอ่ืน  ๆโดยเฉพาะแรงจูงใจภายนอกหรือปัจจยัค ้าจุน เช่น การบงัคบับญัชา
และการควบคุมดูแล นโยบายและการบริหารงานขององคก์ร เงินเดือนและสวสัดิการ ชีวิตส่วนตวั และ
ความมัน่คงในการท างาน เป็นตน้ เพื่อใหข้อ้มูลหลากหลายและครบถว้นยิง่ขึ้น   
 2. ควรวิเคราะห์ขอ้มูลดว้ยสถิติเชิงอนุมาน เพื่อเปรียบเทียบความแตกต่างระหวา่ง 2 ตวัแปรท่ีเป็น
อิสระต่อกนั Independent-Sample t-test และเปรียบเทียบความแตกต่างระหว่างตวัแปร มากกว่า 2 ตวั ดว้ยการ
วิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One-Way ANOVA/F-test) เพื่อให้ไดผ้ลการวิเคราะห์เชิงลึก ซ่ึงจะท าให้
องคก์รตอบสนองแรงจูงใจของบุคลากรไดอ้ยา่งแม่นย  า  
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