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     บทคัดย่อ 

  การวิจยัคร้ังน้ีเป็นการศึกษาวิจยัเชิงพรรณนา วตัถุประสงค์ เพื่อ (1) ศึกษาระดับ

จิตวิทยาเชิงบวก การสนับสนุนทางสังคมและแรงจูงใจในการทาํงานของเจา้หนา้ท่ีสาธารณสุขใน

พื้นท่ีสามจงัหวดัชายแดนภาคใต  ้(2) ศึกษาเปรียบเทียบความแตกต่างของปัจจยัส่วนบุคคลกับ

แรงจูงใจในการทํางานของเจ้าหน้าท่ีสาธารณสุขในพื้นท่ีสามจังหวดัชายแดนภาคใต้ (3) ศึกษา

ความสัมพนัธ์ของจิตวิทยาเชิงบวก การสนบัสนุนทางสังคม กบัแรงจูงใจในการทาํงานของเจา้หน้าท่ีสาธารณสุข

ในพื้นท่ีสามจงัหวดัชายแดนภาคใต ้และ (4) ศึกษาปัจจยัท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจในการทาํงานของ

เจา้หน้าท่ีสาธารณสุขในพื้นท่ีสามจงัหวดัชายแดนภาคใต ้กลุ่มตวัอย่างท่ีใชใ้นการวิจยั คือเจา้หน้าท่ี

สาธารณสุขท่ีปฏิบติังานในพื้นท่ีสามจงัหวดัชายแดนภาคใต ้จาํนวน 480 คน เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวิจยั

เป็นแบบสอบถาม 4 ส่วน ประกอบด้วย (1) ข้อมูลส่วนบุคคล (2) จิตวิทยาเชิงบวก (3) การ

สนับสนุนทางสังคม (4) แรงจูงใจในการทาํงาน การวิเคราะห์ขอ้มูล ใช้โปรแกรมสําเร็จรูปในการ

วิเคราะห์ขอ้มลูทางสถิติ 

 ผลการศึกษาพบว่า (1) ระดับปัจจยัดา้นจิตวิทยาเชิงบวก การสนับสนุทางสังคม 

และแรงจูงใจในการทาํงานของเจา้หน้าท่ีสาธารณสุขในพื้นท่ีสามจงัหวดัชายแดนภาคใตอ้ยู่ใน

ระดบัสูงทุกดา้น(x� = 3.83, S.D. = 0.37, x� = 3.83  S.D. = 0.53 และx� = 3.96  S.D.= 0.37)    ตามลาํดบั 

(2) ความแตกต่างระหว่างปัจจัยส่วนบุคคลกับค่าเฉล่ียแรงจูงใจในการทํางานอายุ ระยะเวลา

ปฏิบติังานและรายไดเ้ฉล่ียต่อเด่ือน มีค่าเฉล่ียแรงจูงใจในการทาํงานต่างกนัอย่างมีนัยสําคญัทาง

สถิติท่ีระดับ 0.01 สถานภาพสมรส และตาํแหน่งงานต่างกนัอย่างมีนัยสําคญัทางสถิติท่ี 0.05 (3) 

ปัจจยัดา้นจิตวิทยาเชิงบวก มีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัแรงจูงใจในการทาํงานในระดบั ปานกลาง  

(r = 0.561)  อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01  การสนับสนุนทางสังคม มีความสัมพันธ์

ทางบวกกบัแรงจูงใจในการทาํงานในระดบัปานกลาง (r = 0.593) อย่างมีนยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 

0.01 (3) ปัจจยัด้านจิตวิทยาเชิงบวก การสนับสนุนทางสังคม สามารถพยากรณ์แรงจูงใจในการ
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ทาํงานของเจา้หนา้ท่ีสาธารณสุขในพื้นท่ีสามจงัหวดัชายแดนภาคใต ้ไดร้้อยละ 51.5 (R= 0.515)โดย

ปัจจยัดา้นจิตวิทยาเชิงบวก สามารถพยากรณ์แรงจูงใจในการทาํงานไดค้่าสัมประสิทธ์ิ 0.426  (B  = 0.426 ) 

อย่างมีนัยสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01  และการสนบัสนุนทางสังคมสามารถพยากรณ์แรงจูงใจใน

การทาํงานของกลุ่มตวัอย่างไดค้่าสัมประสิทธ์ิ 0.329 (B = 0.329) อย่างมีนัยสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 

0.01 
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ABSTRACT 

 

 This research is a descriptive study that aimed to (1)  study the level of positive psychology, social 

support, and work motivation of public health officers in the three Southern border provinces  (2) A comparative 

study of differences of personal factors and motivation for work of health officers in the three 

southern border provinces (3) study the correlation of positive psychology, social support, and work 

motivation of public health officers in the three Southern border provinces, and (4)  study the factors affecting 

the work motivation of public health officers in the three Southern border provinces The sample of the study 

was 480 public health officers working in the three Southern border provinces, The research instrument was a 4 

part questionnaire including (1) personal data, (2) positive psychology,  (3) social support, and (4) work 

motivation . Data ware analyzed using descriptive statistics. 
The results showed that (1) levels of factors in positive psychology, social support, and 

work motivation of public health officers in the three Southern border provinces were all high 

(x�=3.83, S.D. = 0.37,   x�  = 3.83   S.D. = 0.53 and  x�= 3.96 S.D. = 0.37) respectively (2) Differences 

between personal factors and average work motivation, age, length of service and average 

monthly income. The mean motivation for work was statistically different at 0.01 level, marital 

status and job position were significantly different at 0.05 (3)The factor in positive psychology 

obtained positive correlation with work motivation at the moderate level  (r= 0.561) with the 

statistics significance at the level of 0.01 For the factor in social support it obtained positive 

correlation with work motivation at the moderate level (r= 0.593) with the statistics 

significance at the level of 0.01 (4) Positive Psychological Factors social support Able to 

predict the motivation of health officials in the three southern border provinces by 51.5%        

(R= 0.515) by The factors in positive psychology and social support were able to predict work 
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motivation of public health officers in the three Southern border provinces as positive 

psychology was able to predict work  motivation obtaining a coefficient of 0.426 (B=0.426) 

with the statistics significance at the level of 0.01 and the Social support was able to predict 

work motivation of the sample obtaining a coefficient of 0.329 (B=0.329) with the statistics 

significance at the level of 0.01 

 

Keywords : positive psychology, social support, work motivation, public health officers 
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 ขอขอบพระคุณ รองศาสตราจารย์พวงสร้อย วรากุล อาจารย์ท่ีปรึกษาวิทยานิพนธ์หลัก  

อาจารย ์ดร.บุญโรม สุวรรณพาหุ อาจารยท่ี์ปรึกษาวิทยานิพนธ์ร่วม ครูผูส้ร้างประสิทธ์ิประสาทวิชา

ความรู้ ให้คาํปรึกษา ได้เสียสละเวลาตรวจสอบแก้ไข ให้ข้อเสนอแนะ คาํแนะนําท่ีมีคุณค่ายิ่ง

สําหรับวิทยานิพนธ์เล่มน้ี และติดตามความกา้วหนา้ในการทาํวิทยานิพนธ์ดว้ยความเอาใจใส่เสมอ

มา รวมทั้งให้กาํลงัใจตลอดเวลา จนทาํให้วิทยานิพนธ์เล่มน้ีมีความสมบูรณ์ ผูวิ้จยัมีความซาบซ้ึง  

ในความกรุณาของท่านเป็นอย่างยิ่ง ขอขอบพระคุณอาจารยผ์ูเ้ช่ียวชาญทุกท่านท่ีไดก้รุณาเสียสละ

เวลาตรวจสอบคุณภาพของเคร่ืองมือและให้ความกรุณาช้ีแนะแนวทางและขอ้คิดดีๆ ในการสร้าง

เคร่ืองมือวิจยัท่ีมีคุณภาพ ซ่ึงเป็นส่วนสาํคญัใหวิ้ทยานิพนธ์เล่มน้ีสาํเร็จลุล่วงดว้ยดี 

 ขอขอบพระคุณ รองศาสตราจารย์ ดร.เรวดี กระโหมวงศ์ ประธานกรรมการ   

ผู ้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.จิระวัฒน์ ตันสกุล กรรมการผู ้ทรงคุณวุฒิ  และคณะกรรมการสอบ

วิทยานิพนธ์ทุกท่านท่ีกรุณาให้ความเมตตา ช้ีแนะแนวทางและขอ้คิดดีๆดว้ยความเอาใจใส่ ทาํให้

วิทยานิพนธ์เล่มน้ีมีความสมบูรณ์ 

 ขอขอบพระคุณอาจารย์ผู ้สอน ภาควิชาจิตวิทยาและการแนะแนว คณะศึกษาศาสตร์ 

มหาวิทยาลยัสงขลานครินทร์ วิทยาเขตปัตตานี ทุกท่านท่ีไดใ้ห้ความรู้ อบรมสั่งสอน ให้ขอ้คิดและ

มุมมอง เพื่อความสมบูรณ์ในส่วนงานวิชาการและเป็นประสบการณ์ท่ีมีค่ายิ่ง และขอขอบพระคุณ 

นายแพทยส์าธารณสุขจงัหวดั ผูอ้าํนวยการโรงพยาบาล สาธารณสุขอาํเภอ และผูอ้าํนวยการโรงพยาบาล

ส่งเสริมสุขภาพตาํบล ทั้งสามจงัหวดัชายแดนภาคใต ้ท่ีไดอ้นุเคราะห์สถานท่ีสาํหรับการเก็บขอ้มูลวิจยั 

รวมถึงบุคลากรสาธารณสุขทุกท่านท่ีให้ความร่วมมือในการตอบขอ้มูลการวิจยัเป็นอย่างดี ทาํให้

ผูวิ้จยัสามารถดาํเนินการเก็บขอ้มูลวิจยัไดต้ามท่ีกาํหนดไวจ้นลุล่วงไปดว้ยดี 

 ขอขอบคุณ บณัฑิตวิทยาลยั มหาวิทยาลยัสงขลานครินทร์ ท่ีสนบัสนุนทุนอุดหนุน

สําหรับการทาํวิทยานิพนธ์ในคร้ังน้ี ขอขอบคุณเพื่อนร่วมชั้นเรียนสาขาจิตวิทยาทุกท่านท่ีมีส่วน

สร้างประสบการณ์ท่ีดี รวมทั้งคอยใหค้วามช่วยเหลือและเป็นกาํลงัใจท่ีดีมาโดยตลอด 

 ผูวิ้จยัขอขอบคุณมารดา ท่ีคอยห่วงใย ภรรยาและลูกสาวท่ีคอยให้ความรัก ให้

กาํลงัใจแก่ขา้พเจา้ใหก้า้วเดินอยา่งอบอุ่นและมัน่คงเสมอมา  

 คุณค่าและประโยชน์ใดๆท่ีเป็นผลจากวิทยานิพนธ์ฉบบับน้ี ผูวิ้จยัขอมอบแด่ผูมี้

พระคุณทุกท่าน 
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บทที่ 1 

บทนํา 

 

ความเป็นมาและความสําคัญของปัญหา 

ทรัพยากรท่ีมีความสําคัญท่ีสุดในองค์กร หรือหน่วยงาน  คือ ทรัพยากรบุคคล     

ซ่ึงเป็นกาํลงัสําคญัในการสร้างผลผลิตพฒันาคุณภาพการบริการและผลกัดันให้องค์กรประสบ

ผลสําเร็จตามเป้าหมายท่ีตั้งไว ้(ธาณัชตรา สมคัรจิตร, กฤช จรินโท, 2555) แมว้่าองคก์รต่าง ๆ จะ

ให้ความสําคญักบัการบริหาร จดัการบุคคลท่ีดี แต่การขาดแรงจูงใจของบุคลากรในการทาํงานไม่

สามารถหลีกเล่ียงได ้ฉะนั้น การจูงใจ (Motivation) มาเป็นแรงผลกัดนัให้บุคคลแสดงออกมาอยา่ง

มีทิศทางเพื่อบรรลุจุดหมายหรือเป้าหมายท่ีตอ้งการ ก่อให้เกิดแรงกระตุน้ท่ีทาํให้บุคคลแสดง

พฤติกรรมออกมาดังความคาดหวงัขององค์กร ซ่ึงเป็นเคร่ืองมือท่ีผูบ้ริหารหรือผูบ้ ังคบับัญชา

สามารถนาํไปใชก้บับุคลากรภายในหน่วยงานของตน การสร้างแรงจูงใจ เป็นเทคนิคหรือวิธีการท่ี

สาํคญัท่ีจะนาํมาใชใ้นการบริหารเพื่อการปฏิบติังานอย่างถูกตอ้ง  เพราะการจูงใจจะเป็นรางวลัท่ีมี

ค่าท่ีสุดของคน และทุกคนสามารถทาํไดส้ําเร็จโดยไม่มีการจาํกดัขอบเขตและบุคคลในหน่วยงาน    

ท่ีจะประสบผลสาํเร็จในงานบุคคลนั้นตอ้งมีจิตวิทยาเชิงบวกภายในตนเอง 

  จิตวิทยาเชิงบวก (Positive Psychological ) ในการทาํงาน เป็นปัจจยัหน่ึงท่ีส่งผล

ต่อแรงจูงใจในการทาํงาน ซ่ึงเป็นแนวคิดใหม่เกิดจากการรวมตวัของคุณลกัษณะบุคคลเชิงบวกมี 4 

ประการ ไดแ้ก่ การรับรู้ความสามารถของตนเอง (Self Efficacy)  ความหวงั (Hope)  การมองโลก

ในแง่ดี(Optimism) และความหยุ่นตัว (Resiliency) ซ่ึงเป็นแนวคิดของ Luthans (Luthans et al., 

2007)  สามารถประยุกตใ์ชใ้นการพฒันาผลการปฏิบติังานในเชิงรุกขององคก์ารได ้จากการวิจยัของ 

สายสมร เฉลยกิตติ (2544) กล่าวว่า ทุนทางจิตวิทยาเชิงบวก เป็นการพฒันาภาวะจิตใจให้มองเห็น

จุดเด่นหรือจุดแข็งของแต่ละบุคคลในทางท่ีดีนาํไปสู่การกาํหนดพฤติกรรมท่ีสามารถประเมินได้

และพฒันาได ้บุคคลนั้นตอ้งได้รับการสนับสนุนทางสังคม ไม่ว่าจากผูบ้งัคบับญัชา เพื่อร่วมงาน 

และครอบครัว   

 การสนบัสนุนทางสังคม เป็นปัจจยัภายนอกท่ีจะช่วยให้บุคคลมีแรงจูงใจในภาวะ

วิกฤตสามารถปรับตวัต่อสถานการณ์ตึงเครียดไดดี้ การสนับสนุนทางสังคมเป็นตวัปกป้องและลด

ความเครียดให้กบับุคคล ตามแนวคิดของ Thoit (1986) หมายถึง การท่ีบุคคลในเครือข่ายของสังคม



2 

 

 

  

ได้รับความช่วยเหลือจากการท่ีปฏิสัมพนัธ์กันระหว่างบุคคลในด้านอารมณ์สังคม ส่ิงของ และ

ขอ้มูลข่าวสาร ทาํให้บุคคลสามารถเผชิญความเครียดและตอบสนองต่อความเครียดได้เร็วยิ่งขึ้น 

ช่วยให้ความเครียดลดน้อยลง ก่อให้เกิดวุฒิภาวะทางอารมณ์มากขึ้น ไม่รบกวนการทาํงาน ทาํให้มี

เหตุผล ไม่หวัน่ไหว ทาํงานดว้ยสติปัญญาท่ีสุขมุ รอบคอบ (ลออ หุตางกูร, 2534)  คนท่ีแต่งงานแลว้

จะได้รับการสนับสนุทางสังคมจากคู่สมรส มีท่ีระบาย มีความขับข้องใจในการทํางาน มีส่วน

ช่วยเหลือซ่ึงกนัและกนัในการตดัสินใจแกปั้ญหา มีคู่คิด สัมพนัธภาพท่ีมีในครอบครัวจึงช่วยลด

ความเครียดจากการทาํงานได ้

  แผนยทุธศาสตร์ชาติระยะ 20 ปี ท่ีใชใ้นการขบัเคล่ือนและพฒันาประเทศ ใหบ้รรลุ

ตามวิสัยทศัน์ “ประเทศไทยมีความมัน่คง มัง่คัง่ ยัง่ยืน เป็นประเทศพฒันาแลว้ ดว้ยการพฒันาตาม

หลกัปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียง” โดยยุทธศาสตร์ชาติ ท่ีจะใชเ้ป็นกรอบแนวทางการพฒันาระยะ 

20 ปี  กองยุทธศาตร์และแผนงานสํานักงานปลดักระทรวงสาธารณสุข (2560)ให้ความสําคญักับ

ทรัพยากรบุคคล ซ่ึงมีความสําคัญท่ีสุดในองค์กร เป็นกาํลังสําคัญในการสร้างผลผลิต พัฒนา

คุ ณ ภ าพ ก ารบ ริก ารแล ะ ผ ลัก ดัน ให้ อ งค์ก รป ระ ส บ ค วาม สํ า เร็จต าม เป้ าห ม าย ท่ี ตั้ งไ ว ้                      

(ธาณัชตรา สมคัรจิตรและกฤช จรินโท, 2555) แมว้่าองค์กรต่าง ๆจะให้ความสําคญักบัการบริหาร

จดัการบุคคลท่ีดี แต่ปัญหาการลาออกและการขาดแรงจูงในในการทาํงาน ก็ยงัเป็นปัญหาท่ีองคก์ร

ต่าง ๆไม่สามารถหลีกเล่ียงได้ การลาออกของพนักงานเป็นภาระต้นทุนขององค์กร ก่อให้เกิด

ค่ าใช้ จ่ าย ม าก ก ว่ าผ ล ต อ บ แ ท น แ ล ะ ทําให้ ศัก ย ภ าพ ใน ก ารแ ข่ งขัน ข อ งอ งค์ ก รล ด ล ง                            

(สุวิณี วิวฒัน์วาณิช, 2554) นอกจากน้ียงัส่งผลต่อขวญัและกาํลงัใจของบุคลากรท่ีทาํงานอยู่ สภาวะ

การแข่งขนัในศตวรรษท่ี 21 สร้างการเปล่ียนแปลงอย่างรวดเร็วของสังคมโลก ส่งผลให้ทุกองคก์ร

ตอ้งปรับตวัและพฒันาอยา่งต่อเน่ือง  

  จากสถานการณ์ปัญหาความรุนแรงของ 3 จงัหวดัชายแดนภาคใต ้ไดแ้ก่ ปัตตานี 

ยะลา นราธิวาส และใน 4 อาํเภอของจงัหวดัสงขลา นั้น ไดเ้กิดขึ้นอย่างต่อเน่ืองมาตั้งแต่ปี 2547 ทาํ

ให้มีผูบ้าดเจ็บและเสียชีวิตเป็นจาํนวนมาก จากการถูกยิงด้วยอาวุธปืนหรือใช้วตัถุระเบิดเกิด

ผลกระทบต่อสุขภาพจิต และความสงบสุขของประชาชนในการดาํรงชีวิต  และยงัส่งผลกระทบต่อ

บุคลากรท่ีปฏิบติังานในพื้นท่ี 3 จงัหวดัชายแดนภาคใต ้โดยเฉพาะอย่างยิ่งบุคลากรสาธารณสุข 

เพราะนอกจากจะมีหน้าท่ีให้การบริการช่วยเหลือเยียวยาแก่ประชาชนผูม้ารับบริการแลว้  ซ่ึงภาระ

งานท่ีปฏิบติัอยู่นั้นเป็นงานท่ีเคร่งเครียด ในขณะเดียวกนัยงัอาจตกเป็นเป้าหมายในการถูกทาํร้าย   
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อีกด้วย จึงตอ้งใช้ชีวิตอย่างหวาดระแวง กับเหตุการณ์ต่าง ๆ เช่นระเบิด และการยิงยงัคงเกิดขึ้น

รายวนั เม่ือมองในภาพรวมของเหตุการณ์ความรุนแรงทั้งหมดจากสํานักข่าวอิศรา (2562) ไดส้รุป

ตวัเลขความสูญเสีย ทั้งเสียชีวิตและไดรั้บบาดเจ็บ ยอดรวมผูเ้สียชีวิตตลอด 15 ปีไฟใตอ้ยู่ท่ี 4,011 

ราย ผูไ้ดรั้บบาดเจ็บ 10,651 ราย แยกตามกลุ่มอาชีพไดด้งัน้ี  ประชาชน เสียชีวิต 2,605 ราย บาดเจ็บ 

5,943 ราย ทหาร เสียชีวิต 578 นาย บาดเจ็บ 2,735 นาย   ตาํรวจ เสียชีวิต 388 นาย บาดเจ็บ 1,599 

นาย  ผูน้ําท้องถ่ิน เสียชีวิต 241 ราย บาดเจ็บ 170 ราย  ครู เสียชีวิต 109 ราย บาดเจ็บ 130 ราย  

คนร้าย เสียชีวิต 64 ราย บาดเจ็บ 7 ราย   ผูน้ําศาสนา เสียชีวิต 21 ราย บาดเจ็บ 25 ราย  เจ้าหน้าท่ี

รถไฟ เสียชีวิต 5 ราย บาดเจ็บ 42 ราย  จะเห็นไดว้่า ผูไ้ด้รับผลกระทบจากสถานการณ์เกิดขึ้นทุก

กลุ่ม ทุกศาสนา กลุ่มคนท่ีได้รับผลกระทบจากเหตุรุนแรงมากท่ีสุดคือประชาชนทั่วไป หรือ

ประชาชนผูบ้ริสุทธ์ินัน่เอง ทาํใหภ้าระงานในการเยยีวยาทั้งดา้นร่างกายและจิตใจมีจาํนวนมาก ซ่ึงผู ้

ท่ีให้การช่วยเหลือผูไ้ด้รับผลกระทบ (Helper) หรือบุคลากรสาธารณสุขจะได้รับปัญหาทางจิตใจ 

(Psychological distress) ไม่ ต่างกับผู ้ประสบเหตุโดยตรง และมีอาการใกล้เคียงกันคือได้รับ

ผลกระทบจากการให้บริการช่วยเหลือผูป้ระสบภยัจากเหตุความรุนแรง ไดแ้ก่ รู้สึกเสียใจ มีอารมณ์

ร่วมไปกับผูป่้วย มีความเครียดสะสม ได้รับแผลทางจิตใจจากการช่วยเหลือเหยื่อ (Vicarious 

traumatization) และมีความเหน่ือยลา้ เหน่ือยหน่าย (Burnout) (Vrklevski & Franklin, 2008)  ผลทาํ

ใหเ้กิดความเครียดและขาดแรงจูงใจในการทาํงาน 

  ปัจจุบนังานของเจา้หน้าท่ีสาธารณสุขในพื้นท่ีสามจงัหวดัชายแดนภาคใตมี้ภาระ

งานมาก มีตวัช้ีวดัท่ีตอ้งรับผิดชอบและการติดตามผลงานจากผูบ้ริหารทุกระดับจากฐานขอ้มูล    

ต่าง ๆท่ีสามารถติดตามผลงาน  ความคาดหวงัของผูรั้บบริการท่ีตอ้งการไดรั้บบริการท่ีมีคุณภาพ

และเกิดความพึงพอใจต่อการให้บริการ ทาํให้ผูป้ฏิบติังานเกิดความเครียดในการปฏิบติังาน ขาด

ขวญักาํลงัใจ และแรงจูงใจในการทาํงาน มีผลให้เกิดการเบ่ือหน่ายงาน และลาออกจากงาน ในปี 

พ.ศ. 2560 ท่ีผ่านมา เจา้หนา้ท่ีสาธารณสุขท่ีปฏิบติังานใน หน่วยงานสาธารณสุขในพื้นท่ี 3 จงัหวดั

ชายแดนภาคใต  ้หลายคนได้ลาออก เน่ืองจากเกิดความเครียด ขาดแรงจูงใจในการทํางาน จาก

ความสําคญัของปัญหาดงักล่าว ผูวิ้จยัในฐานะท่ีเป็นเจา้หนา้ท่ีสาธารณสุขท่ีปฏิบติังานในสํานกังาน

สาธารณสุขอาํเภอ ซ่ึงเป็นหน่วยงานหน่ึงในระบบงานสาธารณสุข จึงมีความสนใจศึกษา ปัจจยัดา้น

จิตวิทยาเชิงบวก  การสนับสนุนทางสังคม ท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจในการทํางานของเจ้าหน้าท่ี

สาธารณสุขในพื้นท่ีสามจงัหวดัชายแดนภาคใต ้ และคาดว่าผลท่ีไดจ้ากการศึกษาจะเป็นประโยชน์

ในการนาํไปพฒันางาน เป็นแนวทางสําหรับผูบ้ริหาร เพื่อพฒันาองคก์รให้มีประสิทธิภาพและเกิด

ประโยชน์สูงสุดต่อตนเองและองค์กรและนําขอ้มูลท่ีได้เป็นแนวทางในการพฒันาตนเอง เสริม

จิตวิทยาเชิงบวก เพื่อให้เกิดแรงจูงใจในการทํางาน เพื่อให้การคงอยู่ของเจ้าหน้าท่ีสาธารณสุข 



4 

 

 

  

ทาํงานอย่างมีความสุข มีแรงจูงใจในการทาํงาน ปฏิบติังานอย่างตั้งใจ เต็มความรู้ ความสามารถ 

ประชาชนเกิดความพึงพอใจต่อการรับบริการ ส่งผลผลการปฏิบติังานมีคุณภาพ เกิดผลสัมฤทธ์ิใน

งาน ทาํงานไดต้ามเป้าหมายท่ีวางไว ้  

วัตถุประสงค์การวิจัย 

  1. เพื่อศึกษาระดบัจิตวิทยาเชิงบวก การสนบัสนุนทางสังคมและ แรงจูงใจในการ 

ทาํงาน ของเจา้หนา้ท่ีสาธารณสุขในพื้นท่ีสามจงัหวดัชายแดนภาคใต ้

  2. เพื่อศึกษาเปรียบเทียบความแตกต่างของปัจจยัส่วนบุคคลกบัแรงจูงใจในการ

ทาํงานของเจา้หนา้ท่ีสาธารณสุขในพื้นท่ีสามจงัหวดัชายแดนภาคใต ้

  3. เพื่อศึกษาความสัมพันธ์ของจิตวิทยาเชิงบวก การสนับสนุนทางสังคม กับ

แรงจูงใจในการทาํงานของเจา้หนา้ท่ีสาธารณสุขในพื้นท่ีสามจงัหวดัชายแดนภาคใต ้

  4.  เพื่อศึกษาปัจจยัท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจในการทาํงานของเจา้หนา้ท่ีสาธารณสุขใน

พื้นท่ีสามจงัหวดัชายแดนภาคใต ้

สมมติฐานการวิจัย 

  1. ปัจจยัส่วนบุคคลของเจา้หนา้ท่ีสาธารณสุขในพื้นท่ีสามจงัหวดัชายแดนภาคใต้

แตกต่างกนั มีแรงจูงใจในการทาํงานต่างกนั 

  2. จิตวิทยาเชิงบวก การสนับสนุนทางสังคมมีความสัมพนัธ์กับแรงจูงใจในการ

ทาํงานของเจา้หนา้ท่ีสาธารณสุขในพื้นท่ีสามจงัหวดัชายแดนภาคใต ้

  3. จิตวิทยาเชิงบวก การสนับสนุนทางสังคมสามารถพยากรณ์แรงจูงใจในการ

ทาํงานของเจา้หนา้ท่ีสาธารณสุขในพื้นท่ีสามจงัหวดัชายแดนภาคใต ้  

ประโยชน์ของการวิจัย 

  1. เชิงนโยบาย เป็นแนวทางสําหรับผูบ้ริหารในการวางนโยบาย ในการบริหารงาน

ในองคก์รเป็นแนวทางในการวางแผนการพฒันาศกัยภาพบุคลากรในสังกดั เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพ

การปฏิบติังาน เพื่อให้เกิดแรงจูงใจในการทาํงานและมีความผูกพนัต่อองคก์ร ก่อให้เกิดประโยชน์

สูงสุดทั้งระดบับุคคล องคก์รและวิชาชีพ 

  2. เชิงปฏิบติัและการนําไปใช้ เป็นแนวทางในการพฒันาตนเองให้มีศกัยภาพใน

การเสริมสร้างใหมี้จิตวิทยาเชิงบวกและแรงจูงใจในการทาํงานเพื่อพฒันาสู่ผลการปฏิบติังานท่ีดีขึ้น 

นําผลการวิจยัท่ีได้ไปสร้างระบบบุคลากรสัมพนัธ์ท่ีส่งเสริมกระบวนการมีส่วนร่วมความเขา้ใจ 

ความยึดมัน่ผูกพนัต่อองค์กร และการมีจิตวิทยาเชิงบวกผ่านกิจกรรมกลุ่มสัมพนัธ์ เพื่อให้เกิดการ
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เข้าใจตนเอง รักและผูกพันยึดมั่นต่อองค์กร อันจะนําไปสู่การพัฒนาตนเองในการทํางานเกิด

แรงจูงใจในการทาํงาน ใหมี้ประสิทธิภาพ 

ขอบเขตการวิจัย  

  1. การวิจยัคร้ังน้ีเป็นการวิจยัเชิงพรรณนา (Descriptive Research) เพื่อศึกษาปัจจยั

ด้าน จิตวิทยาเชิงบวก การสนับสนุนทางสังคม ท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจในการทาํงานของเจ้าหน้าท่ี

สาธารณสุขในพื้นท่ีสามจงัหวดัชายแดนภาคใต ้

  2. ประชากรท่ี ศึกษา คือ  เจ้าหน้าท่ีสาธารณสุขท่ีปฏิบัติงานในหน่วยงาน

สาธารณสุขในพื้นท่ีสามจงัหวดัชายแดนภาคใต ้จาํนวนทั้งส้ิน 8,017 คน ไดก้ลุ่มตวัอย่างมาโดยวิธี

กาํหนดตวัอยา่งใชโ้ปรแกรม G*Power 3ได ้480 คน   

  3. กลุ่มตวัอย่าง (Sample group) ตวัอย่างคือ เจา้หนา้ท่ีสาธารณสุขท่ีปฏิบติังานใน

หน่วยงานสาธารณสุขในพื้นท่ี สามจงัหวดัชายแดนภาคใต ้จาํนวน 480 คน โดยการสุ่มตวัอย่าง

อยา่งง่าย (Simple Random Sampling) 

  4. ตวัแปรท่ีใชใ้นการศึกษา มี 2 ประเภท คือ  

   4.1 ตวัแปรตน้ ไดแ้ก่ ขอ้มูลส่วนบุคคล ปัจจยัดา้นจิตวิทยาเชิงบวก และ 

การสนบัสนุนทางสังคม    

   4.2 ตวัแปรตาม ไดแ้ก่ แรงจูงใจในการทาํงาน 

นิยามศัพท์เฉพาะ 

  1. จิตวิทยาเชิงบวก (Positive Psychological) หมายถึง ความสามารถในการทาํให้

เกิดแรงจูงใจท่ีจะกระทาํพฤติกรรมต่าง ๆ และยอมรับความผิดพลาดว่าเป็นผลท่ีทาํใหเ้กิดการเรียนรู้

และมองส่ิงต่าง ๆท่ีเขา้มาในทางท่ีดีและปรับตวัเผชิญกบัอุปสรรคต่าง ๆไดอ้ยา่งเหมาะสม 

   1.1 ด้านการรับรู้ความสามารถของตนเอง (Self-Efficacy) หมายถึง มี

ความมั่นใจในความสามารถของตนเองในการปฏิบัติงานทําให้มีความพยายามทุ่มเทในการ

ปฏิบติังานใหป้ระสบความสาํเร็จตามจุดมุ่งหมาย  

   1.2 ด้านความหวงั (Hope) มีความคิด ความมุ่งมัน่ ความตั้งใจ ท่ีมุ่งไปสู่

เป้าหมายท่ีวางไวล้่วงหน้า โดยเช่ือว่าสามารถหาวิธีต่างๆ เพื่อบรรลุเป้าหมายให้สําเร็จ เป็นภาวะท่ี

สะทอ้นความพยายามท่ีจะบรรลุเป้าหมายเป็นความเช่ือว่าแผนและแนวทางท่ีกาํหนดไวส้ามารถ

ปฏิบติัได ้ 
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   1.3 ดา้นการมองโลกในแง่ดี (Optimism) หมายถึง มีการมองปัญหาต่าง ๆ

ท่ีเขา้มาในทางท่ีดี ยอมรับในความผิดพลาดวา่เป็นผลให้เกิดการเรียนรู้ และมีแนวโนม้ท่ีจะเช่ือวา่ส่ิง

ดี ๆ เกิดขึ้นไดเ้สมอ โดยมีความหวงัวา่ผลลพัธ์ท่ีดีเกิดขึ้นกบัตนเองในการทาํงาน  

   1.4 ด้านความหยุ่นตัว  (Resilience) หมายถึง มีความสามารถในการ

ปรับตวั สามารถเผชิญกบัอุปสรรค ความขดัแยง้ ความลม้เหลวในสถานการณ์ท่ีเปล่ียนแปลงต่าง ๆ

ไดอ้ยา่งเหมาะสม เพื่อใหส้ามารถปฏิบติังานต่อไปใหบ้รรลุเป้าหมายท่ีตอ้งการได ้

  2.  การสนับสนุนทางสังคม (Social support) หมายถึง การรับรู้ความช่วยเหลือ 

หรือการคํ้าจุน จากผูบ้งัคบับญัชา เพื่อนร่วมงานเพื่อนผูร่้วมงานและครอบครัว ทาํให้รู้สึกปลอดภยั 

ได้รับความเอาใจใส่ ช่วยเหลือในการปฏิบัติงาน ประเมินได้จากแบบสอบถามท่ีสร้างขึ้นตาม

แนวคิดของ Thoits,1986 ประกอบดว้ย การสนับสนุนดา้นอารมณ์สังคม การสนับสนุนดา้นขอ้มูล

ข่าวสาร และการสนบัสนุนดา้นทรัพยากร ดงัน้ี 

   2.1 การสนับสนุนดา้นอารมณ์สังคม (Socioemotional aid) หมายถึง การ

ไดรั้บความช่วยเหลือ ความรัก การดูแลเอาใจใส่ การยอมรับ เห็นคุณค่า และรู้สึกว่าเป็นส่วนหน่ึง

ของกลุ่มของการปฏิบติังาน จากผูบ้งัคบับญัชา เพื่อนร่วมงานและครอบครัว 

   2.2 การสนับสนุนด้านข้อมูลข่าวสาร (Informational aid) หมายถึง การ

ไดรั้บขอ้มูลข่าวสารท่ีจาํเป็นในการพฒันาตนเองเชิงวิชาชีพ เก่ียวกับนโยบาย แนวปฏิบติัใหม่ ๆ

คาํแนะนาํในการแกปั้ญหา ทั้งจากผูบ้งัคบับญัชา เพื่อนร่วมงานและครอบครัว เพื่อปรับปรุงคุณภาพ

งานบริการรวมทั้งเหตุการณ์เปล่ียนแปลงท่ีเกิดขึ้นภายในหน่วยงานสาธารณสุข 

   2.3 การสนับสนุนด้านทรัพยากร (Instrumental aid) หมายถึงการได้รับ

ความช่วยเหลือดา้นแรงงาน วสัดุอุปกรณ์ ส่ิงของ เงินทอง จากผูบ้งัคบับญัชา เพื่อนผูร่้วมงานและ

ครอบครัว 

  3.  แรงจูงใจ (Motive) หมายถึง ปัจจยัท่ีเป็นตวักระตุน้ให้บุคคลแสดงพฤติกรรม

หรือใช้พลงังานไปเพื่อปฏิบัติงานสาธารณสุขในด้านการส่งเสริมสุขภาพ การป้องกันโรค การ

รักษาพยาบาลและการขจดัความพิการและการฟ้ืนฟูสุขภาพของผูป่้วย ซ่ึงการศึกษาคร้ังน้ีไดศึ้กษา

ตามแนวทฤษฎีการจูงใจ – คํ้าจุน (The Motivation – Hygiene Theory) Herzberg (1959) ดงัน้ี 

   3.1 ปัจจยัจูงใจ (Motivation Factors) หมายถึง ปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกับงานท่ี

ปฏิบติั ซ่ึงทาํใหบุ้คคลเกิดความตั้งใจในการทาํงานและมีความพึงพอใจในงาน ในการวิจยัคร้ังน้ีเป็น

แรงพลดัดนัภายในท่ีเกิดจากความตอ้งการของเจา้หนา้ท่ีสาธารณสุขในดา้นการปฏิบติังาน 
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    3.1.1 ค วาม สํ า เร็จข อ งงาน  (Achievement) ห ม าย ถึ ง  ก าร ท่ี

เจา้หน้าท่ีสาธารณสุขสามารถปฏิบติังานเป็นผลสําเร็จตามวตัถุประสงค์ของหน่วยงาน รวมทั้งมี

ความสามารถในการแกไ้ขปัญหาต่าง ๆใหลุ้ลว่งไปดว้ยดี เป็นท่ีพอใจของตนเองและผูร่้วมงาน 

    3.1.2 การได้รับการยอมรับนับถือ (Recognition) หมายถึง การ

ไดรั้บการยอมรับจากผูบ้งัคบับญัชา ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา เพื่อนร่วมงานและบุคคลทัว่ไป ซ่ึงการยอมรับ

น้ีอาจอยูใ่นรูปของการยกยอ่งชมเชยเม่ือไดป้ฏิบติังานจนบรรลุผลสาํเร็จ 

    3.1.3 ลกัษณะงานท่ีปฏิบติั (Work itself) หมายถึง ความรู้สึกของ

บุคคลท่ีมีต่อลกัษณะงานท่ีดาํเนินในบทบาทหนา้ท่ีอยู่ ซ่ึงอาจเป็นงานประจาํหรืองานชัว่คราว งานท่ี

ง่ายหรือยากเกินไป งานท่ีตอ้งใชค้วามคิดสร้างสรรค ์หรืองานท่ีซํ้ าซากจาํเจ น่าเบ่ือหน่าย ตลอดจน

ความรู้สึกท่ีเป็นอิสระในการทาํงานดว้ย 

    3.1.4 ความรับผิดชอบ (Responsibility) หมายถึง ความพอใจของ

บุคคลในการท่ีจะมีงานสาธารณสุขท่ีสําคญัอยู่ในความรับผิดชอบ ไดรั้บมอบหมายให้ปฏิบติังาน

อยา่งมีอิสระ มีการตดัสินใจ และมีอาํนาจเพียงพอท่ีปฏิบติังานใหส้าํเร็จลุล่วง 

    3.1.5 โอกาสกา้วหนา้ในหน้าท่ีการงาน (Advancement) หมายถึง 

การท่ีบุคคลมีโอกาสท่ีจะไดรั้บการเล่ือนตาํแหน่งไปสู่ระดบัสูงกวา่ในหน่วยงานเดิม หรือหน่วยงาน

ใหม่ รวมทั้งการรับการพฒันาความรู้ความสามารถ และทกัษะในการปฏิบติังานตลอดจนการได้

ศึกษาต่อ ฝึกอบรมและดูงาน 

   3.2 ปั จจัยคํ้ าจุนหรือปั จจัยอนามัย (Maintenance or Hygiene factors) 

หมายถึง องค์ประกอบท่ีทาํให้แรงจูงใจของบุคคลมีอยู่ตลอดเวลา ถ้าไม่มีหรือมีในลักษณะไม่

สอดคล้องกับความต้องการของบุคคลในองค์กร จะทําให้บุคคลเกิดความไม่ชอบงาน ซ่ึง

ประกอบดว้ยปัจจยัดงัต่อไปน้ี 

    3.2.1 ค วาม สั ม พัน ธ์กับ บุ ค ค ล ใน ห น่ วยงาน  (Interpersonal 

relation) หมายถึง การอยู่ร่วมกนั การช่วยเหลือกนัทั้งเร่ืองงานและเร่ืองส่วนตวั ความเป็นมิตร การ

ปรึกษาหารือกันระหว่างเจ้าหน้าท่ีสาธารณสุข ผูป้ฏิบัติ ผู ้บังคับบัญชาและเพื่อนร่วมงานใน

หน่วยงาน 

    3.2.2 นโยบายและการบริหารงาน (Policy and administration) 

หมายถึง ความชดัเจนของนโยบายในการบริหารงานในหน่วยงาน ความเหมาะสมในการกระจาย

งาน และมอบหมายการงาน พิจารณาความดี ความชอบ หรือการปฏิบัติงานอ่ืนอย่างยุติธรรม 

ตลอดจนเปิดโอกาสใหมี้ส่วนร่วมในการบริหารงาน 
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    3.2.3 สภาพการทํางาน (Working condition) หมายถึง ลักษณะ

ทางด้านกายภาพ อนัได้แก่ สภาพแวดลอ้ม สถานท่ีทํางาน เคร่ืองมือเคร่ืองใช้ วสัดุอุปกรณ์ ส่ิง

อาํนวยความสะดวกในการปฏิบติังาน ตลอดจนครอบคลุมไปถึงความสมดุลของปริมาณงานกับ

จาํนวนบคุลากรท่ีปฏิบติังาน 

    3.2.4 ความเป็นอยู่ส่วนตวั (Personal life) หมายถึง สถานการณ์

หรือลกัษณะบางประการของงาน รวมทั้งสวสัดิการและรายได ้ท่ีส่งผลต่อชีวิตความเป็นอยูส่่วนตวั 

ทาํใหบุ้คคลมีความรู้สึกอยา่งใด อยา่งหน่ึงต่องาน 

    3.2.5 ความมัน่คงในงาน (Job security) หมายถึง ความรู้สึกของ

บุคคลท่ีมีต่อความมัน่คงในงาน ความมัน่คงของหน่วยงาน 

    3.2.6 ก า ร ป ก ค ร อ ง บั ง คั บ บั ญ ช า  (Supervision Technical) 

หมายถึง ความรู้ความสามารถของผูบ้งัคบับญัชาในการดาํเนินงาน ความยติุธรรมในการบริหารงาน 

ตลอดจนความเต็มใจหรือไม่เต็มใจของผูบ้ ังคับบัญชาในการให้คาํแนะนําหรือมอบหมายงาน

รับผิดชอบต่าง ๆใหลู้กนอ้ง 

 4.  เจ้าหน้าท่ีสาธารณ สุข (Health worker) หมายถึง บุคลากรสาธารณ สุขท่ี

ปฏิบัติงานในหน่วยงานสาธารณสุขในพื้นท่ีสามจังหวดัชายแดนภาคใต้ ประกอบด้วยแพทย ์     

ทันตแพ ทย์ เภสัชกร  นักวิชาการส าธารณ สุข เจ้าพ นักงานสาธารณ สุข พ ยาบ าลวิชาชีพ                   

เจ้าพนักงานทันตสาธารณสุข นักการแพทย์แผนไทย และอ่ืน ๆ ท่ีปฏิบัติหน้าท่ีมาแล้ว ท่ีเป็น

ขา้ราชการ ลูกจา้งประจาํ พนักงานราชการ และพนักงานกระทรวงสาธารณสุขท่ีปฏิบติังานไม่ตํ่า

กวา่ 1 ปี 

  5. หน่วยงานสาธารณสุข (Public health agency) หมายถึง สถานบริการทาง

สาธารณสุข ของรัฐ ให้บริการดา้นการรักษาพยาบาล งานควบคุมป้องกนัโรค งานส่งเสริมสุขภาพ 

กับประชาชนในเขตพื้นท่ีสามจังหวดัชายแดนภาคใต้ ได้แก่ สํานักงานสาธารณสุขจังหวัด 

สํานักงานสาธารณสุขอาํเภอ โรงพยาบาลศูนย์ โรงพยาบาลทั่วไป โรงพยาบาลชุมชน และ

โรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพตาํบล (รพ.สต.) 
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กรอบแนวคิดในการวิจัย 

         ตวัแปรตน้                                                                                            ตวัแปรตาม 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  ภาพประกอบท่ี 1  กรอบแนวคิดในการวิจยัปัจจยัดา้นจิตวิทยาเชิงบวก การสนบัสนุทางสังคม  

ท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจในการทาํงานของเจา้หนา้ท่ีสาธารณสุขในพื้นท่ีสามจงัหวดัชายแดนภาคใต ้

 

จิตวิทยาเชิงบวก  ( Positive Psychology) 

    1. ดา้นการรับรู้ความสามารถ  

        ของ ตนเอง (Self-Efficacy)  

    2. ดา้นความหวงั (Hope)  

    3. ดา้นการมองโลกในแง่ดี (Optimism)  

    4. ดา้นความหยุน่ตวั (Resilience)  

 

แรงจูงใจในการทาํงาน 

(Motivation to work) 

 

การสนับสนุนทางสังคม (Social Support) 

1. การสนบัสนุนดา้นอารมณ์ สังคม  

    (Socioemotional aid) 

2. การสนบัสนุนดา้นขอ้มูล ข่าวสาร     

     (Information  aid) 

3. การสนบัสนุนดา้นทรัพยากร    

    (Instrumental aid) 

 

                            ข้อมูลส่วนบุคคล 

    1. เพศ         6. ตาํแหน่งงาน 

    2. อาย ุ        7. ระยะเวลาในการปฏิบติังาน 

    3. ศาสนา         8.รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 

    4. สถานภาพสมรส 9.โรคประจาํตวั 

    5. การศึกษา             10. การใชส้ารเสพติด 

              11. ความพอเพียง 
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บทที่ 2 

เอกสารและงานวิจัยที่เกีย่วข้อง 

   การศึกษาปัจจัยด้านจิตวิทยาเชิงบวก ท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจในการทํางานของ

เจา้หนา้ท่ีสาธารณสุขในพื้นท่ีสามจงัหวดัชายแดนภาคใต ้ ผูวิ้จยัไดร้วบรวมแนวคิด ทฤษฎี เอกสาร 

และงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง ในประเด็นต่าง ๆดงัต่อไปน้ี 

   1. เอกสารและงานวิจัยท่ีเกีย่วข้องกบัจิตวิทยาเชิงบวก  

   1.1 ความหมายของจิตวิทยาเชิงบวก  

   1.2 ความสาํคญัของจิตวิทยาเชิงบวก  

   1.3 แนวคิด ท่ีเก่ียวขอ้งกบัจิตวิทยาเชิงบวก  

   1.4 องคป์ระกอบของจิตวิทยาเชิงบวก 

     1.4.1แนวคิดท่ีเก่ียวขอ้งกบัการรับรู้ความสามารถ  

    1.4.2 แนวคิดท่ีเก่ียวขอ้งกบัความหวงั  

    1.4.3 แนวคิดท่ีเก่ียวขอ้งกบัการมองโลกในแง่ดี  

    1.4.4 แนวคิดท่ีเก่ียวขอ้งกบัความหยุน่ตวั 

   1.5 งานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง 

  2. เอกสารและงานวิจัยท่ีเกีย่วข้องการสนับสนุนทางสังคม 

   2.1 ความหมายของการสนบัสนุนทางสังคม 

   2.2 แนวคิดและทฤษฎีการสนบัสนุนทางสังคม 

   2.3 การสนบัสนุนทางสังคมกบัแรงจูงใจในการทาํงาน 
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   3.5 ทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้งกบัแรงจูงใจ 
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1. เอกสารและงานวิจัยท่ีเกีย่วข้องจิตวิทยาเชิงบวก 

  1.1 ความหมายของจิตวิทยาเชิงบวก  

  สายสมร เฉลยกิตติ (2554)  จิตวิทยาเชิงบวก หมายถึง การพฒันาภาวะจิตใจซ่ึง

เป็นจุดเด่นหรือจุดแข็งเป็นลกัษณะเฉพาะบุคคลในทางท่ีดี ซ่ึงไปสู่การกาํหนดพฤติกรรมท่ีสามารถ

วดัได ้พฒันาไดแ้ละสามารถจดัการอยา่งมีประสิทธิผลใหเ้กิดการปฏิบติังานใหมี้คุณภาพ 

  สิริพร วงษโ์ทน (2554)  จิตวิทยาเชิงบวก หมายถึง คุณลกัษณะดา้นบวกของแต่ละ

บุคคลท่ีมีความเฉพาะเจาะจง สามารถวดัได ้พฒันาได ้นาํมาใชใ้นการบริหารจดัการ จูงใจพนกังาน

ใหมี้ประสิทธิภาพในการทาํงาน  

  สุทธิลกัษณ์ สมิตะสิริและประภา คงปัญญา (2550) ให้ความหมายว่า การพฒันา

คนให้มีความสุขโดยมีพื้นฐานของความสุขจากการพฒันาตนเอง การเป็นคนดี มีมุมมองต่อชีวิต

และโลกในเชิงบวก  

  Luthans,Youssef and Avolio (2007)  จิตวิทยาเชิงบวกคือ สภาวะของบุคคลท่ีเป็น

จุดเด่นหรือจุดแข็งท่ีมีการพฒันาคุณลกัษณะในทางท่ีดี มีความเฉพาะเจาะจง สามารถวดัไดพ้ฒันา

ได ้

  Martin Seligman (2000) จิตวิทยาเชิงบวก หมายถึง การคน้พบและส่งเสริมพฒันา

ศกัยภาพพิเศษวา่ดว้ยความฉลาด หรืออจัฉริยภาพและทาํชีวิตท่ีปกติใหส้มบรูณ์ยิง่ขึ้น  

  Avey et al. (1998) ให้ความหมายว่า จิตวิทยาเชิงบวกมีมุมมองต่างๆในทางบวก

และมีความเขา้ใจในการจดัการในส่ิงต่างๆนํามาใช้ในการบริหารจดัการ เพื่อให้บุคลากรทาํงาน

อยา่งมีประสิทธิภาพ  

  จากคาํกล่าวขา้งต้น สามารถสรุปได้ว่า จิตวิทยาเชิงบวก หมายถึง การท่ีบุคคล

คน้พบและพัฒนาศักยภาพพิเศษของตนเองด้วยความฉลาด ท่ีเป็นจุดเด่นหรือจุดแข็งมาพัฒนา

คุณลกัษณะในทางท่ีดีของตนเอง มีมุมมองต่างในทางบวก มีความเขา้ใจในการจดัการในส่ิงต่างๆ

นํามาใช้ในการบริหารจดัการ การมุมมองต่อชีวิตและโลกในแง่บวก ทาํให้เกิดแรงจูงใจท่ีจะทาํ

พฤติกรรมต่างๆและยอมรับในความผิดพลาดวา่เป็นผลท่ีทาํใหเ้กิดการเรียนรู้ และมองส่ิงต่างๆท่ีเขา้

มาในทางท่ีดี และปรับตวัเผชิญกบัอุปสรรคต่างๆไดอ้ย่างเหมาะสม และดาํเนินชีวิตไดอ้ย่างปกติ 

สมบูรณ์ยิง่ขึ้น 

  1.2 ความสําคัญของจิตวิทยาเชิงบวก  

  จากบทความ Positive Psychology กับชีวิตครอบครัว : บทเรียนจากโครงการ

ศึกษาเบ้ืองตน้เพื่อพฒันาสุขภาวะและชุมชนเรียนรู้จิตปัญญาอย่างมีส่วนร่วมสุทธิลกัษณ์ สมิตะศิริ
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และ ประภา คงปัญญา (2550) รายงานว่าฐานความรู้ท่ีสาํคญัต่อการพฒันาสุขภาวะท่ีผสมผสานเร่ือง

ท่ีเป็นนามธรรมกับแนวทางวิทยาศาสตร์คือจิตวิทยาเชิงบวก (Positive Psychology) เป็นศาสตร์ท่ี

กาํลงัพฒันาและมีคุณค่าต่อการศึกษาเพื่อนาํมาประยุกต์ใช้ในการส่ือสารเพื่อให้เกิดประโยชน์ใน

การพัฒนาสุขภาวะ Martin Seligman ซ่ึงเปรียบเสมือนบิดาของศาสตร์น้ีได้ให้คาํจาํกัดความว่า 

Positive Psychology is the scientific and practical explorations of human strengths“นั่นคือจิตวิทยา

ตะวนัตกสมยัใหม่ท่ียึดเอาจุดแข็งของมนุษยเ์ป็นศูนยก์ลางของการพฒันาอาทิ เช่น การพฒันาใน

ดา้นคุณค่า (Value) สติรู้ล่ืนไหลในกิจกรรม (Flow) การมองโลกในทางบวก (Optimism) ความหวงั 

(Hope) และ ความสุข (Happiness) ของบุคคลเป็นตน้  

  จิตวิทยาในช่วงหลงัสงครามโลกคร้ังท่ี 2 มุ่งเน้นท่ีตวัปัญหา วิธีการแก้ไขปัญหา 

การป้องกันและการรักษาปัญหาทางจิตหรือโรคทางจิตเป็นสําคญัแต่ปัญหาในเร่ืองเหล่าน้ีต่างมี

ปริมาณมากยิ่งขึ้นและการท่ีสังคมพฒันามากขึ้นในหลายด้านแต่มนุษยก์ลบัไม่ไดมี้ความสุขเพิ่ม

มากขึ้น  Positive Psychology  จึงเป็นศาสตร์ทางเลือกใหม่ท่ีมุ่งพฒันาบุคลิกภาพของมนุษยใ์หเ้ป็นผู ้

มีความสุข โดยมีพื้นฐานความสุขมาจากการพฒันาตนเอง การเป็นคนดี มีมุมมองต่อชีวิตและโลก

ในเชิงบวก และยงัเป็นวิชาการท่ีเนน้ความเป็นวิทยาศาสตร์ มีงานวิจยั ตวัเลข สถิติ ท่ีสามารถนาํมา

อา้งอิงไดมี้แนวทางการปฏิบติัท่ีเป็นตวัอยา่งชดัเจนเหมาะสมกบัสภาพชีวิตในสังคมปัจจุบนั เหตุน้ี 

Positive Psychology จึงไดรั้บความสนใจและนาํไปประยกุตใ์ชก้บัการพฒันามนุษยแ์ละจากงานวิจยั 

เร่ืองความหวงั การมองโลกในแง่ดี และความสามารถในการฟ้ืนคืนได:้ ตวัแปรทาํนายผลงานความพึงพอใจในงาน 

ความสุขในการทาํงาน และความผกูพนักบัองคก์ร  สุมาลินี มธุรพจน์พงศ ์ (2556) พบวา่องคป์ระกอบทั้งสามน้ี

เป็นบุคลิกลกัษณะท่ีเป็นทางบวกซ่ึงการท่ีคนในวยัทาํงาน มีบุคลิกลกัษณะน้ีในตนเองจะส่งผลท่ีดี

ในเร่ืองการดาํรงชีวิตทัว่ไปรวมทั้งการทาํงานในชีวิตประจาํวนั และความเติบโตขององคก์ร ดงันั้น

องคก์รต่างๆ ควรจะมีการส่งเสริมในเร่ืองของการจดัการตามแนวคิดจิตวิทยาเชิงบวกใหบุ้คลากรใน

ทุกระดบัตาํแหน่ง เพื่อเสริมสร้างความแข็งแรงทางดา้นจิตใจและความคิดท่ีดีให้กบับุคคลากรและ

ยงัเพิ่มความมัง่คงใหแ้ก่องคก์รดว้ย 

  1.3 แนวคิดและทฤษฎีท่ีเกีย่วกบัจิตวิทยาเชิงบวก  

  จิต วิท ยาเชิงบ วก  (Positive Psychology)  Martin Seligman  ได้อ ธิบ ายว่าเป็ น

ศาสตร์ท่ีศึกษาและค้นหาจุดแข็ง (Strengths) และความดี (Virtues) ของมนุษย ์เช่น ความรู้สึกมี

คุณค่า(Value) การมีสติรู้ต่ืนล่ืนไหลในกิจกรรม (Flow) การมองโลกในทางบวกหรือในแง่ดี 

(Optimism) ความหวงั (Hope) และความสุข (Happiness) และหาแนวทางในการพฒันาคุณลกัษณะ

ท่ีดีเหล่าน้ีเพื่อช่วยเติมเตม็ชีวิตของมนุษยใ์หมี้ความหมายและมีความสมบูรณ์  
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  Luthans (2002) พฒันาแนวคิดเก่ียวกบัคุณลกัษณะทางจิตวิทยาเชิงบวกของมนุษย์

โดยไดศึ้กษาพฤติกรรมองค์เชิงบวก (Positive Organization Behavior) ว่าเป็นการศึกษาท่ีประยุกต์

คุณสมบติัหรือคุณลกัษณะท่ีดีของมนุษย ์คุณลกัษณะนั้นตอ้งสามารถวดัได ้พฒันาได ้และสามารถ

นาํมาใชใ้นการบริหารจดัการเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในการทาํงานไดส้รุปคุณสมบติัเชิงบวกท่ีจดัเป็น

องคป์ระกอบของพฤติกรรมองคก์ารเชิงบวก ดงัน้ี  

  1. คุณลกัษณะนั้นตอ้งมีทฤษฎีและงานวิจยัมารองรับ  

  2. สามารถวดัไดแ้ละประเมินได ้หรือการทดสอบตอ้งมีความเท่ียงตรง  

  3. คุณลักษณะทางจิตวิทยาท่ีเป็นสภาวะ (State - Like) คือ เรียนรู้ได้ พัฒนาได ้

และเปล่ียนแปลงไดต้ามสถานการณ์ ซ่ึงแตกต่างไปจากคุณลกัษณะท่ีเป็นลกัษณะนิสัย (Trait - Like) 

ซ่ึงเปล่ียนแปลงไดย้าก  

  4. คุณลกัษณะนั้นตอ้งนํามาประยุกตใ์ช้เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในการทาํงานของ

องคก์าร  

  Luthans, Youssef & Avolio (2007) ได้เสนอแนวคิดท่ีเรียกว่าทุนทางจิตวิทยาเชิงบวก 

(Positive Psychological Capital)โด ย เลื อ ก อ ง ค์ ป ระ ก อ บ ข อ ง พ ฤ ติ ก รรม อ ง ค์ ก าร เชิ ง บ ว ก                 

(POB Capacities) มาศึกษาร่วมกนัได้แก่ความเช่ือมัน่ในความสามารถของตนเอง (Confidence or 

Self Efficacy)  ความหวงั(Hope)  การมองโลกในแง่ดี (Optimism) และความยืดหยุ่นทางอารมณ์ 

(Resilience)โดยเรียกตัวแปรทั้ ง 4 ตัวว่าทุนทางจิตวิทยาเชิงบวก (Positive Psychological Capita) 

หรือเรียกสั้น ๆ วา่ “PsyCap” เม่ือนาํมารวมกนัเป็นตวัแปรเดียวแลว้จะมีประสิทธิภาพในการทาํนาย

ผลการปฏิบัติงานของพนักงานได้ดีกว่าองค์ประกอบแต่ละตัว นอกจากน้ีงานวิจัย Luthans, Youssef & 

Avolio (2007) แสดงให้เห็นว่าทุนทางจิตวิทยาเชิงบวกเป็นคุณลกัษณะท่ีสามารถพฒันาไดโ้ดยใช้

การบริหารจัดการและการจูงใจซ่ึงแตกต่างไปจากคุณลักษณะท่ีเป็นลักษณะนิสัย เป็นส่ิงท่ี

เปล่ียนแปลงไดย้าก เช่น บุคลิกภาพเป็นตน้ 

  สิริพร วงษ์โทน (2554) กล่าวว่า แนวคิดของทุนทางจิตวิทยาเชิงบวก (Positive 

Psychological Capital) เป็ น แ น ว คิ ด ท่ี พั ฒ น าจ าก ก ารศึ ก ษ าพ ฤ ติ ก ร รม อ ง ค์ ก าร  (Positive 

Organization Behavior) ซ่ึงมีรากฐานมาจากแนวคิดของจิตวิทยาเชิงบวก (Positive Psychology)โดย

แนวคิดของทุนทางจิตวิทยาเชิงบวกเป็นการศึกษาท่ีประยุกต์ใช้คุณสมบติัหรือคุณลกัษณะท่ีดีและ

เป็นเชิงบวกของมนุษย ์ไดแ้ก่ ความเช่ือมัน่ในความสามารถของตนเอง ความหวงั การมองโลกใน

แง่ดี และความยืดหยุ่นทางอารมณ์และนําคุณลกัษณะเหล่าน้ีมาศึกษาร่วมกันเป็นหน่ึงตัวแปรท่ี

เรียกวา่ ทุนทางจิตวิทยาเชิงบวก โดยท่ีตวัแปรน้ีสามารถวดัได ้พฒันาไดแ้ละสามารถนาํมาใชใ้นการ

บริหารจดัการเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในการทาํงานได ้
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  1.4 องค์ประกอบของจิตวิทยาเชิงบวก  

  1.4.1 แนวคิดท่ีเกีย่วข้องกบัการรับรู้ความสามารถของตนเอง (Self Efficacy)  

  สิริพร วงษโ์ทน (2554) กล่าวว่า การรับรู้ความสามารถของตนเอง หมายถึง การมี

ความมัน่ใจในความสามารถของตนเองในการปฏิบติังาน มีความมุ่งมัน่ตั้งใจท่ีจะทาํในส่ิงท่ียากและ

ทา้ทายมีความทุ่มเท ความพยายามในส่ิงท่ีทาํเพื่อใหบ้รรลุเป้าหมายตามท่ีตนตั้งไว ้

  Luthans Youssef and Avolio (2007) ไดใ้ห้ความหมายของการรับรู้ความสามารถ

ของตนเอง คือ การมีความมัน่ใจในความสามารถของตนและมีความพยายามในการปฏิบติัภารกิจท่ี

ทา้ทายใหบ้รรลุเป้าหมายท่ีวางไว ้

  Bandura (1997) กล่าวว่า การรับรู้ความสามารถของตนเองเป็นความเช่ือว่าตนมี

ความสามารถเพื่อให้บรรลุผลตามท่ีตนเองตอ้งการ นอกจากน้ียงัช่วยให้เกิดการผลงานและเป็น

ปัจจยัขั้นตน้ใหบุ้คคลมีความพยายามและอุตสาหะเพื่อใหบ้รรลุเป้าหมายท่ีวางไว ้

  Bandura (1986) ให้ความหมายของการรับรู้ความสามารถของตนเองว่า เป็น

ความรู้สึกว่าตนมีศกัยภาพพอ ทาํให้มีแรงจูงใจท่ีจะกระทาํกิจกรรมต่างๆให้บรรลุผลสําเร็จตามท่ี

กาํหนด  

  ตามท่ีกล่าวขา้งตน้สามารถสรุปไดว้่า การรับรู้ความสามารถของตนเอง หมายถึง 

ความเช่ือมัน่ความสามารถของตนเองในการปฏิบติังาน ว่าสามารถบรรลุผลตามท่ีตอ้งการ ทาํให้ มี

ความพยายามทุ่มเท ในการท่ีจะกระทาํส่ิงยาก ทา้ทายในการปฏิบติังานให้ประสบความสําเร็จตาม

จุดมุ่งหมาย  

  Bandura (1986) กล่าวว่าการพฒันาการรับรู้ความสามารถของตนเองเกิดจากปัจจยั

ต่าง ๆ 4 ปัจจยั ดงัน้ี 

   1. ความสําเร็จในการกระทําท่ีผ่านมา (Performance Attainment หรือ 

Enactive Mastery Experience) การประสบความสําเร็จของพฤติกรรมท่ีทาํในอดีตจะเป็นปัจจยัท่ีมี

อิทธิพลต่อการรับรู้ความสามารถของตนเองมากท่ีสุด เพราะเป็นประสบการณ์ความสําเร็จท่ีเกิดจาก

การพฤติกรรมท่ีกระทาํของตนเองโดยตรง ซ่ึงความสาํเร็จท่ีไดจ้ะทาํใหบุ้คคลเกิดความพึงพอใจและ

รับรู้ความสามารถของตนเองสูงขึ้น เม่ือตอ้งเผชิญสถานการณ์ท่ีลาํบากเขาจะมีความพยายามและ

มุ่งมัน่เพื่อจะเอาชนะอุปสรรคนั้นส่วนความลม้เหลวบ่อยๆ จะทาํให้บุคคลรับรู้ความสามารถของ

ตนเองตํ่าลง ขาดมุ่งมัน่ ความพยายามและความพากเพียรท่ีจะกระทาํพฤติกรรมใหส้าํเร็จ  

   2. ก าร สั ง เก ต ตัว แ บ บ  (Vicarious Experience) โด ย ก ารสั ง เก ต เห็ น

พฤติกรรมและผลท่ีไดรั้บจากพฤติกรรมของบุคคลอ่ืนโดยเฉพาะบุคคลท่ีมีลกัษณะคลา้ยคลึงกบัตน

จะมีอิทธิพลต่อการรับรู้ความสามารถของตนเอง เพราะเม่ือบุคคลเห็นการประสบความสําเร็จของ
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บุคคลอ่ืนจะทาํใหก้ารรับรู้ความสามารถของตนเองสูงขึ้น ส่วนบุคคลท่ีสังเกตเห็นความลม้เหลวจะ

ทาํให้เขาตดัสินความสามารถของตนเองนอ้ยลง และลดความมานะพยายามท่ีจะกระทาํพฤติกรรม

นั้น  

   3. การพูดชักจูง (Verbal Persuasion) พฤติกรรมการพูดท่ีช่วยส่งเสริมให้

การรับรู้ความสามารถของตนเองของบุคคลสูงขึ้น เป็นวิธีการท่ีสามารถทาํไดโ้ดยง่ายและท่ีใช้กนั

อย่างแพร่หลายโดยเป็นการบอกบุคคลว่า เขาสามารถท่ีจะประสบความสําเร็จได ้ทาํให้ผูถู้กชกัจูงมี

ความพยายามในพฤติกรรมนั้นมากขึ้นแต่ผูท่ี้จะพูดชักจูงควรเป็นคนท่ีผูถู้กชักจูงให้ความเช่ือถือ

ไวว้างใจและมีความสาํคญัต่อตวัผูถู้กชกัจูง  

   4. การถูกกระตุ้นทางร่างกายและอารมณ์ (Physiological and Emotional 

Arousal) การท่ีถูกกระตุ้นส่งผลกระทบต่อการรับรู้ความสามารถของตนเองได้มากน้อยต่างกัน

เน่ืองจากคนท่ีถูกกระตุน้เร้าไดง้่ายมกัเกิดความเครียด ความวิตกกงัวล ต่ืนเตน้ และหวาดกลวั มีผล

ทาํให้กิจกรรมไดไ้ม่ดีและอาจเกิดความรู้สึกลม้เหลว ส่งผลให้การรับรู้ความสามารถของตนเองตํ่า

หรือคนๆนั้น เคยมีประสบการณ์ความลม้เหลวในอดีตก็จะกระตุน้อารมณ์ทางลบ ทาํให้การรับรู้

ความสามารถของตนเองยิ่งตํ่าลง  ดงันั้นการควบคุมอารมณ์ไม่ให้ถูกกระตุน้ ไดง้่ายเป็นส่ิงสําคญั

เพราะสถานการณ์บางอยา่งไม่สามารถหลีกเล่ียงได ้ 

  Bandura (1986) เสนอว่าความเช่ือมั่นในความสามารถของตนเองมีผลต่อ

พฤติกรรมของบุคคล ดงัน้ี  

   1. เลือกกระทําพฤติกรรม  (Choice Behavior) การท่ีบุคคลจะกระทํา

พฤติกรรมใดนั้นส่วนหน่ึงเป็นผลมาจากความเช่ือมัน่ในความสามารถของตนเองโดยบุคคลท่ีมี

ความเช่ือมัน่ในความสามารถของตนเองสูงจะเลือกทาํงานท่ีทา้ทาย มีแรงจูงใจในการพฒันาตนเอง

ใหก้า้วหนา้ยิง่ขึ้น ส่วนบุคคลท่ีมีความเช่ือมัน่ในความสามารถของตนเองตํ่าจะเล่ียงงานทา้ทาย ขาด

ความมัน่ใจและปิดโอกาสในการพฒันาตนเอง ดงันั้น ความเช่ือมัน่ในความสามารถของตนเองได้

อย่างถูกต้องเป็นส่ิงสําคัญและส่งผลต่อการเลือกปฏิบัติกิจกรรมและทําให้มีโอกาสประสบ

ความสาํเร็จสูงได ้ 

   2. การใช้ความพยายามและความมุ่งมัน่ในการทาํงาน (Effort Expending 

and Persistence) ความเช่ือมัน่ในความสามารถของตนเองเป็นตวักาํหนดความพยายามในการเผชิญ

อุปสรรค และความมุ่งมัน่ในการทาํงาน โดยบุคคลท่ีมีความเช่ือมัน่ในความสามารถของตนเองสูง

จะมีความพยายาม ความมุมานะความมุ่งมัน่ในการทาํงานได้นานกว่าบุคคลท่ีมีความเช่ือมัน่ใน

ความสามารถของตนเองตํ่า  
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   3. ความคิดและปฏิกิริยาตอบสนองด้านอารมณ์ (Thought and Emotion 

Reaction) ความเช่ือมัน่ในความสามารถของตนเองส่งผลต่อความคิดและปฏิกิริยาทางอารมณ์ของ

บุคคล โดยบุคคลท่ีมีความเช่ือมัน่ในความสามารถของตนเองสูงจะมีความพยายาม เอาใจใส่ในการ

ทาํงาน และจะมีความคิดต่อส่ิงท่ีลม้เหลวว่ามาจากการขาดความพยายามในทางตรงขา้มบุคคลท่ีมี

ความเช่ือมัน่ในความสามารถของตนเองตํ่าจะมีความหวัน่ไหว มีความเครียดและไม่มีความสุข 

รวมทั้งจะมีความคิดต่อส่ิงท่ีลม้เหลวว่ามาจากการขาดความสามารถของตนเองให้กบัพนักงานใน

องคก์ารได ้แนวคิด ทฤษฎี การรับรู้ความสามารถของตนเอง เป็นส่วนหน่ึงของทฤษฎีการเรียนรู้

ทางสังคม (Social Learning Theory)โดย Bandura (1997) กล่าวว่าการรับรู้สมรรถนะแห่งตนเป็น

การตดัสินของบุคคลเก่ียวกบัความสามารถของตนเองในการกระทาํพฤติกรรมต่างๆ ไดส้ําเร็จตาม

จุดมุ่งหมาย ซ่ึงตามแนวคิดน้ีแบนดูราเช่ือว่าการรับรู้สมรรถนะแห่งตนมีผลต่อพฤติกรรมของบุคคล 

กล่าวคือเม่ือบุคคลมีการรับรู้สมรรถนะแห่งตนในการกระทาํพฤติกรรมใดแลว้ จะส่งผลให้บุคคล

นั้นมีการกระทาํหรือปฏิบติัพฤติกรรมนั้น ดงันั้นการรับรู้ความสามารถของตนเองจึงมีผลต่อบุคคล

ในการแสดงพฤติกรรมโดย Bandura (1997)ได้อธิบายถึงพฤติกรรมของบุคคลโดยใช้แนวคิด 2 

ประการดงัน้ี  

   1. การรับรู้สมรรถนะแห่งตน (Perceived Self-efficacy) เป็นการตัดสิน

ของบุคคลเก่ียวกบัความสามารถของตนเองในการกระทาํพฤติกรรมไดส้าํเร็จตามจุดมุ่งหมาย  

   2.ความคาดหวงัในผลลัพธ์ (Outcome Expectancies) เป็นการตัดสินว่า

การกระทาํพฤติกรรมจะนาํไปสู่ผลลพัธ์ท่ีตอ้งการการรับรู้สมรรถนะแห่งตน และการคาดหวงัใน

ผลลพัธมี์ความสัมพนัธก์บัพฤติกรรม 

  การรับรู้ความสามารถของตนเอง (Self efficacy)ในแต่ละบุคคลจะแตกต่างกัน

ออกไปขึ้นอยูก่บั 3 มิติดงัน้ี (Bandura, 1997)  

   1. มิติตามระดับ (Level) หมายถึง การรับรู้ความสามารถของบุคคลตาม

ความยากง่ายของพฤติกรรมท่ีกระทาํ บุคคลจะเลือกกระทาํพฤติกรรมตามการรับรู้สมรรถนะของ

ตนเอง ในบคุคลท่ีมีสมรรถนะแห่งตนตํ่าจะเลือกทากิจกรรมท่ีมีความยากในระดบัง่ายๆ ไม่ซบัซอ้น 

หากกิจกรรมท่ีทาํยากเกินสมรรถนะแห่งตนท่ีมีอยู่ อาจเกิดความลม้เหลวในการปฏิบติักิจกรรมนั้น

ไดด้งันั้นในการพิจารณาใหบุ้คคลทาํกิจกรรมใดๆตอ้งเลือกกิจกรรมท่ีเหมาะสมกบัระดบัสมรรถนะ

แห่งตนท่ีบุคคลนั้นมีอยู ่ 

   2. มิติความเป็นสากลหรือการเช่ือมโยงประสบการณ์ (Generality) เป็น

การรับรู้สมรรถนะแห่งตน จากการท่ีบุคคลสามารถนําทักษะหรือประสบการณ์ท่ีเคยประสบ
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ความสําเร็จในอดีต มาใช้ในปัจจุบนัท่ีมีสถานการณ์ใกลเ้คียงกนัไดซ่ึ้งจะส่งผลให้บุคคลมีการรับรู้

สมรรถนะแห่งตนสูงขึ้น  

   3. มิติความเข้มแข็ง (Strength) เป็นการรับรู้สมรรถนะแห่งตนในการ

ปฏิบติัพฤติกรรมตามความเขม้แข็งอดทนของบุคคล ในบุคคลท่ีมีความเขม้แข็งอดทนสูงจะส่งผล

ให้บุคคลนั้นมีการรับรู้สมรรถนะแห่งตนสูง และมีความพยายามในการกระทาํพฤติกรรมในทาง

ตรงกนัขา้ม หากบุคคลมีความเขม้แข็งอดทนนอ้ย ก็จะส่งผลให้บุคคลมีการรับรู้สมรรถนะแห่งตน

ตํ่าทาํใหป้ระสบความลม้เหลวในการกระพฤติกรรมไดง้่าย  

   1.4.2 แนวคิดท่ีเกีย่วข้องกบัความหวัง (Hope) 

  สิริพร วงษโ์ทน (2554)  กล่าวา่ความหวงั หมายถึง การมีความคิดความเช่ือท่ีมุ่งไป

ยงัเป้าหมายในการปฏิบัติงาน โดยเช่ือว่าตนเองสามารถหาวิธีการต่างๆท่ีจะบรรลุเป้าหมายและ

แรงจูงใจ ความตั้งใจท่ีจะเป็นงานตามแนวทางนั้น 

  Luthans et al. (2007) ได้สรุปความหวงัไวว้่า หมายถึงความมุ่งมัน่ปรารถนาดว้ย

ความคิดว่าจะบรรลุเป้าหมายโดยไม่มีความรู้สึกท่ีส้ินหวงั สะทอ้นความพยายามของบุคคลท่ีจะ

บรรลุเป้าหมาย โดยเช่ือว่าแผนและแนวทางท่ีกาํหนดมีไวเ้พื่อบรรลุเป้าหมาย ความหวงัมีลกัษณะ

เป็นสองมิติ ประกอบด้วยพลังแห่งความปรารถนา (Will Power) และพลังของแนวทาง (Way 

Power) 

  Snyder (2002) กล่าวว่า ความหวงัเป็นกระบวนการท่ีต่อเน่ืองของกลุ่มความคิด 

(Cognitivist) ประกอบด้วย พลงัแห่งความตั้งใจ เป็นความคิดท่ีจะริเร่ิมและสนับสนุนให้กระทาํ

เพื่อให้ไปถึงเป้าหมายและพลงัแห่งแนวทาง เป็นการคิดเพื่อหาทางใดทางหน่ึงหรือหลายทางท่ีจะ

นาํไปยงัเป้าหมายท่ีตอ้งการ กระบวนการของความคิดท่ีมุ่งเป้าหมาย (Goal-directed thinking) โดย

เน้นว่าบุคคลจะแสดงพฤติกรรมท่ีมุ่งเป้าหมาย (Goal-directed behavior) ออกมาไดน้ั้นจะตอ้งผ่าน

กระบวนการคิดท่ีมุ่งเป้าหมายหรือความหวงัก่อน  

  ลกัษณะเป็นสองมิติ ประกอบดว้ยพลงัแห่งความปรารถนา (Will Power) และพลงั

ของแนวทาง (Way Power) 

 จากคาํกล่าวข้างตน้ สรุปได้ว่า ความหวงั หมายถึง ความคิด ความมุ่งมัน่ ความ

ตั้งใจท่ีมุ่งไปสู้เป้าหมายท่ีล่วงหน้าโดยเช่ือว่าตน สามารถหาวิธีต่างๆ ท่ีจะบรรลุเป้าหมายให้สําเร็จ 

ดว้ยความตั้งใจ ด้วยความปรารถนาท่ีจะประสบผลสําเร็จโดยมีความคิดริเร่ิมท่ีมุ่งเป้าหมาย โดย

ปราศจากความรู้สึกท่ีส้ินหวงั สะทอ้นความพยายามของคนท่ีจะบรรลุเป้าหมายเป็นความเช่ือวา่แผน

และแนวทางท่ีกาํหนดไวส้ามารถปฏิบติัใหส้าํเร็จได ้ 



18 

 

 

  

  Snyder (2000) ให้ความหมายของความหวงัว่า คือ ความคิดว่าตนเองสามารถ คิด

หาแนวทางท่ีจะทาํให้บรรลุเป้าหมายท่ีตอ้งการและมีแรงจูงใจในการกระทาํตามแนวทางนั้นโดย

ความหวงัประกอบไปดว้ยองคป์ระกอบ 3 ประการดงัน้ี  

   1. ความคิดท่ีผูกโยงกับเป้าหมาย (Goal Thought) ความหวงัต้องเป็น

ความคิดท่ีเช่ือมโยงกบัเป้าหมายไม่ใช่ความหวงัลอย ๆ คือ เป็นความคิดท่ีไม่มีเป้าหมายใดๆให้ยึด

เหน่ียว เป้าหมายนั้นอาจจะเป็นระยะสั้นหรือระยะยาวก็ได ้แต่เป้าหมายตอ้งมีคุณค่าเพียงพอสาหรับ

เจา้ของความหวงันั้น นัน่คือ เป้าหมายควรมีลกัษณะไม่แน่นอนในการบรรลุผลดว้ยโดยท่ีโอกาสใน

การบรรลุผลต้องไม่ใช่ ศูนย์เปอร์เซ็นต์ เพราะทําให้ความหวงันั้ นไม่มีโอกาสเป็นไปได้หรือมี

โอกาสหน่ึงร้อยเปอร์เซ็นตเ์พราะทาํใหค้วามหวงัไม่มีคุณค่าแต่อยา่งใด  

   2. พ ลังแ ห่ งแ น วท าง  (Pathway Thinking or Way Power) บุ ค ค ล ท่ี มี

ความหวงัจะมีความเช่ือว่าตนสามารถคิดหาแนวทางต่างๆ ท่ีจะบรรลุเป้าหมายตามท่ีตอ้งการ โดย

ความเช่ือน้ีจะทาํให้บุคคลบอกกับตนเองเสมอว่า “ฉันสามารถหาหนทางเพื่อไปสู่เป้าหมายได้” 

ดังนั้ นเม่ือมีอุปสรรคมาขัดขวางเป้าหมายก็จะพยายาม หาวิธีการและแนวทางอ่ืนเพื่อให้บรรลุ

เป้าหมายโดยเฉพาะในบุคคลท่ีมีความหวงัสูง (High - Hope) จะมีความสามารถในการเผชิญกับ

อุปสรรคท่ีมาขัดขวางการบรรลุเป้าหมาย เพราะเขาสามารถท่ีจะเปล่ียนไปใช้แนวทางอ่ืนจน

สามารถบรรลุเป้าหมายตามท่ีตอ้งการได ้ 

   3. พลงัแห่งความตั้งใจ (Agency or Will Power) บุคคลท่ีมีความหวงัจะมี

แรงจูงใจท่ีจะกระทาํตามแนวทางท่ีตั้งใจไว ้โดยจะช่วยกระตุน้ตนเองวา่ “ฉนัทาํได ้ฉนัตอ้งไม่หยดุ” 

ซ่ึงพลังแห่งความตั้ งใจน้ีมีความสําคัญอย่างยิ่งเม่ือบุคคลต้องเผชิญกับอุปสรรคท่ีมาขัดขวาง

เป้าหมาย เพราะบุคคลตอ้งใช้แรงจูงใจในการกระตุน้ตนเองให้กระทาํตามแนวทางอย่างต่อเน่ือง 

เพื่อใหบ้รรลุผลสาํเร็จตามเป้าหมายท่ีตอ้งการได ้

  Snyder (2002) กล่าวถึงความหวงัจะประกอบดว้ย องคป์ระกอบดงัน้ี  

   1. ความคิดท่ีมุ่งไปยงัเป้าหมาย (Goal) มิใช่ความหวงัลอย ๆไม่ผูกโยงกบั

เป้าหมายใดและเป้าหมายนั้นตอ้งมีคุณค่าเพียงพอ สาหรับเจา้ของความหวงันั้นท่ีจะคิดต่อเป้าหมาย

นั้นควรมีลกัษณะของความไม่แน่นอนในการบรรลุเป้าหมายอยูด่ว้ย เพราะถา้เป้าหมายนั้นมีโอกาส

ท่ีจะสําเร็จ 100% ความหวงัก็ไม่มีความสําคญัเพราะบรรลุเป้าหมายไดแ้น่นอน หรือหากเป้าหมาย

นั้นไม่มีทางท่ีจะสําเร็จ คือ โอกาสบรรลุเท่ากับ 0% ความหวงัในเป้าหมายนั้นก็ไม่มีความสําคญั

เพราะเป็นไปไดอ้ยา่งแน่นอน  

   2. มีแรงจูงใจหรือตั้งใจ (Agency หรือ Willpower) เป็นการคิดท่ีมีความ

ตั้งใจและรับรู้ถึงความสามารถท่ีจะริเร่ิม และดาํเนินไปให้ถึงเป้าหมาย เช่น มีความคิดท่ีว่าฉัน
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สามารถ ฉันจะพยายาม ฉันพร้อมท่ีจะทํา ซ่ึงความคิดเหล่าน้ีจะทําให้บุคคลเกิดการรับรู้ว่าตน

สามารถเร่ิมและคงไวซ่ึ้งการกระทาํท่ีนาํไปสู่เป้าหมายท่ีตอ้งการไดพ้ลงัแห่งความตั้งใจนอกจาก จะ

ช่วยผลักดันให้บุคคลสู่เป้าหมาย แล้วยงัช่วยให้สามารถเอาชนะอุปสรรคตามแนวทางท่ีไปสู่

เป้าหมายไดด้ว้ย  

   3. เช่ือว่าตนสามารถคิดหาแนวทางซ่ึงทาํให้บรรลุเป้าหมายท่ีตอ้งการได ้

(Pathways หรือ Way Power) และในหลาย ๆ  สถานการณ์  ก็สามารถคิดหาแนวทางได้หลาย

แนวทางโดยเฉพาะในบุคคลท่ีมีความหวงัสูง (High-Hope) จะมีประโยชน์อยา่งยิ่งกรณีท่ีเผชิญกบั

อุปสรรคขดัขวางการบรรลุเป้าหมาย เพราะเขาสามารถท่ีเปล่ียนไปใช้แนวทางอ่ืนเพื่อให้บรรลุ

เป้าหมายท่ีวางไวไ้ด ้ 

   1.4.3 แนวคิดท่ีเกีย่วข้องกบัการมองโลกในแง่ดี (Optimism) 

  สิริพร วงษ์โทน (2554) กล่าว่าการมองโลกในแง่ดี หมายถึง การมีวิธีให้เหตุผล

หรือมีแบบแผนในการอธิบายต่อสถานการณ์ต่าง ๆ ในทางท่ีดีโดยมีความหวงัว่ามีผลลพัธ์ท่ีดีเกิด

ขึ้นกบัตนเองในการทาํงาน 

  พรรณราย ทรัพยะประภา (2548) กล่าวว่า การมองโลกในแง่ดี หมายถึง ความคิด

ทางบวกท่ีมีต่อผูค้น  ต่อสถานท่ีต่าง ๆ สามารถยอมรับความจริงท่ีเกิดขึ้นในชีวิตท่ีจริง มนุษยท์ุกคน

ไม่สามารถควบคุมสถานการณ์ต่าง ๆไดทุ้กทุกเร่ือง การมองโลกในแง่ดีช่วยใหเ้ราเป็นผูมี้สุขภาพจิต

ดี สามารถดาํรงชีวิตไดอ้ยา่ง ปกติและมีความสุขในชีวิต  

  เทอดศักด์ิ เดชคง (2541) ให้ความหมายไวว้่า การมองโลกในแง่ดีเกิดจากการ

ยอมรับสภาพความลาํบากว่าจะเกิดขึ้นจริง แต่ก็คิดในแง่ดีว่าคงมีเวลาท่ีจะประสบความสําเร็จและ

พยายามมองหาส่ิงท่ีดีในส่ิงร้ายท่ีเกิดขึ้นไม่ไดห้มายถึงการเสแสร้งวา่ส่ิงร้าย ๆท่ีเกิดขึ้นนั้นเป็นส่ิงท่ี

ดี  

  Luthans et al. (2007) อธิบายการมองโลกในแง่ดีวา่ หมายถึง เป็นพลงัการ คิดบวก

เป็นลกัษณะของการรับรู้ถึงการได้รับผลทางบวกท่ีคาดหวงัไว ้และเป็นคุณลกัษณะของการให้

เหตุผลเชิงบวกยอมรับในความผิดพลาดต่าง ๆ วา่เป็นผลให้เกิดการเรียนรู้ บุคคลท่ีมีมองโลกในแง่ดี 

จะมีความเพียร เช่ือว่าการมองโลกในแง่ดีเป็นการสร้างความเช่ือว่าความสําเร็จจะเกิดขึ้นในปัจจุบนั

และอนาคต มีการมุ่งผลสัมฤทธ์ิในการปฏิบติังานและมีสุขภาพดี 

  Seligman (1998) ให้ความหมายว่าเป็นกระบวนการทางปัญญากับการคาดหวงั

ทางบวกและลกัษณะการให้เหตุผลต่อเหตุการณ์ท่ีไม่ดีเกิดจากปัจจยัภายนอกท่ีเกิดขึ้นชัว่คราว และ

มีความเฉพาะในเหตุการณ์หน่ึง ๆ เท่านั้น ส่วนเหตุการณ์ท่ีดีนั้นเกิดจากปัจจยัในตนเกิดขึ้นอย่าง

สมํ่าเสมอและสามารถแผข่ยายไปยงัสถานการณ์อ่ืนได ้ 
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  จากท่ีกล่าวขา้งตน้สรุปไดว้า่ การมองโลกในแง่ดี หมายถึง การมองปัญหาต่าง ๆท่ี

เขา้มาในทางท่ีดี มีความคิดทางบวก ยอมรับในความผิดพลาดต่าง ๆ วา่เป็นผลใหเ้กิดการเรียนรู้ และ

มีแนวโนม้ท่ีจะเช่ือวา่ส่ิง ๆ ดีเกิดขึ้นไดเ้สมอ โดยมีความหวงัวา่มีผลลพัธ์ท่ีดีเกิดขึ้นกบัตนเองในการ

ทาํงาน  

  Seligman (1998) ได้แบ่งองค์ประกอบในการมองโลกในแง่ดีออกเป็น 3 มิติ ซ่ึง

ประกอบดว้ย  

  มิติท่ี 1 ความคงทนถาวร (Permanence) สาหรับการมองโลกในแง่ดีจะมองว่าส่ิง

ร้าย ๆ ท่ีเกิดขึ้นจะเกิดขึ้นเพียงชัว่คราวเท่านั้น ส่วนส่ิงดีๆ ท่ีเกิดขึ้นนั้นจะเกิดขึ้นเสมอและตลอดไป 

แต่สําหรับผูท่ี้มองโลกในแง่ร้ายจะมองว่าส่ิงร้าย ๆ ท่ีเกิดขึ้นนั้ นจะเกิดขึ้นอย่างถาวรและจะมี

ผลกระทบต่อชีวิตอยูเ่สมอ ส่วนส่ิงดี ๆ ท่ีเกิดขึ้นจะเกิดขึ้นชัว่คราวเท่านั้น  

  มิติท่ี 2 การแผ่ขยายความรู้สึก (Permanence) เป็นการอธิบายถึงความรู้สึกท่ีมีต่อ

เหตุการณ์ ในรูปแบบท่ีแตกต่างกนันัน่คือบุคคลท่ีมีการมองโลกในแง่ดีจะรู้สึกวา่ส่ิงร้าย ๆ ท่ีเกิดขึ้น

นั้นจะเกิดขึ้นเฉพาะส่ิงหน่ึงส่ิงใดเท่านั้น ส่วนส่ิงดี ๆ ท่ีเกิดขึ้นนั้นจะเกิดขึ้นในทุกเร่ือง สาหรับ

บุคคลท่ีมีการมองโลกในแง่ร้ายจะรู้สึกวา่ส่ิงร้าย ๆ ท่ีเกิดขึ้นจะเกิดขึ้นกบัทุกส่ิงท่ีเก่ียวขอ้งดว้ยและ

ส่ิงดี ๆ ท่ีเกิดขึ้นนั้นจะเกิดขึ้นเฉพาะบางเร่ืองเท่านั้น 

  มิติท่ี 3 ความเป็นตนเอง (Personalization) อธิบายว่าเม่ือมีส่ิงท่ีไม่ดีเกิดขึ้นบุคคล

จะเลือกตาํหนิตนเอง (Internalize) หรือตาํหนิผูอ่ื้นหรือสถานการณ์ (Externalize)โดยท่ีบุคคลท่ีมี

การมองโลกในแง่ดีจะมองวา่ส่ิงร้าย ๆ ท่ีเกิดขึ้นนั้นเกิดขึ้นเพราะมีสาเหตุมาจากส่ิงอ่ืนส่วนส่ิงดี ๆ ท่ี

เกิดขึ้นนั้นเกิดขึ้นเพราะตนเอง โดยผูท่ี้มีการตาํหนิผูอ่ื้นหรือสถานการณ์ภายนอกนั้นจะไม่สูญเสีย

ความรู้สึกเห็นคุณค่าในตนเอง (Self-esteem) สาหรับผูท่ี้มองโลกในแง่ร้ายก็จะมองส่ิงร้าย ๆ ท่ี

เกิดขึ้นเกิดขึ้นเพราะตนเองแต่ส่ิงดี ๆ ท่ีเกิดขึ้นนั้นเกิดขึ้นเพราะส่ิงอ่ืนๆ ซ่ึงผูท่ี้ตาํหนิตนเองเม่ือมี

ความลม้เหลวจะเป็นบุคคลท่ีมีความรู้สึกเห็นคุณค่าในตนเองตํ่า (Low self-esteem) มักจะคิดว่า

ตนเองเป็นคนไม่ดี ไม่ฉลาดและไม่น่ารัก  

  การมองโลกในแง่ดีโดยแบ่งลักษณะของมิติความคงทนถาวรมิติการแผ่ขยาย

ความรู้สึก และมิติการเก่ียวข้องกับตนเอง การมองโลกในแง่ดีนั้ นถือว่าเป็นลักษณะท่ีมีอยู่โดย

ธรรมชาติของมนุษย ์และการมองโลกในแง่ดีนั้ นยงัแตกต่างกันไปในแต่ละคนอีกด้วย โดยมี

ประสบการณ์ของแต่ละคนท่ีจะมีอิทธิพลกบัระดบัท่ีจะทาํให้บุคคลนั้นเป็นบุคคลท่ีมีการมองโลก

ในแง่ดี หรือมองโลกในแง่ร้าย  

  ปัจจยัการมองโลกในแง่ดีการท่ีบุคคลจะมีการมองโลกในแง่ดีหรือร้ายนั้นจะเกิด

จากหลายปัจจยัซ่ึงจะมีผลต่อรูปแบบการอธิบายสาเหตุของแต่ละบุคคลได ้ดงัน้ี  
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   1. สรีรวิทยาของร่างกาย (Physiologic Factor) บุคคลท่ีมีร่างกายสมบูรณ์

และมีกระบวนการทางร่างกายท่ีผอ่นคลายจะมีแนวโนม้ทาํใหค้นมองโลกในแง่บวกไดม้ากขึ้น  

   2. การเล้ียงดูตั้ งแต่วยัเด็ก (Intergenerational Transmission) การท่ีบุคคล

ไดรั้บรู้และพบเหตุการณ์ ท่ีดีจากผูท่ี้เล้ียงดูก็จะทาํให้บุคคลนั้นมีการมองโลกในแง่ดีมากกว่าบุคคล

ท่ีไดเ้ล้ียงดูจากเหตุการณ์ร้าย  

   3.ประสบการณ์และการเรียนรู้ในสังคม (Social Experience) หากบุคคล

ไดเ้รียนรู้ประสบการณ์ ในแง่บวกหรือไดรั้บความทรงจาํในการกระทาํในดา้นบวกท่ีตนเองสามารถ

ทาํสาํเร็จแลว้ก็จะเป็นส่ิงท่ีส่งเสริมใหบุ้คคลนั้นมีการมองโลกในแงดี่พร้อมแกไ้ขปัญหาต่าง ๆ ได ้ 

   4.การมองโลกในแง่ดีในการทาํงาน (Optimism in the workplace) 

  สัญญา เคณาภูมิและคณะ (2557) ไดศึ้กษาปัจจยัท่ีมีอิทธิต่อความสุขในการดาํเนิน

ชีวิตของบุคลากรมหาวิทยาลยัราชภฏัมหาสารคาม พบวา่ การส่งเสริมความสุขในการดาํเนินชีวิตคือ

การท่ีบุคลากรมองตวัเองในแง่ดี และการมองโลกในแง่ดี สร้างความหวงัและเช่ือว่าอนาคตจะดี

เสมอ 

  พิมพรรณ กวางเดินดง (2542)ได้ศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างความเป็นผูน้ํา การ

มองโลกในแง่ดี และความสําเร็จในการทางานของวิศวกรโรงงานอุตสาหกรรม พบวา่ความเป็นผูน้าํ 

และการมองโลกในแง่ดี มีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความสําเร็จในการทาํงานของวิศวกรโรงงาน

อุตสาหกรรม อย่างมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 นอกจากน้ี ยงัพบวา่ ความเป็นผูน้าํและการมอง

โลกในแง่ดี สามารถร่วมกนัทาํนายสาํเร็จในการทางานของวิศวกรโรงงานอยา่งมีนยัสําคญัทางสถิติ

ท่ีระดบั 0.01 

  จนัทนา เตชะคฤห (2540) ศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างความเขม้แข็งในการมอง

โลก กบัความผาสุกในชีวิตของผูป่้วยโรคกลา้มเน้ือหัวใจตายท่ีมารับการตรวจรักษาคลินิกโรคหวัใจ

แผนกผูป่้วยนอก โรงพยาบาลมหาราชนครเชียงใหม่ จานวน 90 คน ผลการวิจยัพบว่า ผูป่้วยท่ีมี

คะแนนเฉล่ียของความหวงั ความเข้มแข็งในการมองโลก และความผาสุกในชีวิตในระดับสูง 

ความหวงัมีความสัมพนัธ์ทางบวกกับความผาสุกในชีวิต อย่างมีนัยสําคญัทางสถิติท่ีระดับ 0.01       

(r = 0.41) ความ เข้ม แข็งในการมองโลกมีความ สัม พันธ์ท างบ วกกับ ความผาสุ กในชี วิต                

อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 (r = 0.60) ความหวงัและความเข้มแข็งในการมองโลก 

สามารถร่วมทาํนายความผาสุกในชีวิตไดร้้อยละ 43.23 อยา่งมีนยัสาํคญัท่ีระดบั 0.01 

  จากการศึกษาของ Luthans et al. (2007) ได้กล่าวว่า แนวคิดการมองโลกในแง่ดี

เหมาะสมท่ีจะนาํไปประยุกต์ใชใ้นการปฏิบติังานท่ีเก่ียวกบัการขาย การโฆษณาการบริการของรัฐ 

การให้บริการในองค์การสุขภาพและการบริการทางสังคมนอกจากน้ีมีการศึกษาว่าคนท่ีการมอง
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โลกในแง่ดีนั้นจะแสดงถึงแรงจูงใจในการปฏิบติังานเพิ่มขึ้น มีผลการปฏิบติังานดีขึ้น มีความพึง

พอใจและจริยธรรมในการปฏิบัติงานมากขึ้ น และอดทนต่อปัญหาความยุ่งยาก อุปสรรค อีก

ประการท่ีสําคญัก็คือคนท่ีมองโลกในแง่ดี จะมีความมุ่งมัน่ มีความพึงพอใจ มีส่วนร่วม และรู้สึก

ไดรั้บการเสริมพลงัและบรรลุผลสาํเร็จในการปฏิบติังาน 

  David (1992) อา้งในวิทยากร เชียงกูล (2550) กล่าวว่า การมองโลกในแง่ดี เป็น 1

ใน 4 คุณสมบติัท่ีสําคญัของคนท่ีมีความสุข คนมีความสุขคือคนท่ีมีความหวงัเต็มเป่ียม คนท่ีมอง

โลกในแง่ดีคือ มีความเช่ือมัน่ว่าตวัเอง สามารถทาํอะไรไดแ้ทบทุกอย่าง และถา้ทาํอะไรใหม่ๆ ก็

คาดว่าจะสําเร็จจะเป็นคนท่ีมีความสุขมากกวา่คนท่ีมองโลกในแง่ร้าย คนท่ีมองโลกในแง่ดี คือ คน

ท่ีมองส่วนท่ีเป็นนํ้ าในแกว้ท่ีมีน้าอยู่คร่ึงหน่ึงว่า ดีนะท่ีมีนํ้ าอยู่คร่ึงแกว้ ส่วนคนมองโลกในแง่ร้าย

คือ คนท่ีมองเห็นส่วนท่ีว่างเปล่าของแกว้แลว้คิดว่าทาํไมมีนํ้ าแค่คร่ึงแกว้ คนมองโลกในแง่ดีจึงมี

สุขภาพดีกวา่ และมองอุปสรรคเป็นส่ิงท่ีทา้ทายให้เราตอ้งปรับปรุงตวัเอง จะมองว่าทุกส่ิงทุกอยา่งมี

ทางเป็นไปไดด้งันั้นจึงมีความพึงพอใจมากกวา่ และกลา้ตดัสินใจ กลา้เส่ียง และประสบความสาํเร็จ

มากกว่าแต่การมองโลกในแง่ดี ท่ีจะนาํความสุขมาให้ หมายถึง การมองโลกในแง่ดีบนพื้นฐานของ

ความเป็นของจริง (Realism)ไม่ใช่การเพอ้ฝัน คาดหมายสูง มองโลกในแง่ดีอย่างไม่สมจริงซ่ึงหาก

ชีวิตจริงไม่เป็นไปเช่นนั้น จะทาํใหค้นแบบน้ีผิดหวงัมากและทุกขไ์ดม้าก  

   1.4.4 แนวคิดท่ีเกีย่วข้องกบัความหยุ่นตัว (Resilience) 

  สิริพร วงษโ์ทน (2554) กล่าววา่ความหยุน่ตวั หมายถึง ความสามารถของบุคคลใน

การอดทนและปรับอารมณ์สู่สภาวะปกติไดอ้ย่างรวดเร็ง เม่ือตอ้งเผชิญปัญหา ความขดัแยง้ ความ

ลม้เหลว เพื่อใหส้ามารถปฏิบติังานใหบ้รรลุเป้าหมายตามท่ีตอ้งการต่อไป 

  Luthans et al. (2007) ได้สรุปความหยุ่นตัว ความหมายว่า เป็นการแสดงออกถึง

ความยืดหยุ่นและการปรับตวัในการเผชิญกับอุปสรรค ความขดัแยง้ และความลม้เหลว สามารถ

ปรับตวัคืนสู่ภาวะปกติได ้ซ่ึงเป็นองคป์ระกอบสําคญัท่ีบุคคลตอบสนองต่ออุปสรรคในการเปล่ียน

ภาวะวิกฤติให้เป็นโอกาส ในภาวะแวดลอ้มขององคก์รในปัจจุบนัท่ีมีการเปล่ียนแปลงอยา่งต่อเน่ือง

และมีความไม่แน่นอนเกิดขึ้นตลอดเวลา สามารถพฒันาตนเองได ้

  Masten (2002) อธิบายว่าความหยุ่นตัว หมายถึงเป็นลักษณะท่ีเป็นจุดแข็งของ

บุคคลท่ีสามารถวดัได ้พฒันาไดใ้นการเผชิญต่อปัญหาและความเครียด มีการปรับตวัในสถานการณ์ 

ท่ีเปล่ียนแปลงและอุปสรรคต่าง ๆ ไดอ้ยา่งเหมาะสม  

  Snyder and Lopez (2002) อธิบาย ความหยุ่นตวั หมายถึง คุณลกัษณะทางบวกของ

แต่ละบุคคลท่ีปรากฏเห็นถึงความแตกต่างกนัในการตอบสนองต่อความเครียดและความยากลาํบาก  
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  จากท่ีกล่าวขา้งตน้ สามารถสรุปไดว้า่ ความหยุน่ตวั หมายถึง ความสามารถในการ

อดทน ปรับตวัในการเผชิญกบัอุปสรรค ความขดัแยง้ ความลม้เหลวในสถานการณ์ท่ีเปล่ียนแปลง

ต่าง ๆไดอ้ย่างเหมาะสม เพื่อให้สามารถเผชิญต่อความเครียด ความยากลาํบาก ในการเผชิญปัญหา 

สามารถปรับตวัไดใ้นสถานการณ์ท่ีเปล่ียนแปลง และปฏิบติังานต่อไปให้บรรลุเป้าหมายท่ีตอ้งการ 

ไดอ้ยา่งเหมาะสม  

  แนวคิดของความหยุ่นตวั คาํว่า Resiliency เป็นความสามารถในการฟ้ืนฟูสภาพ

ของตนเองให้กลบัมาดงัเดิม นอกจากน้ียงัมีนักวิชาการอ่ืนกล่าวว่า แนวคิดของความหยุ่นตวัเป็น

กระบวนการปรับตวัของบุคคลให้สามารถกลบัฟ้ืนคืนมาสู่ภาวะปกติจากความทุกข์ยากลาํบาก 

(adversity) ปัญหาอุปสรรคต่างๆท่ีเป็นมาจากแหล่งของความเครียดต่าง ๆ เช่นจากครอบครัว 

ปัญหาสุขภาพ จากการทาํงานของบุคคล ความหยุ่นตวัเป็นลกัษณะทางจิตใจของทุกคนมีติดตวัมา 

ทุกคนจะมีทักษะไม่ เห มือนกัน  แป รเป ล่ียนได้ตามสถานการณ์   และสามารถพัฒ นาได ้          

Masten (2002) ไดอ้ธิบายความสามารถในการหยุน่ตวัของบุคคลวา่มีลกัษณะ ดงัน้ี  

   1. ความสามารถของบุคคลในการปรับตัวได้อย่างมีประสิทธิภาพเม่ือ

เผชิญกบัส่ิงท่ียากลาํบาก  

   2. ความสามารถในการยืดหยุ่น (bend)โดยไม่แตกหัก (break) ถึงแมจ้ะอยู่

ในสภาวะหรือสถานการณ์ท่ีเครียดสูง 

   3. ความสามารถการกลับคืนฟ้ืนสู่สภาพปกติได้จากการเผชิญความ

ยากลาํบาก  

   4. สามารถจดัการส่ิงต่างๆใหย้งัคงสภาพปกติ  

   5. สามารถรักษาความสมดุลแมจ้ะตกอยูใ่นสถานการณ์ท่ีไม่ปกติ  

  Masten (2002) กล่าวว่า บุคคลท่ีมีความหยุ่นตวันั้นสามารถเขา้ใจตนเอง มีอารมณ์

ทางบวก มีพลงัในการต่อพร้อมต่อสู้กบัอุปสรรค มีศกัยภาพพร้อมในการในการเผชิญทาํงานหนกั มี

ความอดทนและจัดการอารมณ์ทางลบได้ นอกจากน้ียงัพบว่าความสามารถในการหยุ่นตัวนั้ น

สามารถนาํมาประยุกต์ใชก้บัการทาํงานในองคก์ารได ้ความหยุ่นตวั ยงัเป็นความสามารถ ท่ีบุคคล

จะเรียนรู้เพื่อเกิดแรงจูงใจพฒันาส่ิงใหม่ขึ้นมา (proactive)  จึงนาํมาใชใ้นการอธิบายพฤติกรรมการ

ปฏิบติังานในองค์กรดว้ย จากการศึกษาของ Masten and Reed (2002) ว่าความสามารถในการหยุ่น

ตวัถูกนาํมาใชเ้พื่อการพฒันากระบวนการในการทาํงานเช่นเดียวกบัการศึกษาของนกัวิชาการหลาย

ท่าน  เช่น  Block และ  Kreman ในปี  1996 รวมถึง  Wagnild และ  Young ในปี1993 (Youssef & 

Luthans, 2007) ท่ีพบวา่ผลของความหยุน่ตวันั้นมีความสัมพนัธ์พฤติกรรมการทาํงาน  
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  1.5 งานวิจัยท่ีเกีย่วข้องกบัจิตวิทยาเชิงบวก 

งานวิจัยภายในประเทศ 

  สุทตัตา พานิชวฒันะ (2560) ไดศึ้กษาการรับรู้ความสามารถของตนเอง ทรัพยากร

ในงาน และความผูกพนัในงาน โดยมีความตอ้งการของงานท่ีทา้ทายเป็นตวัแปรกาํกบั กลุ่มตวัอยา่ง

เป็นพนกังานฝ่ายทรัพยากรบุคคลของบริษทัเอกชนแห่งหน่ึง จานวน 129 คน การวิจยัสามารถสรุป

ผลไดด้งัน้ี การรับรู้ความสามารถของตนเองมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความผูกพนัในงานโดยรวม 

และรายดา้น ได้แก่ ด้านความมีพลงัในการทาํงาน (r=0.393, p<0.01) และด้านความทุ่มเทในการ

ทํางาน (r=0.313, p<0.01) ตามลาดับ ยกเวน้ ด้านความเป็นหน่ึงเดียวกับงาน, ทรัพยากรในงาน

โดยรวมมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความผูกพนัในงานโดยรวม (r=0.483, p<0.01) และทรัพยากร

ในงานรายดา้นมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความผูกพนัในงานโดยรวม ได้แก่ ด้านโอกาสในการ

เรียนรู้และพฒันาในงาน (r=0.472, p<0.01) ดา้นอิสระในการทาํงาน (r=0.431, p<0.01) ดา้นขอ้มูล

ป้อนกลบัจากการทาํงาน (r=0.384, p<0.01)  ด้านการสอนงานจากหัวหน้างาน (r=0.306, p<0.01) 

ตามลาดับ ยกเวน้ ด้านการสนับสนุนทางสังคมจากเพื่อนร่วมงาน, ทรัพยากรในงานโดยรวมกับ

ความตอ้งการของงานท่ีทา้ทายไม่มีความสัมพนัธ์อย่างมีนยัสําคญัทางสถิติ รวมถึงรายดา้นท่ีพบผล

เช่นเดียวกัน ยกเวน้ด้านการสนับสนุนทางสังคมจากเพื่อนร่วมงานท่ีมีความสัมพันธ์กับความ

ตอ้งการของงานท่ีท้าทายทางลบอย่างมีนัยสําคญัทางสถิติ (r=-0.183, p<0.05),ความตอ้งการของ

งานท่ีท้าทายมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันในงาน(r=0.401, p<0.01) และในรายด้าน 

ได้แก่  ด้านความรู้สึกเป็นหน่ึงเดียวกับงาน  (r=0.452, p<0.01)ด้านความมีพลังในการทํางาน 

(r=0.322, p<0.01) และดา้นความทุ่มเทในการทาํงาน (r=0.303, p<0.01) ตามลาดบั, ผลการทดสอบ

ความเป็นตวัแปรกาํกับของความตอ้งการของงานท่ีทา้ทายพบว่าความตอ้งการของงานท่ีทา้ทาย

ไม่ไดเ้ป็นตวัแปรกาํกบัการส่งผลของทรัพยากรในงานไปยงัความผกูพนัในงาน แต่ทั้งทรัพยากรใน

งานและความตอ้งการของงานท่ีทา้ทายต่างเป็นตวัแปรส่งผลโดยตรงต่อความผูกพนัในงาน โดย

ร่วมกนัทาํนายได ้37.7%          

  เปรมิศา บุญเกิด (2559) ศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างทุนทางจิตวิทยาเชิงบวก การ

รับรู้การสนบัสนุนจากองคก์าร และความตั้งใจในการลาออกโดยมีความพึงพอใจในงานเป็นตวัแปร

ส่ือในพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลศูนย์คัดสรรแห่งหน่ึงในภาคตะวันออก จํานวน  530 คน 

ผลการวิจยัพบวา่ 1) พยาบาลวิชาชีพมีระดบัทุนทางจิตวิทยาเชิงบวกโดยรวมอยู่ในระดบัสูง ระดบั

การรับรู้การสนบัสนุนจากองค์การ ความพึงพอใจในงานและความตั้งใจในการลาออกอยู่ในระดบั

ปานกลาง 2) ทุนทางจิตวิทยาเชิงบวกและการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การมีความสัมพันธ์

ทางบวกกบัความพึงพอใจในงานอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01   3) ทุนทางจิตวิทยาเชิงบวก
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และการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การมีความสัมพนัธ์ทางลบความตั้งใจในการลาออกอย่างมี

นัยสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01  4) ความพึงพอใจในงานมีความสัมพนัธ์ทางลบกบัความตั้งใจใน

การลาออกของพยาบาลวิชาชีพอย่างมีนยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01   5)การรับรู้การสนบัสนุนจาก

องคก์ารมีอิทธิพลต่อความตั้งใจในการลาออกทั้งโดยตรงและผา่นความพึงพอใจในงาน  6) ทุนทาง

จิตวิทยาเชิงบวกมีอิทธิพลโดยตรงต่อความตั้งใจในการลาออก 

   ดลปภัฎ ทรงเลิศ (2557)  ศึกษาความสัมพนัธ์ของทุนทางจิตวิทยาเชิงบวกและ

ความผกูพนักบัองคก์ารต่อผลการปฏิบติังานของอาจารยพ์ยาบาลในวิทยาลยัพยาบาลบรมราชชนนี 

ภาคใต ้กลุ่มตวัอย่างท่ีใช้ในการศึกษาคร้ังน้ีเป็นอาจารยพ์ยาบาลในวิทยาลยัพยาบาลบรมราชชนนี 

ภาคใต ้จานวน 102 คน  ผลการศึกษาพบว่า  1) ค่าเฉล่ียของทุนทางจิตวิทยาเชิงบวก และผลการ

ปฏิบัติงานโดยรวมอยู่ในระดับมาก ส่วนความผูกพนัต่อองค์การโดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง       

2) ทุนทางจิตวิทยาเชิงบวกมีความสัมพันธ์ทางบวกกับผลการปฏิบัติงานในระดับสูงอย่างมี

นัยสําคญัทางสถิติท่ีระดับ 0.01 และความผูกพนัต่อองค์การมีความสัมพนัธ์ทางบวกกับผลการ

ปฏิบติังานในระดบัตํ่าอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 

  วรัญญา แดงสนิท (2556) ศึกษา ความสัมพนัธ์เชิงสาเหตุระหวา่งทุนทางจิตวิทยา

เชิงบวกและความพึงพอใจในการปฏิบติังานของครูโดยมีความผกูพนัในงานเป็นตวัแปรส่งผา่นการ

ทดสอบความไม่แปรเปล่ียนของโมเดลตวัอยา่งท่ีใชใ้นการวิจยัคือครูท่ีสอนระดบัชั้นประถมศึกษา

และมธัยมศึกษาในกรุงเทพมหานครจาํนวน 534 คน เก็บรวบรวมขอ้มูลและผลการวิเคราะห์กลุ่ม

โดยใชโ้ปรแกรม LISREL ผลการวิจยัสรุปไดด้งัน้ี 1) ครูมีระดบัทางจิตวิทยาเชิงบวก ความยดึมัน่

ผกูพนัในงานและความพึงพอใจในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัมาก (Mean = 4.01,4.05 และ 3.95 

ตามลาํดบั)  2) โมเดลความสัมพนัธ์เชิงสาเหตุระหวา่งทุนทางจิตวิทยาเชิงบวกและความพงึพอใจใน

การปฏิบติังานของครูโดยมีความยดึมัน่ผกูพนัในงานเป็นตวัแปรส่งผา่น มีความสอดคลอ้งกลมกลืน

กบัขอ้มูลเชิงประจกัษ ์โดยมีค่าไค-สแควร์ เท่ากบั 48.39 องศาอิสระเท่ากบั 40 ความน่าจะเป็น

เท่ากบั 0.170 ค่าดชันีวดัความกลมกลืนเท่ากบั 0.985 โดยตวัแปรในโมเดลสามารถอธิบายความ

แปรปรวนของตวัแปรความยึดมัน่ผกูพนัและความพึงพอใจในการปฏิบติังานไดร้้อยละ 72 และ 74 

ตามลาํดบั  3) ตวัแปรความยดึมัน่ผกูพนัในงานมีบทบาทการส่งผา่นแบบบางส่วน (Partialmediator) 

จากตวัแปรทุนทางจิตวิทยาเชิงบวกไปยงัตวัแปรความพึงพอใจในการปฏิบติังานของครู 4)โมเดล

ความสัมพนัธ์เชิงสาเหตุระหวา่งทุนทางจิตวิทยาเชิงบวกและความพึงพอใจในการปฏิบติังานของครู
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โดยมีควายดึมัน่ผกูพนัในงานเป็นตวัแปรส่งผลผา่นไม่มีความแปรเปล่ียนของรูปแบบโมเดลแต่มี

ความแปรเปล่ียนของค่าพารามิเตอร์เมทริกซส์ัมประสิทธ์ิการถดถอยของตวัแปรภายในสังเกตได้

บนตวัแปรภายในแฝง (LY) เท่านั้น 

   สุมาลินี  มธุรพจน์พงศ์  (2555) ศึกษา ความหวัง  การมองโลกในแง่ดี  และ

ความสามารถในการฟ้ืนคืนได ้: ตวัแปรทาํนายผลงาน ความพึงพอใจในงาน ความสุขในการทาํงาน 

และความผูกพนักับองค์การ  กลุ่มตวัอย่าง ได้แก่ คนท่ีทาํงานในเขตกรุงเทพมหานครอายุตั้งแต่    

18-60 ปี ท่ีทํางานอยู่ในท่ีทํางานปัจจุบันไม่ตํ่ากว่า 1 ปี ในจานวนรวม 235 คน  ผลการวิจัยใน

ประเด็นท่ีสําคญั พบว่า 1)ความสามารถในการฟ้ืนคืนไดส้ามารถในการร่วมทาํนายผลงานได ้อย่าง

มีนัยสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 แต่การมองโลกในแง่ดีและความหวงัไม่สามารถร่วมทาํนายได ้      

2) ความหวงัสามารถในการร่วมทานายความพึงพอใจในงานทางบวกได ้อยา่งมีนยัสําคญัทางสถิติท่ี

ระดบั 0.01 และความสามารถในการฟ้ืนคืนไดร่้วมทาํนายความพึงพอใจในงานในทางลบไดอ้ย่างมี

นัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 แต่การมองโลกในแง่ดีไม่สามารถร่วมทาํนายได้  3) ความหวงั

สามารถร่วมทาํนายความสุขในการทาํงานได ้อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 แต่การมองโลก

ในแง่ดีและความสามารถในการฟ้ืนคืนไดไ้ม่สามารถร่วมทาํนายได ้ความหวงัสามารถร่วมทาํนาย

ความผูกพนักบัองค์การไดใ้นทางบวก และความสามารถในการฟ้ืนคืนไดท้าํนายความผูกพนักับ

องคก์ารไดใ้นทางลบ อย่างมีนยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 แต่การมองโลกในแง่ดีไม่สามารถร่วม

ทาํนายได ้

  จารุวรรณ ยอดระฆงั (2554) พบว่าผลการวิเคราะห์อิทธิพลระหว่างตวัแปรแฝงคือ 

ทรัพยากรในงาน ทรัพยากรส่วนบุคคล และความผูกพนัในงาน พบว่าทรัพยากรส่วนบุคคล ไดแ้ก่

การรับรู้ความสามารถของตนเอง ความภาคภูมิใจตนเองในท่ีทํางาน และการมองโลกในแง่ดี           

มีความสัมพนัธ์ทางบวกกับความผูกพันในงานทั้ง 3 ด้าน โดยการรับรู้ความสามรถของตนเอง

สัมพนัธ์ทางบวกกับความผูกพนัในงานด้านความมีพลงัในการทาํงาน (r = 0.398, p<0.01) ความ

ทุ่มเทในการทาํงาน (r = 0.475, p< 0.01) และความรู้สึกเป็นหน่ึงเดียวกับงาน (r = 0.320, p<0.01)  

ส่งอิทธิพลทางตรงต่อความผูกพันในงานเท่ากับ 0.53 อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01            

(b = 0.53, SE= 0.13, t = 4.06) ซ่ึงแสดงให้เห็นว่าทรัพยากรส่วนบุคคลมีอิทธิพลต่อความผูกพนัใน

งานมากกวา่ทรัพยากรในงาน สามารถอธิบายความแปรปรวนของความผกูพนัในงานไดร้้อยละ 56 
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  สิริพร วงษ์โทน (2554) ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างทุนทางจิตวิทยาด้านบวก 

ความสัมพนัธ์ต่อองคก์ารและผลการปฏิบติังาน:กรณีศึกษาธนาคารพาณิชยแ์ห่งหน่ึง กลุ่มตวัอย่าง

จาํนวน 360 คน สถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ขอ้มูล คือ ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์แบบเพียร์สันและ

การวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณแบบมีขั้นตอน ผลการวิจยัสรุปไดด้งัน้ี 1) ทุนทางจิตวิทยาดา้นบวก

ไม่มีความสัมพนัธ์กบัความผูกพนัต่อองค์การ 2) ทุนทางจิตวิทยาเชิงบวกมีความสัมพนัธ์ทางบวก

กับผลการปฏิบัติงานอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติระดับ 0.01 (r = 0.529) โดยการมองโลกในแง่ดีมี

ความสัมพันธ์ทางบวกกับผลการปฏิบัติงานสูงสุด (r = 0.628) รองลงมาคือ ความเช่ือมั่นใน

ความสามารถของตนเอง (r = 0.453) ความหวงัในการทาํงาน (r = 0.397) และความยืดหยุ่นทาง

อารมณ์ (r = 0.228) ตามลาํดบั  3) ทุนทางจิตวิทยาดา้นบวกไม่สามารถสร้างสมการพยากรณ์ความ

ผูกพนัต่อองคก์ารได ้ 4) ทุนทางจิตวิทยาดา้นบวกมองโลกในแง่ดี ความผูกพนัต่อองคก์ารดา้นการ

คงอยู่ในองคก์าร และความผูกพนัต่อองคก์ารดา้นบรรทดัฐาน เป็นองค์ประกอบท่ีสามารถร่วมกนั

ทาํนายผลการปฏิบติังานไดร้้อยละ 41.70 อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

งานวิจัยต่างประเทศ  

  Xanthopoulou, Bakker, and Fischbach (2013) ได้ใช้ข้อมูล  Xanthopoulou et al. 

(2009) ในการวิเคราะห์ พบว่าการรับรู้ความสามารถของตนเองในช่วงเวลาท่ี 1 มีสัมพนัธ์ทางบวก

กบัความผกูพนัในงานทั้งช่วงเวลาท่ี 1 (r = 0.40, p< 0.01) และช่วงเวลาท่ี 2 (r = 0.32, p<0.01) อย่าง

มีนยัสาํคญัทางสถิติ 

  Avay Luthans; & Youssef (2010) ศึกษาเก่ียวกับความสัมพันธ์ระหว่างทุนทาง

จิตวิทยาเชิงบวกกบัเจตคติและพฤติกรรมการทาํงานของบุคลกรในองค์กร พบว่าทุนทางจิตวิทยา

เชิงบวกใหผ้ลในทางบวกกบัเจตคติและใหผ้ลเชิงลบต่อการละทิ้งการปฏิบติังาน การลาออกจากงาน 

และการไม่ทุ่มเทกบังานท่ีทาํ นอกจากน้ียงัพบว่าทุนทางจิตวิทยาเชิงบวกสามารถใช้ทาํนายความ

แปรปรวนทางพฤติกรรมไดดี้กวา่การมีขอ้มูลเชิงสังคมเพียงดา้นเดียว 

  Luthans et al. (2011) ศึกษาเก่ียวกบัการสังเคราะห์อภิมานผล (Meta-analysis) ของ

ทุนทางจิตวิทยาเชิงบวกกับเจตคติ พฤติกรรม และผลการปฏิบัติงานของบุคลากรในองค์การ      

โดยใช้กลุ่มตัวอย่างคือ บุคลากร 12,567 คน ผลการศึกษา พบว่า ทุนทางจิตวิทยา เชิงบวกทั้ ง 4 

องคป์ระกอบ ไดแ้ก่ การรับรู้ความสามารถของตนเอง ความหวงั การมองโลกในแง่ดีและความหยุ่น

ตวัมีความสัมพันธ์ทางบวกกับเจตคติ ความพึงพอใจ ความผูกพนั และความสุข ในการทํางาน 

นอกจากนั้นผลการศึกษาพบอีกว่า ทุนทางจิตวิทยาเชิงบวกมีความสัมพนัธ์ทางลบ กบัการลาออก

จากงาน ความเครียดในงาน และความวิตกกงัวลในการทาํงานของบุคลากรในหน่วยงาน 
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  Salanova et al. (2011) ศึกษากับกลุ่มพยาบาลพบว่าการรับรู้ความสามารถของ

ตนเองสัมพนัธ์กบัความผูกพนัในงานทางบวกอยา่งมีนยัสําคญัทางสถิติโดยสัมพนัธ์กบั ความมีพลงั

ในการทาํงาน (r = 0.39, p<0.01) และความทุ่มเทในการทาํงาน (r = 0.27, p<.01) 

  Avey Luthans and Youssef (2010) ศึกษาเก่ียวกับความสัมพนัธ์ระหว่างทุนทาง

จิตวิทยาเชิงบวกกบัเจตคติและพฤติกรรมการทาํงานของบุคลากรในองคก์ร พบว่าทุนทางจิตวิทยา

เชิงบวกใหผ้ลในเชิงบวกต่อเจตคติ และให้ผลเชิงลบต่อการละทิ้งการปฏิบติังาน การลาออกจากงาน 

และการไม่ทุ่มเทกบังานท่ีทาํ นอกจากน้ี ยงัพบว่าทุนทางจิตวิทยาเชิงบวกสามารถใช้ทาํนายความ

แปรปรวนของพฤติกรรมไดดี้กวา่การมีขอ้มูลชีวสังคมแต่เพียงอยา่งเดียว 

  Halbesleben (2010) ศึกษากับงานวิจัยเก่ียวกับความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้

ความสามารถของตนเองและความผูกพนัในงาน จาํนวน 17 ช้ินงาน กลุ่มตวัอย่างจาํนวน 5,163 คน 

พบว่าการรับรู้ความสามารถของตนเองมีความสัมพนัธ์กบัความผูกพนัในงานดา้นรวม (r = 0.50, 

p<0.05) และดา้นยอ่ย ไดแ้ก่ ความมีพลงัในการทาํงาน (r = 0.41, p<0.05) ความทุ่มเทในการทาํงาน 

(r =00.39, p<0.05) และความรู้สึกเป็นหน่ึงเดียวกบังาน (r = 0.24, p<0.05) 

  Luthans et al. (2007) ศึ ก ษ า เก่ี ย ว กั บ ทุ น ท าง จิ ต วิ ท ย า เชิ ง บ ว ก ใน ก าร วัด

ความสัมพนัธ์ของความสามารถและความพึงพอใจในการทาํงาน โดยมีวตัถุประสงคเ์พื่อวิเคราะห์

เก่ียวกบัการรับรู้ความสามารถของตนเอง ความหวงั การมองโลกในแง่ดีและความหยุ่นตวั โดยหา

ปัจจยัทาํนายความสามารถและความพึงพอใจในการทาํงาน ผลการวิจยัพบว่าการเสริมสร้างทุนทาง

จิตวิทยาเชิงบวก ไดแ้ก่ การรับรู้ความสามารถของตนเอง ความหวงั การมองโลกในแง่ดีและความ

หยุน่ตวั สามารถวดัและมีความสัมพนัธ์กบัความสามารถและความพึงพอใจในการปฏิบติังาน 

  Avey, Luthans; Avolio and Norman (2006) ศึกษาเก่ียวกบัการประยุกต์ใชทุ้นทาง

จิตวิทยาเชิงบวกเก่ียวกบัการขาดงานของผูป้ฏิบติังานในบริษทัการผลิตหน่ึงในสหรัฐอเมริกา กลุ่ม

ตวัอย่าง คือ ผูจ้ดัการแผนกวิศวกรจาํนวน 105 คน เก็บขอ้มูลโดยใช้แบบวดัทุนทางจิตวิทยา ทั้ง 4 

องค์ประกอบคือ การรับรู้ความสามารถของตนเอง ความหวงั การมองโลกในแง่ดี และ ความหยุ่น

ตวั ผลการศึกษาช้ีใหเ้ห็นวา่ทุนทางจิตวิทยาเชิงบวกสามารถลดระดบัการขาดงาน ทั้งแบบตั้งใจ และ

ไม่ไดต้ั้งใจ 

  Luthans and Jensen (2005) ศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างองค์ประกอบของทุนทาง

จิตวิทยาเชิงบวกกับความตั้ งใจคงอยู่ในองค์การพยาบาล กลุ่มตัวอย่าง ได้แก่ พยาบาลวิชาชีพ 

จาํนวน 71 คน และผูต้รวจการพยาบาลจาํนวน 71 คน โดยศึกษาโรงพยาบาลแถบ Midwest ประเทศ

สหรัฐอเมริกาท่ีมีจาํนวนเตียง 200 เตียง ผลการศึกษาพบว่าทุนทางจิตวิทยาเชิงบวกมีความสัมพนัธ์
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ทางบวกกบัความตั้งใจลาออกและความผูกพนัขององค์กรและสามารถทาํนายความตั้งใจคงอยู่ใน

องคก์ารไดร้้อยละ 21.2 

  Youssef (2004) ศึกษาบทบาทของความหยุ่นตวัโดยใชอ้งคป์ระกอบดา้นการรับรู้

ความสามารถของตนเอง ด้านความหวงัและด้านการมองโลกในแง่ดี เป็นตัวเช่ือมโยงในการ

ส่งเสริมผลการปฏิบติังานความพึงพอใจในงานและความยดึมัน่ผกูพนัต่อองคก์ารโดยใชวิ้ธีการวิจยั

แบบวิเคราะห์เส้นทางโดยศึกษาในกลุ่มตวัอยา่งท่ีเป็นผูบ้ริหาร 137 คน พนกังาน 411คน ในองคก์ร

ต่างๆ  ผลการศึกษาพบว่าสนับสนุนแบบจําลองท่ีกําหนดไว้ มีความสัมพันธ์ของการรับรู้

ความสามารถของตนเอง ความหวงั และความหยุ่นตวัทั้งในกลุ่มผูบ้ริหารและบุคลากรทาํงาน และ

พบว่ามีความสัมพนัธ์กบัผลการปฏิบติังาน ความพึงพอใจในงาน ความสุขในการทาํงานและความ

ยดึมัน่ผกูพนัต่อองคก์าร  

  Seligman อา้งในธีระพร อุวรรณโณ (2555)  Li (2002) ศึกษาความสัมพนัธ์ทุนทาง

จิตวิทยาเชิงบวกกบัแรงจูงใจในการทาํงานของบุคลากรในองคก์ารกลุ่มตวัอย่างคือ คนในเหมืองแร่

ทองแดงของรัฐบาลสาธารณรัฐประชาชนจีน จานวน 237 คน ผลการศึกษาพบว่า ทุนทางจิตวิทยา

เชิงบวกมีความสัมพนัธ์ทางบวกกับผลการปฏิบัติงานทาํให้เกิดแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ

บุคลากรนอกจากน้ียงัพบว่าองค์ประกอบทั้ ง 4 ของทุนทางจิตวิทยาเชิงบวก ได้แก่ การรับรู้

ความสามารถของตนเอง ความหวงั การมองโลกในแง่ดีและความหยุ่นตวั สามารถเพิ่มแรงจูงใจใน

การปฏิบติังานของบุคลากรในองคก์ารได ้ 

  จากการทบทวนเอกสารและงานวิจยัดงักล่าวขา้งตน้สรุปไดว้่า จิตวิทยาเชิงบวก 

คือความเช่ือของบุคคลว่าตนเองมีความสามารถทาํให้เกิดแรงจูงใจท่ีจะทาํพฤติกรรมต่าง ๆ และ

ยอมรับความผิดพลาด ทาํให้เกิดผลการเรียนรู้ มองส่ิงต่าง ๆท่ีเขา้มาในทางท่ีดี สามารถปรับตัว

เผชิญกับปัญหาและอุปสรรคต่าง ๆ ในสถานการณ์ท่ีเปล่ียนแปลงไดอ้ย่างเหมาะสมนําไปสู่การ

กาํหนดพฤติกรรมท่ีสามารถวดั พฒันาและจดัการอยา่งมีประสิทธิผลใหเ้กิดการปฏิบติังานไดอ้ยา่งมี

คุณภาพ เกิดความพึงพอใจในการปฏิบติังาน เพิ่มแรงจูงใจในการปฏิบติังาน และมีความสุขในการ

ทาํงาน 

2. เอกสารและงานวิจัยท่ีเกีย่วข้องการสนับสนุนทางสังคม  

  2.1 ความหมายของการสนับสนุนทางสังคม 

  การสนับสนุนทางสังคมเป็นบริบทท่ีได้รับความสนใจจากนักวิชาการอย่าง

มากมายจึงไดมี้ผูใ้หค้วามหมายของการสนบัสนุนทางสังคมไว ้ดงัน้ี 
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  สุมลรัตน์ ดอกเขียว (2553) ได้ให้ความหมายว่า การท่ีบุคคลรู้สึกว่าตนเองไดรั้บ

ความเห็นใจ ความห่วงใย ความเอาใจใส่ และการช่วยเหลือ โดยตรงในเร่ืองของวสัดุอุปกรณ์ เงิน 

เวลา การแบ่งเบาภาระ รวมทั้งการไดรั้บคาํแนะนํา  การสอนงานและขอ้มูลท่ีช่วยในการประเมิน

และปรับปรุงผลการปฏิบติังานจากสมาชิกในองคก์ร ไดแ้ก่ หัวหนา้งานและเพื่อนร่วมงาน เพื่อให้

บุคคลสามารถเผชิญกบัปัญหาและภาวะความเครียดท่ีเกิดจากการขดัแยง้ได ้

  ลกัษมี สุดดี (2550) ไดใ้ห้ความหมายสนบัสนุนทางสังคมไวว้่า การท่ีบุคคลไดรั้บ

ความช่วยเหลือจากการมีปฏิสัมพันธ์กับบุคคลอ่ืนในสังคมท่ีเก่ียวข้องกับการทํางานอาทิเช่น 

ผูบ้งัคบับญัชา เพื่อนร่วมงานและครอบครัว การท่ีบุคคลจะไดรั้บการช่วยเหลือจากบุคคลอ่ืนนั้นจะ

รวมถึงการได้รับความช่วยเหลือทางด้านอารมณ์ ข้อมูลข่าวสาร และทรัพยากรต่าง ๆ ซ่ึงการ

สนับสนุนทางสังคมจะช่วยให้บุคคลสามารถปรับตวักบัสถานการณ์ต่าง ๆได ้ช่วยลดความเครียด

ของบุคคลไดอ้ยา่งเหมาะสม รวมทั้งสามารถทาํใหเ้กิดความสุขในการทาํงาน 

  ปิติมา  ฉายโอภาส (2546) ให้ความหมายการสนบัสนุนทางสังคม หมายถึง การท่ี

บุคคลไดรั้บความช่วยเหลือจากการมีปฏิสัมพนัธ์กบับุคลอ่ืนในสังคม เช่น บิดา มารดา พี่นอ้ง ญาติ 

เพื่อนและผูร่้วมงาน ทั้งด้านวตัถุ ส่ิงของ ด้านการเงิน ข้อมูลข่าวสาร อารมณ์ การยอมรับนับถือ 

ไดรั้บความรัก เอาใจใส่บุคคลในสังคม ทาํให้เกิดความรู้สึกมัน่คง เช่ือว่ามีคนรักและสนใจมีคนยก

ยอ่ง และมองเห็น รู้สึกวา่ตนเองเป็นส่วนหน่ึงของ สังคม  

  นภาทิพย ์ ตั้งศรีจกัร (2544) ให้ความหมายสนับสนุนทางสังคม หมายถึง การท่ี

บุคคลไดรั้บความช่วยเหลือดา้นอารมณ์ สังคม ส่ิงของและขอ้มูลข่าวสาร จากบุคคลอ่ืนในเครือข่าย

สังคมซ่ึงเกิดจากการปฏิสัมพนัธ์กนั นํามาซ่ึงความรู้สึกท่ีดีต่อกัน ผูกพนักนั ยอมรับนับถือกนั มี

ความพึงพอใจต่อกนัและรู้สึกเป็นส่วนหน่ึงของสังคม 

  Pender (1987) ให้ความหมายการสนับสนุนทางสังคม หมายถึง การท่ีบุคคลรู้สึก

ถึงความเป็นเจา้ของ การไดรั้บการยอมรับ ไดรั้บความรัก รู้สึกมีคุณค่าในตนเองเป็นท่ีตอ้งการบุคคล

อ่ืนโดยไดรั้บจากกลุ่มคนในระบบสังคมนั้นๆเป็นผูใ้ห้การสนับสนุนดา้นจิตอารมณ์ วสัดุ อุปกรณ์ 

ข่าวสาร คาํแนะนาํ ซ่ึงทาํใหบุ้คคลสามารถดาํรงอยูใ่นสังคมไดอ้ยา่งเหมาะสม 

  Thoit (1986) ให้ความหมายการสนับสนุนทางสังคม หมายถึง การท่ีบุคคลใน

สังคมไดรั้บความช่วยเหลือจากการมีการติดต่อสัมพนัธ์กนัของบุคคลในสังคมในดา้นขอ้มูลข่าวสาร 

และดา้นทรัพยากร ซ่ึงการสนับสนุนช่วยให้บุคคลสามารถเผชิญและตอบสนองต่อความเครียดได้

ในระยะเวลาท่ีรวดเร็วขึ้น 

  House (1981) ให้ความหมายการสนับสนุนทางสังคม หมายถึง ปฏิสัมพันธ์

ระหว่างบุคคล ประกอบด้วย การให้การดูแลและการให้ความเช่ือถือไวว้างใจ การยอมรับนับถือ 
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เห็นถึงคุณค่าและการให้ความช่วยเหลือดา้นต่าง ๆ ไดแ้ก่ คาํแนะนาํ ขอ้มูล วตัถุส่ิงของหรือบริการ

ต่างๆตลอดจนใหข้อ้มูลยอ้นกลบัและขอ้มูลเพื่อการเรียนรู้และการประเมินตนเอง 

  Brandt and Winert (1981) ให้ความหมายสนบัสนุนทางสังคม หมายถึง ความรู้สึก

อ่ิมใจหรือพึงพอใจต่อความต้องการซ่ึงเกิดจากความสัมพันธภาพระหว่างบุคคลในสังคม ซ่ึง

ประกอบไปด้วย ความรัก ความผูกพนั การรับรู้ตนเองว่าเป็นส่วนหน่ึงของสังคม การมีโอกาส

ช่วยเหลือผูอ่ื้น การไดรั้บการยอมรับวา่มีคุณค่าและการไดรั้บความช่วยเหลือในดา้นต่าง ๆ และการ

สนบัสนุนทางสงัคมดงักล่าวมาจากแหล่งท่ีมาสนบัสนุนทางสังคมท่ีมีความหลากหลาย 

  Cobb (1976) ให้ความหมายการสนับสนุนทางสังคม หมายถึง การท่ีบุคคลไดรั้บ

ขอ้มูลท่ีทาํให้รับรู้ว่าตนเองมีบุคคลท่ีให้ความรัก ความเอาใจใส เห็นถึงคุณค่า ยกย่อง นับถือ และ

ได้รับความช่วยเหลือจากบุคคลอ่ืน นอกจากน้ีรู้สึกว่าตนเองเป็นส่วนหน่ึงของสังคมและมีความ

ผกูพนัซ่ึงกนัและกนั 

  Davis and Newstrom (1972) ไดใ้ห้ความหมายของการสนับสนุนทางสังคมไวว้่า 

การสนับสนุนทางสังคมเป็นการส่ือสารอย่างหน่ึงภายในองคก์รท่ีลูกน้องตอ้งการจะทาํให้หัวหน้า

งานรับรู้ว่าตนเองมีความเอาใจใส่ รู้สึกนับถือตนเอง และรู้สึกว่าตนเองมีค่า เม่ือความสัมพันธ์

ระหวา่งหวัหนา้งานกบัลูกนอ้งมีความเช่ือใจและอบอุ่นใจ จะนาํมาซ่ึงสุขภาพร่างกายและสุขภาพจิต

ดี ซ่ึงมีผลให้เกิดความพึงพอใจ รวมไปถึงผลการปฏิบติังานท่ีดี การส่ือสารถือเป็นการสนับสนุนท่ี

หัวหน้าควรมี นั้นคือ การให้ขอ้มูลยอ้นกลบัต่อการปฏิบติังาน ตอบคาํถามท่ีลูกนอ้งถาม ลูกนอ้งจะ

แสดงใหเห็นความรู้สึกวา่มีการสนบัสนุนทางสังคมเกิดขึ้นภายในองคก์ร 

  สรุป  การสนับสนุนทางสังคม หมายถึง การท่ีบุคคล รู้สึกว่าตนเองเป็นส่วนหน่ึง

ของสังคม มีความผูกพนัซ่ึงกนัและกนั ไดรั้บความช่วยเหลือจากการมีปฏิสัมพนัธ์กบับุคคลอ่ืนใน

สังคมเก่ียวกบัการทาํงาน เช่น ผูบ้งัคบับญัชา เพื่อนร่วมงาน และครอบครัว ทั้งดา้นอารมณ์สังคม 

ขอ้มูลข่าวสาร และทรัพยากร ซ่ึงการสนับสนุนจะช่วยให้บุคคลสามารถปรับตวักับสถานการณ์

ต่างๆช่วยลดความเครียดไดอ้ยา่งเหมาะสม ทาํใหเ้กิดความสุขและมีแรงจูงใจในการทาํงาน 

  2.2 แนวคิดและทฤษฎีเกีย่วกบัการสนับสนุนทางสังคม 

  การสนับสนุนทางสังคมเป็นปัจจยัแวดล้อมท่ีสําคญัและมีอิทธิพลต่อบุคคลทิ้ง

ภาวะปกติและภาวะวิกฤตของชีวิต ปัจจุบนัแนวคิดเก่ียวกับการสนับสนุนทางสังคมไดรั้บความ

สนใจเป็นอยา่งมาก โดยเฉพาะอยา่งยิ่งในระบบบริการสุขภาพ โดยจะช่วยใหบุ้คคลสามารถปรับตวั

กบัสถานการณ์ต่างๆ ท่ีก่อใหเ้กิดความเครียดไดอ้ย่างเหมาะสม (Brandt &Weinert, 1982)นอกจากน้ี

การสนบัสนุนทางสังคมยงัช่วยส่งเสริมความมีคุณคา่ในตนเองให้กบับุคคล (Norbeck, 1982) และยงั

ทาํใหบุ้คคลเช่ือวา่เขาจะไดค้วามรักความเอาใจใส่ ไดรั้บการยกยอ่งนบัถือและมีคุณค่าเป็นส่วนหน่ึง
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ของสังคม สามารถให้ส่ิงท่ีดี ให้การบริการและการป้องกนัให้กนัและกนั ในเวลาคบัขนัหรือเวลา

เกิดอนัตราย  (Cobb, 1976)  จากความสําคญัดงักล่าว ทาํให้มีผูส้นใจศึกษาเก่ียวกบัสนับสนุนทางสังคม

ต่างๆกนั ดงัน้ี 

  Pender (1987) กล่าวว่า การสนับสนุนทางสังคม หมายถึง การท่ีบุคคลรู้ถึงความ

เป็นเจา้ของ การไดรั้บการยอมรับ ไดรั้บความรัก รู้สึกมีคุณค่าในตนเอง เป็นท่ีตอ้งการของบุคคลอ่ืน

โดยไดรั้บจากกลุ่มบุคคลในระบบของสังคม เป็นผูใ้ห้การสนับสนุนดา้นจิตอารมณ์ วสัดุอุปกรณ์ 

ข่าวสาร คาํแนะนําซ่ึงจะทาํให้บุคคลนั้นสามารถดาํรงอยู่ในสังคมไดอ้ย่างเหมาะสม และไดแ้บ่ง

แหล่งของการสนบัสนุนทางสังคมออกเป็น 5 ระบบ คือ 

   1. ระบบการสนับสนุนตามธรรมชาติ (Natural support system) ได้แก่ 

แ ห ล่ ง สนั บสนุ นจากครอบครั ว ญาติ พี่ น้ อง ซ่ึ ง ถื อ ว่ า มี ค ว าม สํ า คั ญ ม า ก ท่ี สุ ด ต่ อ ผู ้ ป่ ว ย                          

(Jones & Dimond, 1982) เพราะครอบครัวมีบทบาทสําคัญต่อผู ้ป่วยตั้ งแต่วยัเด็ก เป็นแหล่งท่ี

ถ่ายทอดค่านิยม ความเช่ือ แบบแผนพฤติกรรมการปฏิสัมพนัธ์และประสบการณ์ต่าง ๆในชีวิตอนั

เป็นเคร่ืองมือสาํคญัในการใหก้ารสนบัสนุนดว้ย 

   2. ระบบการสนับสนุนจากกลุ่มเพื่อน (Peer support system) เป็นการ

สนับสนุนท่ีผูป่้วยได้รับจากบุคคลซ่ึงมีประสบการณ์ มีความชาํนาญในการท่ีจะคน้ควา้หาความ

ตอ้งการและสามารถติดต่อชกัจูงผูป่้วยโดยง่าย เป็นเหตุให้ผูป่้วยเป็นบุคคลท่ีประสบความสําเร็จ 

และสามารถปรับตวัต่อสถานการณ์ท่ีเลวร้ายต่าง ๆในชีวิตได ้

   3. ระบบการสนับสนุนด้านศาสนา หรือแหล่งอุปถมัภ์ต่างๆ (Religious 

organizations of denomination) เป็นแหล่งท่ีจะช่วยให้ผูป่้วยไดมี้การแลกเปล่ียนความเช่ือ ค่านิยม 

คาํสั่งสอน คาํแนะนําเก่ียวกับวิถีการดาํรงชีวิต และขนบธรรมเนียมประเพณีต่าง ๆ ได้แก่ พระ 

นกับวช หมอสอนศาสนา กลุ่มผูป้ฏิบติัธรรม 

   4. ระบบการสนับสนุนจากกลุ่มวิชาชีพดา้นสุขภาพ (Health professional 

support system) เป็นแหล่งสนบัสนุนแห่งแรกท่ีให้ความช่วยเหลือผูป่้วย ซ่ึงจะมีความสําคญัต่อเม่ือ

การสนบัสนุนท่ีไดรั้บจากครอบครัว เพื่อนสนิท และกลุ่มเพือ่น ยงัไม่เพียงพอ 

   5. ระบบการสนับสนุนจากกลุ่มวิชาชีพอ่ืนๆ (Organized support system 

not directed by health professional) เป็นการสนับสนุนจากกลุ่มบริการ อาสาสมคัร กลุ่มช่วยเหลือ

ตนเอง (Self-help groups) เป็นกลุ่มท่ีเป็นส่ือกลางท่ีช่วยให้ผูป่้วยเปล่ียนแปลงพฤติกรรมต่าง ๆ

ในทางท่ีส่งเสริมใหผู้ป่้วยสามารถปรับตวัเขา้กบัสถานการณ์เปล่ียนแปลงต่าง ๆในชีวิต 

  Thoits (1986) ไดอ้ธิบายแนวคิดของการสนับสนุนทางสังคมไวว้่าเป็นระดบัของ

ความตอ้งการพื้นฐานท่ีจะไดรั้บการตอบสนอง โดยการติดต่อสัมพนัธ์กบับุคลอ่ืนในสังคม ความ
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ตอ้งการพื้นฐานทางสังคม ไดแ้ก่ ความตอ้งการความรัก การยอมรับ ยกย่องการเห็นคุณค่า การเป็น

เจา้ของความมีช่ือเสียง และความปลอดภยั ความตอ้งการพื้นฐานทางสังคมดงักล่าวจะไดรั้บการ

ตอบสนองเม่ือไดรั้บการตอบสนองทางสังคม 3 ดา้น ดงัน้ี 

   1. การได้รับการสนับสนุนด้านอารมณ์สังคม (Socioemotional aid) เช่น 

การไดรั้บความรัก การดูแลเอาใจใส่ ความเห็นอกเห็นใจ ความเขา้ใจ การยอมรับ ยกย่องเห็นคุณค่า 

และรู้สึกเป็นส่วนหน่ึงของกลุ่ม 

   2. การไดรั้บการสนับสนุนดา้นขอ้มูลข่าวสาร (Informational aid) ไดแ้ก่ 

การไดรั้บคาํแนะนาํ ข่าวสาร 

   3. การได้รับการสนับสนุนด้านทรัพยากร (Instrumental aid) หมายถึง 

การไดรั้บความช่วยเหลือดา้นภาระงาน วสัดุอุปกรณ์ การช่วยเหลือครอบครัว และการช่วยเหลือทาง

การเงินทาํใหบุ้คคลท่ีไดรั้บการช่วยเหลือ สามารถดาํรงบทบาทหรือหนา้ท่ีรับผดิชอบไดต้ามปกติ 

  House (1981) ให้แนวคิดการสนบัสนุนทางสังคมวา่ประกอบดว้ยการสนบัสนุน 4 

ดา้น คอื 

   1. การสนบัสนุนดา้นอารมณ์ (Emotional support) เป็นการให้การยอมรับ

นบัถือ ความไวว้างใจ ความรักและผกูพนัต่อกนั 

   2. การสนับสนุนด้านการประเมินเปรียบเทียบพฤติกรรม (Appraisal 

support) ไดแ้ก่การเห็นพอ้ง การรับรอง การให้ขอ้มูลยอ้นกลบั และการเปรียบเทียบตนเองกบัผูอ่ื้น

ในสังคมซ่ึงจะทาํใหเ้กิดความมัน่ใจ 

   3. การสนับสนุนด้านข้อมูลข่าวสาร (Information support) เป็นการให้

ข้อมูล คําแนะนํา ข้อเท็จจริง การบอกแนวทางเลือกหรือแนวทางปฏิบัติ เพื่อนําไปใช้ในการ

แกปั้ญหา 

   4. การช่วยเหลือด้านส่ิงของ (Instrument support) เป็นการช่วยเหลือโดย

การหาเงินทุน เคร่ืองมือและบริการท่ีจาํเป็น 

  Cobb (1976) ใหค้วามหมายของการสนบัสนุนทางสังคมว่าเป็นขอ้มูลหรือข่าวสาร

ท่ีทาํให้บุคคลเช่ือว่ามีคนรักคนสนใจ มีคนยกย่องและมองเห็นคุณค่าและรู้สึกว่าตนเองเป็นส่วน

หน่ึงของสังคมและไดแ้บ่งการสนบัสนุนทางสังคมเป็น 3 ชนิดคือ  

   1. การสนับสนุนด้านอารมณ์ (Emotional support) เป็นข้อมูลท่ีทําให้

บุคคลเช่ือวา่ตนเองไดรั้บความรัก การดูแลเอาใจใส่ และมีความใกลชิ้ดสนิทสนม มีความผกูพนัและ

ไวว้างใจซ่ึงกนัและกนั 
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   2. การสนบัสนุนดา้นการยอมรับยกย่อง (Esteem support) เป็นขอ้มูลท่ีทาํ

ใหบุ้คคลรู้สึกวา่ตนเองมีคุณค่า และบุคคลอ่ืนใหก้ารยอมรับนบัถือและเห็นคุณค่าตนเอง 

  3. การสนบัสนุนดา้นการเป็นส่วนหน่ึงของสังคม (Socially support) เป็น

ข้อมูลท่ีบอก ให้ทราบว่าบุคคลนั้ นเป็น สมาชิกหรือสวนหน่ึงของเครือข่ายทางสังคม และมี

ความรู้สึกเป็นเจา้ของในสังคมของตน 

  จากการศึกษาวรรณกรรมท่ีเก่ียวขอ้งกบัการสนับสนุนทางสังคม อาจกล่าวได้ว่า 

การแบ่งชนิดของการสนับสนุนทางสังคมของนักวิชาการหลาย ๆท่านมีลกัษณะคลา้ยคลึงกนั ใน

การศึกษาวิจยัคร้ังน้ี ผูวิ้จยัใช้แนวคิดในการแบ่งชนิดของการสนับสนุนทางสังคมของเจา้หน้าท่ี

สาธารณสุขในพื้นท่ี 3 จงัหวดัชายแดนภาคใต ้ตามแนวคิดของ Thoits (1986) ซ่ึงครอบคลุมและ

ตอบสนองความตอ้งการพื้นฐานทางสังคมท่ีจาํเป็นของบุคคล ไดแ้ก่ การตอบสนองความตอ้งการ

ดา้นร่างกาย ก็ไดรั้บการสนับสนุนทรัพยากร การตอบสนองความตอ้งการดา้นจิตใจ อารมณ์และ

สังคม ก็ไดรั้บการสนับสนุนทางดา้นอารมณ์สังคมและการสนบัสนุนท่งดา้นขอ้มูลข่าวสาร อีกทั้ง

การสนับสนุนทางสังคมตามแนวคิดของ Thoits (1986) เช่ือว่าเป็นส่ิงช่วยส่งเสริมแรงจูงใจของ

บุคคลได้ ดังนั้ นผูวิ้จัยจึงคิดว่าการสนับสนุนทางสังคมตามแนวคิดของ Thoits (1986) มีความ

เหมาะสมท่ีจะนาํมาศึกษาในการวิจยัคร้ังน้ีมากกวา่แนวคิดของนกัวิชาการท่านอ่ืน ๆ 

  แหล่งของการสนับสนุนทางสังคม 

  แหล่งของการสนับสนุนทางสังคมมีความเก่ียวขอ้งกบัชนิดและปริมาณของการ

สนับสนุนทางสังคม ทั้ งน้ีชนิดของการสนับสนุนนั้ นจะเปล่ียนแปลงไปตามแหล่งท่ีให้การ

สนบัสนุน ส่วนปริมาณของการสนบัสนุนทางสังคมจะขึ้นอยูก่บัเครือข่ายสังคมท่ีใหก้ารสนบัสนุน 

  Pender (1987) ไดแ้บ่งแหล่งท่ีใหก้ารสนบัสนุนทางสังคมออกเป็น 5 แหล่ง คือ  

   1. กลุ่มสนบัสนุนตามธรรมชาติ 

   2. กลุ่มบคุคลใกลชิ้ด 

   3.  กลุ่มบุคคลทางศาสนา 

   4. กลุ่มบคุคลดา้นสุขภาพ 

   5. กลุ่มวิชาชีพอ่ืนๆ 

  McElveen (1983) กล่าวถึงแหล่งของการสนับสนุนทางสังคม ได้แก่ ครอบครัว 

ญาติพี่น้องและเพื่อน ซ่ึงครอบครัวและญาติพี่น้องเป็นแหล่งสนับสนุนทางสังคมท่ีมีความสําคญั

และใกล้ชิดกับบุคคลมากท่ีสุด โดยจะมีการติดต่อบ่อยคร้ัง มีโอกาสแลกเปล่ียนส่ิงของ บริการ 

ขอ้มูล ข่าวสาร และช่วยเหลือในการแกปั้ญหา รองลงมาคือ กลุ่มเพื่อน 

  House (1981) ไดแ้บ่งแหล่งท่ีใหก้ารสนบัสนุนทางสังคมออกเป็น 7 แหล่ง 



35 

 

 

  

   1. คู่สมรส 

   2. ญาติ 

   3. เพื่อน 

   4. เพื่อนบา้น 

   5.ผูบ้งัคบับญัชา 

   6. ผูร่้วมงาน 

   7. ผูใ้หบ้ริการ เช่น ทีมสุขภาพ 

  Caplan (1980) ไดแ้บ่งแหล่งท่ีใหก้ารสนบัสนุนทางสังคมออกเป็น 3 แหล่ง คือ 

   1. ผูบ้งัคบับญัชา 

   2. ผูร่้วมงาน 

   3. คู่สมรส เพื่อนและเครือญาติ 

  สาํหรับแหลง่สนบัสนุนทางสังคม ผูวิ้จยัใชแ้นวคิดของ Caplan et al. (1980) ซ่ึงได้

แบ่งแหล่งสนับสนุนทางสังคมออกเป็น 3 แหล่ง คือ (1) ผูบ้งัคบับญัชา  (2) ผูร่้วมงาน  (3) คู่สมรส 

เพื่อนและเครือญาติ เพื่อให้เหมาะสมกับกลุ่มตัวอย่างในการวิจัยคร้ังน้ี ผูวิ้จัยจึงจัดแหล่งการ

สนับ สนุนท างสั งคมใหม่  โดยแบ่ งแหล่งส นับส นุนท างสั งคมออกเป็ น 3 แหล่ง คือ (1) 

ผูบ้งัคบับญัชา (2) เพื่อนผูร่้วมงาน (3) ครอบครัว 

  2.3 การสนับสนุนทางสังคมกบัแรงจูงใจในการทํางาน 

  การได้รับการสนับสนุนทางสังคม เป็นความต้องการพื้นฐานของบุคคลท่ีอยู่

ร่วมกนัจาํนวนมาก ซ่ึงตอ้งมีปฏิสัมพนัธ์กบัคนอ่ืน ในการทาํงานจะตอ้งเก่ียวขอ้งกบับุคคลหลาย

ฝ่าย ตั้งแต่ ผูบ้งัคบับญัชา เพื่อนร่วมงาน ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา รวมถึงบุคคลในครอบครัว หากบุคคล

ไดรั้บการยอมรับ สนบัสนุนช่วยเหลือจากกลุ่มคนเหล่าน้ี ก็จะช่วยใหเ้กิดแรงจูงใจการปฏิบติังาน 

  Bass (1998) กล่าวว่า บุคคลท่ีรับรู้การสนับสนุนทางสังคมจากผูบ้ ังคับบัญชา     

และผูร่้วมงานจะสามารถบริหารการเปล่ียนแปลงไดส้าํเร็จ การสนบัสนุนทางสงัคมจะทาํหนา้ท่ีขจดั

หรือป้องกนัความเครียดทาํให้บุคคลมีความเขม้แข็งสามารถเผชิญกบัส่ิงท่ียากได ้หรืออาจกล่าวได้

ว่าการสนับสนุนทางสังคมจะช่วยป้องกันผลกระทบท่ีไม่พึงประสงค์ จากภาวะวิกฤตหรือการ

เปล่ียนแปลงได ้(House, 1981)  บุคคลท่ีมีระดบัการสนับสนุนทางสังคมสูง จะเป็นผูท่ี้สามารถทาํ

ให้เกิดการเปล่ียนแปลงไดส้ําเร็จ (Dutton & Asford, 1993; Spreitzer & Quinn, 1996) การไดรั้บการ

สนับสนุนทางสังคมจากการได้รับคาํแนะนํา ขอ้เสนอแนะ ทิศทางและได้รับข้อมูลข่าวสารจะ

สามารถนํามาใช้ในการแก้ปัญหาท่ีเผชิญอยู่ได้  (Baeker, 1992)  แหล่งสนับสนุนทางสังคมท่ี

เก่ียวขอ้งกบัการทาํงานมาจากผูบ้งัคบับญัชาและผูร่้วมงานท่ีให้การสนับสนุนดา้นอารมณ์ จะช่วย
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สร้างความรู้สึกมีคุณค่าและมีความเช่ือมัน่ในตนเองรวมทั้งส่งเสริมให้เกิดภาวะผูน้าํ สอดคลอ้งกบั 

โสภณ สุภาพงษ์ (2542) กล่าวว่า หากผูบ้ริหารสามารถสร้างสภาพการทาํงานให้มีความมั่นคง 

ปลอดภยั มีรายไดเ้หมาะสม สภาพแวดลอ้มดี ส่งเสริมสนบัสนุนทั้งดา้นทรัพยากร และความรู้ใหทุ้ก

คนเกิดความสุ ขกับการทํางานได้ ย่อมนํามาซ่ึงการพัฒ นาและสร้างส รรค์ ส่ิ งดีงามและ               

เกษม ตนัติผลาชีวะ (2545) กล่าวว่า ความสุขกบัการทาํงานส่วนหน่ึงขึ้นอยู่กบัการสนับสนุนของ

ผูบ้งัคบับญัชา 

  2.4 งานวิจัยท่ีเกีย่วข้องกบัการสนับสนุนทางสังคม 

งานวิจัยภายในประเทศ  

  ทศันีย ์นิมนภาโรจน์ (2562) ศึกษาเร่ือง การรับรู้การบริหารของหัวหน้างาน และ

การสนบัสนุนทางสังคมกบัประสิทธิภาพการทาํงานของบุคลากรฝ่ายสนบัสนุนบริการโรงพยาบาล

ธรรมศาสตร์เฉลิมพระเกียรติ ประชากรท่ีศึกษาคือ บุคลากร ในหน่วยงาน 8 หน่วยงาน ของฝ่าย

สนบัสนุนบริการ โรงพยาบาลธรรมศาสตร์เฉลิมพระเกียรติ จาํนวน 150 คน ซ่ึงมีผลการวิจยัพบว่า 

1) พบนัยสําคัญของความแตกต่างระหว่างอายุ ในการสนับสนุนทางสังคมของบุคลากรฝ่าย

สนับสนุนบริการ ไม่พบนัยสําคัญของความแตกต่างระหว่างเพศ สถานภาพสมรส  อายุงาน 

ตาํแหน่งงาน และระดบัการศึกษา   2) พบวา่การรับรู้การบริหารของหวัหนา้งาน และการสนบัสนุน

ทางสังคม มีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพการทาํงานของบุคลากรฝ่ายสนับสนุนบริการ ทางบวก

ระดับปานกลาง (r = 0.426 และ r = 0.656)  3) การรับรู้การบริหารของหัวหน้างานและการ

สนับสนุนทางสังคม ทั้งสองตวัแปรส่งผลต่อ ประสิทธิภาพการทาํงานของบุคลากรฝ่ายสนับสนุน

บริการได ้ร้อยละ 43.4 โดยการรับรู้การบริหารของหัวหนา้งาน (SB) B = 0.092 การสนับสนุนทาง

สังคม (SS)  B = 0.722 

   ปริยากร บุญญา (2559) ศึกษาเร่ือง ความสุขในการทํางาน การสนับสนุนทาง

สังคม ท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการทํางานของบุคลากรในโรงพยาบาล กลุ่มตัวอย่างได้แก่ 

พยาบาลจาํนวน 208 คน เคร่ืองมือท่ีใช้ในงานวิจยั คือ แบบสอบถาม สถิติท่ีใช้ ในการวิเคราะห์

ขอ้มูล ไดแ้ก่ ความถ่ี ร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์แบบเพียร์

สัน และสมการถดถอยเชิงพหุ  ผลการศึกษา พบว่า 1) ความสุขในการทํางานโดยรวมอยู่ใน

ระดับสูง เม่ือพิจารณารายด้าน พบว่า คะแนนเฉล่ียอยู่ในระดับสูงทุกด้าน โดยพบว่า การเป็นท่ี

ยอมรับมีคะแนนเฉล่ียสูงท่ีสุด รองลงมาคือ ด้านความสําเร็จในงาน ดา้น การติดต่อสัมพนัธ์ และ

ดา้นความรักในงาน ตามลาํดบั การสนับสนุนทางสังคม โดยรวมอยู่ในระดบัสูง เม่ือพิจารณาราย
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ดา้น พบว่า คะแนนเฉล่ียทุกดา้นอยู่ใน ระดบัสูง โดยดา้นการสนบัสนุนดา้นวตัถุส่ิงของหรือบริการ

มีคะแนนเฉล่ียสูงท่ีสุด รองลงมาคือดา้นการสนับสนุนดา้นขอ้มูลข่าวสาร และดา้นการสนับสนุน 

ดา้นอารมณ์ ประสิทธิภาพในการทาํงานของบุคลากรในโรงพยาบาล โดยรวมอยู่ในระดบัสูง เม่ือ

พิจารณารายด้าน พบว่า ค่าเฉล่ีย ประสิทธิภาพในการทํางาน ทั้ ง 3 ด้านอยู่ในระดับสูง เรียง

ตามลาํดบัจากมากไปนอ้ยไดด้งัน้ี ดา้นการให้ บริการอย่างกา้วหน้ามากท่ีสุด รองลงมาคือดา้นการ

ให้บริการอย่างรวดเร็ว และทนัเวลา ด้านการให้บริการอย่างเท่าเทียมกัน และคะแนนเฉล่ียอยู่ใน 

ระดบัปานกลางจาํนวน 1 ดา้น คือ ดา้นการให้บริการอย่างเพียงพอ 2) พบว่า ประสิทธิภาพในการ

ทาํงาน = 2.434  + 0.2986 (การสนบัสนุนทางสังคม) + 0.0475 (ความสุขในการทาํงาน) โดยสมการ

น้ีสามารถอธิบายประสิทธิภาพใน การทํางานของบุคลากรในโรงพยาบาลได้ร้อยละ18.3             

(R2= 0.183) 

  จุไรลกัษณ์ เหลียงกอบกิจ (2553) ไดศึ้กษาความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัส่วนบุคคล 

การทุ่มเทในการทาํงาน และการสนับสนุนทางสังคมกับความเครียดในการทาํงานของพยาบาล

วิชาชีพโรงพยาบาลเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร จาํนวนกลุ่มตวัอย่างท่ีใช้ในการวิจยัทั้งหมด    

400 คนไดจ้ากการสุ่มหลายขั้นตอน ผลการวิจยัพบวา่ การสนบัสนุนทางสังคมของพยาบาลวิชาชีพ 

โรงพยาบาลเอกชน เขตกรุงเทพมหานคร มีค่าเฉล่ียโดยรวมอยู่ในระดบัมาก เม่ือพิจารณาเป็นราย

ด้าน พบว่า การสนับสนุนทางสังคมทุกด้านมีค่าเฉล่ียอยู่ในระดับมากเช่นกัน ทั้ งในด้านการ

ช่วยเหลือร่วมกนั ดา้นการไดรั้บการยอมรับจากกลุ่มและการมีความสามคัคีภายในกลุ่ม ส่วนการ

สนบัสนุนทางสังคมกบัความเครียดในการทาํงาน พบวา่การสนบัสนุนทางสังคมไม่มีความสัมพนัธ์

กนักบัความเครียดในการทาํงานของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร 

  มลธิรา สุนสุข (2552) ไดศึ้กษาความสัมพนัธ์การรับรู้คุณค่าในตน ความไวว้างใจ

ในองคก์ร การสนบัสนุนทางสังคม กบัความมัน่คงในการทาํงานของพยาบาลวิชาชีพ กลุ่มพนกังาน

มหาวิทยาลัย โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ จํานวนกลุ่มตัวอย่างท่ีใช้ในการวิจัย 352 คน 

ผลการวิจยัพบวา่ การสนบัสนุนทางสังคมจากผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงานของพยาบาลวิชาชีพ 

ในกลุ่มพนักงานมหาวิทยาลยัมีความสัมพนัธ์ทางบวกอยู่ในระดบัปานกลางกบัความมัน่คงในการ

ทาํงาน อย่างมีนยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 เน่ืองจากพยาบาลเม่ือไดรั้บการสนบัสนุนทางสังคม

จากผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงานท่ีสูง ส่งผลให้ความเครียดในการทาํงานน้อยจนเกิดเป็นความ
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มัน่คงในการทาํงาน แต่หากพยาบาลไดรั้บการสนบัสนุนทางสังคมจากผูบ้งัคบับญัชาในระดบัตํ่าจะ

ทาํใหเ้กิดความไม่มัน่คงในการทาํงานได ้

   ประณ ต  เค้าฉิม  (2549) ศึกษาเร่ือง ปัจจัยด้านพฤติกรรมการเรียนและการ

สนับสนุนทางสังคมท่ีส่งผลต่อผลสัมฤทธ์ิทางการเรียนของนิสิต คณะมนุษยศาสตร์ มหาวิทยาลยั

ศรีนครินทรวิโรฒ  กลุ่มตวัอยา่ง คือนิสิต คณะมนุษยศาสตร์ มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ ท่ีกาํลงั

เรียนชั้นปีท่ี 2 ในปีการศึกษา 2548 และผ่านการเรียนวิชาศึกษาทัว่ไปใน ชั้นปีท่ี 1 มาแลว้ 5 รายวิชา       

รวมจํานวนนิสิตในกลุ่มตัวอย่าง 294 คน  เค ร่ืองมือท่ีใช้ประกอบด้วยแบบสอบถาม  3 ชุด                  

คือ  (1) แบบสอบถามข้อมูลส่วนตัวทั่วไป  (2) แบบสอบถามพฤติกรรมการเรียน  10 ด้าน                     

(3) แบบสอบถามการสนบัสนุนทางสังคมจากครอบครัว จากเพื่อน และจากมหาวิทยาลยั สถิติท่ีใช้

ในการวิเคราะห์ขอ้มูล คือ ค่าเฉล่ีย ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน สถิติทดสอบ (t –test) สถิติการวิเคราะห์

ความแปรปรวนแบบทางเดียว สถิติ การวิเคราะห์ความแปรปรวนแบบสองทาง และการวิเคราะห์

ถดถอยพหุคูณ ผลการวิจยัท่ีสําคญัมีดงัน้ี 1) นิสิตมีผลสัมฤทธ์ิทางการเรียนรวมทุกวิชาอยู่ในเกณฑ์

ค่อนขา้งดี มีทศันคติทางการเรียนท่ีดี แต่ มีการบริหารเวลาในการเรียนอยู่ในระดบัเหมาะสมปาน

กลางค่อนขา้งตํ่ากว่าดา้นอ่ืน ๆ และไดรั้บการ สนับสนุนทางสังคมจากมหาวิทยาลยัในระดบัปาน

กลาง  2) ไม่พบวา่นิสิตหญิงมีผลสัมฤทธ์ิทางการเรียนรวมทุกวิชาและรายวิชาดีกวา่นิสิตชาย อยา่งมี 

นัยสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 แต่นิสิตหญิงมีพฤติกรรมการเรียนโดยรวมและบางดา้นเหมาะสม

มากกว่านิสิต ชาย และไดรั้บการสนบัสนุนทางสังคมจากครอบครัวและจากเพื่อนมากกว่านิสิตชาย 

อย่างมีนัยสําคญัทางสถิติ ท่ีระดบั 0.05  3) นิสิตท่ีเรียนในสาขาวิชาเอกต่างกนัมีผลสัมฤทธ์ิทางการ

เรียนทั้งรายวิชาและรวมทุกวิชาแตกต่างกนั แต่มีพฤติกรรมการเรียนและไดรั้บการสนับสนุนทาง

สังคมไม่แตกต่างกนัอยา่งมีนยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  4) ไม่พบปฏิสัมพนัธ์ระหวา่งพฤติกรรม

การเรียนกบัการไดรั้บการสนบัสนุนทางสังคมท่ีมีต่อผลสัมฤทธ์ิทางการเรียนทั้งรายวิชาและรวมทุก

วิชาอยา่งมีนยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  5) แรงจูงใจทางการเรียน เป็นตวัแปรดา้นพฤติกรรมการ

เรียนเพียงตัวเดียวท่ีเข้าทํานายผลสัมฤทธ์ิ ทางการเรียนรวมอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ       

0.05 

  สายสมร เฉลยกิตติ ( 2544) ศึกษาวิจยัผลของโปรแกรมการเสริมสร้างพลงัอาํนาจ

โดยหวัหนา้หอผูป่้วยต่อการไดรั้บขอ้มูลป้อนกลบัเก่ียวกบัการปฏิบติังานและความพึงพอใจในงาน
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ของพยาบาลประจาํการพบวา่ การไดรั้บการเสริมพลงัอาํนาจในงาน ดา้นการสนบัสนุน ดา้นขอ้มูล

ข่าวสาร ดา้นทรัพยากร และดา้นโอกาส ตลอดจนการไดรั้บขอ้มูลข่าวสารป้อนกลบัเก่ียวกบัการ

ปฏิบติังานจากหัวหน้าหอผูป่้วย ส่งผลให้พยาบาลประจาํเกิดความพึงพอใจในงาน ทาํให้พยาบาล

ทาํงานอยา่งมีความสุขและมีประสิทธิภาพมากขึ้น 

  ธารกมล อนุสิทธ์ิศุภการ (2540) ศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัส่วนบุคคลและ

พฤติกรรมการเผชิญความเครียด กบัความเครียดในบทบาทของหัวหนา้หอผูป่้วยโรงพยาบาลศูนย์

กระทรวงสาธารณสุข จาํนวน 285 คน ผลการศึกษาพบว่า การสนับสนุนทางสังคมโดยรวมท่ี

หัวหน้าหอผูผู้ป่้วยได้รับจากผูร่้วมงาน จากเพื่อน และจากผูบ้ ังคบับัญชา อยู่ในระดับปานกลาง 

นอกจากน้ียงัพบว่า การสนบัสนุนทางสังคม จากผูร่้วมงานและจากเพื่อนมีความสัมพนัธ์ทางลบกบั

ความเครียดในบทบาทโดยรวมของหัวหน้าผูป่้วย ส่วนการสนับสนุนทางสังคมจากผูบ้งัคบับญัชา

และครอบครัวไม่มีความสัมพนัธ์กบัความเครียดในบทบาทโดยรวมของหวัหนา้งานหอผูป่้วย 

งานวิจัยต่างประเทศ  

  Macphee and Scott (2002) ได้ศึกษา เก่ียวกับการสนับสนุนทางสังคมสําหรับ

พยาบาลท่ีมีเครือข่ายในชนบทท่ีอยู่ในรัฐโคโนราโด พบว่า ลกัษณะเด่น คือ การสนับสนุนช่วยให้

เกิดการอยู่ร่วมกนัเป็นกลุ่ม ช่วยเหลือกนัในกรณีท่ีเกิดท่ีมีเหตุการณ์วิกฤตร่วมกนัของพยาบาล ใน

ส่วนของผูบ้ริหาร พบว่ามีการสนับสนุนในท่ีทํางานมีผลต่อการทําหน้าท่ีการบริหารอย่างมี

นัยสําคัญ โดยเฉพาะการประเมินเพื่อการสนับสนุนนั้ น ผูบ้ริหารบางคนมีการสะท้อนเพื่อให้

พยาบาลไดรั้บปรุงตนเองเพื่อพฒันางานและตนเอง นอกจากน้ียงัมีผลการวิจยั พบวา่ การสนบัสนุน

ดา้นกายภาพและอารมณ์ของพยาบาลในชนบทมีความตอ้งการการสนับสนุนดา้นอารมณ์มากกว่า

พยาบาลในเมือง นอกจากน้ียงัพบว่าการสนับสนุนทางสังคมด้านอารมณ์มีผลต่อความมั่นคง

ทางดา้นอารมณ์ของพยาบาลและการพฒันาองคค์วามรู้ของพยาบาล การวิจยัน้ียงัพบว่า บุคลิกภาพ

ของพยาบาลมีผลต่อการสนับสนุนทางสังคมภายในบริบทของการทํางานอย่างมีนัยสําคัญ 

โดยเฉพาะพยาบาลท่ีมีบุคลิกภาพแบบมุ่งงาน (Type A personality) การสนับสนุนทางสังคมจะไม่

เกิดผลดี เม่ือเผชิญกบัความเครียดสูงจากการทาํงาน แต่ตรงกนัขา้มอาจทาํให้ความเครียดเพิ่มมาก

ขึ้น ย่อมทาํให้สภาพงานมีความเครียดสูง รายงานวิจยัน้ียงัพบว่าพยาบาลท่ีมีเพศต่างกนัมีผลต่อการ

สนับสนุนทางสังคมต่างกนัโดยเฉพาะพยาบาลเพศชายจะมีความรู้สึกว่าไดรั้บการสนับสนุนทาง
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สังคมต่างกับพยาบาลเพศหญิงอย่างมีนัยสําคัญ เน่ืองจากรับรู้ว่าได้รับการนิเทศการดูแลจาก

ผูบ้งัคบับญัชาต่างกนั ดงันั้นพยาบาลเพศชายจะแสดงดว้ยการมีความถ่ีของการลามากกว่าพยาบาล

เพศหญิง 

  Smith and Tziner (1998) ทาํการวิจยัพยาบาลท่ีทาํงานในโรงพยาบาลในประเทศ

แคนาดา เพื่อศึกษาผลของการสนบัสนุนทางสังคมต่อความเหมาะสมกนัระหว่างคนกบัส่ิงแวดลอ้ม

และความลา้ พบว่า การสนับสนุนทางสังคมมีผลต่อความพึงพอใจในงาน และมีความสัมพนัธ์กบั

การหมดไฟในงานในบางมิติ เช่น การหมดแรงดา้นอารมณ์ (Emotional burnout) และยงัพบวา่ความ

เหมาะสมกนั (Fit) ยงัมีความสัมพนัธ์กบัความพึงพอใจในงาน 

  Chapman (1997) พบว่า พยาบาลท่ีทํางานในหน่วยการดูแลเฉียบพลัน (Acute 

care) 200 คน เม่ือรับรู้ว่ามีการสนับสนุนทางสังคมน้อยลงจะรับรู้ต่อความเครียดบ่อยขึ้นและมาก

ขึ้น ผลการศึกษาท่ีพบว่า การสนับสนุนทางสังคมจะเกิดขึ้นได้ตอ้งมีลกัษณะการสร้างเสริมพลงั

อาํนาจ คือ การเพิ่มการเขา้ถึงขอ้มูล (Access to information ) การเพิ่มโอกาส (Opportunity) การมี

แหล่งช่วยเหลือ การใหอ้าํนาจในการทาํงานจะส่งผลต่อสุขภาพจิตและประสิทธิผลของงานพยาบาล 

  Chipboga and Bailey (1986) ศึ ก ษ าค วาม เห น่ื อยห น่ ายข องพ ยาบ าล ใน ห อ

ผูป่้วยหนักและหอผูป่้วยอายุรกรรมและศลัยกรรม พบว่าพยาบาลท่ีไดรั้บแรงสนับสนุนทางสังคม

จากผูต้รวจการและผูร่้วมงาน รับรู้ว่าตนเป็นท่ีตอ้งการของผูป่้วย จะมีความเหน่ือยหน่ายในการ

ทาํงานตํ่าและยงัพบวา่พยาบาลมีการปรับตวัต่อความเครียดไดดี้ การท่ีมีส่ิงรบกวนในชีวิตประจาํวนั

สูงจะมีความเหน่ือยหน่ายในการทาํงานสูง 

  Stubbs and Rooks (1985) ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างแรงสนับสนุนทางสังคม

ความเครียดในการทาํงานกบัความเหน่ือยของพยาบาลในหออภิบาลผูป่้วยหนัก หอผูป่้วยจิตเวช 

ห้องผ่าตดัและหอผูป่้วยอายุรกรรม ผลการศึกษาพบว่าพยาบาลทั้ง 4 แผนกมีความเหน่ือยหน่ายใน

การทาํงานไม่แตกต่างกนั พยาบาลท่ีปฏิบติังานในหอผูป่้วยหนักและห้องผ่าตดั ไดแ้รงสนับสนุน

ทางสังคมมากกว่าพยาบาลในหอผูป่้วยจิตเวช พยาบาลท่ีมีความเครียดในการทาํงานนอ้ยและไดรั้บ

แรงสนบัสนุนทางสังคมมาก จะมีความเหน่ือยหน่ายในการทาํงานตํ่า 

  Brand & Weinert (1981) ได้ ศึ ก ษ าเก่ี ยวกับ ก ารส นั บ ส นุ น ท างสั งค ม เร่ือ ง             

The PRO-A Social support measure ผ ล ก ารวิจัยพ บ ว่า  ก ารส นั บ ส นุ น ท างสั งค ม ท่ี มี ผ ล ต่ อ

ความเครียดของบุคคลในการทาํงานประกอบดว้ย 5 ดา้น ไดแ้ก่ 

   1. ดา้นการไดเ้ขา้เป็นส่วนหน่ึงของสังคมหรือกลุ่ม 

   2. ดา้นความรู้สึกเห็นคุณค่าในตนเอง 
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   3. ดา้นการไดรั้บความช่วยเหลือหรือคาํแนะนาํและส่ิงของจากบุคคลอ่ืน 

   4. ด้านการได้รับการส่งเสริมให้มีการพัฒนาและมีโอกาสท่ีจะเอ้ือ

ประโยชน์ต่อผูอ่ื้น 

   5. ดา้นความรักใคร่ ผกูพนั ใกลชิ้ดสนิทสนมกนั 

  Cohen and Wills (1985) ได้ศึกษาเก่ียวกับความเครียด การสนับสนุนทางสังคม

และสมมติฐานบฟัเฟอร์ ผลการวิจยัพบวา่ บุคคลเม่ือไดรั้บการสนบัสนุนทางดา้นการเห็นคุณค่าดว้ย

การให้การพึ่งพา ให้ความช่วยเหลือเม่ือเผชิญกบัปัญหา ให้การยอมรับและยกย่องเม่ือตนประสบ

ความสําเร็จอันจะทําให้บุคคลนั้ นท่ีได้รับการสนับสนุนมีความรู้สึกว่าตนเองมีคุณค่าและมี

ความสามารถ ซ่ึงส่งผลต่อการประเมินความรู้สึกเห็นคุณค่าในตนเอง 

  Cobb (1976) ไดศึ้กษาเก่ียวกบัผลของการสนับสนุนทางสังคม ผลการวิจยัพบว่า 

บุคคลท่ีความรู้สึกว่าตนเองไดรั้บความรัก มีบุคคลอ่ืนรอบ ๆขา้งคอยให้ความสนใจ เอาใจใส่ดูแล 

เห็นคุณค่าในตวัของเขาและมีความรู้สึกว่าตนเองเป็นส่วนหน่ึงของสังคม ได้รับความช่วยเหลือ

สนับสนุนจากบุคคลอ่ืนรอบ ๆขา้ง ทั้งในดา้นวตัถุส่ิงของ เคร่ืองใชห้รือได้รับการดูแลช่วยเหลือ

ตนเองเผชิญกบัสถานการณ์ไม่พึ่งประสงค์ ซ่ึงส่ิงเหล่าน้ีจะส่งผลให้บุคคลมีความรู้สึกว่าตนเองมี

คุณค่า 

  จากการทบทวนวรรณกรรมการสนับสนุนทางสังคมท่ีเก่ียวขอ้งกบัแรงจูงใจใน

การทาํงานสําหรับการศึกษาเก่ียวกบังานสาธารณสุขภายในประเทศยงัมีไม่มากนัก  ส่วนใหญ่จะ

เป็นการศึกษาเร่ือง ความเครียดและความเหน่ือยหน่ายในการทาํงาน ก่อให้เกิดการขาดแรงจูงใจใน

การทาํงาน 

3. เอกสารและงานวิจัยท่ีเกีย่วข้องเกีย่วกบัแรงจูงใจ 

   แนวคิดและทฤษฎีท่ีเกีย่วข้องกบัแรงจูงใจ 

  3.1 แนวคิดเกีย่วกบัแรงจูงใจ (motive) 

  ผูป้ฏิบัติงานในองค์กรเป็นทรัพยากรท่ีมีค่ามาก ดังนั้น ส่ิงท่ีสําคญัของผูบ้ริหาร     

ก็คือตอ้งเอาใจใส่ดูแลสวสัดิการต่างๆ และกระตุน้ให้ผูป้ฏิบติังานทุกคนทาํงานอย่างมีคุณภาพและ

เกิดประสิทธิภาพในการทาํงาน ส่วนผูป้ฏิบติังานก็ตอ้งปฏิบติังานเพื่อตอบสนองความตอ้งการของ

ผูรั้บบริการ ตนเองและองค์กร แต่การปฏิบัติงานแต่ละบุคคลย่อมทําได้แตกต่างกัน แม้ว่าจะมี

ความสามารถและมีส่ิงแวดล้อมท่ีเหมือนกัน แต่ยงัมีอีกส่ิงหน่ึงท่ีเป็นตัวกาํหนดพฤติกรรมและ

ผลงานของเขาก็คือแรงจูงใจท่ีเกิดขึ้นภายในตนเองก็จะเป็นแรงผลกัดนัการทาํงานตามไปดว้ย ใน

ฐานะท่ีเป็นผูบ้ริหารทางการสาธารณสุข ซ่ึงมีหน้าท่ีในการบงัคบับญัชาผูป้ฏิบติังาน ตลอดจนเป็น
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ผูน้าํนโยบายขององคก์รมาสู่ผูป้ฏิบติั มีการใชอ้าํนาจในการบริหารงาน แรงจูงใจภายในตวัผูบ้ริหาร

ย่อมมีส่วนผลกัดนัให้ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา แสดงพฤติกรรมออกมาในขณะท่ีบริหาร โดยมีผลกระทบ

ต่อการปฏิบติังานของผูป้ฏิบติังานดว้ย ดงันั้นผูบ้ริหารจึงมีความจาํเป็นท่ีตอ้งเขา้ใจปัจจยัแรงจูงใจ

ของผูบ้ริหาร 

  3.2 ความหมายของแรงจูงใจ  

  ศุภชัย ยาวะประภาษ (2548) อธิบายว่า แรงจูงใจเป็นกระบวนการตดัสินใจของ

บุคคลท่ีจะแสดงออกซ่ึงพฤติกรรมอันมีท่ีมาจากกระบวนการเรียนรู้ภายในตนเอง หรือจาก

สภาพแวดลอ้มภายนอก ไม่ว่าจะเป็นสภาพแวดลอ้มตามจริงหรือสภาพแวดลอ้มท่ีถูกสร้างขึ้นโดย

องคก์าร 

  ชูศกัด์ิ เจนประโคน (2543) อธิบายว่าแรงจูงใจเป็นการนาํปัจจยัต่างๆ มาผลกัดัน

ใหบุ้คคลแสดงพฤติกรรมออกมาอยา่งมีทิศทาง เพื่อบรรลุเป้าหมายหรือเง่ือนไขท่ีตอ้งการและปัจจยั

ต่างๆ ท่ีนาํมาใชอ้าจเป็นรางวลั การลงโทษ เพื่อใหเ้กิดการต่ืนตวั รวมทั้งทาํใหเ้กิดความคาดหวงั 

  ดารุณี พานทอง และสุรเสกข์ พงษ์หาญยุทธ (2542) อธิบายว่า แรงจูงใจ เป็นการ

นาํปัจจยัต่างๆมาเป็นแรงผลกัดนัให้บุคคลแสดงพฤติกรรมออกมา โดยเน้นว่าบุคคลต่างมีพื้นฐาน

ของประสบการณ์ ความตอ้งการ ตลอดจนความรู้ ความเขา้ใจในบางส่ิงอยูก่่อนแลว้ 

  พนสั พนันาคินทร์ (2542) อธิบายว่า แรงจูงใจเป็นกระบวนการท่ีผูบ้งัคบับญัชาใช้

มาตรการต่าง ๆ เพื่อให้ผูป้ฏิบติังานเต็มใจทาํงานให้บรรลุเป้าหมาย หรือวตัถุประสงคข์ององคก์าร

มาตรการต่าง ๆเหล่าน้ีเพื่อเป็นการกระตุน้รายบุคคลหรือรายกลุ่ม เพื่อให้เกิดความตอ้งการของ

ผูบ้ริหารในส่วนผูป้ฏิบติังานใชพ้ลงัและความสามารถอยา่งเตม็ท่ี 

  สมพร สุทัศนีย์ (2542) อธิบายว่าแรงจูงใจเป็นการกระตุ้นให้บุคคลมีความ

กระตือรือร้นหรือมีแรงจูงใจในการแสดงพฤติกรรมต่าง ๆ ทั้งพฤติกรรมทางสังคมและพฤติกรรม

การทาํงาน 

  Robbins (2005) อธิบายวา่ แรงจูงใจเป็นกระบวนการท่ีทาํให้เกิดความตั้งใจในการ

กาํหนดทิศทางและความต่อเน่ืองของบุคคลเพื่อใหบ้รรลุเป้าหมาย 

  Greenberg and Baron (2003) อธิบายว่า แรงจูงใจเป็นกระบวนการท่ีปลุกเร้า

กาํหนดทิศทางของมนุษยแ์ละรักษาพฤติกรรมของมนุษยใ์หบ้รรลุถึงเป้าหมาย 

  Schermerhorn, Hunt, and Osborn (2000) อธิบายว่า แรงจูงใจเป็นอิทธิพลภายใน

ของบุคคลซ่ึงเก่ียวกบัระดบัการกาํหนดทิศทางและการใชค้วามพยายามในการทาํงานอยา่งต่อเน่ือง 

  Good and Brophy (1997) อธิบายว่า แรงจูงใจเป็นส่ิงท่ีทาํให้เกิดการริเร่ิมแนวทาง

และความพยายามของพฤติกรรมเพื่อไปสู่เป้าหมาย 
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  Hodgetts (1999) อธิบายว่า แรงจูงใจเป็นแรงควบคุมพฤติกรรม เกิดจากตอ้งการ

พลงักดดนั หรือความปรารถนาท่ีผลกัดนัใหบุ้คคลต่อสู้เพื่อใหบ้รรลุผลสาํเร็จตามวตัถุประสงค ์

  Hodgetts (1999) อธิบายว่า แรงจูงใจเป็นแรงควบคุมพฤติกรรม เกิดจากตอ้งการ

พลงักดดนั หรือความปรารถนาท่ีผลกัดนัใหบุ้คคลต่อสู้เพื่อใหบ้รรลุผลสาํเร็จตามวตัถุประสงค ์

  Steers and Portor (1971) ให้ความหมายของแรงจูงใจว่า เป็นกระบวนการท่ีชกันาํ 

โน้มน้าวให้บุคคลเกิดความมานะ พยายาม เพื่อท่ีจะสนองตอบความต้องการบางประการให้

บรรลุผลสาํเร็จ 

  จากท่ีกล่าวข้างต้นสรุปได้ว่า แรงจูงใจ หมายถึง เป็นการนําปัจจัยต่างๆท่ีเป็น

แรงจูงใจมามาผลกัดนั ชักนํา โน้มน้าวให้บุคคลเกิดความมานะ พยายาม ปลุกเร้า กาํหนดทิศทาง

แสดงออกมาอย่างมีทิศทาง เพื่อบรรลุจุดมุ่งหมายตามวตัถุประสงคห์รือเง่ือนไขท่ีตอ้งการโดยใช้

พลงัความสามารถอย่างเต็มท่ี เพื่อให้บรรลุตามวตัถุประสงค์ ความตอ้งการ ท่ีจะให้พนักงานหรือ

ผูป้ฏิบัติงานเกิดพฤติกรรมการทํางานในทางท่ีถูกต้องและเป็นไปตามท่ีองค์กรหรือหน่วยงาน

คาดหวงัไว ้เพื่อสนองตอบความตอ้งการท่ีจะใหบ้รรลุผลสาํเร็จ 

  3.3 ความสําคัญของแรงจูงใจ 

  แรงจูงใจมีอิทธิผลต่อคุณภาพและปริมาณการปฏิบัติงานมากน้อยเพียงใดของ

บุคคลขึ้นอยู่กบัการจูงใจในการทาํงาน ดงันั้น ผูบ้งัคบับญัชาจึงตอ้งเขา้ใจว่า อะไรคือแรงจูงใจท่ีจะ

ทาํให้พนกังานทาํงานอย่างเต็มท่ี และตอ้งตอบสนองและวิธีการการทาํงานของพนกังานในองคก์ร

ท่ีแตกต่างกนั 

  การจูงใจในการทาํงานของพนักงานหรือผูป้ฏิบติังาน มีความสําคญัมาก สามารถ

สรุปได ้คือ 

   1. พลงั (Energy) เป็นแรงขบัเคล่ือนท่ีสําคญัต่อ พฤติกรรมของมนุษย ์ใน

การทาํงาน ถา้บุคคลมี แรงจูงใจในการทาํงานสูง ย่อมทาํให้บุคคลขยนัขนัแข็ง กระตือรือร้น muj0t

กระทาํใหง้านประสบผลสาํเร็จ 

   2. ความพยายาม (Persistence) ทาํให้บุคคลมีความมุ่งมั่น มานะ อดทน 

บากบัน่ คิดหาวิธีการนาํความรู้ความสามารถ และประสบการณ์ของตน มาใชใ้ห้เป็นประโยชน์ต่อ

งาน และหาวิธีการปรับปรุงพฒันาใหดี้ขึ้นต่อไป เม่ืองานนั้นสาํเร็จบรรลตุามเป้าหมาย 

   3. การเปล่ียนแปลง (Variability) รูปแบบการทาํงานหรือวิธีปฏิบัติงาน

ใหม่ๆ ทาํใหเ้กิดวิธีการปฏิบติังานท่ีดีกวา่เดิม หรือประสบผลสาํเร็จมากกวา่เดิม 

   4. บุคคลท่ีมีแรงจูงใจในการทาํงาน จะมีลกัษณะมุ่งมัน่ในการปฏิบติังาน

ส่งผลทาํใหเ้กิดความกา้วหนา้ และการมุ่งมัน่ท่ีจะพฒันางานท่ีตนรับผิดชอบอยา่งต่อเน่ือง 
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  นรา สมประสงค ์(2544) ไดก้ล่าว ความสาํคญัของแรงจูงใจ ดงัน้ี 

   1. ช่วยเสริมสร้างกาํลงัใจในการทาํงานของบุคคลในหน่วยงาน 

   2. ช่วยเสริมสร้างขวญัและกาํลงัใจท่ีการปฏิบติังาน 

   3. ช่วยเสริมสร้างใหค้นในองคก์รมีความรักในหน่วยงาน 

   4. ช่วยเสริมสร้างความความรัก ความสามคัค ีความเป็นนํ้าหน่ึงใจเดียวกนั

ของบุคคลในหน่วยงาน 

   5. ช่วยใหก้ารควบคุมการปฏิบติังานดาํเนินไปไดด้ว้ยความราบร่ืน 

   6. ช่วยเสริมสร้างความเจริญกา้วหนา้ใหแ้ก่ผูป้ฏิบติังาน 

   7. ช่วยใหอ้งคก์ารมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลสูงขึ้น 

  จากท่ีกล่าวมาสรุปไดว้่า แรงจูงใจมีความสําคญัต่อความสําเร็จขององค์กร ดงันั้น

จึงเป็นหนา้ท่ีโดยตรงของผูบ้ริหารทุกระดบั ท่ีตอ้งทาํหนา้ท่ีจูงใจให้ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาไดใ้ชศ้กัยภาพ

ของตนเองในการปฏิบติังาน การเขา้ใจแรงจูงใจของตนเองและของผูอ่ื้น ทาํให้รู้วิธีท่ีจะปฏิบติัและ

ตอบสนองความตอ้งการนาํไปสู่การเสริมสร้างแรงจูงใจท่ีดี ส่ิงสําคญัท่ีสุด และเป็นงานท่ีทา้ทาย

ความสามารถของผูบ้ริหารองค์กรท่ีจะใช้แรงจูงใจท่ีเหมาะสม เพื่อเป็นส่ิงจูงใจผูใ้ตบ้งัคบับญัชา

หรือผูป้ฏิบัติงานให้มีความมุ่งมั่นท่ีจะพัฒนาองค์กรและพร้อมท่ีจะทุ่มเทการทํางานให้บรรลุ

เป้าหมายหรือวตัถุประสงคข์ององคก์รหรือหน่วยงาน 

  3.4 การสร้างแรงจูงใจ  

การสร้างแรงจูงใจในการทํางาน ประกอบขึ้ นจากแรงกระตุ้น 2 ด้าน คือ แรง

กระตุน้จากภายในและแรงกระตุน้จากภายนอก โดยมีรายละเอียดวิเชียร วิทยอุดม (2547)  ดงัน้ี 

   1. แรงกระตุน้ภายใน (Internal Inspiration) อธิบายไดด้งัน้ี 

    1.1 การตั้ งเป้าหมายในการทํางานอย่างชัดเจน  เพื่อกําหนด

อนาคตและความกา้วหน้าในอาชีพการงาน ซ่ึงจะเป็นส่ิงท่ีจะกระตุน้ในการสร้างแรงจูงใจในการ

ทาํงาน 

    1.2 ความทา้ทาย (Challenge) เป้าหมายท่ีบุคคลตั้งเอาไวท่ี้ทาํให้

ก้าวไปจนประสบความสําเร็จ แต่ท่ีสําคัญเป้าหมายจะต้องไม่ไกลเกินท่ีจะปฏิบัติได้ เพราะจะ

กลายเป็นความฝันไม่อาจปฏิบติัไดจ้ริง 

    1.3 ความมั่นใจ (Confident) บุคคลต้องมั่นใจในความสามารถ

ของตนเอง ความพยายาม ความพากเพียรและมีความอดทน ซ่ึงจะนาํมาสู่ความสาํเร็จตามท่ีคาดหวงั

ไว ้
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    1.4 คาํมั่นสัญญา (Commitment) บุคคลต้องมีคํามั่นสัญญากับ

ตวัเองในการท่ีจะทาํให้บรรลุเป้าหมายท่ีวางไว ้การท่ีจะประสบความสําเร็จให้ไดน้ั้น คาํมัน่สัญญา

น้ีจะเป็นตวักระตุน้ใหบุ้คคลสร้างวินยัในตวัเอง เพื่อกา้วสู่ความสาํเร็จท่ีตั้งไว ้

  สรุปไดว้่า จาํเป็นอย่างยิง่ท่ีบุคคลจะตอ้งวางเป้าหมายในการทาํงานให้ชดัเจน มิใช่

การทาํงานแบบวนัต่อวนั เพื่อสร้างแรงจูงใจท่ีจะทาํงานใหป้ระสบความสาํเร็จตามเป้าหมายท่ีวางไว ้

   2. แรงกระตุน้ภายนอก (External Inspiration) อธิบายไดด้งัน้ี 

    2.1 สถานท่ีทาํงาน บรรยากาศ สภาพแวดลอ้มท่ีเอ้ืออาํนวย 

    2.2 เพื่อนร่วมงาน หวัหนา้งาน ผูบ้ริหาร 

    2.3 กฎ กติกา ระเบียบ และการลงโทษ 

    2.4 การใหค้าํชมเชย หรือของรางวลัในความสาํเร็จ 

    2.5 คาํตาํหนิ หรือการสอนสั่งต่างๆ  เพือ่กระตุน้ใหเ้ราประสบความสาํเร็จ 

    2.6 สิทธิ ผลประโยชน์ รายได ้หรือสวสัดิการต่างๆ ท่ีพอเหมาะ

เป็นแรงกระตุน้จากภายนอกท่ีไม่สามารถควบคุมได ้แต่เป็นแรงจูงใจใหบุ้คคลมองมุมบวก เพื่อท่ีจะ

ทาํใหส้ามารถทาํงานไดอ้ยา่งมีความสุข 

  การสร้างแรงจูงใจสามารถทาํไดห้ลายแนวทาง และตอ้งสอดคลอ้งกบัสาเหตุหรือ

ท่ีมาของแรงจูงใจ ฝ่ายแนะแนวการศึกษา (2550) โดยมีรายละเอียดดงัน้ี 

   1. การสร้างแรงจูงใจในการทาํงานให้สอดคลอ้งกบัความตอ้งการ ในแต่

ละขั้นก็จะมีส่ิงจูงใจท่ีแตกต่างกนั 

   2. การสร้างแรงจูงใจในการทาํงานให้สอดคลอ้งกบัส่ิงจูงใจ จากท่ีกล่าวว่า 

ส่ิงจูงใจเป็นแรงจูงใจภายนอกซ่ึงอาจเป็นวตัถุ สัญลกัษณ์ คาํพูด ท่าทีของบุคคลแวดลอ้มท่ีก่อใหเ้กิด

ความพึงพอใจในบุคคลใช้เป็นการจูงใจในการทาํงานได ้ดงันั้นผูบ้ริหาร จึงควรทาํความเขา้ใจกบั

พนกังานแลว้ใชส่ิ้งท่ีพอใจมาเป็นส่ิงจูงใจใหเ้กิดพฤติกรรมตามตอ้งการ 

   3. การสร้างแรงจูงใจในการทาํงานให้สอดคลอ้งกับเร่ืองของการต่ืนตวั 

ในระดบัท่ีพอดีมีผลต่อการเกิดพฤติกรรมอยา่งมีเป้าหมายท่ีดีกวา่ระดบัอ่ืน ดงันั้น ในองคก์ารจึงควร

จดับรรยากาศท่ีเหมาะสม ไม่ให้เกิดความผิดพลาดในการทาํงานวิธีการ เพื่อให้ผูป้ฏิบติังานในภาวะ

ต่ืนตวั เช่น การจดัสภาพแวดลอ้ม แสง เสียงเหมาะสมด้วยตนเอง และมีอาํนาจตดัสินใจในพื้นท่ี

รับผิดชอบและในงานท่ีปฏิบติั 

   4. การสร้างแรงจูงใจในการทาํงานให้สอดคลอ้งกบัเร่ืองของการคาดหวงั 

การตั้งระดบัท่ีเป็นไปไดพ้อดีและเหมาะสมสําหรับตนเอง ซ่ึงค่านิยมของบุคคลจะเป็นส่ิงกระตุน้
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หรือส่ิงทา้ทาย และพยายามให้บรรลุเป้าหมายให้ได ้ดงันั้น ผูบ้ริหารรองค์กรจึงตอ้งทาํความเขา้ใจ

และส่ือสารทีดีใหเ้กิดแก่พนกังาน เพื่อใหค้วามคาดหวงันั้น เป็นส่ิงท่ีเป็นไปได ้

  การสร้างแรงจูงใจหรือการเสริมสร้างพลงัให้เกิดขึ้น ในตวับุคคลนั้น ไม่ใช่เร่ือง

ยาก หากทราบถึงสาเหตุและท่ีมาของแรงจูงใจ การทาํงานตอ้งพบกบัอุปสรรค หากมีความพยายาม

มุ่งมัน่และตั้งใจในการปฏิบติังาน อุปสรรคท่ีพบก็ไม่ใช่ปัญหาและเป็นส่ิงสาํคญัในการทาํงาน 

  3.5 ทฤษฎีท่ีเกีย่วข้องกบัแรงจูงใจ  

  การศึกษาแรงจูงใจของมนุษยไ์ด้มีการพัฒนามาอย่างต่อเน่ือง โดยมีการศึกษา

แตกต่างกนัไปหลายๆดา้น โดยจาํแนกกลุ่มทฤษฎีแตกต่างกนัไป เช่น จาํแนกจากความตอ้งการขั้น

พื้นฐานของมนุษย ์ตามลกัษณะของแรงจูงใจภายในและภายนอก ดงัต่อไปน้ี 

  1. ทฤษฎีความต้องการของ Maslow (Maslow’s Hierarchy of Needs Theory) 

  Maslow กล่าวว่า พฤติกรรมของมนุษย์เป็นจาํนวนมาก สามารถอธิบายโดยใช้

แนวโนม้ของบุคคลในการคน้หาเป้าหมายท่ีจะทาํใหชี้วิตของเขาไดรั้บความตอ้งการความปรารถนา 

และได้รับส่ิงท่ีมีความหมายต่อตนเอง เป็นความจริงท่ีจะกล่าวว่า กระบวนการของแรงจูงใจเป็น

หวัใจของทฤษฎีบุคลิกภาพของ Maslow โดยเขาเช่ือว่ามนุษยเ์ป็น “สัตวท่ี์มีความตอ้งการ” และเป็น

การยากท่ีมนุษยจ์ะไปถึงขั้นของความพึงพอใจอย่างสมบูรณ์ ในทฤษฎีลาํดบัขั้นความตอ้งการของ 

Maslow เม่ือบุคคลปรารถนาท่ีจะไดรั้บความพึงพอใจ และเม่ือบุคคลไดรั้บความพึงพอใจในส่ิงหน่ึง

แลว้ก็จะยงัคงเรียกร้องความพึงพอใจส่ิงอ่ืนๆ ต่อไป ซ่ึงถือเป็นคุณลกัษณะของมนุษยซ่ึ์งเป็นผูท่ี้มี

ความตอ้งการจะไดรั้บส่ิงต่างๆอยูเ่สมอ 

  Maslow กล่าวว่าความปรารถนาของมนุษย์นั้ นติดตัวมาแต่กําเนิด และความ

ปรารถนาเหล่าน้ีจะเรียงลาํดบัขั้นของความปรารถนา ตั้งแต่ขั้นแรกไปสู่ความปรารถนาขั้นสูงขึ้นไป

เป็ นลําดับ ขั้ นความต้องการของมนุษย์ (The Need –Hierarchy Conception of Human Motivation)   

Maslow  เรียงลาํดับความตอ้งการของมนุษยจ์ากขั้นตน้ไปสู่ความตอ้งการขั้นต่อไปไวเ้ป็นลาํดับ 

ดงัน้ี 

   1. ความตอ้งการทางดา้นร่างกาย (Physiological Needs) 

   2. ความตอ้งการความปลอดภยั (Safety Needs) 

   3. ความตอ้งการความรักและความเป็นเจา้ของ (Belongingness and Love 

Needs) 

   4. ความตอ้งการไดรั้บความนบัถือยกยอ่ง (Esteem Needs) 

   5. ความตอ้งการความสาํเร็จในชีวิต (Self-actualization Needs) 
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  ลาํดับความต้องการของ Maslow มีการเรียงลาํดับขั้นความต้องการท่ีอยู่ในขั้น

ตํ่าสุดจะตอ้งไดรั้บความพึงพอใจเสียก่อน บุคคลจึงจะสามารถผา่นพน้ไปสู่ความตอ้งการท่ีอยูใ่นขั้น

สูงขึ้นตามลาํดบัโดยมีรายละเอียดดงัน้ี 

   1.1 ความตอ้งการทางร่างกาย (Physiological Needs) 

  เป็นความต้องการขั้นพื้นฐานท่ีมีอาํนาจ สังเกตเห็นได้ชัดมากท่ีสุด เป็นความ

ตอ้งการท่ีช่วยการดาํรงชีวิต ไดแ้ก่ความตอ้งการอาหาร นํ้ าด่ืม ออกซิเจน การพกัผ่อนนอนหลบั 

ความตอ้งการทางเพศ ความตอ้งการความอบอุ่น ตลอดจนความตอ้งการท่ีจะถูกกระตุน้อวยัวะรับ

สัมผสั เก่ียวขอ้งโดยตรงกบัความอยู่รอดของร่างกายและของอินทรียค์วามพึงพอใจท่ีไดรั้บในขั้นน้ี

จะกระตุน้ให้เกิดความตอ้งการในขั้นท่ีสูงกวา่และถา้บุคคลใดประสบความลม้เหลว ท่ีจะสนองก็จะ

ไม่ไดรั้บการกระตุน้ให้เกิดความตอ้งการในระดบัท่ีสูงขึ้น อย่างไรก็ตามถา้ความตอ้งการอย่างหน่ึง

ยงัไม่ได้รับความพึงพอใจบุคคลก็จะอยู่ภายใตค้วามตอ้งการนั้นตลอดไป ซ่ึงทาํให้ความตอ้งการ

อ่ืนๆไม่ปรากฏ หรือกลายเป็นความตอ้งการระดบัรองลงไป เช่นคนท่ีอดอยากหิวโหยเป็นเวลานาน

จะไม่สามารถสร้างสรรคส่ิ์งท่ีมีประโยชน์ต่อโลกได ้บุคคลเช่นน้ีจะหมกมุ่นอยูก่บัการจดัหาบางส่ิง

บางอย่างเพื่อให้มีอาหารไวรั้บประทาน Maslow  อธิบายต่อไปว่า บุคคลเหล่าน้ีจะมีความรู้สึกเป็น

สุขอยา่งเตม็ท่ีเม่ือมีอาหารเพียงพอสาํหรับเขาและจะไม่ตอ้งการส่ิงอ่ืนใด 

   1.2 ความตอ้งการความปลอดภยั (Safety Needs) 

  เม่ือความตอ้งการทางดา้นร่างกายไดรั้บความพึงพอใจแลว้บุคคล ก็จะพฒันาการ

ไปสู่ขั้นใหม่ต่อไป ซ่ึงขั้นน้ีเรียกว่าความตอ้งการความปลอดภยัหรือความรู้สึกมัน่คง Maslow กล่าว

ว่าความต้องการความปลอดภัยน้ีจะสังเกตได้ง่ายในทารกและในเด็กเล็กๆ เน่ืองจากทารกและ         

เด็กเล็กๆ ตอ้งการความช่วยเหลือและตอ้งพึ่งพาอาศยัผูอ่ื้น ตวัอยา่งทารกจะรู้สึกกลวัเม่ือถูกทิ้งใหอ้ยู่

ตามลาํพงัหรือเม่ือเขาไดย้ินเสียงดงัๆหรือเห็นแสงสวา่งมากๆ แต่ประสบการณ์ และการเรียนรู้จะทาํ

ใหค้วามรู้สึกกลวัหมดไป ดงัคาํพูดท่ีวา่ “ฉนัไม่กลวัเสียงฟ้าร้องและฟ้าแลบอีกต่อไปแลว้ เพราะฉัน

รู้ธรรมชาติในการเกิดของมนั” เม่ือเด็กเกิดความเจ็บป่วยตวัอย่างเด็กท่ีประสบอุบติัเหตุขาหักก็จะ

รู้สึกกลวัและอาจแสดงออกดว้ยอาการฝันร้าย และความตอ้งการท่ีจะไดรั้บความปกป้องคุม้ครอง

และการให้กาํลงัใจ Maslow กล่าวว่าพ่อแม่ท่ีเล้ียงดูลูกอย่างไม่กวดขนัและตามใจมากจนเกินไป    

จะไม่ทาํให้เด็กเกิดความรู้สึกว่าไดรั้บความ พึงพอใจจากความตอ้งการความปลอดภยั การให้นอน

หรือให้กินไม่เป็นเวลา ไม่เพียงแต่ทําให้เด็กสับสนเท่านั้ น  แต่ยงัทําให้เด็กรู้สึกไม่มั่นคงใน

ส่ิงแวดลอ้มรอบๆ ตวัสัมพนัธภาพของพ่อแม่ท่ีไม่ดีต่อกนั เช่น ทะเลาะกนัทาํร้ายร่างกายซ่ึงกนัและ

กนั พ่อแม่แยกกนัอยู ่หย่า ตายจากไป สภาพการณ์เหล่าน้ีจะมีอิทธิพลต่อความรู้ท่ีดีของเด็ก ทาํให้

เด็กรู้ว่าส่ิงแวดลอ้มต่างๆไม่มัน่คงไม่สามารถคาดการณ์ไดแ้ละนาํไปสู่ความรู้สึกไม่ปลอดภยัความ
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ตอ้งการความปลอดภยัจะยงัมีอิทธิพลต่อบุคคลแมว้า่จะผา่นพน้วยัเด็กไปแลว้ แมใ้นบุคคลท่ีทาํงาน

ในฐานะเป็นผูคุ้ม้ครอง เช่น ผูรั้กษาเงิน นักบญัชี หรือทาํงานเก่ียวกบัการประกนัต่างๆ และผูท่ี้ทาํ

หนา้ท่ีให้การรักษาพยาบาลเพื่อความปลอดภยัของผูอ่ื้น ศาสนาและปรัชญาท่ีมนุษยย์ึดถือทาํใหเ้กิด

ความรู้สึกมัน่คงเพราะทาํให้บุคคลไดจ้ดัระบบการจดัการของตวัเองให้มีเหตุผลและวิถีทางต่างๆท่ี

ทาํใหบุ้คคลรู้สึก “ปลอดภยั”  

   1.3 ความต้องการความรักและความเป็นเจ้าของ (Belongingness and Love 

Needs) 

  เป็นความตอ้งการท่ีเกิดขึ้นเม่ือความตอ้งการทางด้านร่างกายและความตอ้งการ

ความปลอดภยัไดรั้บการตอบสนองแลว้บุคคลตอ้งการไดรั้บความรักและความเป็นเจา้ของโดยการ

สร้างความสัมพนัธ์กับผูอ่ื้น เช่นความสัมพนัธ์ภาพภายในครอบครัวหรือกับผูอ่ื้น เป็นเป้าหมาย

สําคญัสําหรับบุคคล กล่าวคือ บุคคลจะรู้สึกเจ็บปวดมากเม่ือถูกทอดทิ้ง ไม่มีใครยอมรับหรือถูกตดั

ออกจากสังคมไม่มีเพื่อน โดยเฉพาะอยา่งยิ่งเม่ือจาํนวนเพื่อนๆ ญาติพี่นอ้งสามีหรือภรรยาหรือลูกๆ

ไดล้ดนอ้ยลงไป นกัเรียนท่ีเขา้โรงเรียนท่ีห่างไกลบา้นจะเกิดความตอ้งการเป็นเจา้ของอยา่งยิ่ง และ

จะแสวงหาอยา่งมากท่ีจะไดรั้บการยอมรับจากกลุม่เพื่อน 

  Maslow  มีความคิดขดัแยง้กบักลุ่ม Sigmund Freud ท่ีว่าความรักเป็นผลมาจากการ

ทดแทนสัญชาติญาณทางเพศ สําหรับ Maslow ความรักไม่ใช่สัญลักษณ์ของเร่ืองเพศ อธิบายว่า 

ความรักท่ีแท้จริงจะเก่ียวข้องกับความรู้สึกท่ีดี ความสัมพนัธ์ของความรักระหว่างคน 2 คน จะ

รวมถึงความรู้สึกนบัถือซ่ึงกนัและกนั การยกยอ่งและความไวว้างใจแก่กนั นอกจากน้ี Maslow ยงัย ํ้า

ว่าความตอ้งการความรักของคนจะเป็นความรักท่ีเป็นไปในลกัษณะทั้งการรู้จกัให้ความรักต่อผูอ่ื้น 

และรู้จกัท่ีจะรับความรักจากผูอ่ื้น การไดรั้บความรักและไดรั้บการยอมรับนบัถือจากผูอ่ื้นเป็นส่ิงท่ี

ทาํให้บุคคลเกิดความรู้สึกว่าตนเองมีคุณค่า บุคคลท่ีขาดความรักก็จะรู้สึกว่าชีวิตไร้ค่ามีความรู้สึก

อา้งวา้ง โดดเดียวและเคียดแคน้ กล่าวโดยสรุป Maslow มีความเห็นว่าบุคคลตอ้งการความรักและ

ความรู้สึกเป็นเจา้ของ และการขาดส่ิงน้ีมกัจะเป็นสาเหตุให้เกิดความคบัขอ้งใจทาํให้เกิดปัญหาการ

ปรับตวั และความยินดีในพฤติกรรมหรือความเจ็บป่วยทางดา้นจิตใจในลกัษณะต่างๆส่ิงท่ีควร

สังเกตประการหน่ึง  ก็คือมีบุคคลจํานวนมากท่ี มีความลําบากใจท่ีจะเปิดเผยตัวเองเม่ือมี

ความสัมพันธ์ใกล้ชิดสนิทสนมกับเพศตรงข้าม เน่ืองจากกลัวว่าจะถูกปฏิเสธความรู้สึกเช่นน้ี 

Maslow กล่าวว่าสืบเน่ืองมาจากประสบการณ์ในวยัเด็กการไดรั้บความรักหรือการขาดความรักใน

วยัเด็กย่อมมีผลกับการเติบโตเป็นผูใ้หญ่ท่ีมีวุฒิภาวะ และการมีทัศนคติในเร่ืองของความรัก 

Maslow เปรียบเทียบว่าความตอ้งการความรักก็เป็นเช่นเดียวกบัรถยนต์ ท่ีสร้างขึ้นมาโดยตอ้งการ

ก๊าซหรือนํ้ามนันัน่เอง (Maslow, 1970) 
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   1.4 ความตอ้งการไดรั้บความนบัถือยกยอ่ง (Esteem Needs) 

  เม่ือความตอ้งการไดรั้บความรักและการให้ความรักแก่ผูอ่ื้นเป็นไปอย่างมีเหตุผล 

และทาํใหบุ้คคล เกิดความพึงพอใจแลว้ พลงัผลกัดนัในขั้นท่ี 3 ก็จะลดลง และมีความตอ้งการในขั้น

ต่อไปมาแทนท่ี กล่าวคือ มนุษยต์้องการท่ีจะได้รับความยกย่องนับถือ ออกเป็น 2 ลักษณะ คือ 

ลกัษณะแรกเป็นความตอ้งการนบัถือตนเอง (Self-respect) ส่วนลกัษณะท่ี 2 เป็นความตอ้งการไดรั้บ

การยกยอ่งนบัถือจากผูอ่ื้น (Esteem from Others) 

    1.4.1 ค วาม ต้อ งก ารนั บ ถื อ ต น เอ ง  (Self-respect) คื อ  ค วาม

ตอ้งการมีอาํนาจ มีความเช่ือมัน่ในตนเอง มีความแขง็แรง มีความสามารถในตนเอง มีผลสัมฤทธ์ิไม่

ต้องพึ่ งพาอาศัยผู ้อ่ืน  และมีความเป็นอิสระ ทุกคนต้องการท่ีจะรู้สึกว่าตนเองมีคุณค่าและมี

ความสามารถท่ีจะประสบความสาํเร็จในงานภารกิจต่างๆ และมีชีวิตท่ีเด่น ไดรั้บการยอมรับ 

    1.4.2 ความต้องการได้รับการยกย่องนับถือจากผูอ่ื้น (Esteem 

from Others) คือ ความตอ้งการมีเกียรติยศ ยกย่อง ไดรั้บการยอมรับ ไสน มีช่ือเสียงเป็นท่ีกล่าวช่ืน

ชมยินดี ตอ้งการท่ีจะไดรั้บความยกย่องชมเชยในส่ิงท่ีตนกระทาํซ่ึงทาํให้รู้สึกว่าตนเองมีคุณค่า ว่า

ความสามารถของตนได้รับการยอมรับจากผูอ่ื้น ความต้องการได้รับความนับถือยกย่อง ก็เป็น

เช่นเดียวกบัธรรมชาติของลาํดบัชั้นในเร่ืองความตอ้งการดา้นแรงจูงใจตามทศันะของ Maslow ใน

เร่ืองอ่ืนๆ ท่ีเกิดขึ้นภายในจิตนั่นคือ บุคคลจะแสวงหาความต้องการได้รับการยกย่อง ก็ต่อเม่ือ

ภายหลงัจากความตอ้งการความรักและความเป็นเจา้ของ ไดรั้บการตอบสนองความพงึพอใจของเขา

แลว้ และ Maslow กล่าวว่ามนัเป็นส่ิงท่ีเป็นไปไดท่ี้บุคคลจะยอ้นกลบัจากระดบัขั้นความตอ้งการใน

ขั้นท่ี 4 กลับไปสู่ระดับขั้นท่ี 3 อีกถ้าความต้องการระดับขั้นท่ี 3 ซ่ึงบุคคลได้รับไวแ้ล้วนั้ นถูก

กระทบกระเทือนหรือสูญสลายไปความพึงพอใจของความตอ้งการไดรั้บการยกย่องโดยทัว่ ๆไป

เป็นความรู้สึกและทศันคติ ของความเช่ือมัน่ในตนเอง ความรู้สึกว่าตนเองมีคุณค่า การมีพละกาํลงั 

การมีความสามารถ และความรู้สึกว่ามีชีวิตอยู่อย่างมีประโยชน์และเป็นบุคคลท่ีมีความจาํเป็นต่อ

โลก ในทางตรงกนัขา้มการขาดความรู้สึกต่าง ๆดงักล่าวยอ่มนาํไปสู่ความรู้สึกทศันคติของปมดอ้ย

และความรู้สึกไม่พอเพียง เกิดความรู้สึกอ่อนแอและช่วยเหลือตนเองไม่ได ้ส่ิงต่าง ๆ เหล่าน้ีเป็นการ

รับรู้ตนเองในทางลบ ซ่ึงอาจก่อให้เกิดความรู้สึกหวาดกลวัรู้สึกว่าตนเองไม่มีประโยชน์ และส้ิน

หวงัในส่ิงต่าง ๆท่ีเก่ียวขอ้งกบัความตอ้งการของชีวิตและประเมินตนเองตํ่ากวา่ชีวิตความเป็นอยูก่บั

การไดรั้บการยกย่องและยอมรับจากผูอ่ื้นอย่างจริงใจมากกว่าการมีช่ือเสียงจากสถานภาพหรือการ

ไดรั้บการประจบประแจง การไดรั้บความนับถือยกย่อง เป็นผลมาจากความเพียรพยายามของตน 

และความตอ้งการน้ีอาจเกิดอนัตรายขึ้นได้ ถ้าบุคคลนั้นต้องการคาํชมเชยจากผูอ่ื้นมากกว่าการ
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ยอมรับความจริงและเป็นท่ียอมรับกนัว่า การไดรั้บความนบัถือยกย่องมีพื้นฐานจากการกระทาํของ

บุคคลมากกวา่การควบคุมจากภายนอก 

   1.5 ความตอ้งการความสาํเร็จของชีวิต (Self-actualization Needs) 

  ความต้องการความสําเร็จของชีวิต คือ ความต้องการระดับสูงสุด บุคคลมักจะ

ตอ้งการโอกาสท่ีจะคิดสร้างสรรคภ์ายในงาน หรือพวกเขาอาจจะตอ้งการความเป็นอิสระ และความ

รับผิดชอบ องค์กรได้พยายามจูงใจบุคคลเหล่าน้ีด้วยการเสนอตาํแหน่งท่ีทา้ทายแก่พวกเขาความ

ตอ้งการความสําเร็จของชีวิต หน้าท่ีการงาน คือ ความตอ้งการท่ีจะบรรลุความสมหวงัของตนเอง

ดว้ยการใช้ความสามารถ ทกัษะ และศกัยภาพอย่างเต็มท่ี บุคคลท่ีถูกจูงใจดว้ยความตอ้งการความ

สมหวงัของชีวิตจะแสวงหางานท่ีทา้ทายความสามารถของพวกเขา การเปิดโอกาสให้พวกเขาใช้

ความคิดสร้างสรรคห์รือการคิดคน้ส่ิงใหม่ Maslow เช่ือว่าความตอ้งการเหล่าน้ีจะถูกเรียงลาํดบัจาก 

“ตํ่าสุด” ไปยงั “สูงสุด” และกล่าวว่าเม่ือตอ้งการ ณ ระดับ “ตํ่าสุด” ร่างกายได้ถูกตอบสนองแลว้ 

ความตอ้งการ ณ ระดบั “สูงขึ้น” ต่อไป ความปลอดภยั จะมีความสาํคญัมากท่ีสุดตามลาํดบัต่อไป 

  ตามทฤษฎีของ Maslow แลว้ บุคคลจะถูกจูงใจให้ตอบสนองความตอ้งการระดบั

ตํ่าก่อนท่ีจะพยายามตอบสนองความตอ้งการระดับสูง ยิ่งกว่านั้นเม่ือความตอ้งการอย่างหน่ึงถูก

ตอบสนองแลว้ความตอ้งการน้ีจะไม่เป็นส่ิงจูงใจต่อไปอีก 

  ทฤษฎีของ Maslow ถูกสร้างขึ้นมาบนพื้นฐานท่ีว่าความต้องการท่ียงัไม่ได้ถูก

ตอบสนองจะเป็นปัจจยัท่ีปลุกเร้าพฤติกรรมของบุคคล เม่ือความต้องการได้ถูกตอบสนองตาม

สมควรแลว้ความตอ้งการเหล่าน้ีจะหยดุ 

  2. ทฤษฎีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ของ McClelland 

      ทฤษฎีน้ี อธิบายการจูงใจของบุคคลท่ีกระทาํการเพื่อให้ได้มา ซ่ึงความตอ้งการ

ความสําเร็จไม่ไดไ้ดห้วงัรางวลัตอบแทนจากการกระทาํของตน ซ่ึงความตอ้งการความสําเร็จน้ีใน

แง่ของการทาํงานหมายถึงความตอ้งการท่ีจะทาํงานใหดี้ท่ีสุดและทาํให้สําเร็จผลตามท่ีตั้งใจไว ้เม่ือ

ตนทาํอะไรสําเร็จได ้ก็จะเป็นแรงกระตุน้ให้ทาํงานอ่ืนสําเร็จต่อไป หากองค์การใดท่ีมีพนักงานท่ี

แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิจาํนวนมากก็จะเจริญรุ่งเรืองและเติบโตเร็วในช่วงปี ค.ศ. 1940 นักจิตวิทยาช่ือ 

David I. McClelland ได้ทําการท ดลองโดยใช้แบ บ ท ดส อบ การรับ รู้ของบุ คค ล  (Thematic 

Apperception Test (TAT) เพื่อว ัดความต้องการของมนุษย์ โดยแบบทดสอบTAT เป็นวิธีการ

นาํเสนอภาพต่างๆ แลว้ให้บุคคลเขียนเก่ียวกบัส่ิงท่ีเขาเห็น จากการศึกษาวิจยัของ McClelland ได้

สรุปคุณลกัษณะของคนท่ีมีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิสูงมีความตอ้งการ 3 ประการท่ีไดจ้ากแบบทดสอบ

TAT ซ่ึงเขาเช่ือวา่เป็นส่ิงสาํคญัในการท่ีจะเขา้ใจถึงพฤติกรรมของบุคคลไดด้งัน้ี 
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   2.1 ความตอ้งการความสําเร็จ (Need Achievement) เป็นความตอ้งการท่ี

จะทําส่ิงต่างๆให้เต็มท่ีและดีท่ีสุดเพื่อนํามาสู่ความสําเร็จ จากการศึกษาของ McClelland พบว่า

บุคคลท่ีตอ้งการความสําเร็จสูงจะชอบการแข่งขนัชอบงานลกัษณะท่ีท้าทาย และตอ้งการได้รับ

ขอ้มูลป้อนกลบั เพื่อจะไดป้ระเมินผลงานของตนเอง บุคคลนั้นตอ้งมีความชาํนาญในการวางแผน มี

ความรับผิดชอบสูง และตอ้งกลา้ท่ีจะเผชิญกบัความลม้เหลวหรือไม่ประสบผลสาํเร็จ 

   2.2 ความตอ้งการความผูกพนั (Need Affiliation) เป็นความตอ้งการการ

ยอมรับจากบุคคลอ่ืน ตอ้งการเป็นส่วนหน่ึงของกลุ่ม ตอ้งการสัมพนัธภาพท่ีดีต่อบุคคลอ่ืน บุคคลท่ี

ตอ้งการความผูกพนัสูงจะชอบสถานการณ์การร่วมมือมากกว่าสถานการณ์การแข่งขัน โดยจะ

พยายามสร้างและรักษาความสัมพนัธ์อนัดีกบัผูอ่ื้น 

   2.3 ความต้องการอาํนาจ (Need Power) เป็นความต้องการอาํนาจเพื่อมี

อิทธิพลเหนือผูอ่ื้น บุคคลท่ีมีความตอ้งการอาํนาจสูง จะแสวงหาวิถีทางเพื่อทาํใหต้นมีอิทธิพลเหนือ

บุคคลอ่ืนตอ้งการให้ผูอ่ื้นยอมรับหรือยกย่อง ตอ้งการความเป็นผูน้ํา ตอ้งการทาํงานให้เหนือกว่า

บุคคลอ่ืนและจะกงัวลเร่ืองอาํนาจมากกวา่การทาํงานให้มีประสิทธิภาพ McClelland กล่าวว่า ทุกคน

มีความต้องการทั้ ง 3 ด้านอยู่ภายในตัวเอง แต่มีระดับมากน้อยแตกต่างกันไป บุคคลท่ีมีความ

ตอ้งการดา้นใดสูงจะแสดงออกมาให้เห็นเด่นชดัเป็นบุคลิกลกัญณะส่วนบุคคล ก่อให้เกิดแรงจูงใจ

ในการทาํงานท่ีแตกต่างกนั 

  3. ทฤษฎีการจูงใจ ERG ของ Alderfer 

    เป็นทฤษฎีท่ีเก่ียวข้องกับความตอ้งการขั้นพื้นฐานของมนุษย  ์แต่ไม่คาํนึงถึงขั้นความ

ตอ้งการว่าความตอ้งการใดเกิดขึ้นก่อนหรือหลงั และความตอ้งการหลาย ๆอย่างอาจเกิดขึ้นพร้อม

กนัได ้ความตอ้งการตามทฤษฎี ERG จะมีน้อยกว่าความตอ้งการตามลาํดบัขั้นของ Maslow โดย

แบ่งออกเป็น 3 ประการ ดงัน้ี 

   3.1 ความตอ้งการเพื่อความอยูร่อด (Existence Needs (E)) 

 เป็นความต้องการพื้นฐานของร่างกายเพื่อให้มนุษยด์าํรงชีวิตอยู่ได้ เช่น ความต้องการ

อาหาร เคร่ืองนุ่งห่ม ท่ีอยูอ่าศยั ยารักษาโรค เป็นตน้ เป็นความตอ้งการในระดบัตํ่าสุดและมีลกัษณะ 

เป็นรูปธรรมสูงสุดประกอบดว้ยความตอ้งการทางร่างกาย บวกด้วยความตอ้งการความปลอดภยั

และความมัน่คงตามทฤษฎีของ Maslow ผูบ้ริหารสามารถตอบสนองความตอ้งการในดา้นน้ีไดด้ว้ย

การจ่ายค่าตอบแทนท่ีเป็นธรรม มีสวสัดิการท่ีดี มีเงินโบนัส รวมถึงทาํให้ผูใ้ตบ้งัคบับัญชารู้สึก

มัน่คงปลอดภยัจากการทาํงาน ไดรั้บความยติุธรรม มีการทาํสัญญาวา่จา้งการทาํงาน เป็นตน้ 

   3.2 ความตอ้งการมีสัมพนัธภาพ (Relatedness Needs (R)) 
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  เป็นความต้องการท่ีจะให้และได้รับไมตรีจิตจากบุคคลท่ีแวดล้อม เป็นความ

ตอ้งการท่ีมีลกัษณะเป็นรูปธรรมน้อยลง ประกอบด้วยความตอ้งการความผูกพนัหรือการยอมรับ 

(ความตอ้งการทางสังคม) ตามทฤษฎีของ Maslow ผูบ้ริหารควรส่งเสริมให้บุคลากรในองค์การมี

ความสัมพนัธ์ท่ีดีต่อกนั ตลอดจนสร้างความสัมพนัธ์ท่ีดีต่อบุคคลภายนอกดว้ย เช่นการจดักิจกรรม

ท่ีทาํใหเ้กิดความสัมพนัธ์ระหวา่งผูน้าํและผูต้าม เป็นตน้ 

   3.3 ความตอ้งการความเจริญกา้วหนา้ (Growth Needs (G)) 

เป็นความต้องการในระดับสูงสุดของบุคคลซ่ึงมีความเป็นรูปธรรมตํ่าสุด ประกอบด้วยความ

ต้องการการยกย่อง บวกด้วยความต้องการประสบความสําเร็จในชีวิตตามทฤษฎีของ Maslow 

ผูบ้ริหารควรสนบัสนุนใหพ้นกังานพฒันาตนเอง ใหเ้จริญกา้วหนา้ดว้ยการพิจารณาเล่ือนขั้น เล่ือน 

ตาํแหน่ง หรือมอบหมายใหรั้บผิดชอบต่องานกวา้งขึ้น โดยมีหนา้ท่ีการงานสูงขึ้น อนัเป็นโอกาสท่ี 

พนกังานจะกา้วไปสู่ความสาํเร็จ 

  4. ทฤษฎีแรงจูงใจของ Herzberg (Herzberg’s Motivation Hygiene Theory) 

  Herzberg, Mausner and Synderman (Herzberg, Mausner & Synderman, 1959) 

ได้พัฒนาทฤษฎีการจูงใจเป็นท่ีนิยมแพร่หลายคือ ทฤษฎีสองปัจจยัของ Herzberg (Two-Factor 

Theory)โดยแบ่งไดด้งัน้ี 

   4.1 ปัจจยัอนามยั (Hygiene Factors) ไดแ้ก่สภาพแวดลอ้มของการทาํงาน 

และวิธีการบงัคบับญัชาของหัวหน้างาน ถา้หากไม่เหมาะสมหรือบกพร่องไป จะทาํให้บุคคลรู้สึก

ไม่พอใจในงาน ซ่ึงถา้มีพร้อมสมบูรณ์ก็ไม่สามารถสร้างความพอใจในงานได ้แต่ยงัคงปฏิบติังาน

อยู ่เพราะเป็นปัจจยัท่ีป้องกนัความไม่พอใจในงานเท่านั้น ไม่ใช่ปัจจยัท่ีจะส่งเสริมให้คนทาํงานโดย

มีประสิทธิภาพ  หรือผลผลิตมากขึ้ นได้ ตัวอย่างปัจจัยเหล่าน้ี  ได้แก่ นโยบายของหน่วยงาน 

สภาพแวดล้อมการทํางาน ความสัมพันธ์ระหว่างเพื่อนร่วมงาน แบบการบริหารงาน เงินเดือน 

สวสัดิการต่าง ๆ ความมัน่คง ความปลอดภยั เป็นตน้ 

   4.2 ปัจจัยจูงใจ (Motivating Factors) ได้แก่ปัจจัยท่ีเก่ียวเน่ืองกับเน้ือหา

ของงาน และท่ีส่งผลให้ผูป้ฏิบัติงานเกิดความพึงพอใจในงานท่ีทํา โดยใช้ความพยายามและ

ความสามารถทุม่เทในทาํงานท่ีทาํมากขึ้น เช่นการไดรั้บความสาํเร็จในงาน การไดรั้บการยกยอ่งนบั

ถือจากเพื่อนร่วมงานและผูบ้งัคบับญัชา งานท่ีตนรับผิดชอบเป็นลกัษระงานท่ีทา้ทายเหมาะสม ตรง

กบัระดับความสามารถของตน มีโอกาสก้าวหน้าในหน้าท่ีการงานและสามารถพฒันาตนเองให้

สูงขึ้น เป็นตน้ 

  การสร้างแรงจูงใจแก่ผูป้ฏิบัติงานจึงมีสองขั้นตอน คือตอนแรกผูบ้ริหารต้อง

ตรวจสอบให้มั่นใจว่า ปัจจัยคํ้ าจุนไม่ขาดแคลนหรือขาดตกบกพร่อง เช่น เงินเดือนหรือค่าจ้าง
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เหมาะสม งานท่ีไดรั้บมอบหมายมีความมัน่คง สภาพแวดลอ้มเหมาะสมปลอดภยั ผูป้ฏิบติังานพอใจ

ในงานท่ีปฏิบติัหรือท่ีไดรั้บมอบหมาย  ในตอนท่ีสองคือการให้โอกาสท่ีจะไดรั้บจากปัจจยัจูงใจ 

เช่น การไดรั้บการยกย่องในความสําเร็จในผลการปฏิบติังาน มอบความรับผิดชอบเหมาะสมตาม

สัดส่วน มีโอกาสใชค้วามสามารถของตนในงานสําคญั การตอบสนองดว้ยปัจจยัคํ้าจุนก่อน จะทาํ

ใหเ้กิดความรู้สึกเป็นกลาง ไม่มีความรู้สึกไม่พึงพอใจ แลว้จึงใชปั้จจยัจูงใจเพื่อสร้างความพอใจซ่ึง

จะส่งผลให้ผูป้ฏิบติังานทุ่มเทในการทาํงานทาํให้งานออกมามีประสิทธิภาพและประสิทธิผลมาก

ขึ้น Herzberg ไดล้ดความตอ้งการห้าขั้นของ Maslow เหลือเพียงสองระดบั คือ ปัจจยัคํ้าจุนเทียบได้

กบัการสนองตอบต่อความตอ้งการระดับตํ่า (ความตอ้งการทางกาย ความตอ้งการความปลอดภยั 

และความตอ้งการทางสังคม) ส่วนปัจจยัจูงใจเทียบไดก้บัการสนองตอบต่อความตอ้งการระดบัสูง 

(เกียรติยศช่ือเสียง และความสาํเร็จในชีวิต) 

 จากการศึกษาทฤษฎีเก่ียวกับแรงจูงใจ ได้แก่ทฤษฎีความต้องการของ Maslow 

ทฤษฎีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิของ Mc-Clelland  ทฤษฎีแรงจูงใจของ Herzberg และทฤษฎีการจูงใจ

ERG ของ Alderfer โดยสังเคราะห์ ปัจจยัแรงจูงใจท่ีเป็นความตอ้งการของมนุษยท่ี์เป็นตวักระตุน้ให้

บุคคลอยากทาํงานมากท่ีสุดมี 3 ดา้น คือ  1) ดา้นความตอ้งการของบุคคล ไดแ้ก่ ความเช่ือมัน่ใน

ศกัยภาพของตนเอง การไดรั้บการยอมรับนับถือ การมีส่วนร่วมในการตดัสินใจ การไดรั้บการยก

ยอ่ง   2) ดา้นความพึงพอใจในงาน ไดแ้ก่ หนา้ท่ีและความรับผิดชอบ รายไดส้วสัดิการต่างๆ ความ

เจริญก้าวหน้าในอาชีพ และ 3) ด้านบรรยากาศขององค์กรได้แก่ การไวว้างใจจากผูบ้ริหารและ

เพื่อนร่วมงาน ความสนใจของผูบ้ริหาร ความรู้สึกในการทาํงานเป็นทีม 

  3.6 งานวิจัยท่ีเกีย่วข้องกบัแรงจูงใจ 

งานวิจัยภายในประเทศ 

  วชัระ แย้มชู (2563)  ศึกษาปัจจัย ท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ

พนกังานธนาคารเพื่อการเกษตรและสหกรณ์การเกษตร สํานกังานใหญ่ผลการวิจยั พบว่า พนกังาน

มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานธนาคารเพื่อการเกษตรและสหกรณ์การเกษตร สํานัก งานใหญ่ โดย

ภาพรวมอยูใ นระดับ มากท่ีสุด ทั้งน้ีเม่ือพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า พนักงานมีแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานธนาคารเพื่อการเกษตรและสหกรณ์การเกษตรสํานัก งานใหญ่อยู่ในระดับมากท่ีสุด 

อนัดบัแรกคือดา้นความมัน่คง รองลงมาคือดา้นสัมพนัธภาพต่อเพื่อนร่วมงานดา้นความกา้วหน้า

และด้านการยอมรับนับถือ ส่วนด้านสภาพแวดล้อมในการทํางานและอันดับสุดท้ายคือด้าน

ค่าตอบแทนและสวสัดิการ อยู่ในระดบัมาก ตามลาํดบั ผลการทดสอบสมมติฐาน พบว่า พนกังานท่ี

มีเพศ อาย ุรายไดต่้อเดือน และระยะเวลาปฏิบติังานต่างกนั มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานแตกต่างกนั
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อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 ส่วนพนักงานท่ีมีสถานภาพสมรส และระดับการศึกษา

ต่างกนัมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานไมแ่ตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั0.05 

  ภตัราภรณ์ ชนะการณ์ (2561) ศึกษา ปัจจยัท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของ

บุคลากรโรงพยาบาลบางกลํ่า อาํเภอบางกลํ่า จงัหวดัสงขลา จาํนวน 104 คน ผลการศึกษาพบว่า 

แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากร โรงพยาบาลบางกลํ่า อาํเภอบางกลํ่า จงัหวดัสงขลาอยู่ใน

ระดบัมาก เม่ือพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า บุคลากร โรงพยาบาลบางกลํ่า อาํเภอบางกลํ่า จงัหวดั

สงขลาทุกดา้น อยูใ่นระดบัมาก โดยแรงจูงใจในการปฏิบติังานท่ีมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุดไดแ้ก่ ดา้นความ

มัน่คง ส่วนแรงจูงใจในการปฏิบติังานดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุด คือ ค่าตอบแทนและสวสัดิการ ตวั

แปรท่ีเขา้ในสมการถดทอยพหุคูณแบบหลายขั้นตอนมีความสัมพนัธ์กบัแรงจูงในในการปฏิบติังาน

โดยภาพรวมของบุคลากร โรงพยาบาลบางกลํ่า อาํเภอบางกลํ่า จงัหวดัสงขลา อย่างมีนยัสําคญัทาง

สถิติท่ีระดบั 0.05 โดยพบว่าเพียง 1 ปัจจยั 1 ตวัแปรหุ่น ได้แก่ ระดับการศึกษาตํ่ากว่ามธัยมศึกษา

ตอนปลาย/ปวช/ปวส  ส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานโดยภาพรวมของบุคลากร โรงพยาบาล

บางกลํ่า อาํเภอบางกลํ่า จงัหวดัสงขลา อย่างมีนัยสําคญัทางสถิติท่ีระดับ 0.05 โดยปัจจยัดงักล่าว

สามารถร่วมกนัทาํนายพยากรณ์ไดร้้อยละ 5.80 แนวทางการพฒันาแรงจูงใจในการปฏิบติังานของ

บุคลากรพบว่า โรงพยาลบางกลํ่า ควรมีสวสัดิการต่างๆเพิ่มมากขึ้น เช่น ประกันสังคม OT และ    

วนัลา รวมทั้งควรมีค่าตอบแทนใหม้ากกวา่น้ี และควรเพิ่มกาํลงัคนในการทาํงานท่ีสร้างแรงจูงใจใน

การทาํงานใหบุ้คลากร 

  กตัติกา อร่ามโชติ (2559) ไดศึ้กษาแรงจูงใจในการปฏิบติังานของทหารพราน กรม

ทหารพรานท่ี 48 จงัหวดันราธิวาส ผลการวิจยั พบว่า แรงจูงใจในการปฏิบติังานของทหารพราน 

กรมทหารพรานท่ี 48 จงัหวดันราธิวาสโดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก มีค่าเฉล่ีย 3.20 เม่ือพิจารณา

เป็นรายดา้นพบว่าแรงจูงใจในการปฏิบติังานทุกด้านอยู่ในระดบัมาก คือ ด้านความสําเร็จในการ 

ปฏิบติังาน มีค่าเฉล่ีย 3.21 ดา้นความก้าวหน้าในตาํแหน่งหน้าท่ี มีค่าเฉล่ีย 3.14 ดา้นผลตอบแทน 

และสวสัดิการ มีค่าเฉล่ีย 3.12 และดา้นลกัษณะการปฏิบติังาน มีค่าเฉล่ีย 2.95 ตามลาํดบัจากมากไป 

น้อย ส่วนทหารพราน กรมทหารพรานท่ี 48 จงัหวดันราธิวาสท่ีมีระดบัการศึกษา อายุการทาํงาน 

และรายได้ต่อเดือนท่ีแตกต่างกันมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานโดยภาพรวมท่ีแตกต่างกนั อย่างมี 

นยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 ส่วนอายุท่ีแตกต่างกนั มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานโดยภาพรวมท่ี 

แตกต่างกนั อย่างมีนัยสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 และเพศ ตาํแหน่ง(ขั้นยศ) สถานภาพสมรสท่ี 

แตกต่างกนัมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานโดยภาพรวมท่ีแตกต่างกนัอย่างไม่มีนัยสําคญั ทางสถิติท่ี 

ระดบั 0.05 
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  ปฐมวงค์ สีหาเสนา (2557) ศึกษาเร่ืองแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร

เทศบาลตาํบลค่ายเนินวง ตาํบลบางกะจะ อาํเภอเมืองจนัทบุรี จงัหวดัจนัทบุรี ผลการศึกษาพบว่า 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานภาพรวมมีแรงจูงในในระดับมาก โดยด้านลักษณะงานท่ีปฏิบัติ มี

แรงจูงใจอยู่ในระดับมากท่ีสุดเป็นอันดับแรก รองลงมา คือ ด้านความสัมพันธ์กับผูร่้วมงาน มี

แรงจูงใจอยู่ในระดับมากท่ีสุด ด้านความสําเร็จในการทํางาน มีแรงจูงใจอยู่ในระดับมาก ด้าน

สถานะของอาชีพ มีแรงจูงใจอยู่ในระดบัมากท่ีสุด ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา มีแรงจูงใจ

อยู่ในระดบัมากท่ีสุด ด้านความมัน่คงในงาน มีแรงจูงใจอยู่ในระดับมากท่ีสุด  ดา้นการปกครอง

บงัคบับญัชา มีแรงจูงใจอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด ดา้นความรับผิดชอบมีแรงจูงใจอยู่ในระดบัมาก ดา้น 

การไดรั้บการยอมรับ มีแรงจูงใจอยู่ในระดบั มาก ดา้นความเป็นอยู่ส่วนตวัมีแรงจูงใจอยูใ่นระดบั 

มาก ด้านสภาพการทาํงานมีแรงจูงใจอยู่ในระดบัมาก ดา้นความสัมพนัธ์กับผูใ้ตบ้ังคบับัญชา มี

แรงจูงใจอยู่ในระดับมาก ด้านความก้าวหน้า มีแรงจูงใจอยูในระดับมาก ด้านนโยบายและการ

บริหาร มีแรงจูงใจอยู่ในระดบัมากดา้นโอกาสท่ีไดรั้บความกา้วหนา้ในตาํแหน่งงาน มีแรงจูงใจอยู่

ในระดับมาก ตามลําดับและลําดับสุดท้ายด้านเงินเดือนมีแรงจูงใจอยู่ในระดับมาก  ผลการ

เปรียบเทียบพบวา่บุคลากรท่ีมีเพศ อายุ ระดบัการศึกษา รายไดต่้อเดือน และประเภทตาํแหน่งต่างง

ต่างกนั มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานแตกต่างกนั 

  ถนัดชัย ธนะสูตร (2553) ได้ศึกษาเร่ือง ความสัมพนัธ์ระหว่างแรงจูงใจกับการ

ปฏิบัติงานตามหลักธรรมาภิบาลของเจ้าหน้าท่ีสถานีอนามัยในจังหวดัเลย ผลการวิจัยพบว่า              

1) แรงจูงใจของเจา้หนา้ท่ีสถานีอนามยัในจงัหวดัเลย ในภาพรวมอยู่ในระดบัมาก  2) การปฏิบติังาน

ตามหลัก ธรรมาภิบาลของเจ้าหน้าท่ีสถานีอนามัยในจงัหวดัเลย ในภาพรวมและรายด้านอยู่ใน

ระดับมาก  3) ปัจจัยส่วนบุคคล พบว่า เพศ อายุ ระดับการศึกษา รายได้ และประสบการณ์ท่ี

ปฏิบติังานในสถานีอนามยั ไม่มีความสัมพนัธ์กบัการปฏิบติังานตามหลกัธรรมาภิบาลของเจา้หนา้ท่ี

สถานีอนามยัในจงัหวดัเลยส่วนแรงจูงใจทั้งปัจจยัจูงใจและปัจจยัคํ้าจุนมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบั

การปฏิบติังานตามหลกัธรรมาภิบาลของเจา้หนา้ท่ีสถานีอนามยัในจงัหวดัเลยอย่างมีนยัสําคญัทาง

สถิติท่ีระดบั 0.05โดยปัจจยัจูงใจดา้นความสาํเร็จในการทาํงานมีความสัมพนัธ์สูงท่ีสุด  4) แรงจูงใจ

ทั้งปัจจยัจูงใจและปัจจยัคํ้ าจุนมีผลต่อการปฏิบัติงานตามหลกัธรรมาภิบาลของเจ้าหน้าท่ีสถานี

อนามยัในจงัหวดัเลย อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั  0.05โดยปัจจยัจูงใจดา้นลกัษณะของงานคือ

ตวัแปรท่ีมีค่าพยากรณ์มากท่ีสุดและ  5) ปัญหาอุปสรรคท่ีสาํคญั ไดแ้ก่ ปัญหาดา้นสภาพวิชาชีพและ

การปฏิบัติงานตามหลักธรรมาภิบาลด้านหลักคุณธรรม ข้อเสนอแนะท่ีสําคัญคือ รัฐบาลและ

กระทรวงสาธารณสุขควรส่งเสริมให้มีกฎหมายรองรับความเป็นวิชาชีพของเจา้หนา้ท่ีสาธารณสุขท่ี

ปฏิบติังานในระดบัสถานีอนามยัท่ียงัไม่มีสภาวิชาชีพรองรับการปฏิบติังาน เพื่อจะไดมี้บทบาท มี
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ความเสมอภาคหรือโอกาสเท่าเทียมกบัวิชาชีพอ่ืน ๆ นอกจากนั้น ในการพิจารณาความดีความชอบ

และความกา้วหนา้ในวิชาชีพ ผูบ้งัคบับญัชาควรยดึหลกัคุณธรรมควบคู่กบัผลสัมฤทธ์ิ 

  อนันต์ ไชยกุลวฒันา และ จุรีรัตน์ จนัทะมุด(2553) ศึกษาเร่ืองแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานของพยาบาลประจาํการ แผนกอายุรกรรม โรงพยาบาลสรรพสิทธิประสงค์ จังหวดั

อุบลราชธานี จาํนวน 105 คน เน่ืองจากบทบาทหน้าท่ีหลกัของพยาบาลประจาํการ แผนกอายุรกรรม 

โรงพยาบาลสรรพสิทธิประสงค ์จงัหวดัอุบลราชธานี ตอ้งรับผิดชอบดูแลผูป่้วยท่ีมีภาวะโรคเร้ือรัง

เป็นจาํนวนมากซ่ึงเป็นงานท่ีก่อให้เกิดความเครียดทั้งร่างกายและจิตใจ ดงันั้นการสร้างแรงจูงใจใน

การปฏิบติังานจึงเป็นส่ิงสําคญั ผลการศึกษาพบว่า ระดบัแรงจูงใจจาํแนกตามปัจจยัจูงใจกบัปัจจยั

ส่วนบุคคลและปัจจัยภายนอก อยู่ในระดับสูง (x�= 3.76) โดยเฉพาะด้านความรับผิดชอบ                   

(x�= 4.02) ส่วนแรงจูงใจในดา้นโอกาสความกา้วหนา้ของงานจะตํ่ากว่าดา้นอ่ืน (x� = 3.52) อย่างไร

ก็ตาม แรงจูงใจจาํแนกตามปัจจยัอนามยักบัปัจจยัส่วนบุคคลและปัจจยัภายนอกอยูใ่นระดบัปานกลาง 

( x� = 3.29) ส่วนแรงจูงใจด้านเงินเดือนและค่าตอบแทนตํ่ ากว่าด้านอ่ืนๆ (x� = 2.60) เม่ือหา

ความสัมพนัธ์พบว่าเพียงปัจจยัส่วนบุคคลด้านอายุ ท่ีมีความสัมพนัธ์กับแรงจูงใจในการปฏิบัติ

หนา้ท่ีของพยาบาลประจาํการอยา่งมีนยัสําคญัทางสถิติ (p-value = 0.01) ส่วนปัจจยัภายนอกไม่พบ

ความสัมพนัธ์เชิงสถิติกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานแต่อย่างใด สามารถสรุปไดว้า่แรงจูงใจโดยรวม

ของพยาบาลประจาํการอยู่ในระดบัสูง ถึงแมว้่าในดา้นเงินเดือน ค่าตอบแทนและโอกาสกา้วหน้า

ของงานจะอยูใ่นระดบัตํ่ากวา่ดา้นอ่ืน ๆ 

  รัชดาภรณ์ ทุ่มมาสุทธ์ิ (2552) ศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัส่วนบุคคล ปัจจยั

ลกัษณะงาน กับการปฏิบติังานของพยาบาลวิชาชีพ : กรณีศึกษาโรงพยาบาลเอกชน อาํเภอคลอง

หลวง จังหวัดปทุมธานี พบว่า ส่วนใหญ่มีระดับแรงจูงใจในการทํางาน อยู่ในระดับสูง มี

ความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัส่วนบุคคลไดแ้ก่ รายได ้ประจาํและแรงจูงใจในการทาํงานทุกปัจจยั 

ยกเว้นด้านลักษณะงาน ความก้าวหน้าในงาน กับการปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพ มี

ความสัมพนัธ์อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

จงดี ลัทธาลากุล (2551) ศึกษาเร่ืองแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร

โรงพยาบาล  ท่าแซะ จงัหวดัชุมพร การศึกษาคร้ังน้ีเป็นการศึกษาเชิงสํารวจ ประชากรศึกษาไดแ้ก่ 

ขา้ราชการ และลูกจา้งทั้งหมด 150 คน ท่ีปฏิบติังานโรงพยาบาลท่าแซะ จงัหวดัชุมพร การศึกษา

สรุปได้ดงัน้ี 1) บุคลากรท่ีปฏิบติังานโรงพยาบาลท่าแซะ จงัหวดัชุมพร มีแรงจูงใจในระดับมาก 

โดยแรงจูงใจจากปัจจยัภายในสูงกว่าแรงจูงใจภายนอก  2) ปัจจยัจูงใจภายในการปฏิบติังานของ

ปฏิบติังานโรงพยาบาลท่าแซะ จงัหวดัชุมพร ท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุดได้แก่ ด้านรายได้ สวสัดิการและ

ผลประโยชน์ตอบแทน  3) ปัญหาท่ีพบไดแ้ก่ปัญหาเก่ียวกบัสัมพนัธภาพในการทาํงาน การส่ือสาร
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และประสานงาน ขอ้เสนอแนะไดแ้ก่ ผูบ้ริหารควรกาํหนดกฎเกณฑก์ารประเมินผลการปฏิบติังานท่ี

ชัดเจน พิจารณาจัดสวัสดิการเพิ่มขึ้ น มองผู ้บังคับบัญชาในแง่ดีและใช้เทคนิคต่างๆในการ

เสริมสร้างแรงจูงใจ ไดแ้ก่ การสร้างจุดมุ่งหมายในการทาํงาน การให้บุคลากรเขา้มีส่วนร่วมในการ

วางแผน การใหข้อ้มูลป้อนกลบัเก่ียวกบัผลการปฏิบติังาน การสร้างระเบียบส่ือสารท่ีมีคุณภาพ การ

เปิดใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชาแสดงความคิดเห็น รวมทั้งการแสดงความสนใจห่วงใยผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 

วราพร  มะโนเพญ็ (2551) ศึกษาเร่ือง แรงจูงใจในการทาํงานของพนกังานธนาคาร

ออมสิน สาขาในสังกดัธนาคารออมสินเขตบางแค เพื่อศึกษาแรงจูงใจในการทาํงานของ พนักงาน

ธนาคารออมสินสาขาในสังกดัธนาคารออมสินเขตบางแค  ผลการศึกษาพบว่า พนกังานมี แรงจูงใจ

ในการทํางานโดยรวมในระดับมาก โดยพบว่าการกระตุ้นโดยรวมมีระดับแรงจูงใจมาก เรียง

ตามลาํดับดังน้ี ด้านความรับผิดชอบ ดา้นผลสําเร็จ ของงาน ด้านการยอมรับนับถือ ดา้นลกัษณะ 

และขอบเขตงาน และด้านความก้าวหน้าในหน้าท่ีการงาน ปัจจัยบํารุงรักษา โดยรวมมีระดับ

แรงจูงใจ มาก เรียงตามลาํดบัดงัน้ี ดา้นความมนัคงในการทาํงาน ดา้นความสัมพนัธ์ระหว่างผูร้วม

งาน ดา้น ค่าตอบแทน ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา ดา้นนโยบายและการบริหารงานของธนาคาร 

ดา้น สภาพแวดลอ้มในการทาํงาน และผลการทดสอบสมมติฐานพบวา พนกังานท่ีมีเพศ อาย ุระดบั

การศึกษา ตาํแหน่ง อายุงาน และอตัราเงินเดือน แตกต่างกนั โดยรวมมีแรงจูงใจไม่แตกต่างกนั ไม่

เป็นไปตามสมมติฐาน เม่ือพิจารณาระดบัแรงจูงใจในการทาํงานดา้นต่าง ๆ พบว่า ปัจจยับาํรุงรักษา 

ดา้นความมนัคงในการ  ทาํงาน เพศชายมีระดบัแรงจูงใจแตกต่างกบัเพศหญิง ดา้นความกา้วหนา้ใน

หนา้ท่ีการงาน และดา้นนโยบายและการบริหารงานของธนาคาร พนกังานท่ีมีอายุงานตํ่ากวา่ 5 ปี มี

ระดบัแรงจูงใจแตกต่างกบัทุกช่วงอายุงานในหน้าท่ีการงาน และดา้นนโยบายและการบริหารงาน

ของธนาคาร พนกังานท่ีมีอายงุานตํ่ากวา่ 5 ปี มีระดบัแรงจูงใจแตกต่างกบัทุกช่วงอายงุาน  

  วนิดา เกิดศิริ (2549) ศึกษาปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานธนาคารนคร

หลวงไทย จาํกดั (มหาชน) สํานกังานใหญ่ พบว่า ปัจจยัในการปฏิบติังานโดยรวมทั้ง 5 ดา้น อยู่ใน

ระดบัมาก ไดแ้ก่ ในดา้นความสาํเร็จในงานมีค่าเฉล่ีย 3.89  ในดา้นความรับผิดชอบในงานมีค่าเฉล่ีย 

3.80 ในด้านการได้รับการยอมรับนับถือค่าเฉล่ีย 3.73 ในด้านลักษณะงานค่าเฉล่ีย 3.60 ด้าน

ความกา้วหนา้ในตาํแหน่งงานค่าเฉล่ีย 3.25 ตามลาํดบั 

  ณีรพฒัน์ แผ่นทอง (2548) ศึกษาปัจจยัเก่ียวกบัลกัษณะส่วนบุคคลและความรักใน

ท่ีทาํงานท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการทาํงานและความผูกพนัต่อองค์การของพนักงาน พบว่าปัจจยั   

ส่วนบุคคลในเร่ืองของ เพศ อายุ อายกุารทาํงาน และรายได ้ท่ีแตกต่างกนัไม่มีผลทาํใหแ้รงจูงใจใน

การทาํงานและความผูกพนัต่อองค์การแตกต่างกนั ส่วนตาํแหน่งงานท่ีต่างกนั มีผลทาํให้แรงจูงใจ

ในการทาํงานและความผกูพนัต่อองคก์ารแตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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  จิริสิดา ลิ้มมหาคุณ (2546) ไดท้าํการศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่าง พฤติกรรมความ

เป็นผูน้าํของพยาบาลหัวหน้าแผนก กบัแรงจูงใจในการการปฏิบติังานของพยาบาลประจาํการใน

โรงพยาบาลเอกชนในภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ พบว่า ในด้านการได้รับความยอมรับนับถือ 

ความกา้วหน้าในอาชีพ สัมพนัธภาพกบัผูบ้งัคบับญัชาและความรับผิดชอบตามลาํดบั และพบว่า

พฤติกรรมการเป็นผูน้าํมีผลต่อการปฏิบติังานของพยาบาลประจาํการ 

  ปิยวดี สอนสิงห์(2546) ศึกษาวิจยัเร่ืองปัจจยัจูงใจในการทาํงานบริษทับู๊ทส์รีเทล 

(ประเทศไทย) จาํกดั ในภาคเหนือ และภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ พบวา่การให้ความสําคญัต่อปัจจยั

จูงใจในการทาํงานโดยรวมอยู่ในระดบัท่ีดีมาก แต่มีความพึงพอใจในปัจจยัจูงใจอยู่ในระดบัปาน

กลาง ดา้นท่ีมีความพึงพอใจต่อปัจจยัจูงใจในระดบัมากคือ ดา้นลกัษณะงานและขอบเขตของงาน 

ด้านความสําเร็จของงาน เพื่อนร่วมงาน ด้านนโยบายการบริหารงานของผู ้บริหาร และด้าน

ค่าตอบแทน 

  วัลลภ  บุญร้ิว  (2546) ศึกษาเร่ือง “แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของเจ้าหน้าท่ี

สาธารณสุขในสถานีอนามัยระดับตําบลในจังหวดัสมุทรปราการ” มีวตัถุประสงค์เพื่อศึกษา

แรงจูงใจของเจ้าหน้าท่ี สาธารณ สุขท่ี ปฏิบัติงานในสถานีอนามัยระดับตําบลในจังหวัด

สมุทรปราการ และเพื่อเปรียบเทียบ ระดบัแรงจูงใจของเจา้หนา้ท่ีสาธารณสุขท่ีปฏิบติังานในสถานี

อนามยัระดบัตาํบลในจงัหวดัสมุทรปราการจาํแนกตาม เพศ ระดบัการศึกษา รายได ้ประสบการณ์

การทาํงาน และสถานภาพการ สมรส ผลการวิจยัพบวา ระดบัแรงจูงใจของเจา้หน้าท่ีสาธารณสุข   

ท่ีปฏิบติังานในสถานีอนามยั ระดบัตาํบลในจงัหวดัสมุทรปราการโดยรวมและรายดา้นอยูในระดบั

ปานกลาง  เจา้หนา้ท่ีสาธารณสุข ท่ีปฏิบติังานในสถานีอนามยัระดบัตาํบลในจงัหวดัสมุทรปราการ

ท่ีมีเพศ รายได ้ประสบการณ์ การทาํงาน สถานภาพการสมรสต่างกนั มีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน

ไม่แตกต่างกนัอย่างมีนยัสาํคญัทางสถิติ ยกเวน้ ระดบัการศึกษาต่างกนัมีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน

แตกต่างกันอย่างมีนัยสําคญั ทางสถิติท่ีระดับ 0.05 โดยเจา้หน้าท่ีสาธารณสุขท่ีมีระดับการศึกษา   

ตํ่ากวา่ปริญญาตรีมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานสูงกวา่เจา้หนา้สาธารณสุขท่ีมีระดบัการศึกษาปริญญา

ตรีหรือสูงกวา่ 

  เกษสุดา ตนัชุน (2545) ศึกษาปัจจยัท่ีมีผลต่อแรงจูงใจของพยาบาล พบว่าปัจจยัท่ีมี

ความสัมพันธ์ทางบวกกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพวกพยาบาล  ได้แก่ ลักษณะงาน

บรรยากาศในการทาํงาน สัมพนัธภาพระหว่างพยาบาลกบัผูบ้งัคบับญัชา และสัมพนัธภาพระหว่าง

พยาบาลกบัเพือ่นร่วมงาน 

  ไกลวลัย  ์ เจตนานุศาสน์ (2545) ศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน

บริษทัพอร์ค คิงส์ อินเตอร์เนชั่นแนล จาํกัด โรงงานบา้นโป่ง พบว่าพนักงานพอใจในการท่ีจะ



59 

 

 

  

ทาํงานในเร่ืองเก่ียวกับนโยบายท่ีลดความซํ้ าซ้อนของงาน สามารถทาํงานได้สะดวกขึ้น และมี

ความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคลอยู่ในเกณฑ์ดี มีสภาพการทาํงานท่ีมีระบบรักษาความปลอดภยัอยู่ใน

ระดบัมาตรฐานท่ีน่าพอใจ แต่ยงัขาดเร่ืองความมัน่คงในชีวิตการทาํงาน ขาดความกา้วหนา้ในหนา้ท่ี

การงาน ซ่ึงถา้ปรับปรุงขอ้บกพร่องได ้เช่น จา้งพนกังานเป็นรายเดือนมากขึ้น หรือมีขั้นตอนการรับ

และการปลดออกท่ีชดัเจน จะทาํใหพ้นกังานมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานท่ีดีมากขึ้น 

  บรรลือ ดอกเตย (2545) ศึกษาปัจจยัแรงจูงใจท่ีส่งผลต่อการบริหารงานวิชาการ

ของผูบ้ริหารโรงเรียน สังกัดสํานักงานการประถมศึกษาจังหวดัสมุทรสาคร ประชากรท่ีเป็น

กลุ่มเป้าหมายในการวิจยั ไดแ้ก่ ผูบ้ริหารโรงเรียน สังกดัสาํนกังานการประถมศึกษาจาํนวน 107 คน 

โดยเคร่ืองมือท่ีใชเ้ป็นแบบสอบถามเก่ียวกบัปัจจยัแรงจูงใจท่ีส่งผลต่อการบริหารงานวิชาการของผู ้

บริหารโรงเรียนตามทฤษฎี E.R.G.ของ Alderfer ผลการวิจยัพบว่า 1) การบริหารงานวิชาการและ

ปัจจยัแรงจูงใจในการบริหารงานของผูบ้ริหารโรงเรียนสังกัดสํานักงานการประถมศึกษาจงัหวดั

สมุทรสาครในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นพบว่า มีค่าเฉล่ียอยู่ในระดบัมาก

ทุกดา้นเช่นเดียวกนั 2) ปัจจยัแรงจูงใจในการบริหารงานวิชาการของผูบ้ริหารโรงเรียน ดา้นความ

ตอ้งการความก้าวหน้าและดา้นความตอ้งการความสัมพนัธ์ ส่งผลต่อการบริหารงานวิชาการโดย

ภาพรวมอย่างมีนัยสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 โดยมีนํ้ าหนักความสําคญัในรูปคะแนนมาตรฐาน

ของปัจจยัแรงจูงใจดา้นความตอ้งการความกา้วหน้าสูงสุด รองลงมาคือปัจจยัแรงจูงใจด้านความ

ตอ้งการความสัมพนัธ ์

  วนิดา อินทรสันติ (2545) ศึกษาปัจจัยท่ีมีผลต่อความพึงพอใจในการพัฒนา

คุณภาพโรงพยาบาลของ เจ้าหน้าท่ีโรงพยาบาลศูนย์ / โรงพยาบาลทั่วไป จังหวดัราชบุรี สังกัด

กระทรวงสาธารณสุข พบว่า ในดา้นปัจจยัส่วนบุคคล เพศชาย และตาํแหน่งขา้ราชการทัว่ไป มีผล

ต่อความพึงพอใจในการพฒันาคุณภาพโรงพยาบาลของเจา้หนา้ท่ีโรงพยาบาลศูนย/์ โรงพยาบาล

ทัว่ไป จงัหวดัราชบุรีสังกดักระทรวงสาธารณสุข และสามารถทาํนายความพึงพอใจในการพฒันา

คุณภาพโรงพยาบาล 

  ขวญัราตรี ไชยแสง (2544) ศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพยาบาลในเขต

ภาคตะวนัออกเฉียงเหนือพบว่า ปัจจยัดา้นการไดรั้บการยอมรับ ความรับผิดชอบ ความกา้วหนา้ใน

อาชีพความสําเร็จและสัมพนัธภาพกบัผูร่้วมงาน ผูบ้งัคบับญัชา มีความสัมพนัธ์ต่อแรงจูงใจในการ

ปฏิบติังานดา้นบวก อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติ  0.05 

  รัตนา ดวงฤดีสวัส ด์ิ  (2544) ศึกษาระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน  ระดับ

ความสามารถในการบริหารคุณภาพโดยรวม และความสัมพนัธ์ระหว่างแรงจูงใจในการปฏิบติังาน

กับความสามารถในการบริหารคุณภาพโดยรวมของพยาบาลหัวหน้าแผนก พบว่าแรงจูงใจมี
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ความสัมพนัธ์ในดา้นบวกกบัความสามารถในการบริหารคุณภาพโดยรวมซ่ึงไดแ้ก่ แรงจูงใจในการ

ปฏิบติังานการไดรั้บความกา้วหนา้ ความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา รวมถึงความรับผิดชอบ 

  สมพิศ การดาํริห์ (2544) ศึกษาแรงจูงใจและประสิทธิผลภาวะผูน้ําของพยาบาล

หัวหน้าหอผูป่้วย โดยประชากรเป็นหัวหน้าหอผูป่้วยจํานวน 171 คน จากโรงพยาบาลขนาด           

90 เตียงขึ้ นไปในจังหวดัเชียงใหม่ โดยใช้ทฤษฎีของแมคคีแลนด์ พบว่า 1) ลักษณะแรงจูงใจ

ทางด้านอาํนาจเพื่อตนเองปานกลาง ด้านอาํนาจเพื่อสังคมตํ่า และดา้นการเป็นพวกพอ้งสูง และ

สามารถจดักลุ่มตามลกัษณะเด่นได ้4 กลุ่มคือ (1) กลุ่มผูมี้แรงจูงใจดา้นการเป็นพวกพอ้ง ร้อยละ 

55.56  (2) กลุ่มผูท่ี้ไม่ใช้แรงจูงใจด้านใดเด่น ร้อยละ 38.01 (3) กลุ่มผูมี้แรงจูงใจด้านอาํนาจเพื่อ

ตนเอง ร้อยละ 5.26 และ (4) กลุ่มผูมี้แรงจูงใจดา้นอาํนาจเพื่อตนเองและเพื่อสังคมเท่ากนั (ร้อยละ

1.17)   2)ประสิทธิผลภาวะผูน้าํ ไม่มีความแตกต่างในระหวา่งกลุม่ผูท่ี้มีลกัษณะแรงจูงใจเด่นต่างกนั 

  ประทิน หงษ์แกว้ (2543) ทาํการศึกษา ปัจจยัท่ีมีผลต่อความพึงพอใจในงานและ

ความผูกพนัต่อองค์การของผูบ้ริหารโรงแรม โดยไดส้อบถามจากบุคลากรระดบัหัวหน้าแผนกขึ้น

ไปท่ีทาํงานในโรงแรมท่ีมีห้องพกัตั้งแต่ 130 ห้องขึ้นไป จาํนวน 150 คน พบว่า 1) ค่าตอบแทน 

นโยบายการบริหารงาน การไดรั้บการยอมรับนับถือเป็นปัจจยัท่ีมีผลต่อการสร้างแรงจูงใจ  2) การ

ไดรั้บความยอมรับนับถือจากเพื่อนร่วมงาน ความประสบความสําเร็จในงาน การไดรั้บมอบหมาย

ให้ทาํงานท่ีสําคญัและท้าทายความสามารถ การได้ทาํงานอย่างอิสระ และการมีโอกาสเพิ่มพูน

ความรู้ เป็นปัจจยัท่ีสร้างความพึงพอใจ  3) ความพึงพอใจในงานท่ีปฏิบติังานอยูใ่นระดบัสูง 

  ไพศาล อานามวฒัน์ (2543) ศึกษาวิจัยเร่ืองแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู

โรงเรียนคาทอลิกสังฆมณฑลเป็นการวิจยัเชิงสํารวจ โดยศึกษาเปรียบเทียบแรงจูงใจของครูโดย

จาํแนกตามประสบการณ์ในการปฏิบัติงาน ขนาดโรงเรียนและศาสนา กับทฤษฎีแรงจูงใจตาม

ทฤษฎีสองปัจจยัของ Herzberg ผลการวิจยัระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานโดยรวมอยูใ่นระดบัมาก

โดยพิจารณาในรายด้าน พบว่าให้ความสําคัญต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานด้านลกัษณะงานท่ี

ปฏิบติัมากท่ีสุด  มีระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานดา้นนโยบายและการบริหารน้อยท่ีสุด และมี

ระดบัจูงใจในการปฏิบติังานดา้นผลตอบแทนค่อนขา้งตํ่า และจากการวิจยัเปรียบเทียบแรงจูงใจใน

การปฏิบติังานโดยจาํแนก ตามประสบการณ์การปฏิบติังาน ขนาดโรงเรียน และศาสนาผลการวิจยั

พบว่า ครูท่ีมีประสบการณ์การปฏิบติังานแตกต่างกนัมีระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานแตกต่างกนั

อย่างมีนัยสําคญัทางสถิติท่ีระดับ 0.05 ครูท่ีปฏิบัติงานในโรงเรียนท่ีมีขนาดแตกต่างกันมีระดับ

แรงจูงใจในการปฏิบติังานแตกต่างกนัอย่างมีนัยสําคญัทางสถิติท่ี  0.05 แทบทุกดา้น และครูท่ีนับ

ถือศาสนาแตกต่างกนั คือนบัถือศาสนาคริสต ์และผูไ้ม่นบัถือศาสนาคริสต ์มีระดบัแรงจูงใจในการ

ปฏิบติังานไม่แตกต่างกนั 
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  อรุณศรี ตนัติวราภรณ์ (2543) ศึกษาพฤติกรรมการบริหารของหัวหน้าหอผูป่้วย

กลุ่มงานการพยาบาลท่ีปฏิบติังานในโรงพยาบาลทัว่ไป สังกดักองโรงพยาบาลส่วนภูมิภาค 308 คน 

พบวา่ตวัแปรท่ีมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัพฤติกรรมการบริหารงาน คือการไดรั้บการยอมรับนับ

ถือลักษณะของงาน ความรับผิดชอบ สัมพันธภาพกับผูบ้ ังคับบัญชา การได้รับความก้าวหน้า 

เงินเดือนและสวสัดิการ        

งานวิจัยต่างประเทศ 

  Salleh et al. (2016) อิทธิพลของแรงจูงใจในการทางาน ความผกูพนัต่อองคก์ารใน

สถานท่ีทาํงาน ทาํการศึกษากบักลุ่มตวัอย่างจาก บริษทั วิศวกรรม ใน Dungun จานวน 70 คนผล

การศึกษาพบว่า แรงจูงใจในการทาํงานมีความสัมพนัธ์เชิงบวกความผูกพนัต่อองค์กร ในระดับ

ค่อนขา้งสูง อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั (r = 0.77, p <0.05) 

  Baucum and CherylL (2009) ไดศึ้กษาความสัมพนัธ์ของแรงจูงใจภายในของผูน้าํ

และประสิทธิภาพของงานพบว่า มีความสัมพนัธ์กัน และพบว่าความเครียดท่ีเกิดจากการทาํงาน

รายได ้ก็ส่งผลใหผู้น้าํลาออกไดเ้ช่นกนั 

  Awases and Magdalene Hilda (2006) ไดศึ้กษาปัจจยัท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพการ

ปฏิบติังานของพยาบาลพบวา่ การไดรั้บการยอมรับ มีผลทาํใหป้ระสิทธิภาพเพิ่มขึ้น 

  Howse and Ena Louise (2005) ไดศึ้กษาปัจจยัจูงใจของพยาบาลบริหารระดบักลาง 

ในการแลกเปล่ียนความรู้ท่ีเก่ียวกบัหนา้ท่ีในการทาํงาน พบวา่ บรรยากาศขององคก์าร ความเช่ือมัน่

ในตนเองและหนา้ท่ีความรับผิดชอบมีผลต่อการต่อการแลกเปล่ียนความรู้ 

  Turner, CA (1996) ได้ศึกษาเปรียบเทียบแรงจูงใจขั้นพื้นฐาน คือความต้องการ

อาํนาจ ความตอ้งการความสําเร็จ ความตอ้งการพวกพอ้งกบัประสิทธิภาพของการบริหาร งานของ 

ผูบ้ญัชาการเรือนจาํพบว่า กลุ่มผูใ้ตบ้งัคบับญัชาของหัวหน้าท่ีมีความตอ้งการอาํนาจสูงและความ

ตอ้งการมีพวกพอ้งตํ่า จะรับรู้เก่ียวกบักฎการทาํงานไดดี้กว่าผูใ้ตบ้งัคบับญัชาของหัวหนา้ท่ีมีความ

ตอ้งการอาํนาจสูงและความตอ้งการมีพวกพอ้งสูง ในขณะท่ีกลุ่มหลงัมีความพึงพอใจในการทาํงาน 

และความยดึมัน่ผกูพนัมากกวา่กลุ่มแรก 

  Henderson (1995) ไดท้าํการศึกษาเปรียบเทียบแรงจูงใจกบัประสิทธิผลภาวะผูน้าํ

ของหวัหนา้พยาบาลในสหรัฐอเมริกาโดยใชป้ระสิทธิผลภาวะผูน้าํตามแนวคิดของ Freud ไดแ้ก่การ

มีความรู้ด้านการบริหารทั่วไป การพยาบาล การมีทักษะด้านมนุษยส์ัมพนัธ์ การยึดองค์กรเป็น

หลกัการได้รับการสนับสนุนจากผูบ้ ังคบับัญชา การรักษาสัมพนัธภาพกับทีมแพทย ์การมีความ

ยดืหยุ่นและการเจรจาต่อรอง ซ่ึงผลการศึกษาไม่พบความแตกต่างระหวา่งกลุ่มตวัอยา่งท่ีมีแรงจูงใจ
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ต่างกนัโดยผูวิ้จยัไดใ้หค้วามเห็นว่าระยะห่างของช่วงคะแนนประสิทธิผลภาวะผูน้าํของกลุม่ตวัอยา่ง

มีนอ้ยเกินไป 

  จากการศึกษาวรรณกรรมและงานวิจัยท่ีเก่ียวข้อง สรุปได้ว่าทฤษฎีท่ีเก่ียวกับ

แรงจูงใจได้แก่ทฤษฎีความต้องการของ Maslow  ทฤษฎีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิของ Mc-Clelland 

ทฤษฎีแรงจูงใจของ Herzberg และทฤษฎีการจูงใจ ERG ของ Alderfer โดยแรงจูงใจท่ีไดจ้ากการ

สังเคราะห์ประกอบดว้ย ปัจจยัแรงจูงใจท่ีกระตุน้ความตอ้งการให้บุคคลอยากทาํงานมากท่ีสุดมี 3 

ด้าน คือ (1) ด้านความต้องการของบุคคล ได้แก่ความเช่ือมั่นในศักยภาพตนเอง การได้รับการ

ยอมรับนับถือจากบุคคลอ่ืน การไดมี้ส่วนร่วมในการตดัสินใจ การไดรั้บการยกย่อง (2) ดา้นความ

พึงพอใจในงานท่ีปฏิบัติ ได้แก่ หน้าท่ีความรับผิดชอบ รายได้สวสัดิการ ความเจริญก้าวหน้าใน

หน้าท่ีการงาน และ (3) ดา้นบรรยากาศและสภาพแวดลอ้มขององค์กร ไดแ้ก่ การไวว้างใจ ความ

สนใจความรู้สึก การทาํงานเป็นทีม และศึกษาปัจจยัส่วนบุคคลท่ีคาดว่าอาจมีผลต่อแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานซ่ึงประกอบดว้ยเพศ อายุ ระดับการศึกษา ตาํแหน่งาน ประสบการณ์การทาํงาน และ

สถานภาพสมรส แรงจูงใจในการปฏิบติังาน ดา้นการไดรั้บความยอมรับนับถือ ความกา้วหน้าใน

อาชีพ สัมพนัธภาพกบัผูบ้งัคบับญัชา แรงจูงใจมีความสัมพนัธ์ในดา้นบวกกบัความสามารถในการ

บริหารคุณภาพ ซ่ึงได้แก่แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน การได้รับความก้าวหน้า ความสัมพันธ์กับ

ผูบ้งัคบับญัชารวมถึงความรับผิดชอบ นอกจากน้ีการไดรั้บความยอมรับนับถือจากเพื่อนร่วมงาน 

ความประสบความสําเร็จในงานท่ีได้รับมอบหมาย การได้รับมอบหมายให้ทํางานท่ีท้าทาย

ความสามารถ การไดท้าํงานอย่างอิสระ มีโอกาสเพิ่มพูนความรู้ และเป็นปัจจยัท่ีสร้างความพึงพอใจ

ใหก้บัผูบ้ริหาร 
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  บทที่ 3 

วิธีการดําเนินการวิจัย 

 

   การศึกษาวิจยัเร่ือง ปัจจยัดา้นจิตวิทยาเชิงบวก การสนบัสนุนทางสังคมท่ีส่งผลต่อ

แรงจูงใจในการทาํงานของเจา้หน้าท่ีสาธารณสุขในพื้นท่ี สามจงัหวดัชายแดนภาคใต”้  เป็นการ

ศึกษาวิจยัเชิงพรรณนา (Description method)  เพื่อให้การวิจยัในคร้ังน้ีบรรลุตามวตัถุประสงค์ท่ีได้

ตั้งไวแ้ละดาํเนินไปดว้ยความราบร่ืนและมีคุณภาพสูงสุด ผูวิ้จยัไดก้าํหนดขั้นตอนการดาํเนินการ

วิจยั ตามรายละเอียดดงัน้ี 

   1. ประชากรและกลุ่มตวัอยา่ง 

    2. เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวิจยั 

   3. ขั้นตอนดาํเนินการวิจยั 

   4. การพิทกัษสิ์ทธิกลุ่มตวัอยา่ง 

   5. การวิเคราะห์ขอ้มูลและสถิติท่ีใชใ้นการวิเคราะห์ขอ้มูล 

1. ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 

   1.1 ประชากรท่ีใชใ้นการวิจยั 

   ประชากรท่ีใชใ้นการการวิจยัคร้ังน้ี เป็นเจา้หนา้ท่ีสาธารณสุขท่ีปฏิบติังานในพื้นท่ี 

สามจงัหวดัชายแดนภาคใต ้ไดแ้ก่ เจา้หน้าท่ีสาธารณสุขท่ีปฏิบติังานในจงัหวดั ยะลา ปัตตานีและ

นราธิวาส ทั้งท่ีปฏิบติังานในสํานักงานสาธารณสุขจงัหวดั โรงพยาบาลจงัหวดั โรงพยาบาลชุมชน 

สํานักงานสาธารณสุขอาํเภอ และโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพประจาํตาํบล รวมจาํนวนบุคลากร

ทั้งหมด  8,017 คน (ขอ้มูลจากฝ่ายทรัพยากรบุคคล สํานักงานสาธารณสุขจงัหวดัยะลา ปัตตานี 

นราธิวาส  ณ วนัท่ี 1 ตุลาคม 2561) ซ่ึงแยกตามหน่วยงานท่ีสงักดัดงัตารางท่ี 1 ดงัน้ี 
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ตารางท่ี 1   จาํนวนเจา้หนา้ท่ีสาธารณสุขในแต่ละจงัหวดั  

หน่วยงานท่ีสังกดั จาํนวนบคุลากร 

สสจ.ยะลา    66 

รพศ.ยะลา 

รพ.เบตง 

  602 

 244 

รพช.จ.ยะลา  694 

สสอ./รพ.สต. จ.ยะลา  578 

สสจ.ปัตตานี    77 

รพ.ปัตตานี  496 

รพช.จ.ปัตตานี 1,344 

สสอ./รพ.สต. จ.ปัตตานี    870 

สสจ.นราธิวาส      86 

รพ.นราธิวาส 

รพ.สุไหงโกลก 

   514 

   368 

รพช.จ.นราธิวาส 1,324 

สสอ./รพ.สต.จ.นราธิวาส    754 

   รวมทั้งหมด  8,017 

  

ท่ีมา: สถิติบุคลากรสาธารณสุขในแต่ละจงัหวดั ณ เดือน ตุลาคม 2561 

  1.2 กลุ่มตวัอยา่ง 

  การเลือกขนาดกลุ่มตวัอย่างท่ีใช้ในการวิจยั ผูวิ้จยัไดมี้แนวทางการกาํหนดขนาด

กลุ่มตวัอยา่ง ซ่ึงมีขั้นตอนดงัน้ี 

   ขั้นตอนท่ี 1 เลือกเจา้หน้าท่ีสาธารณสุขท่ีปฏิบติังานในพื้นสามจงัหวดั

ชายแดนภาคใต ้ทั้งท่ีสังกดัหน่วยงานสํานักงานสาธารณสุขจงัหวดั โรงพยาบาลศูนย ์โรงพยาบาล

ทั่วไป โรงพยาบาลชุมชน สาธารณสุขอาํเภอ และ รพ.สต. ในพื้นท่ี 3 จังหวดัชายแดนภาคใต ้

จาํนวนประชากรทั้งหมด 8,017 คน 
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   ขั้นตอนท่ี 2 เพื่อให้กลุ่มตัวอย่างเป็นตัวแทนของประชากร ผู ้วิจัยจึง

กาํหนดขนาดตัวอย่างโดยใช้ โปรแกรม G* Power 3 (Erdfelder et al., 2007) จึงได้กลุ่มตัวอย่าง

จาํนวน 457 คน และเพื่อเตรียมแก้ปัญหาท่ีอาจได้ข้อมูลไม่สมบูรณ์ผูวิ้จยัจึงได้เพิ่มจาํนวนกลุ่ม

ตวัอยา่งเพื่อใหไ้ดจ้าํนวน 5% รวมทั้งหมด 480 คน  

   การเลือกกลุ่มตวัอย่าง  ผูวิ้จยัไดใ้ช้วิธีการสุ่มตวัอย่างแบบชั้นภูมิ (Stratified Random 

Sampling) โดยแบ่งกลุ่มตัวอย่างออกเป็น 14 หน่วยงานท่ีกลุ่มตัวอย่างสังกัด ได้แก่ สํานักงาน

สาธารณสุขจงัหวดัยะลา  สํานักงานสาธารณสุขจงัหวดัปัตตานี สํานักงานสาธารณสุขจังหวดั

นราธิวาส โรงพยาบาลศูนยย์ะลา โรงพยาบาลเบตง โรงพยาบาลปัตตานี โรงพยาบาลราชนครินทร์

โรงพยาบาลสุไหงโก-ลก  สํานักงานสาธารณสุขอําเภอ/รพ.สต.ในจังหวัดยะลา สํานักงาน

สาธารณสุขอาํเภอ/รพ.สต.ในจงัหวดัปัตตานี  สํานกังานสาธารณสุขอาํเภอ/รพ.สต.จงัหวดันราธิวาส  

โรงพยาบาลชุมชนในจงัหวดัยะลา โรงพยาบาลชุมชนในจงัหวดัปัตตานี และโรงพยาบาลชุมชนใน

จงัหวดันราธิวาส  โดยเป็นเจา้หนา้ท่ีสาธารณสุขท่ีปฏิบติังานในพื้นท่ี สามจงัหวดัชายแดนภาคใต ้ มี

สถานภาพเป็น ขา้ราชการ ลูกจ้างประจาํ พนักงานราชการและพนักงานกระทรวงสาธารณสุขท่ี

ปฏิบติังานไม่น้อยกว่า 1 ปี (นบัตั้งแต่วนัท่ีสมคัรเขา้ร่วมการวิจยั)  และมีความสมคัรใจเขา้ร่วมการ

วิจยัโดยใชเ้กณฑ ์คดัออกไดแ้ก่ เป็นลูกจา้งเหมาจ่ายรายวนั รายเดือน ลูกจา้งชัว่คราว อยู่ระหว่างลา

ศึกษาต่อ ลาคลอดบุตร และลาช่วยราชการ  ซ่ึงการคาํนวนขนาดกลุ่มตัวอย่างตามสัดส่วนของ

ประชากรทั้งหมดในแต่ละหน่วยงานท่ีกลุ่มตวัอย่างสังกดั โดยใชสู้ตร ดงัน้ี (เพชรนอ้ย สิงห์ช่างชยั 

และคณะ, 2539) 

 จาํนวนกลุ่มตวัอยา่ง   =   จาํนวนประชากรของแต่ละหน่วยงานท่ีสังกดั  ×  จาํนวนกลุ่มตวัอย่างงทั้งหมด (แต่ละหน่วยงานท่ีสังกดั) 
จาํนวนประชากรทั้งหมดของหน่วยงานท่ีสังกดัท่ีเป็นกลุ่มตวัอยา่ง

 

  

 ดงันั้น จาํนวนกลุ่มตวัอย่างท่ีใชส้ําหรับเก็บขอ้มูลในการวิจยัคร้ังน้ี 480 คน ไดแ้จกแจงตาม

หน่วยงานต่างๆดงัตารางท่ี 2 ดงัน้ี 
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ตารางท่ี 2   แสดงประชากรและกลุ่มตัวอย่างเจ้าหน้าท่ีสาธารณสุขท่ีปฏิบัติงานในหน่วยงาน

สาธารณสุขในพื้นท่ี สามจงัหวดัชายแดนภาคใต ้ 

 กลุ่มตวัอยา่ง 

หน่วยงานท่ีสังกดั ประชากร 

(คน) 

จาํนวน 

แบบสอบถาม 

(คน) 

คิดเป็น 

ร้อยละ 

 

จาํนวน 

แบบสอบถาม 

ท่ีไดรั้บคืน 

(คน) 

คิดเป็น 

ร้อยละ 

สสจ.ยะลา      66     4   0.82   4 100 

รพศ.ยะลา 

รพ.เบตง 

   602 

   244 

  36 

  15 

  7.51 

  3.04 

36 

15 

100 

100 

รพช.จ.ยะลา    694   42   8.66 42 100 

สสอ./รพ.สต. จ.ยะลา    578   35   7.21 35 100 

สสจ.ปัตตานี      77     5   0.96   5 100 

รพ.ปัตตานี    496   30   6.19 30 100 

รพช.จ.ปัตตานี 1,344   80 16.76 80 100 

สสอ./รพ.สต. จ.ปัตตานี    870   52 10.85 52 100 

สสจ.นราธิวาส      86     5   1.07   5 100 

รพ.นราธิวาสฯ 

รพ.สุไหงโก-ลก 

   514 

    368 

  31 

  21 

  6.41 

  4.59 

31 

21 

100 

100 

รพช.จ.นราธิวาส  1,324   79 16.51 79 100 

สสอ./รพ.สต.จ.นราธิวาส     754   45    9.41 45 100 

         รวม  8,017 480   100 480 100 
  

  หลงัจากนั้นผูวิ้จยัไดใ้ช้การสุ่มกลุ่มตวัอย่างแบบคาํนึงถึงสัดส่วนของประชากร 

(Proportionate Stratified random sampling) ในแต่ละหน่วยงานท่ีกลุ่มตวัอย่างสังกดั แลว้ทาํการสุ่ม

ตวัอย่างอย่างง่าย (Simple random sampling) โดยจะมีการสุ่มอย่างง่ายหรือความสมคัรใจในแต่ละ

หน่วยงานท่ีกลุ่มตวัอย่างสังกดัของสํานักงานสาธารณสุขแต่ละจงัหวดั และโรงพยาบาลทั้ง 5 แห่ง 

ดงัตารางท่ี 3 ดงัน้ี 



67 

 

 

  

 

ตารางท่ี 3 แสดงจาํนวนกลุ่มตวัอย่างของเจา้หน้าท่ีสาธารณสุขท่ีปฏิบัติงานในพื้นท่ีสามจงัหวดั

ชายแดนภาคใต ้ 

           หน่วยงานท่ีสังกดั กลุ่มตวัอยา่ง 

สาํนกังานสาธารณสุขจงัหวดั 

โรงพยาบาลศูนย/์โรงพยาบาลทัว่ไป 

ยาบาลชุมชน,สาธารณสุขอาํเภอ 

ประชากร       

       (คน) 

จาํนวน 

แบบ 

สอบถาม 

(คน) 

คิดเป็น 

ร้อยละ 

 

จาํนวน 

แบบ 

สอบถาม 

ท่ีไดรั้บคืน 

    (คน) 

คิดเป็น 

ร้อยละ 

สาํนกังานสาธารณสุขจงัหวดัยะลา   66   4 0.82  4 100 

โรงพยาบาลศูนยย์ะลา 602   4 7.51 36 100 

โรงพยาบาลเบตง 244 15 3.04 15 100 

สาํนกังานสาธารณสุขอาํเภอเมืองยะลา 128   8 1.60  8 100 

โรงพยาบาลกรงปินงั  82   5 1.02  5 100 

สาํนกังานสาธารณสุขอาํเภอกรงปินงั  49   3 0.61  3 100 

โรงพยาบาลกาบงั  78   5 0.97  3 100 

สาํนกังานสาธารณสุขอาํเภอกาบงั  31   2 0.39  2 100 

โรงพยาบาลยพุราชยะหา 152   9 1.90  9 100 

สาํนกังานสาธารณสุขอาํเภอยะหา   75   4 0.94  4 100 

โรงพยาบาลรามนั 179  11 2.23 11 100 

สาํนกังานสาธารณสุขอาํเภอรามนั 112   7 1.40  7 100 

โรงพยาบาลบนันงัสตา 132   8 1.65  8 100 

สาํนกังานสาธารณสุขอาํเภอบนันงัสตา   78   5 0.97  5 100 

โรงพยาบาลธารโต  71   4 0.89  4 100 

สาํนกังานสาธารณสุขอาํเภอธารโต  39   2 0.49  2 100 

สาํนกังานสาธารณสุขอาํเภอเบตง 66   4 0.82  4 100 

สาํนกังานสาธารณสุข จงัหวดัปัตตานี 77   5 0.96  5 100 

โรงพยาบาลปัตตานี 496 30 6.19 30 100 

สาํนกังานสาธารณสุขอาํเภอเมืองปัตตานี  79  5 0.99  5 100 

โรงพยาบาลโคกโพธ์ิ 148  9 1.85  9 100 
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ตารางท่ี 3  (ต่อ) 

           หน่วยงานท่ีสังกดั กลุ่มตวัอยา่ง 

สาํนกังานสาธารณสุขจงัหวดั 

โรงพยาบาลศูนย/์โรงพยาบาลทัว่ไป 

ยาบาลชุมชน,สาธารณสุขอาํเภอ 

ประชากร 

      (คน) 

จาํนวน 

แบบ 

สอบถาม 

  (คน) 

คิดเป็น 

ร้อยละ 

 

จาํนวน 

แบบ 

สอบถาม 

ท่ีไดรั้บคืน 

    (คน) 

คิดเป็น 

ร้อยละ 

สาํนกังานสาธารณสุขอาํเภอโคกโพธ์ิ   83  5 1.04  5 100 

โรงพยาบาลหนองจิก 105  6 1.31  6 100 

สาํนกังานสาธารณสุขอาํเภอหนองจิก 113  7 1.41  7 100 

โรงพยาบาลปะนาเระ 106  6 1.32  6 100 

สาํนกังานสาธารณสุขอาํเภอปะนาเระ   81  5 1.01  5 100 

โรงพยาบาลมายอ 120  7 1.50  7 100 

สาํนกังานสาธารณสุขอาํเภอมายอ   76  5 0.95  5 100 

โรงพยาบาลทุ่งยางแดง 104  6 1.30  6 100 

สาํนกังานสาธารณสุขอาํเภอยางแดง   29  2 0.36  2 100 

โรงพยาบาลสายบุรี 171 10 2.13 10 100 

สาํนกังานสาธารณสุขอาํเภอสายบุรี   85  5 1.06  5 100 

โรงพยาบาลไมแ้ก่น 107  6 1.33  6 100 

สาํนกังานสาธารณสุขอาํเภอไมแ้ก่น  31  2 1.04  2 100 

โรงพยาบาลยะหร่ิง 166 10 2.07 10 100 

สาํนกังานสาธารณสุขอาํเภอยะหร่ิง 114  7 1.42  7 100 

โรงพยาบาลยะรัง 148  9 1.85  9 100 

สาํนกังานสาธารณสุขอาํเภอยะรัง 103  6 1.28  6 100 

โรงพยาบาลกะพอ้  97  6 1.21  6 100 

สาํนกังานสาธารณสุขอาํเภอกะพอ้  36  2 0.45  2 100 

โรงพยาบาลแม่ลาน  72 4 0.90  4 100 
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ตารางท่ี 3 (ต่อ) 

           หน่วยงานท่ีสังกดั กลุ่มตวัอยา่ง 

สาํนกังานสาธารณสุขจงัหวดั 

โรงพยาบาลศูนย/์โรงพยาบาลทัว่ไป 

ยาบาลชุมชน,สาธารณสุขอาํเภอ 

ประชากร

(คน) 

จาํนวน 

แบบ 

สอบถาม 

(คน) 

คิดเป็น 

ร้อยละ 

 

จาํนวน 

แบบ 

สอบถาม 

ท่ีไดรั้บคืน 

(คน) 

คิดเป็น 

ร้อยละ 

สาํนกังานสาธารณสุขจงัหวดันราธิวาส   86  5 1.07  5 100 

โรงพยาบาลนราธิวาสราชนครินทร์ 514 31 6.41 31 100 

โรงพยาบาลสุไหงโก-ลก 368 20 4.59 20 100 

สาํนกังานสาธารณสุขอาํเภอเมืองนราธิวาส   84   5 1.05  5 100 

โรงพยาบาลตากใบ 139   8 1.73  8 100 

สาํนกังานสาธารณสุขอาํเภอตากใบ   69  4 0.86  4 100 

โรงพยาบาลเจาะไอร้อง   84  5 1.05  5 100 

สาํนกังานสาธารณสุขอาํเภอเจาะไอร้อง  35  2 0.44  2 100 

โรงพยาบาลสุไหงปาดี 120  7 1.50  7 100 

สาํนกังานสาธารณสุขอาํเภอสุไหงปาดี   56  3 0.70  3 100 

สาํนกังานสาธารณสุขอาํเภอสุไหงโก-ลก   30  2 0.37  2 100 

โรงพยาบาลจะแนะ 114  7 1.42  7 100 

สาํนกังานสาธารณสุขอาํเภอจะแนะ   38  2 0.47  2 100 

โรงพยาบาลบาเจาะ 130  8 1.62  8 100 

สาํนกังานสาธารณสุขอาํเภอบาเจาะ   62  4 0.77  4 100 

โรงพยาบาลยีง่อเฉลิมพระเกียรติ 80 พรรษา 115  7 1.43  7 100 

สาํนกังานสาธารณสุขอาํเภอยีง่อ   49  3 0.61  3 100 

โรงพยาบาลระแงะ 169 10 2.11 10 100 
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ตารางท่ี 3 (ต่อ) 

           หน่วยงานท่ีสังกดั กลุ่มตวัอยา่ง 

สาํนกังานสาธารณสุขจงัหวดั 

โรงพยาบาลศูนย/์โรงพยาบาลทัว่ไป 

ยาบาลชุมชน,สาธารณสุขอาํเภอ 

ประชากร

(คน) 

จาํนวน 

แบบ 

สอบถาม 

(คน) 

คิดเป็น 

ร้อยละ 

 

จาํนวน 

แบบ 

สอบถาม 

ท่ีไดรั้บคืน 

(คน) 

คิดเป็น 

ร้อยละ 

สาํนกังานสาธารณสุขอาํเภอระแงะ   78 5 0.97 5 100 

โรงพยาบาลรือเสาะ 132 8 1.65 8 100 

สาํนกังานสาธารณสุขอาํเภอ รือเสาะ       86 5 1.07 5 100 

โรงพยาบาลแวง้ 123 7 1.53 7 100 

สาํนกังานสาธารณสุขอาํเภอแวง้  70 4 0.87 4 100 

โรงพยาบาลศรีสาคร 104 6 1.30 6 100 

สาํนกังานสาธารณสุขอาํเภอศรีสาคร  51 3 0.64 3 100 

โรงพยาบาลสุคิริน 94 6 1.17 6 100 

สาํนกังานสาธารณสุขอาํเภอสุคิริน 94 6 1.17 6 100 

 

2. เคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจัย 

   ใน การศึกษ าวิจัยค ร้ังน้ี เค ร่ืองมื อ ท่ี ใช้ใน การรวบ รวมข้อมู ลการวิจัย  คื อ 

แบบสอบถามจิตวิทยาเชิงบวก การสนับสนุนทางสังคม ท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจในการทาํงาน ของ

เจา้หน้าท่ีสาธารณสุขในพื้นท่ีสามจงัหวดัชายแดนภาคใต ้ ซ่ึงผูวิ้จยัรวบรวม ทฤษฎี และงานวิจยัท่ี

เก่ียวข้อง ในลักษณะของภาษาของแบบสอบถามท่ีง่ายต่อการเข้าใจ โดยจัดลําดับเน้ือหา

แบบสอบถามใหค้รอบคลุมขอ้มลูท่ีตอ้งการ ซ่ึงแบ่งออกเป็น 4 ส่วน ดงัต่อไปน้ี 

    ส่วนท่ี 1  ขอ้มูลในลกัษณะส่วนบุคคลของกลุ่มตวัอย่าง ได้แก่ เพศ อายุ ศาสนา 

สถานภาพสมรส การศึกษา ตาํแหน่งงาน รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน การมีโรคประจาํตวั  และการใชส้าร

เสพติด มีลกัษณะเป็นแบบสอบถามแบบให้เลือกตอบและเติมขอ้ความลงในช่องว่าง มีจาํนวน        

10 ขอ้ 
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               ส่วนท่ี 2  แบบสอบถามจิตวิทยาเชิงบวก เป็นแบบสอบถามทางจิตวิทยาเชิงบวก 

ผูวิ้จยัทาํการปรับปรุงเคร่ืองมือ ของ ดลปภฎั ทรงเลิศ (2557) โดยแปลเป็นภาษาไทยและปรับปรุง

และพัฒนามาจากแบบสอบถามจิตวิทยาเชิงบวก (Positive  Psychological l Questionnaire) ของ   

Luthans et al. (2007) คาํถามแบบมาตรวดั ประมาณค่า 5 ระดบั (Rating scale) ของลิเคิรท์ (Likert 

Scale) ประกอบด้วยคาํถามทั้งหมด 24 ขอ้ มี 4 ด้านประกอบดว้ย ด้านการรับรู้ความสามารถของ

ตนเอง  6 ขอ้  ดา้นความหวงั  6 ขอ้ ดา้นการมองโลกในแง่ดี  6 ขอ้ เป็นคาํถามทางบวก 5 ขอ้ คาํถาม

ทางลบ 1 ขอ้ ดา้นความหยุ่นตวัมี 6 ขอ้ คาํถามทางบวก 5  ขอ้ คาํถามทางลบ 1 ขอ้  รวมทั้งหมดเป็น

คาํถามทางบวก 22 ขอ้ และคาํถามทางลบ 2 ขอ้ ค่าดชันีความตรงของเน้ือหา (content validity )  ค่า 

IOC  แบบสอบถามทางจิตวิทยาเชิงบวก  เท่ากับ  0.79  ค่าสัมประสิทธ์ิอัลฟ่าของครอนบาค 

(Cronbach, s alpha coefficient) ได้ค่าความความเช่ือมัน่ เท่ากับ 0.93  ในการวิจยัคร้ังน้ีผูวิ้จยัได้หา

ความเท่ียงตรงของเค ร่ืองมือแบบ  Item-Objective Congruence : IOC ให้ผู ้เช่ียวชาญ  5 ท่าน

พิจารณาไดค้่า IOC  เท่ากบั   0.60 – 1.0 และไดท้ดลองกบักลุ่มตวัอย่างเจา้หนา้ท่ีสาธารณสุขอาํเภอ

บนันงัสตา และโรงพยาบาลบนันงัสตา โดยไม่นาํเป็นกลุ่มตวัอย่าง จาํนวน 60 คน เพื่อตรวจสอบค่า

สัมประสิทธ์ิอลัฟ่าของครอนบาค (Cronbach, s alpha coefficient) ไดค้่าความความเช่ือมัน่ เท่ากับ  

0.88 

  เกณฑ์การให้คะแนนแบบสอบถามจิตวิทยาเชิงบวกแตกต่างกนัในขอ้คาํถามดา้น

บวกและดา้นลบดงัน้ี  

  เห็นดว้ยมากท่ีสุด คาํถามทางบวก 5  คาํถามทางลบ 1 

  เห็นดว้ยมาก คาํถามทางบวก 4  คาํถามทางลบ 2 

  เห็นดว้ยปานกลาง คาํถามทางบวก 3  คาํถามทางลบ 3  

  เห็นดว้ยนอ้ย คาํถามทางบวก 2  คาํถามทางลบ 4 

  ไม่เห็นดว้ย  คาํถามทางบวก 1  คาํถามทางลบ 5 

  ผู ้วิจัยได้แบ่งเกณฑ์การแปลงคะแนนจิตวิทยาเชิงบวกออกเป็น  5 ระดับ  ใช้

หลกัการแปลผลค่าเฉล่ียในการให้ความหมายจิตวิทยาเชิงบวก ดงัน้ี (ประคอง กรรณสูตร, 2542,

อา้งอิงจาก ดลปภฎั ทรงเลิศ, 2557) 

 เกณฑก์ารแปลผล 4.50-5.00   จิตวิทยาเชิงบวกอยูใ่นระดบัสูงมาก  

    3.50-4.49   จิตวิทยาเชิงบวกอยูใ่นระดบัสูง  

    2.50-3.49   จิตวิทยาเชิงบวกอยูใ่นปานกลาง  

    1.50-2.49   จิตวิทยาเชิงบวกอยูใ่นระดบัตํ่า  
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    1.00-1.49   จิตวิทยาเชิงบวกอยูใ่นระดบัตํ่ามาก 

             ส่ วน ท่ี  3 แบ บ ส อบ ถ าม ก ารส นั บ ส นุ น ท างสั งค ม  ผู ้วิ จัยดัดแป ล งม าจาก

แบบสอบถามของปิติมา ฉายโอภาส (2546) โดยพฒันาและดดัแปลงโดย ลกัษมี  สุดดี (2550) ท่ี

สร้างขึ้นจากแนวคิดของ Thoits  (1986)  ประกอบดว้ย องคป์ระกอบ 3 ดา้น คือ การสนบัสนุนดา้น

อารมณ์สังคม การสนับสนุนดา้นขอ้มูลข่าวสารและการสนับสนุนด้านทรัพยากร โดยแบ่งแหล่ง

สนับสนุนทางสังคมออกเป็น 3 แหล่งได้แก่ แหล่งการสนับสนุนจากผูบ้ ังคบับัญชา  แหล่งการ

สนับสนุนจากเพื่อนหรือผูร่้วมงานและครอบครัว ตามแนวคิดของ Caplan et al. (1980) ค่าดัชนี

ความตรงของเน้ือหา (Content validity Index) แบบสอบถามการสนับสนุนทางสังคม ค่า CVI  

เท่ากบั 0.86  ค่าสัมประสิทธ์ิอลัฟ่าของครอนบาค (Cronbach, s alpha coefficient) ได้ค่าความเท่ียง

ของแบบสอบถามเท่ากบั 0.93 ในการวิจยัคร้ังน้ีผูวิ้จยัไดห้าความเท่ียงตรงของเคร่ืองมือแบบ  Item-

Objective Congruence : IOC ให้ผูเ้ช่ียวชาญ  5 ท่านพิจารณาได้ค่า IOC เท่ากับ  0.6-1.0   และได้

ทดลองกบักลุ่มตวัอย่างเจา้หนา้ท่ีสาธารณสุขอาํเภอบนันงัสตา และ โรงพยาบาลบนันงัสตา โดยไม่

นาํเป็นกลุ่มตวัอย่างจาํนวน 60 คน เพื่อตรวจสอบค่าสัมประสิทธ์ิอลัฟ่าของครอนบาค (Cronbach, s 

alpha coefficient) ไดค้่าความความเช่ือมัน่เท่ากบั  0.95 

  ลกัษณะมีขอ้คาํถามทั้งหมด 15 ขอ้ ดงัน้ี 

  1. การสนบัสนุนดา้นอารมณ์สังคม   มีทั้งหมด   6  ขอ้ (ขอ้ท่ี 1 – 6) 

  2. การสนบัสนุนดา้นขอ้มูลข่าวสาร มีทั้งหมด   4 ขอ้ (ขอ้ท่ี 7 – 10) 

  3. การสนบัสนุนดา้นทรัพยากร  มีทั้งหมด   5 ขอ้ (ขอ้ท่ี 11 – 15) 

  ลกัษณะแบบสอบถามเป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale)   5 ระดับ 

ขอ้คาํถามทุกขอ้เป็นขอ้ความเชิงบวก  

  การแปลผลคะแนน มีเกณฑ์การคิดคะแนนการสนบัสนุนทางสังคมรายดา้นและ

โดยรวม โดยการนําคะแนนของผูต้อบแบบสอบถามแต่ละคนรวมกันและหาค่าเฉล่ีย โดยใช้

หลกัการแปลผลค่าเฉล่ียในการให้ความหมายคะแนน การสนับสนุนทางสังคม โดยการแปลผล

คะแนนจากพิสัย    (ชูศรี วงรัตนะ, 2544, อา้งอิงจากปิติมา ฉายโอภาส, 2546)  มีการคิดคะแนนดงัน้ี  

  คะแนนเฉล่ีย    ความหมาย 

  1.00 – 2.33  ไดรั้บการสนบัสนุนทางสงัคมระดบัสูงตํ่า 

  2.34 – 3.66  ไดรั้บการสนบัสนุนทางสงัคมระดบัปานกลาง 

  3.67 – 5.00  ไดรั้บการสนบัสนุนทางสังคมอยูใ่นระดบัสูง 
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  ส่วนท่ี 4  แบบสอบถามแรงจูงใจในการทาํงานของเจา้หน้าท่ีสาธารณสุขในพื้นท่ี 

สามจงัหวดัชายแดนภาคใต ้ ผูวิ้จยัดัดแปลงจากแบบสอบถามของ ธีรวลัย ์แสงสุวรรณ (2551) ท่ี

สร้างตามแนวคิดของนกัทฤษฎีแรงจูงใจและ ตามทฤษฎีการจูงใจของ Herzberg (1959)  จาํนวน 61 

ขอ้ ประกอบดว้ย  2 ปัจจยั ไดแ้ก่  

   1. ปัจจัยจูงใจมี 5 ด้าน 1) ด้านความสําเร็จในงาน มี 6 ข้อ   2) ด้านการ

ไดรั้บการยอมรับนับถือ มี 5 ขอ้   3) ด้าน ลกัษณะงานท่ีปฏิบติั มี 5 ขอ้    4) ดา้นความรับผิดชอบ 

ปฏิบติั มี 6 ขอ้ 5) ดา้นโอกาสกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน มี 7 ขอ้  

   2. ปัจจยัคํ้าจุนมี 6 ดา้น 1) ด้านความสัมพนัธ์กับบุคคลในหน่วยงานมี 5 

ขอ้   2) ดา้นนโยบายและการบริหารงาน มี 5 ขอ้    3) ดา้นสภาพการทาํงาน มี 8 ขอ้   4) ดา้นความ

เป็นอยู่ส่วนตวั มี 3 ขอ้ คาํถามทางบวก 1 ขอ้ คาํถามทางลบ 2 ขอ้   5) ดา้นความมัน่คงในงาน มี 3 

ขอ้   ขอ้ 6) ด้านการปกครองบังคับบญัชา มี 8 ขอ้ โดยมีลกัษณะเป็นคาํถามแบบ Rating Scale 5 

ระดบั ตามมาตราวดัของลิเคิร์ท (Likert scale) ท่ีมีขอ้คาํถามทั้งทางบวกและลบ  

  ค่าดัชนีความตรงของเน้ือหา (content validity ) แบบสอบถามแรงจูงใจในการ

ทาํงานแบบสอบถามแรงจูงใจในการทาํงาน ให้ผูท้รงคุณวุฒิดา้นการบริหารงานและการดาํเนินงาน

สาธารณสุขจาํนวน 5 ท่าน ทาํการพิจารณาตรวจสอบความครอบคลุมเน้ือหา ความถูกตอ้ง ความ

เหมาะสมภาษาท่ีใช้ ความถูกต้องการวดั เกณฑ์การให้คะแนนและความถูกต้องสมบูรณ์ของ

แบบสอบถาม ค่าสัมประสิทธ์ิอลัฟ่าของครอนบาค (Cronbach, s alpha coefficient) ไดค้่าความเท่ียง

ของแบบสอบถามแรงจูงใจทั้งฉบบัเท่ากบั 0.97  ในการวิจยัคร้ังน้ีผูวิ้จยัได้หาความเท่ียงตรงของ

เคร่ืองมือแบบ  Item-Objective Congruence : IOC ให้ผูเ้ช่ียวชาญ  5 ท่านพิจารณาไดค้่า IOC เท่ากบั   

0.6 - 1.0  และได้ทดลองกับกลุ่มตัวอย่างเจ้าหน้าท่ีสาธารณสุขอาํเภอบันนังสตา และ โรงพยาบาลบันนังสตา       

โดยไม่นําเป็นกลุ่มตัวอย่าง จาํนวน 60 คน  เพื่อตรวจสอบค่าสัมประสิทธ์ิอัลฟ่าของครอนบาค 

(Cronbach, s alpha coefficient) ไดค้่าความความเช่ือมัน่เท่ากบั  0 .95 

  เกณฑก์ารใหค้ะแนนความคิดเห็นแต่ละขอ้ มีดงัน้ี 

 ระดบัความคิดเห็น  ขอ้ความทางบวก(คะแนน)           ขอ้ความทางลบ(คะแนน)    

 เห็นดว้ยมากท่ีสุด  5    1  

 เห็นดว้ยมาก   4    2 

 เห็นดว้ยปานกลาง  3    3 

 เห็นดว้ยนอ้ย   2    4 

 เห็นดว้ยนอ้ยท่ีสุด  1    5 
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  เกณฑ์การแบ่งระดับแรงจูงใจของเจ้าหน้าท่ีสาธารณสุขใช้สูตรของเบสท์ (Best 

1977:174 อา้งในจรัล แตงเลก็ 2542) ดงัน้ี 

  
คะแนนสูงสุด− คะแนนตํ่าสุด

ช่วงของการวดั
  =  5−1

3
   = 1.33 

 

         คะแนนเฉล่ีย      ระดบัแรงจูงใจ 

 ค่าเฉล่ียระหวา่ง 3.68 – 5.00  มีระดบัแรงจูงใจระดบัสูง 

 ค่าเฉล่ียระหวา่ง 2.34 – 3.67  มีระดบัแรงจูงใจระดบัปานกลาง 

 ค่าเฉล่ียระหวา่ง 1.00 – 2.33  มีระดบัแรงจูงใจระดบัตํ่า 

 

3. ข้ันตอนดําเนินการวิจัย 

  หลงัการตรวจสอบปรับปรุง และแก้ไขเคร่ืองมือท่ีใช้ในการเก็บรวบรวมขอ้มูล

แลว้ ผูวิ้จยัไดด้าํเนินการศึกษาวิจยัขั้นตอนต่างๆดงัต่อไปน้ี 

   3.1 ผูวิ้จยัทาํหนังสือขอความอนุเคราะห์ในการเก็บรวบรวมข้อมูลจาก

คณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลยัสงขลานครินทร์ วิทยาเขตปัตตานี ถึงนายแพทยส์าธารณสุขจงัหวดั 

ผูอ้าํนวยการโรงพยาบาลจงัหวดั ผูอ้าํนวยการโรงพยาบาลชุมชน และสาธารณสุขอาํเภอเพื่อขอ

อนุญาตเก็บขอ้มูล พร้อมแนบรายละเอียดของงานวิจยั หนงัสือรับรองการผา่นจริยธรรมการวิจยัใน

มนุษย์ แบบสอบถามท่ีใช้ในการวิจัย และรอหนังสือตอบรับอนุญาตให้เก็บข้อมูลการวิจัยใน

หน่วยงานในแต่ละพื้นท่ี 

   3.2 เม่ือไดรั้บหนงัสือตอบกลบัอนุญาตใหเ้ก็บขอ้มูลได ้ผูวิ้จยัประสานกบั

หัวหน้าหน่วยงานของแต่ละพื้นท่ี เพื่อขอความอนุเคราะห์เก็บขอ้มูลในกลุ่มตวัอย่างท่ีไดร้ะบุไว ้

สาํหรับโดยเดินทางไปเก็บขอ้มูลวิจยัดว้ยตนเอง ประกอบดว้ยเอกสารคาํช้ีแจงวตัถุประสงคข์องการ

วิจยั หนงัสือยนิยอมเขา้ร่วมวิจยั แบบสอบถามท่ีใชใ้นการวิจยั หนงัสือรับรองการผ่านจริยธรรมการ

วิจยัในมนุษย ์และหนงัสือการอนุญาตเก็บขอ้มูลในการวิจยั ภายหลงัจากตอบแบบสอบถามท่ีใชใ้น

การวิจยัขอความกรุณาปิดผนึก พร้อมส่งแบบสอบถามท่ีใชใ้นการวิจยัใส่ซองท่ีจดัเตรียมไวใ้หแ้ละ

ดาํเนินการเก็บแบบสอบถามประมาณ 2 สัปดาห์ หลงัจากส่ง 

   3.3 เม่ือได้รับแบบสอบถามท่ีใช้ในการวิจยัคืนแลว้ ไดน้ํามาตรวจความ

ถูกตอ้งของขอ้มูลท่ีกลุ่มตวัอย่างตอบมา เพื่อให้ไดแ้บบสอบถามท่ีมีความถูกตอ้งสามารถนําไป

วิเคราะห์ไดต้ามจาํนวนกลุ่มตวัอยา่ง และนาํขอ้มูลท่ีไดไ้ปวิเคราะห์ทางสถิติ 
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4. การพทัิกษ์สิทธิกลุ่มตัวอย่าง 

  ผูวิ้จยัไดพ้ิทกัษสิ์ทธิกลุ่มตวัอยา่ง ดงัน้ี 

  4.1 เก็บรวบรวมขอ้มูลภายหลงัไดรั้บการพิจารณาจากคณะกรรมการพิจารณาการ

วิจยัในมนุษยแ์ละไดรั้บอนุญาตใหเ้ก็บรวบรวมขอ้มูลในการวิจยัจากหน่วยงานท่ีเป็นกลุ่มตวัอยา่ง 

  4.2 ผูวิ้จยัช้ีแจงเร่ืองการพิทกัษ์สิทธิกลุ่มตวัอย่างเป็นลายลกัษณ์อกัษรในเอกสาร

ช้ีแจงการเขา้ร่วมวิจยั และหนงัสือแสดงเจตนายินยอมเขา้ร่วมการวิจยั โดยแจงวตัถุประสงคใ์นการ

วิจยั รายละเอียดขั้นตอนต่างๆท่ีจะตอ้งปฏิบติั  ประโยชน์ท่ีคาดว่าจะไดรั้บจากการวิจยั รวมทั้งความ

เส่ียงหรือความไม่สะดวกท่ีอาจเกิดขึ้นจากการเขา้ร่วมวิจยั ซ่ึงกลุ่มตวัอย่างผูมี้ส่วนร่วมในการวิจยั

สามารถถอนตวัออกจากการเขา้ร่วมการวิจยัคร้ังน้ีไดต้ลอดเวลาโดยไม่ตอ้งแจง้ล่วงหน้าหรือระบุ

เหตุผล โดยจะไม่มีผลกระทบใดๆ ต่อการปฏิบติังาน เม่ือทางผูวิ้จยัไดรั้บมาตรวดัท่ีใช้ในการวิจยั

แลว้ ทางผูวิ้จยัจะเก็บแบบสอบถามดงักล่าวไวใ้นท่ีปลอดภยั และจะทาํลายเอกสารทั้งหมดเม่ือเสร็จ

ส้ินการวิจัย สําหรับการวิเคราะห์ข้อมูลทางผูวิ้จัยจะไม่ใช้ข้อมูลส่วนตัวท่ีได้รับจากการวิจัยมา

เผยแพร่ต่อสาธารณเป็นรายบุคคล แต่จะวิเคราะห์และนาํเสนอเป็นภาพรวมท่ีไดจ้ากการวิจยัเท่านั้น 

5. การวิเคราะห์ข้อมูลและสถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 

  5.1 การวิเคราะห์โดยใช้สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive statistic) เพื่ออธิบายถึง

ลกัษณะส่วนบุคคลของกลุ่มประชากร คือ เพศ อายุ ศาสนา สถานภาพสมรส การศึกษา ตาํแหน่ง

งาน และรายได้เฉล่ียต่อเดือน ทาํให้ทราบลกัษณะพื้นฐานของขอ้มูล สถิติท่ีใช้ ได้แก่ ค่าร้อยละ  

(Percentage) ค่าคะแนนเฉล่ีย (Mean) ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 

  5.2 การวิเคราะห์โดยใช้สถิติอนุมาน (Inferential Statistic) ใช้เปรียบเทียบความ

แตกต่างระหว่างค่าคะแนนเฉล่ียของกลุ่มประชากร 2 กลุ่มท่ีเป็นอิสระต่อกนั (Independent t-test) 

และการวิเคราะห์ความแปรปรวนสถิติ One-way ANOVA 

     5.3 วิเคราะห์สหสัมพนัธ์แบบเพียร์สัน (Pearson’s Correlation)  

   5.4 การวิเคราะห์พหุคูณ (Multiple Regression Analysis)  
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  บทที่ 4 

ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 

 

  การวิจยัคร้ังน้ีมุ่งศึกษา  “ปัจจยัดา้นจิตวิทยาเชิงบวก การสนับสนุนทางสังคม ท่ี

ส่งผลต่อแรงจูงใจในการทาํงานของเจา้หนา้ท่ีสาธารณสุขในพื้นท่ีสามจงัหวดัชายแดนภาคใต”้ โดย

การวิเคราะห์ขอ้มูล และการแปลผลความหมายของผลการวิเคราะห์ขอ้มูล ไดก้าํหนดการวิเคราะห์

ขอ้มูล ดงัน้ี 

  ตอนท่ี 1 ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลพื้นฐานของตวัแปรท่ีใชใ้นการวิจยั 

  การวิเคราะห์ขอ้มูลพื้นฐานโดยสถิติเชิงพรรณนา โดยการศึกษาประกอบดว้ย การ

วิเคราะห์แจกแจงความถ่ี ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ของตวัแปรท่ีใชใ้นการวิจยั 

ของเจา้หนา้ท่ีสาธารณสุขในพื้นท่ี สามจงัหวดัชายแดนภาคใต ้

  ตอนท่ี 2   ผลการวิเคราะห์ระดับจิตวิทยาเชิงบวก การสนับสนุนทางสังคมและ 

แรงจูงใจในการทาํงาน ของเจา้หนา้ท่ีสาธารณสุขในพื้นท่ี สามจงัหวดัชายแดนภาคใต ้

  ตอนท่ี 3 เปรียบเทียบความแตกต่างของค่าเฉล่ียแรงจูงใจในการทาํงานจาํแนกตาม

ขอ้มูลพื้นฐานของเจา้หนา้ท่ีสาธารณสุขในพื้นท่ี สามจงัหวดัชายแดนภาคใต ้   

  ตอนท่ี 4  ผลการวิเคราะห์ความสัมพนัธ์ของจิตวิทยาเชิงบวก การสนับสนุนทาง

สังคม กบัแรงจูงใจในการทาํงานของเจา้หนา้ท่ีสาธารณสุขในพื้นท่ี สามจงัหวดัชายแดนภาคใต ้

  ตอนท่ี 5 ผลการวิเคราะห์ปัจจยัท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจในการทาํงานของเจ้าหน้าท่ี

สาธารณสุขในพื้นท่ี สามจงัหวดัชายแดนภาคใต ้
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สัญลกัษณ์ท่ีใช้แทนค่าสถิติ 

 

 n             แทน     จาํนวนกลุ่มตวัอยา่ง (sample size) 

 x�     แทน  ค่าเฉล่ียของกลุ่มตวัอยา่ง 

 S.D.  แทน ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 

 Min  แทน คะแนนตํ่าสุด (Minimum) 

 Max  แทน คะแนนสูงสุด (Maximum) 

 SS  แทน ผลบวกกาํลงัสองของคะแนน (Sum of Square) 

 MS  แทน ค่าเฉล่ียผลบวกกาํลงัสองของคะแนน 

 df   แทน ชั้นความเป็นอิสระ (Degree of Freedom) 

 t   แทน การทดสอบค่า t - test 

 F   แทน การทดสอบค่า F – test 

 Sig.  แทน ระดบันยัสาํคญัทางสถิติจากการทดสอบใชส้รุปผลการทดสอบ

    สมมติฐาน 

 LSD  แทน Least Significant Difference 

 *  แทน ความมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 **  แทน ความมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 

 r   แทน สัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์แบบเพียร์สัน ((Pearson’s product  

    moment correlation coefficient) 

 R2  แทน สัมประสิทธ์ิการทาํนาย (Coefficient of Deteminant) 

 p   แทน ระดบันยัสาํคญัทางสถิติ 

 B  แทน สัมประสิทธ์ิการถดถอยของตวัแปรอิสระ 

 S.E.  แทน ค่าประมาณความคาดเคล่ือนมาตรฐานของค่าสัมประสิทธ์ิการ

    ถดถอย 

 Beta  แทน ค่าสัมประสิทธ์ิการถดถอยในแบบคะแนนมาตรฐาน 
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ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 

ตอนท่ี 1 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลพื้นฐานของตัวแปรท่ีใช้ในการวิจัยของเจ้าหน้าท่ีสาธารณสุขใน

พื้นท่ีสามจังหวัดชายแดนภาคใต้ 

    การวิเคราะห์แจกแจงความถ่ี ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ของ

ตวัแปรท่ีใชใ้นการวิจยั ของเจา้หนา้ท่ีสาธารณสุขในพื้นท่ีสามจงัหวดัชายแดนภาคใต ้

ตารางท่ี 4  แสดงจาํนวนร้อยละของขอ้มูลส่วนบุคคลของเจา้หนา้ท่ีสาธารณสุขในพื้นท่ีสามจงัหวดั

ชายแดนภาคใต ้
 

                    ลกัษณะส่วนบุคคล จาํนวน (n = 480) ร้อยละ 

เพศ   

              ชาย  103  21.5 

 หญิง  377  78.5 

อาย ุ    

 20 – 29 ปี    44    9.2 

 30 – 39 ปี  210  43.8 

 40 – 49 ปี  133  27.7 

 50 ปีขึ้นไป    93  19.4 

(Mean = 40.0 ปี  S.D. = 9.07  Min = 20 Max = 60 ) 

ศาสนา   

 พุทธ  156  32.5 

 อิสลาม  324  67.5 

สถานภาพสมรส    

 โสด  111 23.1 

 สมรส/อยูด่ว้ยกนั  346 72.1 

 ห ม้ าย /ห ย่ า ร้ า ง /  

             แยกกนัอยู ่

   23   4.8 
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ตารางท่ี (ต่อ) 
 

                          ลกัษณะส่วนบุคคล จาํนวน (n = 480) ร้อยละ 

ระดบัการศึกษา   

 ตํ่ากวา่ปริญญาตรี   39   8.1 

 ปริญญาตรี 363 75.6 

 ปริญญาโทขึ้นไป  78 16.3 

ตาํแหน่งงาน    

               ขา้ราชการ 420 87.5 

 ลูกจา้งประจาํ  12   2.5 

 พนกังานราชการ  10   2.1 

 พนกังานกระทรวงสาธารณสุข  38   7.9 

ระยะเวลาในการปฏิบติังาน    

 ตํ่ากวา่ 10 ปี 153 31.9 

 10 – 19 ปี 134 27.9 

 20 – 29 ปี 122 25.4 

 30 – 39 ปี   68 14.2 

 40 ปีขึ้นไป     3   0.6 

(Mean = 17.0 ปี  S.D. = 9.86  Min = 1 Max = 42 ) 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



80 

 

 

  

ตารางท่ี 4  (ต่อ) 
 

                                ลกัษณะส่วนบุคคล จาํนวน (n = 480) ร้อยละ 

รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน    

 ตํ่ากวา่ 10,000 บาท   16   3.3 

 10,000 – 19,999 บาท   89 18.5 

 20,000 – 29,999 บาท 115 24.0 

 30,000 – 39,999 บาท   93 19.4 

 40,000 – 49,999 บาท   78 16.3 

 50,000 – 59,999 บาท   75 15.6 

 60,000 บาทขึ้นไป   14   2.9 

(Mean = 32,334.48   S.D. = 14,547.17  Min = 6,500  Max = 100,000 ) 

ความพอเพียง   

 เพียงพอไม่เป็นหน้ี 132 27.5 

 เพียงพอ 262 54.6 

 ไม่เพียงพอ ไม่เป็นหน้ี   13   2.7 

 ไม่เพียงพอ เป็นหน้ี   73 15.2 

โรคประจาํตวั   

 ไม่มี 411 85.6 

  มี   69 14.4 

การใชส้ารเสพติด   

 ไม่ใช ้ 477 99.4 

 ใช ้     3   0.6 

 

จากตารางท่ี 4  ขอ้มูลส่วนบุคคลของกลุ่มตวัอย่าง พบว่ากลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่

เป็นเพศหญิง ร้อยละ 78.5 เป็นเพศชาย 21.5  มีอายตุั้งแต่ 30 – 39 ปี มากท่ีสุด ร้อยละ 43.8 รองลงมา

ช่วงอายุ 40 – 49 ปี ร้อยละ 27.7 และช่วงอายุ 20 – 29 ปี ตํ่าท่ีสุด ร้อยละ 9.2  นับถือศาสนาอิสลาม

เป็นส่วนใหญ่ ร้อยละ 67.5 รองลงมานับถือศาสนาพุทธ ร้อยละ 32.5 กลุ่มตัวอย่างมีสถานภาพ
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สมรสมากท่ีสุดร้อยละ 72.1 รองลงมามีสถานภาพโสด ร้อยละ 23.1 สถานภาพหม้าย/หย่าร้าง/

แยกกันอยู่ตํ่าท่ีสุด ร้อยละ 4.8  ระดับการศึกษาส่วนใหญ่อยู่ในระดับปริญญาตรี ร้อยละ 75.6 

รองลงมาระดับการศึกษาปริญญาโทขึ้นไป ร้อยละ 16.3 ส่วนใหญ่เป็นข้าราชการ ร้อยละ 87.5 

รองลงมา เป็นพนักงานกระทรวงสาธารณสุข ร้อยละ 7.9  และเป็นพนักงานราชการน้อยท่ีสุด      

ร้อยละ 2.1  มีประสบการณ์การทาํงานมากท่ีสุดตํ่ากว่า 10 ปี ร้อยละ 31.9 รองลงมา 10 - 19 ปี ร้อย

ละ 27.9 และมีประสบการณ์ทาํงานมากกวา่ 40 ปี นอ้ยท่ีสุด ร้อยละ 0.6 มีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือนตั้งแต่ 

20,000 – 29,999  บาท มากท่ีสุดร้อยละ 24.0 รองลงมา 30,000 – 39,999 บาท ร้อยละ 19.4 และ

รายได้มากกว่า 60,000 บาทขึ้นไป  ตํ่าท่ีสุด ร้อยละ 2.9  เจา้หน้าท่ีสาธารณสุขส่วนใหญ่มีรายได้

เพียงพอ ร้อยละ 54.6  รองลงมาเพียงพอไม่เป็นหน้ี ร้อยละ 27.5  ไม่เพียงพอ เป็นหน้ี ร้อยละ 15.2 

และไม่เพียงพอ ไม่เป็นหน้ี ร้อยละ 2.7 ตามลาํดบั  ส่วนใหญ่ไม่มีโรคประจาํตวัร้อยละ 85.6 และมี

เพียงร้อยละ 14.4 ท่ีมีโรคประจาํตวั  และไม่ใช้สารเสพติดร้อยละ 99.4 และเพียงร้อยละ 0.6 ท่ีใช ้

สารเสพติด 
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ตอนท่ี 2 ผลการวิเคราะห์ระดับจิตวิทยาเชิงบวก การสนับสนุนทางสังคมและ แรงจูงใจในการ

ทํางาน ของเจ้าหน้าท่ีสาธารณสุขในพื้นท่ี สามจังหวัดชายแดนภาคใต้ 

ตารางท่ี 5  แสดงค่าเฉล่ีย (Mean) ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) และการแปลผลของจิตวิทยา 

เชิงบวก ของเจา้หนา้ท่ีสาธารณสุขในพื้นท่ีสามจงัหวดัชายแดนภาคใต ้(n = 480) 
 

ตวัแปร Mean S.D. แปลผล 

จิตวิทยาเชิงบวก(รวม) 3.83 0.37 ระดบัสูง 

- ด้าน ก ารรับ รู้ค วาม ส าม ารถ ข อง

ตนเอง 

3.71 0.51 ระดบัสูง 

- ดา้นความหวงั 4.01 0.45 ระดบัสูง 

-ดา้นการมองโลกในแง่ดี 3.90 0.45 ระดบัสูง 

- ดา้นความหยุน่ตวั 3.69 0.47 ระดบัสูง 

   

  จากตารางท่ี 5 พบว่ากลุ่มตวัอย่าง  มีค่าเฉล่ีย จิตวิยาเชิงบวก(รวม) อยู่ในระดบัสูง   

( x̅ = 3.83 S.D. = 0.37) โดยแยกพิจารณารายด้าน พบว่าด้านความหวงั ด้านการมองโลกในแง่ดี 

ด้านการรับรู้ความสามารถของตนเองและด้านความหยุ่นตัว อยู่ในระดับสูงทุกด้าน (x� = 4.01    

S.D. = 0.45, x� = 3.90 S.D. = 0.45, x� = 3.71 S.D. = 0.51, x� = 3.69 S.D. = 0.47) ตามลาํดบั  
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ตารางท่ี 6 แสดงค่าเฉล่ีย (Mean) ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) และการแปลผลของการ

สนบัสนุนทางสงัคม ของเจา้หนา้ท่ีสาธารณสุขในพื้นท่ีสามจงัหวดัชายแดนภาคใต ้(n = 480) 

ตวัแปร Mean S.D. แปลผล 

การสนบัสนุนทางสังคม(รวม) 3.83 0.53 ระดบัสูง 

 - ดา้นอารมณ์ สงัคม 3.89 0.51 ระดบัสูง 

 - ดา้นขอ้มูลข่าวสาร 3.80 0.59 ระดบัสูง 

 - ดา้นทรัพยากร 3.79 0.60 ระดบัสูง 

   

  จากตารางท่ี 6 พบว่ากลุ่มตวัอย่าง มีค่าเฉล่ียการสนับสนุนทางสังคม(รวม) อยู่ใน

ระดับสูง   (x� = 3.83  S.D. = 0.53) โดยแยกพิจารณารายด้านพบว่าอยู่ในระดับสูงทุกด้าน ด้าน

อารมณ์ สังคม ด้านข้อมูลข่าวสาร และด้านทรัพยากร อยู่ในระดับสูง  (x� = 3.89  S.D. = 0.51,          

 x� = 3.80  S.D. = 0.59 และ x� = 3.79  S.D. = 0.60) ตามลาํดบั  
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ตารางท่ี 7   แสดงค่าเฉล่ีย (Mean) ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) และการแปลผลของแรงจูงใจ

ในการทาํงานของเจา้หนา้ท่ีสาธารณสุขในพื้นท่ีสามจงัหวดัชายแดนภาคใต ้(n = 480) 

ตวัแปร Mean S.D. แปลผล 

แรงจูงใจในการทาํงาน (รวม) 3.96 0.37 ระดบัสูง 

- ปัจจยัจูงใจ (รวม) 4.01 0.41 ระดบัสูง 

    - ดา้นความสาํเร็จของงาน 4.09 0.45 ระดบัสูง 

    - ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ 3.97 0.50 ระดบัสูง 

    - ดา้นลกัษณะงานท่ีปฏิบติั 4.03 0.49 ระดบัสูง 

    - ดา้นความรับผิดชอบ 4.11 0.49 ระดบัสูง 

    - ดา้นโอกาสกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน 3.86 0.62 ระดบัสูง 

- ปัจจยัคํ้าจุน (รวม) 3.90 0.40 ระดบัสูง 

   - ดา้นความสมัพนัธ์กบับุคคลในหน่วยงาน 4.08 0.54 ระดบัสูง 

   - ดา้นนโยบายและการบริหารงาน 3.99 0.52 ระดบัสูง 

   - ดา้นสภาพการทาํงาน 3.93 0.60 ระดบัสูง 

  - ดา้นความเป็นอยูส่่วนตวั 3.37 0.69 ระดบัปานกลาง 

  - ดา้นความมัน่คงในงาน 4.09 0.58 ระดบัสูง 

  - ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา 3.96 0.55 ระดบัสูง 

    

   จากตารางท่ี 7  พบว่ากลุ่มตวัอย่าง มีค่าเฉล่ียแรงจูงใจในการทาํงาน(รวม) อยู่ใน

ระดบัสูง (x� = 3.96  S.D. = 0.37) โดยแยกพิจารณารายปัจจยัพบว่า ปัจจยัจูงใจระดบัสูง (x� = 4.01  

S.D. = 0.41)  โดยแยกพิจารณารายดา้นพบว่า มีค่าเฉล่ียสูงทุกดา้น โดยความรับผิดชอบมีค่าเฉล่ียสูง

กว่า ด้านอ่ืนๆ (x� = 4.11  S.D. = 0.49) รองลงมาคือ ด้านความสําเร็จของงาน ด้านลกัษณะงานท่ี

ปฏิบติั  ดา้นการไดรั้บการยอมรับนับถือ และในดา้นโอกาสก้าวหน้าในหน้าท่ีการงาน (x� = 4.09  

S.D. = 0.45, x� = 4.03  S.D. = 0.49, x� = 3.97  S.D. = 0.50 และ x� = 3.86  S.D. = 0.62) ตามลําดับ 
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ปัจจยัคํ้าจุน (รวม) อยู่ในระดบัสูง (x� = 3.90 SD = 0.40) โดยแยกพิจารณารายดา้น พบว่าดา้นความ

มัน่คงในงาน มีค่าเฉล่ียสูงกวา่ดา้นอ่ืนๆ (x� = 4.09 SD = 0.54) รองลงมาดา้นความสัมพนัธ์กบับุคคล

ในหน่วยงาน ดา้นนโยบายและการบริหารงาน  ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา และดา้นสภาพการ

ทํ า ง า น  ( x� = 4.08 S.D.= 0.54, x� = 3.99  S.D.= 0.52, x� = 3.96  S.D. = 0.55 แ ล ะ  x� = 3.93         

S.D.= 0.60) ตามลําดับ ในขณะท่ีด้านความเป็นอยู่ส่วนตัวอยู่ในระดับปานกลาง ( x� = 3.37           

S.D = 0.69) 

ตอนท่ี 3 เปรียบเทียบความแตกต่างของค่าเฉลีย่แรงจูงใจในการทํางานจําแนกตามข้อมูลพื้นฐาน 

ตารางท่ี 8  เปรียบเทียบความแตกต่างระหว่างปัจจยัส่วนบุคคลและค่าเฉล่ียแรงจูงใจในการทาํงาน

ของเจา้หนา้ท่ีสาธารณสุขในพื้นท่ีสามจงัหวดัชายแดนภาคใต ้(n = 480) 
 

  

  จากตารางท่ี 8  เม่ือทาํการศึกษาเปรียบเทียบค่าเฉล่ียแรงจูงใจในปัจจยัส่วนบุคคล

ดา้นต่างๆของกลุ่มตวัอย่าง โดยใช้ สถิติ independent t-test พบว่า เพศ ศาสนา โรคประจาํตวั และ

การใชส้ารเสพติดท่ีแตกต่างกนั มีแรงจูงใจในการทาํงานไม่แตกต่างกนัอย่างมีนยัสําคญัทางสถิติท่ี

ระดบั .05  

 

 

 

ปัจจยัส่วนบคุคล 

แรงจูงใจในการทาํงาน  

n 𝐱𝐱� S.D. t-test P-value สรุปผลการ

ทดสอบ 

เพศ ชาย  103 4.01 0.37 3.355 0.744 ไม่แตกต่าง 

 หญิง  377 3.93 0.36    

ศาสนา พุทธ 156 3.98 0.38 0.979 0.695 ไม่แตกต่าง 

 อิสลาม 324 3.94 0.36    

โรคประจาํตวั ไม่มี 411 3.95 0.37 -0.451 0.720 ไม่แตกต่าง 

  มี   69 3.97 0.35    

การใชส้ารเสพติด ไม่ใช ้ 477 3.96 0.37 0.152 0.432 ไม่แตกต่าง 

 ใช ้    3 3.92 0.21    
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ตารางท่ี 9  เปรียบเทียบความแตกต่างระหว่างปัจจยัส่วนบุคคลและค่าเฉล่ียแรงจูงใจในการทาํงาน

ของเจา้หนา้ท่ีสาธารณสุขในพื้นท่ีสามจงัหวดัชายแดนภาคใต ้(n = 480) 
 

 

ปัจจยัส่วนบคุคล 

แรงจูงใจในการทาํงาน 

n 𝐱𝐱� S.D. F-test P-value สรุปผลการ

ทดสอบ 

อาย ุ 20 – 29 ปี   44 3.85 0.37 4.275** 0.005 แตกต่าง 

 30 – 39 ปี 210 3.91 0.37    

 40 – 49 ปี 133 4.04 0.38    

 50 ปีขึ้นไป  93 3.98 0.33    

สถานภาพสมรส โสด 111 3.89 0.37 2.465* 0.044 แตกต่าง 

 สมรส/อยูด่ว้ยกนั 346 3.97 0.36    

 หมา้ย    9 3.97 0.57    

 หยา่ร้าง 12 4.21 0.34    

 แยกกนัอยู ่   2 3.88 0.30    

ระดบัการศึกษา ตํ่ากวา่ปริญญาตรี 39 3.99 0.40 1.081 0.357 ไม่แตกต่าง 

 ปริญญาตรี 363 3.94 0.36    

 ปริญญาโท 76 4.02 0.36    

 ปริญญาเอก 2 4.06 1.06    

ตาํแหน่งงาน ขา้ราชการ 420 3.97 0.37 2.741* 0.043 แตกต่าง 

  ลูกจา้งประจาํ 12 3.91 0.34    

 พนกังานราชการ 10 3.95 0.29    

 พนักงานกระทรวง

สาธารณสุข 

38 3.80 0.35    
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ตารางท่ี 9  (ต่อ) 
 

  **p < 0.01, *p<0.05 

  จากตารางท่ี 9  จากการทดสอบความแตกต่างค่าเฉล่ียของแรงจูงใจกบัปัจจยัส่วน

บุคคลโดยใช้สถิติ One Way ANOVA พบว่ากลุ่มตวัอย่าง อายุ ระยะเวลาท่ีปฏิบติังาน และรายได้

เฉล่ียต่อเดือน มีคะแนนเฉล่ียแรงจูงในในการทาํงานต่างกนัอย่างมีนัยสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01    

        

 

ปัจจยัส่วนบคุคล 

แรงจูงใจในการทาํงาน 

n 𝐱𝐱� SD. F-test P-value สรุปผลการ

ทดสอบ 

ระยะเวลาในการ ตํ่ากวา่ 10 ปี 153 3.88 0.42 3.728** 0.005 แตกต่าง 

ปฏิบติังาน 10 – 19 ปี 134 3.94 0.35    

 20 – 29 ปี 122 4.05 0.34    

 30 – 39 ปี  68 4.00 0.35    

 40 ปีขึ้นไป   3 3.89 0.03    

รายไดเ้ฉล่ียต่อ ตํ่ากวา่ 10,000 16 3.68 0.36 3.151** 0.005 แตกต่าง 

เดือน 10,000 – 19,999  89 3.91 0.35    

 20,000 – 29,999  115 3.92 0.36    

 30,000 – 39,999  93 3.96 0.36    

 40,000 – 49,999  78 4.00 0.38    

 50,000 – 59,999  75 4.06 0.36    

 60,000 บาทขึ้นไป 14 4.02 0.44    

ความพอเพียง เพียงพอไม่เป็นหน้ี 132 3.99 0.39 2.049 0.106 ไม่แตกต่าง 

 เพียงพอ 262 3.96 0.37    

 ไม่เพียงพอ ไม่เป็น

หน้ี 

13 3.79 0.17    

 ไม่เพียงพอ เป็นหน้ี 73 3.89 0.36    
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สถานภาพสมรส และตาํแหน่งงานต่างกันอย่างมีนัยสําคญัทางสถิติท่ีระดับ 0.05  สําหรับระดับ

การศึกษา และความพอเพียงของรายได ้ไม่ต่างกนั มีค่าเฉล่ียแรงจูงใจท่ีไม่แตกต่างกนั 

ตารางท่ี 10 การเปรียบเทียบความแตกต่างรายคู่ (Post hoc) ระหว่างปัจจยัส่วนบุคคลตามอายุ กับ

แรงจูงใจในการทาํงานของเจา้หนา้ท่ีสาธารณสุขในพื้นท่ีสามจงัหวดัชายแดนภาคใต ้(n = 480)  

 Mean Difference  95% Confidence Interval 

(I) กลุ่มอายุ (J) กลุ่มอายุ (I-J) Std. Error Sig. Lower Bound Upper Bound 

20 – 29 ปี 30 – 39 ปี -0.06038 0.06074 0.321 -0.1797 0.0590 

 40 - 49 ปี -0.18061** 0.06371 0.005 -0.3058 -0.05554 

 50 ปีขึ้นไป -0.13094 0.06703 0.051 -0.2627 0.0008 

30 – 39 ปี 20 – 29 ปี 0.06038 0.06074 0.321 -0.0590 0.1797 

 40 - 49 ปี -0.12023** 0.04060 0.003 -0.2000 -0.0405 

 50 ปีขึ้นไป -0.07056 0.04563 0.123 -0.1602 0.0191 

40 – 49 ปี 20 – 29 ปี 0.18061** 0.06371 0.005 0.0554 0.3058 

 30 - 39 ปี 0.12023** 0.04060 0.003 0.0405 0.2000 

 50 ปี ขึ้นไป 0.04967 0.04952 0.316 -0.0476 0.1470 

50 ปีขึ้นไป 20 – 29 ปี 0.13094 0.06703 0.051 -0.0008 0.2627 

 30 - 39 ปี 0.07056 0.04563 0.123 -0.191 0.1602 

 40 – 49 ปี -0.04967 0.04952 0.316 -0.1470 0.0476 

**p < 0.01, *p<0.05 

  จากตารางท่ี 10 ผลการวิเคราะห์ความแตกต่างค่าเฉล่ียคะแนนรายคู่ (Post hoc) 

ดว้ยวิธี LSD พบวา่ กลุ่มอาย ุ20 – 29 ปี มีค่าเฉล่ียแรงจูงใจในการทาํงานแตกต่างกบั กลุ่มอาย ุ       

40 – 49 ปี และ กลุ่มอาย ุ30 – 39 ปี ค่าเฉล่ียแรงจูงใจในการทาํงานแตกต่างกบั กลุ่มอาย ุ40 – 49 ปี 

โดย กลุ่มอาย ุ40 – 49 ปี มีค่าเฉล่ียแรงจูงใจในการทาํงานมากกวา่กลุ่มอาย ุ20 – 29 ปี และ กลุ่มอาย ุ

30 – 39 ปี ท่ีระดบันยัสาํคญัทางสถิติ 0.01  
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ตารางท่ี 11 การเปรียบเทียบความแตกต่างรายคู่ (Post hoc) ระหว่างปัจจยัส่วนบุคคลตามสถานภาพ

สมรส กบัแรงจูงใจในการทาํงานของเจ้าหน้าท่ีสาธารณสุขในพื้นท่ีสามจงัหวดัชายแดนภาคใต ้      

(n = 480)  

 

(I) สถานภาพสมรส 

 

(J) สถานภาพสมรส 

Mean 

Difference 

 

Std. 

Error 

 

Sig. 

 

95% Confidence Interval 

(I-J) Lower 

Bound 

Upper Bound 

โสด สมรส/อยูด่ว้ยกนั -0.07742 0.04013 0.054 -0.1563 0.0014 

 หมา้ย -0.077725 0.12749 0.545 -0.3278 0.1733 

 หยา่ร้าง -0.32334** 0.11178 0.004 -0.5430 -0.1037 

 แยกกนัอยู ่ 0.00391 0.26244 0.988 -0.5118 0.5196 

สมรส/อยูด่ว้ยกนั โสด 0.07742 0.04013 0.054 -0.0014 0.1563 

 หมา้ย 0.00017 0.12420 0.999 -0.2439 0.2442 

 หยา่ร้าง -0.24592* 0.10801 0.023 -0.4582 -0.0337 

 แยกกนัอยู ่ 0.08133 0.26086 0.755 -0.4313 0.5939 

หมา้ย โสด 0.07725 0.12749 0.545 -0.1733 0.3278 

 สมรส/อยูด่ว้ยกนั -0.00017 0.12420 0.999 -0.2442 0.2439 

 หยา่ร้าง -0.24609 0.16221 0.130 -0.5648 0.0726 

 แยกกนัอยู ่ 0.08116 0.28756 0.778 -0.4839 0.6462 

หยา่ร้าง โสด 0.32334** 0.11178 0.004 0.1037 0.5430 

 สมรส/อยูด่ว้ยกนั 0.24592* 0.10801 0.023 0.03337 0.4582 

 หมา้ย 0.24609 0.16221 0.130 -0.0726 0.5648 

 แยกกนัอยู ่ 0.32725 0.28095 0.245 -0.2248 0.8793 

แยกกนัอยู ่ โสด -0.00391 0.26244 0.988 -0.5196 0.5118 

 สมรส/อยูด่ว้ยกนั -0.8133 0.26086 0.755 -0.5939 0.4313 

 หมา้ย -0.08116 0.28756 0.778 -0.6462 0.4839 

 หยา่ร้าง -0.32725 0.28095 0.245 -0.8793 0.2248 

**p < 0.01, *p<0.05 
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  จากตารางท่ี 11 ความแตกต่างค่าเฉล่ียคะแนนรายคู่ (Post hoc) ดว้ยวิธี LSD พบว่า

สถานภาพโสด มีค่าเฉล่ียแรงจูงใจในการทาํงานแตกต่างกบัสถานภาพหยา่ร้าง และสถานภาพสมรส

มีค่าเฉล่ียแรงจูงใจในการทาํงานแตกต่างกับสถานภาพหย่าร้าง โดยสถานภาพหย่าร้างมีค่าเฉล่ีย

แรงจูงใจในการทาํงานมากกว่าสถานภาพโสด อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติท่ี 0.01 และมีค่าเฉล่ีย

แรงจูงใจในการทาํงานมากกวา่สถานภาพสมรส อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ี 0.05 

ตารางท่ี 12 การเปรียบเทียบความแตกต่างรายคู่ (Post hoc) ระหว่างปัจจยัส่วนบุคคลตามตาํแหน่ง

งาน กับแรงจูงใจในการทํางานของเจ้าหน้าท่ีสาธารณสุขในพื้นท่ีสามจังหวดัชายแดนภาคใต ้        

(n = 480)  

 

(I) ตาํแหน่งงาน 

 

(J) ตาํแหน่งงาน 

Mean 

Difference 

 

Std. 

Error 

 

Sig. 

 

95% Confidence Interval 

(I-J) Lower 

Bound 

Upper Bound 

ขา้ราชการ ลูกจา้งประจาํ 0.06460 0.10777 0.549 -0.1472 0.2764 

 พนกังานราชการ 0.02735 0.11778 0.816 -0.2041 0.2588 

 พนกังานกระทรวง

สาธารณสุข 

0.17635** 0.06235 0.005 0.0538 0.2989 

ลูกจา้งประจาํ ขา้ราชการ -0.06460 0.10777 0.549 -0.2764 0.1472 

 พนกังานราชการ -0.03725 0.15761 0.813 -0.3469 0.2724 

 พนกังานกระทรวง

สาธารณสุข 

0.11175 0.12189 0.360 -0.1278 0.3513 

พนกังานราชการ ขา้ราชการ -0.02735 0.11778 0.816 -0.2588 0.2041 

 ลูกจา้งประจาํ 0.03725 0.15761 0.813 -0.2724 0.3469 

 พนกังานกระทรวง

สาธารณสุข 

0.14900 0.13082 0.255 -0.1081 0.4061 

พนกังานกระทรวง ขา้ราชการ -0.17635** 0.06235 0.005 -0.2989 -0.0538 

สาธารณสุข ลูกจา้งประจาํ -0.11175 0.12189 0.360 -0.3513 0.1278 

 พนกังานราชการ -0.14900 0.13082 0.255 -0.4061 0.1081 

**p < 0.01, *p<0.05 
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  จากตารางท่ี 12 ความแตกต่างค่าเฉล่ียคะแนนรายคู่ (Post hoc) ดว้ยวิธี LSD พบว่า

ข้าราชการ มีค่าเฉล่ียแรงจูงใจในการทํางานแตกต่างกับพนักงานกระทรวงสาธารณสุข โดย

ขา้ราชการมีค่าเฉล่ียแรงจูงใจในการทาํงานมากกว่าพนกังานกระทรวงสาธารณสุข อยา่งมีนยัสาํคญั

ทางสถิติท่ี 0.01  

ตารางท่ี 13 การเปรียบเทียบความแตกต่างรายคู่ (Post hoc) ระหว่างปัจจยัส่วนบุคคลตามระยะเวลา

การปฏิบติังาน กบัแรงจูงใจในการทาํงานของเจ้าหน้าท่ีสาธารณสุขในพื้นท่ีสามจงัหวดัชายแดน

ภาคใต ้ (n = 480)  

 

(I) ระยะเวลาการ

ปฏิบติังาน 

 

(J) ระยะเวลาการ

ปฏิบติังาน 

Mean 

Difference 

 

Std. 

Error 

 

Sig. 

 

95% Confidence Interval 

(I-J) Lower 

Bound 

Upper Bound 

ตํ่ากวา่ 10 ปี 10 – 19 ปี -0.06014 0.04330 0.165 -0.1452 0.0249 

 20 – 29 ปี -0.016484** 0.04442 0.000 -0.2521 -0.0776 

 30 – 39 ปี -0.11490* 0.05334 0.032 -0.2197 -0.0101 

 40 ปีขึ้นไป -0.00663 0.21334 0.975 -0.4258 0.4126 

10 – 19 ปี ตํ่ากวา่ 10 ปี 0.06014 0.04330 0.165 -0.0249 0.1452 

 20 – 29 ปี -0.10470* 0.04579 0.023 -0.1947 -0.0147 

 30 – 39 ปี -0.05475 0.05449 0.315 -0.1618 0.0523 

 40 ปีขึ้นไป 0.05352 0.21363 0.802 -0.3663 0.4733 

20 – 29 ปี ตํ่ากวา่ 10 ปี 0.16484** 0.04442 0.000 0.0776 0.2521 

 10 – 19 ปี 0.10470* 0.04579 0.023 0.0147 0.1947 

 30 – 39 ปี 0.04995 0.05538 0.368 -0.0589 0.1588 

 40 ปีขึ้นไป 0.15822 0.21386 0.460 -0.2620 0.5784 

30 – 39 ปี ตํ่ากวา่ 10 ปี 0.11490* 0.05334 0.032 0.0101 0.2197 

 10 – 19 ปี 0.05475 0.05449 0.315 -0.0523 0.1618 

 20 – 29 ปี -0.04995 0.05538 0.368 -0.1588 0.0589 

 40 ปีขึ้นไป 0.10827 0.21589 0.616 -0.3159 0.5325 
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ตารางท่ี 13 (ต่อ)  

 

(I) ระยะเวลาการ

ปฏิบติังาน 

 

(J) ระยะเวลาการ

ปฏิบติังาน 

Mean 

Difference 

 

Std. 

Error 

 

Sig. 

 

95% Confidence Interval 

(I-J) Lower 

Bound 

Upper Bound 

40 ปีขึ้นไป ตํ่ากวา่ 10 ปี 0.00663 0.21334 0.975 -0.4126 0.4258 

 10 – 19 ปี -0.05352 0.23163 0.802 -0.4733 0.3663 

 20 – 29 ปี -0.15822 0.21386 0.460 -0.5784 0.2620 

 30 – 39 ปี -0.10827 0.21589 0.616 -0.5325 0.3159 

**p < 0.01, *p<0.05 

  จากตารางท่ี 13  ความแตกต่างค่าเฉล่ียคะแนนรายคู่ (Post hoc) ดว้ยวิธี LSD พบว่า

กลุ่มตวัอยา่งท่ีมีระยะเวลาปฏิบติังานตํ่ากวา่ 10 ปี  มีค่าเฉล่ียแรงจูงใจในการทาํงานแตกต่างกบักลุ่ม

ตวัอยา่งท่ีมีระยะเวลาปฏิบติังาน 20  - 29 ปี และ ระยะเวลาปฏิบติังาน 30 – 39 ปี และกลุ่มตวัอยา่งท่ี

มีระยะเวลาปฏิบัติงาน 10 – 19 ปี มีค่าเฉล่ียแรงจูงใจในการทาํงานแตกต่างกับกลุ่มตัวอย่างท่ีมี

ระยะเวลาปฏิบติังาน 20 – 29 ปี   โดยท่ี กลุ่มตวัอย่างท่ีมีระยะเวลาปฏิบติังานตํ่ากว่า 10 ปีมีค่าเฉล่ีย

แรงจูงใจในการทาํงานน้อยกว่า กลุ่มตวัอย่างท่ีมีระยะเวลาปฏิบติังาน 20  - 29 ปี อย่างมีนัยสําคญั

ทางสถิติท่ี 0.01 และน้อยกว่ากลุ่มตวัอย่างท่ีมีระยะเวลาปฏิบติังาน 30 – 39 ปี อย่างมีนัยสําคญัทาง

สถิติท่ี 0.05 และกลุ่มตวัอย่างท่ีมีระยะเวลาปฏิบติังาน 10 – 19 ปี มีค่าเฉล่ียแรงจูงใจในการทาํงาน

นอ้ยกวา่ กลุ่มตวัอยา่งท่ีมีระยะเวลาปฏิบติังาน 20  - 29 ปี อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ี 0.05 
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ตารางท่ี 14 การเปรียบเทียบความแตกต่างรายคู่ (Post hoc) ระหวา่งปัจจยัส่วนบุคคลตามรายไดเ้ฉล่ีย

ต่อเดือน กบัแรงจูงใจในการทาํงานของเจา้หน้าท่ีสาธารณสุขในพื้นท่ีสามจงัหวดัชายแดนภาคใต ้ 

(n = 480)  

 

(I) รายไดเ้ฉล่ียต่อ

เดือน 

 

(J) รายไดเ้ฉล่ียต่อ

เดือน 

Mean 

Difference 

 

Std. 

Error 

 

Sig. 

 

95% Confidence Interval 

(I-J) Lower 

Bound 

Upper Bound 

ตํ่ากวา่ 10,000 บาท 10,000 – 19,999 -0.22039* 0.09917 0.027 -0.4153 -0.0255 

 20,000 – 29,999 -0.23585* 0.09745 0.016 -0.4273 -0.0444 

 30,000 – 39,999 -0.27935** 0.09884 0.005 -0.4736 -0.0851 

 40,000 – 49,999 -0.31773** 0.10023 0.002 -0.5147 -0.1208 

 50,000 – 59,999 -0.37001** 0.10057 0.000 -0.5676 -0.1724 

 60,000 บาทขึ้นไป -0.33898* 0.13365 0.012 -0.6016 -0.0764 

 10,000 – 19,999 ตํ่ากวา่ 10,000 บาท 0.22039* 0.09917 0.027 0.0255 0.4153 

 20,000 – 29,999 -0.01547 0.05156 0.764 -0.1168 0.0858 

 30,000 – 39,999 -0.05895 0.05415 0.277 -0.1654 0.0475 

 40,000 – 49,999 -0.09733 0.05664 0.086 -0.2086 0.0140 

 50,000 – 59,999 -0.14961** 0.05724 0.009 -0.2621 -0.0371 

 60,000 บาทขึ้นไป -0.11858 0.10500 0.259 -0.3249 0.0877 

20,000 – 29,999 ตํ่ากวา่ 10,000 บาท 0.23586* 0.09745 0.016 0.0444 0.4273 

 10,000 – 19,999 0.01547 0.05156 0.764 -0.0858 0.1168 

 30,000 – 39,999 -0.4349 0.05093 0.394 -0.1436 0.0566 

 40,000 – 49,999 -0.08187 0.05357 0.127 -0.1871 0.0234 

 50,000 – 59,999 -0.13415* 0.05420 0.014 -0.2407 -0.0276 

 60,000 บาทขึ้นไป -0.10312 0.10338 0.319 -0.3062 0.1000 

30,000 – 39,999 ตํ่ากวา่ 10,000 บาท 0.27935** 0.09884 0.005 0.0851 0.4736 

 10,000 – 19,999 0.05895 0.05415 0.277 -0.0475 0.1654 

 20,000 – 29,999 0.04349 0.05093 0.394 -0.0566 0.1436 

 40,000 – 49,999 -0.03838 0.05607 0.494 -0.1486 0.0718 
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ตารางท่ี 14  (ต่อ)  

 

(I) รายไดเ้ฉล่ียต่อ

เดือน 

 

(J) รายไดเ้ฉล่ียต่อ

เดือน 

Mean 

Difference 

 

Std. 

Error 

 

Sig. 

 

95% Confidence Interval 

(I-J) Lower 

Bound 

Upper Bound 

 50,000 – 59,999 -0.09066 0.05668 0.110 -0.2020 0.0207 

 60,000 บาทขึ้นไป -0.05963 0.10469 0.569 -0.2654 0.1461 

40,000 – 49,999 ตํ่ากวา่ 10,000 บาท 0.31773** 0.10023 0.002 0.1208 0.5147 

 10,000 – 19,999 0.09733 0.05664 0.086 -0.0140 0.2086 

 20,000 – 29,999 0.08187 0.05357 0.127 -0.0234 0.1871 

 30,000 – 39,999 0.03838 0.05607 0.494 -0.0718 0.1486 

 50,000 – 59,999 -0.05228 0.05906 0.377 -0.1683 0.0638 

 60,000 บาทขึ้นไป -0.02125 0.10600 0.841 -0.2295 0.1870 

50,000 – 59,999 ตํ่ากวา่ 10,000 บาท 0.37001** 0.10057 0.000 0.1724 0.5676 

 10,000 – 19,999 0.14961** 0.05724 0.009 0.0371 0.2621 

 20,000 – 29,999 0.13415* 0.05420 0.014 0.0276 0.2407 

 30,000 – 39,999 0.09066 0.05668 0.110 -0.0207 0.2020 

 40,000 – 49,999 0.05228 0.05906 0.377 -0.0638 0.1683 

 60,000 บาทขึ้นไป 0.03103 0.10633 0.771 -0.1779 0.24000 

60,000 บาทขึ้นไป ตํ่ากวา่ 10,000 บาท 0.33898* 0.13365 0.012 0.0764 0.6016 

 10,000 – 19,999 0.11858 0.10500 0.259 -0.0877 0.3249 

 20,000 – 29,999 0.10312 0.10338 0.319 -0.1000 0.3062 

 30,000 – 39,999 0.05963 0.10469 0.569 -0.1461 0.2654 

 40,000 – 49,999 0.02125 0.10600 0.841 -0.1870 0.2295 

 50,000 – 59,999 -0.03103 0.10633 0.771 -0.2400 0.1779 

**p < 0.01, *p<0.05 

  จากตารางท่ี 14  ความแตกต่างค่าเฉล่ียคะแนนรายคู่ (Post hoc) ดว้ยวิธี LSD พบว่า

กลุ่มตวัอย่างท่ีมีรายไดเ้ฉล่ียตํ่ากว่า 10,000 บาท  มีค่าเฉล่ียแรงจูงใจในการทาํงานแตกต่างกบักลุ่ม

ตัวอย่าง ท่ี มี รายได้ เฉ ล่ี ย  10,000 – 19,999 บ าท  20,000 – 29,999 บ าท   30,000 – 39,999 บ าท     
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40,000 – 49,999 บาท 50,000 – 59,999 บาท และ 60,000 บาทขึ้ นไปและกลุ่มตัวอย่างท่ีมีรายได้

เฉล่ีย 10,000 – 19,999 บาท มีค่าเฉล่ียแรงจูงใจในการทาํงาน แตกต่างกับกลุ่มตัวอย่างท่ีมีรายได้

เฉล่ีย 50,000 – 59,999 บาท  โดยท่ีกลุ่มตัวอย่างท่ีมีรายได้เฉล่ียตํ่ากว่า 10,000 บาท  มีค่าเฉล่ีย

แ ร ง จู ง ใ จ ใ น ก า ร ทํ า ง าน น้ อ ย ก ว่ า  ก ลุ่ ม ตัว อ ย่ าง ท่ี มี ร าย ไ ด้ เฉ ล่ี ย  10,000 – 19,999 บ า ท                  

20,000 – 29,999 บาท และ60,000 บาทขึ้นไป อย่างมีนัยสําคญัทางสถิติท่ี 0.05 และน้อยกว่ากลุ่ม

ตัวอย่างท่ีมีรายได้เฉล่ีย 30,000 – 39,999 บาท 40,000 – 49,999 บาท และ 50,000 – 59,999 บาท 

อย่างมีนัยสําคญัทางสถิติท่ี 0.01 และกลุ่มตวัอย่างท่ีมีรายไดเ้ฉล่ีย 10,000 – 19,999 บาท มีค่าเฉล่ีย

แรงจูงใจในการทาํงานนอ้ยกว่า กลุ่มตวัอยา่งท่ีมีรายไดเ้ฉล่ีย 50,000 – 59,999 บาท  อยา่งมีนยัสาํคญั

ทางสถิติท่ี 0.01 
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ตอนท่ี 4  ผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ของจิตวิทยาเชิงบวก การสนับสนุนทางสังคมกับแรงจูงใจ

ในการทํางานของเจ้าหน้าท่ีสาธารณสุขในพื้นท่ีสามจังหวัดชายแดนภาคใต้ 

   ในการวิเคราะห์ความสัมพนัธ์ระหว่างตวัแปรท่ีใชใ้นการศึกษาวิจยั  ไดด้าํเนินการ

วิเคราะห์ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ของตวัแปร ปัจจยัด้านจิตวิทยาเชิงบวก การสนับสนุนทาง

สังคม ท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจในการทาํงานของเจ้าหน้าท่ีสาธารณสุขในพื้นท่ีสามจงัหวดัชายแดน

ภาคใต้ เพื่อใช้สร้างเมทริกซ์ สหสัมพนัธ์แบบ เพียร์สัน (Pearson’s product moment correlation)  

ในการวิเคราะห์ปัจจยัดา้นจิตวิทยาเชิงบวก การสนับสนุนทางสังคม ท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจในการ

ทาํงานของเจ้าหน้าท่ีสาธารณสุขในพื้นท่ีสามจังหวดัชายแดนภาคใต้ ผลการวิเคราะห์สามารถ

จาํแนกไดด้งัน้ี 

ตารางท่ี 15  ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ของตวัแปรท่ีใชใ้นการศึกษาวิจยั ของเจา้หนา้ท่ีสาธารณสุข

ในพื้นท่ีสามจงัหวดัชายแดนภาคใต ้
 

ตวัแปร จิตวิทยาเชิงบวก ก า ร ส นั บ ส นุ น

ทางสังคม 

แรงจูงใจในการ

ทาํงาน 

จิตวิทยาเชิงบวก 1   

การสนบัสนุนทางสังคม 0.294** 

(0.000) 

1  

แรงจูงใจในการทาํงาน 0.561** 

(0.000) 

0.593** 

(0.000) 

1 

หมายเหตุ   ** p< 0.01   

  จากตารางท่ี 15  ผลการวิเคราะห์ความสัมพนัธ์ของจิตวิทยาเชิงบวก การสนบัสนุน

ทางสังคมกับแรงจูงใจในการทํางานของกลุ่มตัวอย่าง พบว่า จิตวิทยาเชิงบวกมีความสัมพันธ์

ทางบวกในระดบัปานกลางกบัแรงจูงใจในการทาํงานของกลุ่มตวัอยา่ง (r = 0.561, p-value = 0.000)  

การสนบัสนุนทางสังคมมีความสัมพนัธ์ทางบวกในระดบัปานกลางกบัแรงจูงใจในการทาํงานของ

กลุ่มตวัอยา่ง (r = 0.593, p-value = 0.000) และจิตวิทยาเชิงบวกมีความสัมพนัธ์ทางบวกในระดบัตํ่า 

กบัการสนบัสนุนทางสังคม (r = 0.294, p-value = 0.000) อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ี 0.01 
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ตอนท่ี 5 ผลการวิเคราะห์ปัจจัยท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจในการทํางานของเจ้าหน้าท่ีสาธารณสุขในพื้นท่ี 

สามจังหวัดชายแดนภาคใต้ 

ตารางท่ี 16  ผลการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณระหว่าง จิตวิทยาเชิงบวก การสนับสนุนทางสังคม

และการสร้างสมการพยากรณ์แรงจูงใจในการทาํงานของเจา้หนา้ท่ีสาธารณสุขในพื้นท่ีสามจงัหวดั

ชายแดนภาคใต ้ท่ีไดจ้ากการคดัเลือกตวัแปรแบบขั้นตอน (Stepwise) 
 

ตวัแปรอิสระ B S.E. Beta t P-value 

ค่าคงท่ี 1.064 0.134  7.937 0.000 

การสนบัสนุนทางสังคม 0.329 0.023 0.469 14.048 0.000 

ปัจจยัทางดา้นจิตวิทยาเชิงบวก 0.426 0.034 0.423 12.672 0.000 

                        R =  0.718             R2   =  0.515        F   = 253.249  
  

  จากตารางท่ี 16  แสดงให้เห็นตวัพยากรณ์ทั้ง 2 ตวั สามารถพยากรณ์แรงจูงในการ

ทาํงานของกลุ่มตวัอยา่ง อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ี ระดบั 0.01 มีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธพ์หุคูณ

(R) เท่ากบั 0.515  แสดงว่า ตวัพยากรณ์ทั้ง 2 ตวั สามารถร่วมพยากรณ์แรงจูงใจในการทาํงาน ของ

กลุ่มตวัอย่างไดร้้อยละ 51.5 โดยพบว่า เม่ือการสนับสนุนทางสังคมเพิ่มขึ้น 1 หน่วย โดยท่ีปัจจยั

ทางด้านจิตวิทยาเชิงบวกคงท่ี ค่าแรงจูงใจในการทาํงานของเจ้าหน้าท่ีสาธารณสุขเพิ่มขึ้น 0.329 

ในทางเดียวกนั ปัจจยัทางดา้นจิตวิทยาเชิงบวก เพิ่มขึ้น 1 หน่วย โดยท่ีการสนบัสนุนทางสังคมคงท่ี 

ค่าแรงจูงใจในการทาํงานของเจา้หนา้ท่ีสาธารณสุขเพิ่มขึ้น 0.426 

 สามารถสร้างสมการพยากรณ์แรงจูงใจในการทาํงานของเจา้หนา้ท่ีสาธารณสุขใน

พื้นท่ีสามจงัหวดัชายแดนภาคใตไ้ดด้งัน้ี 

คะแนนเฉล่ียแรงจูงใจในการทาํงานของเจา้หนา้ท่ีสาธารณสุข      =    1.064 + 0.329 ค ะแน น เฉ ล่ี ย

        การสนบัสนุนทางสังคม  

        + 0.426 คะแนนเฉ ล่ียปัจจัย

        ทางดา้น จิตวิทยาเชิงบวก  

จากสมการพยากรณ์จะเห็นได้ว่า ตัวแปรการสนับสนุนทางสังคม และตัวแปรปัจจัยทางด้าน

จิตวิทยาเชิงบวกส่งผลต่อแรงจูงใจในการทาํงานของเจ้าหน้าท่ีสาธารณสุขในพื้นท่ีสามจงัหวดั

ชายแดนภาคใต ้อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ี 0.01 
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บทที่ 5 

สรุปผล การอภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 

  การวิจยัคร้ังน้ีเป็นการศึกษาวิจยัเชิงพรรณนา โดยเป็นการศึกษาปัจจยัดา้นจิตวิทยา

เชิงบวก การสนับสนุนทางสังคม ท่ีส่งผลต่อแรงจูงในในการทาํงานของเจา้หน้าท่ีสาธารณสุขใน

พื้นท่ีสามจงัหวดัชายแดนภาคใต ้

  วตัถุประสงค์  (1)  เพื่อศึกษาระดบัจิตวิทยาเชิงบวก การสนบัสนุนทางสังคมและ 

แรงจูงใจในการทาํงาน ของเจา้หนา้ท่ีสาธารณสุขในพื้นท่ีสามจงัหวดัชายแดนภาคใต ้ (2) เพื่อศึกษา

ความสัมพันธ์ของจิตวิทยาเชิงบวก การสนับสนุนทางสังคม กับแรงจูงใจในการทํางานของ

เจ้าหน้าท่ีสาธารณสุขในพื้นท่ี สามจังหวดัชายแดนภาคใต้ และ (3) เพื่อศึกษาปัจจัยท่ีส่งผลต่อ

แรงจูงใจในการทาํงานของเจา้หนา้ท่ีสาธารณสุขในพื้นท่ี สามจงัหวดัชายแดนภาคใต ้

  ประชากรในการศึกษาวิจยั คือ เจ้าหน้าท่ีสาธารณสุขท่ีปฏิบัติงานในพื้นท่ีสาม

จงัหวดัชายแดนภาคใต ้ท่ีมีสถานภาพเป็นขา้ราชการ ลูกจา้งประจาํ พนกังานราชการ และพนกังาน

กระทรวงสาธารณสุขทุกวิชาชีพจาํนวน 8,017 คน  

   กลุ่มตวัอย่างท่ีใช้ในการวิจยั คือ เจา้หน้าท่ีสาธารณสุขท่ีปฏิบติังานในพื้นท่ีสาม

จงัหวดัชายแดนภาคใต ้จาํนวน 480 คน กาํหนดขนาดตวัอย่างโดยใช้ โปรแกรม G* Power 3 ได้

กลุ่มตวัอย่างจาํนวน  457  คน และเพื่อป้องกนัขอ้ผิดพลาด 5% รวมทั้งหมด 480 คน การเลือกกลุ่ม

ตวัอย่าง  ใช้วิธีการสุ่มตวัอย่างแบบชั้นภูมิ (Stratified Random Sampling) จากกลุ่มตวัอย่างจาํนวน 

14 หน่วยงานท่ีกลุ่มตวัอย่างสังกัด และใช้สุ่มอย่างง่าย (Simple Random Sampling)  เพื่อให้ครบ

จาํนวน 480  

   เคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจัย  ประกอบด้วย  ข้อมูลส่วนบุคคล จํานวน  10 ข้อ 

แบบสอบถามจิตวิทยาเชิงบวก จาํนวน 24 ขอ้ แบบสอบถามการสนบัสนุนทางสังคม จาํนวน 15 ขอ้ 

และแบบสอบถามแรงจูงใจในการทาํงานมี 61 ขอ้ รวมขอ้คาํถามทั้งฉบบั 100 ขอ้  

   ผลการตรวจสอบคุณภาพของเคร่ืองมือในด้านความตรงเชิงเน้ือหา ซ่ึงผูวิ้จยัใช้

วิธีการหาค่าความเท่ียงตรงของเคร่ืองมือแบบ (Item-Objective Congruence : IOC) จากผูเ้ช่ียวชาญ

ในสาขาท่ีเก่ียวขอ้งจาํนวน 5 ท่าน พบว่าจาํนวนขอ้คาํถาม 100 ขอ้ มีค่าความสอดคลอ้งผ่านเกณฑ ์ 

ท่ีกาํหนดทุกขอ้ โดยมีค่า IOC เท่ากบั 0.6 – 1.00 

   ผลการหาค่าความเช่ือมัน่ของเน้ือหาของแบบสอบถามโดยนําไปทดลองใช้กับ

เจา้หนา้ท่ีสาธารณสุขจาํนวน 60 คน โดยไม่นาํเป็นกลุ่มตวัอย่างในการเก็บขอ้มูลวิจยัภาคสนาม ซ่ึง

จากการหาความเช่ือมัน่ของเคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจยัพบว่า โดยแบบสอบถามจิตวิทยาเชิงบวก      
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ได้ค่าความเช่ือมั่น 0.88  แบบสอบถามการสนับสนุนทางสังคม ได้ค่าความเช่ือมั่น 0.95 และ

แบบสอบถามแรงจูงใจในการทาํงานไดค้่าความเช่ือมัน่ 0.95   

  การวิเคราะห์ขอ้มูลในการวิจยั แบ่งเป็น 2 ขั้นตอน ดงัน้ี ขั้นตอนท่ี 1 การวิเคราะห์

ขอ้มูลพื้นฐานของกลุ่มตวัอยา่งโดยใชส้ถิติเชิงพรรณนา ประกอบดว้ย ค่าความถ่ี ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย 

ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน  ขั้นตอนท่ี 2 การวิเคราะห์ ประกอบดว้ย การวิเคราะห์ระดบัจิตวิทยาเชิง

บวก การสนับสนุนทางสังคมและ แรงจูงใจในการทาํงาน เปรียบเทียบความแตกต่างของคะแนน

แรงจูงใจในการทาํงานจาํแนกตามขอ้มูลพื้นฐานโดยใชส้ถิติวิเคราะห์ t-test และ One-way ANOVA    

วิเคราะห์ความสัมพนัธ์ของจิตวิทยาเชิงบวก การสนบัสนุนทางสังคม กบัแรงจูงใจในการทาํงานโดย

ใช ้ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์แบบเพียร์สัน (Pearson’s Correlation) และ วิเคราะห์ปัจจยัท่ีส่งผลต่อ

แรงจูงใจในการทํางาน การวิเคราะห์ข้อมูลทางสถิติ ใช้การวิเคราะห์การถดถอยแบบพหุคูณ 

(Multiple Regression Analysis) ดว้ยโปรแกรมสาํเร็จรูป SPSS 

1.สรุปผลการวิจัย  

    1.1 ระดบัจิตวิทยาเชิงบวก ของเจา้หนา้ท่ีสาธารณสุขในพื้นท่ีสามจงัหวดัชายแดน

ภาคใต้โดยรวมอยู่ในระดับสูง (x� = 3.83 S.D. = 0.37) โดยแยกพิจารณารายด้าน  พบว่าด้าน

ความหวงั ด้านการมองโลกในแง่ดี ด้านการรับรู้ความสามารถของตนเองและด้านความหยุ่นตวั   

อยู่ในระดับสูงทุกด้านเช่นกัน (x� = 4.01 S.D. = 0.45, x� = 3.90 S.D. = 0.45, x� = 3.71 S.D. = 0.51,  

x�= 3.69 S.D. = 0.47) ตามลาํดบั 

   1.2 ระดบัการสนับสนุนทางสังคม ของเจา้หน้าท่ีสาธารณสุขในพื้นท่ีสามจงัหวดั

ชายแดนภาคใต ้โดยรวมอยู่ในระดบัสูง (x� = 3.83 S.D. = 0.53) โดยแยกพิจารณารายดา้นพบว่าทุก

ด้านอยู่ในระดับสูง ด้านอารมณ์สังคม ด้านข้อมูลข่าวสารและด้านทรัพยากร (x� = 3.89  S.D. = 0.51,         

 x� = 3.80  S.D.= 0.59 และ x� = 3.79 S.D.= 0.60) ตามลาํดบั 

   1.3 ระดบัแรงจูงใจในการทาํงาน ของเจา้หน้าท่ีสาธารณสุขในพื้นท่ีสามจงัหวดั

ชายแดนภาคใต ้โดยรวมอยู่ในระดบัสูง (x� = 3.96, S.D.= 0.37) เม่ือแยกพิจารณารายปัจจยัพบว่า 

ปัจจยัจูงใจและปัจจัยคํ้ าจุนอยู่ในระดับสูงเช่นกัน (x� = 4.01 S.D.= 0.41และ x̅ = 3.90 S.D. = 0.40 ) 

ตามลาํดบั โดยค่าเฉล่ียปัจจยัจูงใจ(รวม) อยูใ่นระดบัสูง (x� = 4.01 S.D.= 0.41)  โดยแยกพิจารณาราย

ด้านพบว่า มีค่าเฉล่ียสูงทุกด้านโดยความรับผิดชอบมีค่าเฉล่ียสูงกว่า ด้านอ่ืน ๆ  (x� = 4.11  S.D. = 0.49) 

รองลงมาคือ ดา้นความสําเร็จของงาน ดา้นลกัษณะงานท่ีปฏิบติั  ดา้นการไดรั้บการยอมรับนับถือ 

และดา้นโอกาสกา้วหน้าในหน้าท่ีการงาน (x� = 4.09  S.D. = 0.45, x�= 4.03  S.D. = 0.49, x� = 3.97  

S.D.= 0.50 และ x� = 3.86 S.D. = 0.62) ตามลําดับ   ค่าเฉล่ียปัจจัยคํ้ าจุน (รวม) อยู่ในระดับสูง            
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(x� = 3.90  SD = 0.40) โดยแยกพิจารณารายดา้น พบวา่ดา้นความมัน่คงในงาน มีค่าเฉล่ียสูงกวา่ดา้น

อ่ืนๆ  ( x� = 4.09  SD = 0.54) รองลงมาดา้นความสัมพนัธ์กบับุคคลในหน่วยงาน  ดา้นนโยบายและ

การบริหารงาน  ด้านการปกครองบงัคบับญัชา และดา้นสภาพการทาํงาน  (x� = 4.08 S.D. = 0.54,   

x� = 3.99  S.D. = 0.52, x� = 3.96  S.D. = 0.55 และ  x� = 3.93 S.D. = 0.60) ตามลาํดบั ในขณะท่ีดา้น

ความเป็นอยูส่่วนตวัอยูใ่นระดบัปานกลาง (x� = 3.37  S.D = 0.69) 

   1.4 เปรียบเทียบความแตกต่างระหว่างปัจจยัส่วนบุคคลและค่าเฉล่ียแรงจูงใจใน

การทาํงานของเจา้หนา้ท่ีสาธารณสุขในพื้นท่ีสามจงัหวดัชายแดนภาคใต ้อาย ุระยะเวลาท่ีปฏิบติังาน 

และรายได้เฉล่ียต่อเดือนแตกต่างกัน มีค่าคะแนนเฉล่ียแรงจูงในในการทํางานต่างกันอย่างมี

นยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 สถานภาพสมรส และตาํแหน่งงานแตกต่างกนั มีค่าเฉล่ียแรงจูงใจ

ในการทาํงานต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05   

   1.5 ความสัมพนัธ์ของปัจจยัดา้นจิตวิทยาเชิงบวก การสนบัสนุนทางสังคมท่ีส่งผล

ต่อแรงจูงใจในการทาํงานของเจา้หนา้ท่ีสาธารณสุขในพื้นท่ีสามจงัหวดัชายแดนภาคใต ้

    1.5.1 ปัจจัยด้านจิตวิทยาเชิงบวก โดยรวมมีความสัมพันธ์ทางบวกกับ

แรงจูงใจในการทาํงานในระดับปานกลาง (r = 0.561) อย่างมีนัยสําคญัทางสถิติท่ีระดับ 0.01 ซ่ึง

เป็นไปตามสมมติฐานท่ีตั้งไว ้

    1.5.2 การสนับสนุนทางสังคม โดยรวมมีความสัมพันธ์ทางบวกกับ

แรงจูงใจในการทาํงานในระดับปานกลาง (r = 0.593) อย่างมีนัยสําคญัทางสถิติท่ีระดับ 0.01 ซ่ึง

เป็นไปตามสมมติฐานท่ีตั้งไว ้

 1.6 ปัจจัยด้านจิตวิทยาเชิงบวก การสนับสนุนทางสังคม สามารถพยากรณ์

แรงจูงใจในการทํางานของเจ้าหน้าท่ีสาธารณสุขในพื้นท่ีสามจังหวดัชายแดนภาคใต้ อย่างมี

นัยสําคญัทางสถิติท่ี ระดับ 0.01 มีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์พหุคูณ(R) เท่ากับ 0.515  แสดงว่า 

สามารถร่วมพยากรณ์แรงจูงใจในการทาํงาน ของกลุ่มตัวอย่างได้ร้อยละ 51.5 โดยตัวแปร การ

สนับสนุนทางสังคมสามารถพยากรณ์แรงจูงใจในการทาํงานของกลุ่มตวัอย่าง ไดค้่าสัมประสิทธ์ิ 

0.329  (B  = 0.329) และ ปัจจยัทางดา้นจิตวิทยาเชิงบวก สามารถพยากรณ์แรงจูงใจในการทาํงาน

ของกลุ่มตวัอย่าง ไดค้่าสัมประสิทธ์ิ  0.426  (B  = 0.426 ) แสดงว่า ตวัแปรการสนบัสนุนทางสังคม 

และตัวแปรปัจจัยทางด้านจิตวิทยาเชิงบวกส่งผลต่อแรงจูงใจในการทํางานของเจ้าหน้าท่ี

สาธารณสุขในพื้นท่ีสามจงัหวดัชายแดนภาคใต ้อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ี 0.01 
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2. อภิปรายผล 

  จากการศึกษาปัจจยัด้านจิตวิทยาเชิงบวก การสนับสนุนทางสังคม ท่ีส่งผลต่อ

แรงจูงใจในการทํางานของเจ้าหน้าท่ีสาธารณสุขในพื้นท่ีสามจงัหวดัชายแดนภาคใต้ จากการ

วิเคราะห์ขอ้มลูและสรุปผลการวิจยั สามารถนาํมาอภิปรายตามวตัถุประสงค ์ดงัน้ี 

    1.  ศึกษาระดับจิตวิทยาเชิงบวก การสนับสนุนทางสังคมและ แรงจูงใจในการ

ทาํงาน ของเจา้หนา้ท่ีสาธารณสุขในพื้นท่ี สามจงัหวดัชายแดนภาคใต ้  

   1.1 ศึกษาระดับจิตวิทยาเชิงบวกของเจา้หน้าท่ีสาธารณสุขในพื้นท่ีสาม

จงัหวดัชายแดนภาคใต ้โดยรวมอยู่ในระดบัสูง (x� = 3.83)  ทั้งน้ี กลุ่มตวัอย่างอาจรู้ความสามารถ

ของตนเองในการปฏิบติังานไม่ว่าจะเป็นการวิเคราะห์วางแผน ประสานงาน การเสนอขอ้มูลการ

ดําเนินงานต่างๆแก่ผูร่้วมงานถึงแม้มีภาระงานมากแต่ยงัมีความหวงั มีพลังว่าตนยงัสามารถ

แกปั้ญหาไดโ้ดยใชบ้ทเรียนในอดีตท่ีงานไม่ประสบผลสาํเร็จมาแกไ้ขโดยคน้หาวิธีการต่างๆเพื่อให้

บรรลุตามเป้าหมายโดยมองว่าอนาคตย่อมมี ส่ิ งท่ี ดี เกิดขึ้ น  สอดคล้องกับการศึกษาของ                

ดลปภฎั ทรงเลิศ (2557)  ท่ีศึกษาความสัมพนัธ์ของทุนจิตวิทยาเชิงบวกและความผูกพนักบัองคก์าร

ต่อผลการปฏิบติังานของอาจารยพ์ยาบาลในวิทยาลยัพยาบาลบรมราชชนนีภาคใต ้อยู่ในระดบัสูง 

(x� = 4.00)   เปรมิศา บุญเกิด (2559) ศึกษาความสัมพนัธ์ ระหว่างทุนทางจิตวิทยาเชิงบวก การรับรู้

การสนบัสนุนจากองคก์ารและความตั้งใจในการลาออก โดยมีความพึงพอใจในงาน เป็นตวัแปรส่ือ

ในพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลศูนยค์ดัสรร แห่งหน่ึงในภาคตะวนัออก อยู่ในระดบัสูง (x� = 3.72) 

สอดคลอ้งกบัแนวคิดของ ลูธานส์และคณะ (Luthans, Youssef & Avolio, 2007) ไดเ้สนอแนวคิดท่ี

เรียกว่าทุนทางจิตวิทยาเชิงบวก (Positive Psychological Capital)โดยเลือกองค์ประกอบของ

พฤติกรรมองค์การเชิงบวก (POB Capacities) มาศึกษาร่วมกนัไดแ้ก่ความเช่ือมัน่ในความสามารถ

ของตนเอง (Confidence or Self Efficacy)  ความหวงั(Hope) การมองโลกในแง่ดี (Optimism) และ

ความยืดหยุ่นทางอารมณ์ (Resilience)โดยเรียกตวัแปรทั้ง 4 ตวัว่าทุนทางจิตวิทยาเชิงบวก (Positive 

Psychological Capita) หรือเรียกสั้ น ๆ ว่า “PsyCap” เม่ือนํามารวมกันเป็นตัวแปรเดียวแล้วจะมี

ประสิทธิภาพในการทํานายผลการปฏิบัติงานของพนักงานได้ดีกว่าองค์ประกอบแต่ละตัว 

นอกจากน้ีงานวิจยัของลูธานส์และคณะแสดงให้เห็นว่าทุนทางจิตวิทยาเชิงบวกเป็นคุณลกัษณะท่ี

สามารถพัฒนาได้โดยใช้การบริหารจัดการและการจูงใจซ่ึงแตกต่างไปจากคุณลักษณะท่ีเป็น

ลกัษณะนิสัย เป็นส่ิงท่ีเปล่ียนแปลงไดย้าก เช่น บุคลิกภาพเป็นตน้ 

  อย่างไรก็ตามเม่ือพิจารณาในรายละเอียดของคะแนนเฉล่ียซ่ึงได้เท่ากับ 3.83        

(ค่าคะแนน 3.50 – 3.49 เป็นระดบัคะแนนจิตวิทยาเชิงบวกสูง) อาจเน่ืองมาจากสภาพการปฏิบติังาน

ในหน่วยบริการสาธารณสุขในพื้นท่ีสามจงัหวดัชายแดนภาคใตเ้ป็นคนในพื้นท่ีเป็นส่วนใหญ่ มี
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ความตั้งใจท่ีจะพฒันาคุณภาพชีวิคนในพื้นท่ีให้มีคุณภาพชีวิตท่ีดี ถึงแมน้โยบายของกระทรวง

สาธารณสุขโดยเฉพาะตวัช้ีวดัการปฏิบติังานมาก และตอ้งใชภ้าษาส่ือสารทั้งสองภาษา จากเหตุผล

ดงักล่าวจึงทาํให้ค่าเฉล่ียระดบัจิตวิทยาเชิงบวกในการทาํงานของเจา้หนา้ท่ีสาธารณสุขในพื้นท่ีสาม

จงัหวดัชายแดนภาคใตสู้ง 

  เม่ือพิจารณารายด้านพบว่าจิตวิทยาเชิงบวก ด้าน  ความหวัง ของเจ้าหน้าท่ี

สาธารณสุขในพื้นท่ีสามจงัหวดัชายแดนภาคใตมี้คะแนนเฉล่ียสูงสุด อยู่ในระดับสูง (x� = 4.01) 

อธิบายไดว้่า เจา้หนา้ท่ีสาธารณสุขในพื้นท่ีสามจงัหวดัชายแดนภาคใต ้มีความคิดมุ่งมัน่ ความตั้งใจ

ท่ีมุ่งไปสู่เป้าหมายท่ีวางไวล้่วงหนา้ โดยเช่ือว่าตนเองสามารถหาวิธีต่างๆท่ีบรรลุเป้าหมายให้สําเร็จ 

เป็นภาวะท่ีสะท้อนความพยายามของคนท่ีบรรลุเป้าหมายเป็นความเช่ือว่าแผนและแนวทางท่ี

กาํหนดไวส้ามารถปฏิบติัให้สําเร็จไดใ้นระดบัสูง สอดคลอ้งกบัแนวคิดของ Snyder (2002) ท่ีกล่าว

ว่า ความหวงัเป็นกระบวนการท่ีต่อเน่ืองของกลุ่มความคิด ความหวงั เป็นกระบวนการท่ีต่อเน่ือง

ของกลุ่มความคิด (Cognitivist) ประกอบด้วย พลังแห่งความตั้งใจ เป็นความคิดท่ีจะริเร่ิมและ

สนับสนุนให้มีการกระทาํเพื่อให้ไปถึงเป้าหมายและพลงัแห่งแนวทาง เป็นการคิดเพื่อหาแนวทาง

ใดแนวทางหน่ึงหรือหลายทางท่ีจะนําไปยงัเป้าหมายท่ีปรารถนา ซึงสอดคล้องกับแนวคิดของ       

สิริพร วงษ์โทน (2554) กล่าวว่าความหวงั คือการมีความคิดความเช่ือท่ีมุ่งไปยงัเป้าหมายในการ

ปฏิบติังาน โดยเช่ือว่าตนเองสามารถหาวิธีการต่างๆท่ีจะบรรลุเป้าหมายและแรงจูงใจ ความตั้งใจท่ี

จะเป็นงานตามแนวทางนั้น จากการสนบัสนุนดงักล่าว อธิบายไดว้่า เจา้หนา้ท่ีสาธารณสุขในพื้นท่ี

สามจังหวดัชายแดนภาคใต้ มีจิตวิทยาเชิงบวกในการทํางานสูง เพราะเจ้าหน้าท่ีสาธารณสุขมี

ความหวงั จึงมีจิตวิทยาเชิงบวกในการปฏิบติังาน 

  จิตวิทยาเชิงบวก ดา้นการมองโลกในแง่ดี  ของเจา้หนา้ท่ีสาธารณสุขในพื้นท่ีสาม

จงัหวดัชายแดนภาคใต ้อยู่ในระดบัสูง (x� = 3.90) อธิบายไดว้่า เจา้หนา้ท่ีสาธารณสุขในพื้นท่ีสาม

จงัหวดัชายแดนภาคใต ้มีการมองปัญหาต่างๆท่ีเขา้มาในทางท่ีดียอมรับในความผิดพลาดต่างๆว่า

เป็นผลให้เกิดการเรียนรู้ และแนวโนม้ท่ีจะเช่ือวา่ส่ิงๆดีท่ีเกิดขึ้นไดเ้สมอ โดยมีความหวงัวา่ผลลพัธ์

ท่ีดีเกิดขึ้ นกับตนเองในการทํางานในระดับสูง สอดคล้องกับแนวคิดของ Luthans et al. (2007) 

อธิบายการมองโลกในแง่ดีว่า  เป็นพลงัทางการคิดบวกเป็นคุณลกัษณะของการรับรู้ถึงการไดรั้บผล

ทางบวกท่ีคาดหวงัไวแ้ละเป็นคุณลกัษณะของการให้เหตุผลเชิงบวกยอมรับในความผิดพลาดต่างๆ 

ว่าเป็นผลให้เกิดการเรียนรู้ซ่ึงบุคคลท่ีมีการมองโลกในแง่ดีนั้นจะมีความเพียร เช่ือว่าการมองโลก

ในแง่ดีเป็นการสร้างความเช่ือวา่ความสาํเร็จจะเกิดขึ้นในปัจจุบนัและอนาคต มีการมุ่งผลสัมฤทธ์ิใน

การปฏิบติังานและมีสุขภาพดี 
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  จิตวิทยาเชิงบวก ด้านการรับรู้ความสามารถตนเอง ของเจ้าหน้าท่ีสาธารณสุข      

ในพื้นท่ีสามจงัหวดัชายแดนภาคใต ้อยู่ในระดบัสูง (x� = 3.71) อธิบายไดว้่าเจา้หน้าท่ีสาธารณสุข     

ในพื้นท่ีสามจงัหวดัชายแดนภาคใต ้มัน่ใจในความสามรถของตนเองในการปฏิบติังานทาํใหมี้ความ

พยายามทุ่มเทในการปฏิบัติงานให้ประสบผลสําเร็จตามเป้าหมายในระดับสูง อาจเน่ืองมาจาก

กิจกรรมการทาํงานอยูบ่นพื้นฐานเหตุและผล มัน่ใจในความสามารถตนเองในการปฏิบติังานเพื่อให้

บรรลุผลตามเป้าหมาย ดังแนวคิดของ Luthans Youssef and Avolio (2007) ได้กล่าวว่า การรับรู้

ความสามารถของตนเอง คือ การมีความมัน่ใจในความสามารถของตนเองท่ีจะกระทาํและมีความ

พ ย า ย า ม ใ น ก า ร ป ฏิ บั ติ ภ า ร กิ จ เพื่ อ ใ ห้ บ ร ร ลุ เป้ า ห ม า ย ท่ี ท้ า ท า ย แ ล ะ ก า ร ศึ ก ษ า ข อ ง                       

Salanova et al. (2011)  พบว่ากลุ่มพยาบาลกับการรับรู้ความสามารถของตนเองสัมพนัธ์กับความ

ผกูพนัในงานทางบวกอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติโดยสัมพนัธ์กบั ความมีพลงัในการทาํงาน (r = 0.39, 

p<0.01) และความทุ่มเทในการทํางาน  (r = 0.27, p<0.01)  นอกจากนั้ นจะเห็นได้ว่าเจ้าหน้าท่ี

สาธารณสุขเป็นวิชาชีพ ท่ีควรมีความสมบูรณ์แข็งแรงทางดา้นจิตใจ เพราะเป็นวิชาชีพท่ีหนกัตอ้งมี

การเผชิญความเจ็บปวด ความไม่สุขสบายต่างๆของผูม้ารับบริการ และในขณะเดียวกบัเจา้หน้าท่ี

สาธารณสุขตอ้งปฏิบติังานกบัทุกสหวิชาชีพท่ีรวมอยู่ในองคก์รเด่ียวกนั จึงตอ้งรับรู้ความสามารถ

ตนเอง ในการปฏิบติังานดงันั้น เจา้หนา้ท่ีสาธารณสุขท่ีมีการรับรู้ความสามารถของตนเองจะทาํให้

เจา้หนา้ท่ีสาธารณสุขมีความเขม้แข็งทางจิตใจ มองโลกในแง่บวก สามารถรับมือกบัทุกสถานการณ์

ได ้

  จิตวิทยาเชิงบวก ดา้นความหยุ่นตวั ของเจา้หน้าท่ีสาธารณสุขในพื้นท่ีสามจงัหวดั

ชายแดนภาคใต ้อยู่ในระดบัสูง (x� = 3.69) อธิบายไดว้่าเจา้หน้าท่ีสาธารณสุขในพื้นท่ีสามจงัหวดั

ชายแดนภาคใต ้มีความสามารถในการปรับตวัในการเผชิญกบัอุปสรรค ความขดัแยง้ ความลม้เหลว

ในสถานการณ์ท่ีเปล่ียนแปลงต่างๆได้อย่างเหมาะสม เพื่อให้สามารถปฏิบติังานต่อไปให้บรรลุ

เป้าหมายท่ีตอ้งการในระดบัสูง  ซ่ึงสอดคลอ้งกบัแนวคิดของ สิริพร วงษท์อง (2554) กล่าวว่าความ

หยุ่นตวั คือความสามารถในการอดทน และปรับอารมณ์ได้อย่างรวดเร็วมาสู่ภาวะปกติ เม่ือตอ้ง

เผชิญกับปัญหา ส่ิงท่ีไม่แน่นอน ความขดัแยง้ ความลม้เหลวเพื่อให้สามารถปฏิบติังานต่อไปให้

บรรลุเป้าหมายท่ีตอ้งการ สอดคลอ้งกบัการศึกษาของ Youssef (2004) ศึกษาบทบาทของความหยุ่น

ตวัโดยใช้องคป์ระกอบดา้นการรับรู้ความสามารถของตนเอง ดา้นความหวงัและดา้นการมองโลก

ในแง่ดี เป็นตวัเช่ือมโยงในการส่งเสริมผลการปฏิบัติงานความพึงพอใจในงานและความยึดมั่น

ผูกพนัต่อองคก์าร ผลการศึกษาพบว่าสนับสนุนแบบจาํลองท่ีกาํหนดไวว้่ามีความสัมพนัธ์ของการ

รับรู้ความสามารถของตนเอง ความหวงั และความหยุ่นตวัทั้งในกลุ่มผูบ้ริหารและบุคลากรทาํงาน 
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และพบว่ามีความสัมพนัธ์กบัผลการปฏิบติังาน ความพึงพอใจในงาน ความสุขในการทาํงานและ

ความยดึมัน่ผกูพนัต่อองคก์าร 

   1.2 ศึกษาระดับการสนับสนุนทางสังคมของเจ้าหน้าท่ีสาธารณสุขใน

พื้นท่ีสามจังหวัดชายแดนภาคใต้ โดยรวมอยู่ในระดับสูง (x� = 3.83) อธิบายได้ว่าเจ้าหน้าท่ี

สาธารณสุข  ในพื้นท่ีสามจงัหวดัชายแดนภาคใต ้ได้รับความช่วยเหลือจากการมีปฏิสัมพนัธ์กับ

บุคคลอ่ืนในสังคมเก่ียวกับการทาํงาน เช่น ผูบ้ ังคบับัญชา เพื่อนร่วมงาน และครอบครัว ทั้งด้าน

อารมณ์สังคม ข้อมูลข่าวสาร และทรัพยากร ซ่ึงการสนับสนุนจะช่วยให้สามารถปรับตัวกับ

สถานการณ์ต่างๆช่วยลดความเครียดได้อย่างเหมาะสม ทาํให้เกิดความสุขและมีแรงจูงใจในการ

ทาํงานในระดบัสูง  สอดคลอ้งกบัการศึกษาของ ปริยากร บุญญา (2559) ไดศึ้กษา ความสุขในการ

ทาํงาน การสนบัสนุนทางสังคม ท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการทาํงานของบุคลากรในโรงพยาบาล 

พบวา่ การสนบัสนุนทางสังคม โดยรวมอยูใ่นระดบัสูง เม่ือพจิารณารายดา้น พบวา่ คะแนนเฉล่ียทุก

ด้านอยู่ใน ระดับสูง โดยด้านการสนับสนุนด้านวตัถุส่ิงของหรือบริการมีคะแนนเฉล่ียสูง ท่ีสุด 

รองลงมาคือดา้นการสนับสนุนดา้นขอ้มูลข่าวสาร และดา้นการสนบัสนุน ดา้นอารมณ์ สอดคลอ้ง

กบัการศึกษาของ จุไรลกัษณ์  เหลียงกอบกิจ (2553) ไดศึ้กษาความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัส่วนบุคคล 

การทุ่มเทในการทาํงาน และการสนับสนุนทางสังคมกับความเครียดในการทาํงานของพยาบาล

วิชาชีพโรงพยาบาลเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร ผลการศึกษาพบวา่ การสนบัสนุนทางสังคมของ

พยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลเอกชน เขตกรุงเทพมหานคร มีค่าเฉล่ียโดยรวมอยู่ในระดับมาก 

แนวคิดของ Thoits (1986) ไดอ้ธิบายแนวคิดของการสนบัสนุนทางสังคมไวว้่าเป็นระดบัของความ

ตอ้งการพื้นฐานท่ีจะไดรั้บการตอบสนอง โดยการติดต่อสัมพนัธ์กบับุคลอ่ืนในสังคม ความตอ้งการ

พื้นฐานทางสังคม ไดแ้ก่ ความตอ้งการความรัก การยอมรับ ยกย่องการเห็นคุณค่า การเป็นเจา้ของ

ความมีช่ือเสียง และความปลอดภยั ความตอ้งการพื้นฐานทางสังคมดงักล่าวจะไดรั้บการตอบสนอง 

  เม่ือพิจารณารายดา้นพบว่าพบว่าการสนบัสนุนทางสังคม ดา้นอารมณ์ สังคม ของ

เจา้หน้าท่ีสาธารณสุขในพื้นท่ีสามจังหวดัชายแดนภาคใต ้มีคะแนนเฉล่ียสูงสุด อยู่ในระดับสูง      

(x� = 3.89) อธิบายไดว้่าเจา้หน้าท่ีสาธารณสุขในพื้นท่ีสามจงัหวดัชายแดนภาคใต ้ได้รับความรัก 

การดูแลเอาใจใส่ ความเห็นอกเห็นใจ ความเขา้ใจ การยอมรับ ยกย่องเห็นคุณค่าและรู้สึกเป็นส่วน

หน่ึงของกลุ่มจากผูบ้งับญัชา เพื่อน และครอบครัวอยูใ่นระดบัสูง ซ่ึงสอดคลอ้งกบักบัการศึกษาของ 

Cobb (1976) ไดศึ้กษาเก่ียวกบัผลของการสนบัสนุนทางสังคม ผลการวิจยัพบว่า บุคคลท่ีความรู้สึก

วา่ตนเองไดรั้บความรัก มีบุคคลอ่ืนรอบๆขา้งคอยให้ความสนใจ เอาใจใส่ดูแล เห็นคุณค่าในตวัของ

เขาและมีความรู้สึกว่าตนเองเป็นส่วนหน่ึงของสังคม ไดรั้บความช่วยเหลือสนบัสนุนจากบุคคลอ่ืน
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รอบๆขา้ง ทั้งในดา้นวตัถุส่ิงของ เคร่ืองใชห้รือไดรั้บการดูแลช่วยเหลือตนเองเผชิญกบัสถานการณ์

ไม่พึ่ งประสงค์ ซ่ึงส่ิงเหล่าน้ีจะส่งผลให้บุคคลมีความรู้สึกว่าตนเองมีคุณค่า และสอดคลอ้งกับ

แนวคิดของ Pender (1987) กล่าวว่า การสนบัสนุนทางสังคม คือการท่ีบุคคลรู้ถึงความเป็นเจา้ของ 

การไดรั้บการยอมรับ ไดรั้บความรัก รู้สึกมีคุณค่าในตนเอง เป็นท่ีตอ้งการของบุคคลอ่ืนโดยไดรั้บ

จากกลุ่มบุคคลในระบบของสังคม เป็นผูใ้ห้การสนับสนุนด้านจิตอารมณ์ วสัดุอุปกรณ์ ข่าวสาร 

คาํแนะนาํซ่ึงจะทาํใหบุ้คคลนั้นสามารถดาํรงอยูใ่นสังคมไดอ้ยา่งเหมาะสม 

  การสนบัสนุนทางสังคมดา้นขอ้มูลข่าวสารของเจา้หนา้ท่ีสาธารณสุขในพื้นท่ีสาม

จงัหวดัชายแดนภาคใต้ มีคะแนนเฉล่ียสูงสุด อยู่ในระดับสูง (x� = 3.80) อธิบายได้ว่าเจ้าหน้าท่ี

สาธารณสุขในพื้ น ท่ีสามจังหวัดชายแดนภาคใต้ ได้รับคําแนะนําทางด้านข้อมูลข่าวสาร                   

จากผูบ้ ังคับบัญชา เพื่อนร่วมงาน และครอบครัว อยู่ในระดับสูง สอดคล้องกับการศึกษาของ

สายสมร เฉลยกิตติ ( 2544) ศึกษาพยาบาลประจาํการโรงพยาบาลพระมงกุฎเกลา้ พบว่าการไดรั้บ

การเสริมพลงัอาํนาจในงาน ดา้นการสนบัสนุน ดา้นขอ้มูลข่าวสาร ดา้นทรัพยากร และดา้นโอกาส 

ตลอดจนการได้รับขอ้มูลข่าสารป้อนกลบัเก่ียวกับการปฏิบติังานจากหัวหน้าหอผูป่้วย ส่งผลให้

พยาบาลประจาํเกิดความพึงพอใจในงาน ทาํให้พยาบาลทาํงานอย่างมีความสุขและมีประสิทธิภาพ

มากขึ้น สอดคลอ้งกบัการศึกษาของปริยากร บุญญา (2559) ศึกษา เร่ือง ความสุขในการทาํงาน การ

สนับสนุนทางสังคม  ท่ี มีผลต่อประสิทธิภาพในการทํางานของบุคลากรในโรงพยาบาล                  

ผลการศึกษา พบว่า  เม่ือพิจารณารายดา้น พบว่า คะแนนเฉล่ียทุกดา้นอยู่ใน ระดบัสูง โดยดา้นการ

สนับสนุนดา้นวตัถุส่ิงของหรือบริการมีคะแนนเฉล่ียสูง ท่ีสุด รองลงมาคือดา้นการสนับสนุนดา้น

ขอ้มูลข่าวสาร และด้านการสนับสนุน ด้านอารมณ์ ประสิทธิภาพในการทาํงานของบุคลากรใน

โรงพยาบาล โดยรวมอยูใ่นระดบัสูง 

  การสนับสนุนทางสังคมด้านทรัพยากรของเจ้าหน้าท่ีสาธารณสุขในพื้นท่ีสาม

จงัหวดัชายแดนภาคใต ้มีคะแนนเฉล่ียระดบัสูง อยู่ในระดบัสูง (x� = 3.79) อธิบายไดว้่าเจา้หน้าท่ี

สาธารณสุขในพื้นท่ีสามจงัหวดัชายแดนภาคใต ้ไดรั้บความช่วยเหลือดา้นภาระงาน วสัดุอุปกรณ์ 

การช่วยเหลือครอบครัว และการช่วยเหลือทางการเงิน ทาํให้ได้รับการช่วยเหลือ สามารถดาํรง

บท บ าท หรือหน้าท่ี รับ ผิดชอบ ได้ตามป กติอยู่ในระดับ สูง ส อดคล้องกับ การศึกษ าของ                    

ปริยากร บุญญา (2559) ศึกษา เร่ือง ความสุขในการทํางาน การสนับสนุนทางสังคม ท่ีมีผลต่อ
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ประสิทธิภาพในการทาํงานของบุคลากรในโรงพยาบาล ผลการศึกษา พบว่า การสนับสนุนทาง

สังคม โดยรวมอยู่ในระดบัสูง เม่ือพิจารณารายดา้น พบวา่ คะแนนเฉล่ียทุกดา้นอยู่ใน ระดบัสูง โดย

ด้านการสนับสนุนด้านวตัถุส่ิงของหรือบริการมีคะแนนเฉล่ียสูง ท่ีสุด รองลงมาคือด้านการ

สนับสนุนด้านข้อมูลข่าวสาร และด้านการสนับสนุน ด้านอารมณ์  สอดคล้องกับการศึกษาของ              

จุไรลกัษณ์ เหลียงกอบกิจ (2553) ไดศึ้กษาความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัส่วนบุคคล การทุ่มเทในการ

ทาํงาน และการสนับสนุนทางสังคมกบัความเครียดในการทาํงานของพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาล

เอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร พบว่า การสนับสนุนทางสังคมของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาล

เอกชน เขตกรุงเทพมหานคร มีค่าเฉล่ียโดยรวมอยู่ในระดบัมาก เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบวา่ การ

สนบัสนุนทางสังคมทุกดา้นมีค่าเฉล่ียอยู่ในระดบัมากเช่นกนั ทั้งในดา้นการช่วยเหลือร่วมกนั ดา้น

การไดรั้บการยอมรับจากกลุ่มและการมีความสามคัคีภายในกลุ่ม และสอดคลอ้งกับแนวคิดของ 

Pender (1987 คือ การท่ีบุคคลรู้สึกถึงความเป็นเจา้ของ การไดรั้บการยอมรับ ไดรั้บความรัก รู้สึกมี

คุณค่าในตนเองเป็นท่ีตอ้งการบุคคลอ่ืนโดยได้รับจากกลุ่มคนในระบบสังคมนั้นๆเป็นผูใ้ห้การ

สนบัสนุนดา้นจิตอารมณ์ วสัดุ อุปกรณ์ ข่าวสาร คาํแนะนาํ ซ่ึงทาํใหบุ้คคลสามารถดาํรงอยูใ่นสังคม

ไดอ้ยา่งเหมาะสม 

   1.3 ศึกษาระดบัแรงจูงใจในการทาํงานของเจา้หน้าท่ีสาธารณสุขในพื้นท่ี           

สามจงัหวดัชายแดนภาคใต ้โดยรวมอยู่ในระดบัสูง (x� = 3.96) อธิบายไดว้่าเจา้หน้าท่ีสาธารณสุข

ในพื้นท่ีสามจงัหวดัชายแดนภาคใตมี้แรงจูงใจภายในตนเองดา้นปัจจยัจูงใจ ท่ีกระตุน้ใหป้ฏิบติังาน

ไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพมากขึ้น เกิดความชอบและรักงานท่ีปฏิบติัไดรั้บการสร้างแรงจูงใจในการ

ทาํงานในส่วนปัจจยัคํ้าจุนแต่ละดา้นไดแ้ก่ดา้น ความสัมพนัธ์กบับุคคลในหน่วยงาน นโยบายและ

การบริหาร สภาพการทํางาน ความเป็นอยู่ส่วนตัว และการปกครอง บังคับบัญชา ก่อให้เกิด

แรงจูงใจในการทาํงานมากขึ้น เกิดความพึงพอใจและมีความสุขในการทาํงาน ซ่ึงสอดคลอ้งกับ

ทฤษฎีแรงจูงใจของ Herzberg และสอดคลอ้งกับการศึกษาของอนันต์ ไชยกุลวฒันา และ จุรีรัตน์ 

จนัทะมุด(2553) ศึกษาเร่ืองแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพยาบาลประจาํการ แผนกอายุรกรรม 

โรงพยาบาลสรรพสิทธิประสงค ์ผลการศึกษาพบวา่ ระดบัแรงจูงใจจาํแนกตามปัจจยัจูงใจกบัปัจจยั

ส่วนบุคคลและปัจจัยภายนอก อยู่ในระดับสูง (x� = 3.76) โดยเฉพาะด้านความรับผิดชอบ          

(x� = 4.02) ส่วนแรงจูงใจในด้านโอกาสความก้าวหน้าของงานจะตํ่ากว่าด้านอ่ืน (x� = 3.52) 
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อย่างไรก็ตาม แรงจูงใจจาํแนกตามปัจจยัอนามยักบัปัจจยัส่วนบุคคลและปัจจยัภายนอกอยู่ในระดบั

ปานกลาง  (x� = 3.29) ส่วนแรงจูงใจดา้นเงินเดือนและค่าตอบแทนตํ่ากวา่ดา้นอ่ืนๆ (x� = 2.60) 

   เม่ือพิจารณารายปัจจยัพบว่า ปัจจยัจูงใจ ดา้นความรับผิดชอบ ความสําเร็จของงาน 

ลกัษณะงานท่ีปฏิบติั การยอมรับนับถือ และโอกาสกา้วหน้าในหน้าท่ีการงาน อยู่ในระดบัสูงทุก

ด้าน   (x� = 4.11 S.D. = 0.49, x� = 4.09 S.D. = 0.45, x� = 4.03 S.D. = 0.49,  x� = 3.97 S.D. = 0.50 

และ x� = 3.86 S.D. = 0.62) ตามลาํดบั ส่วนปัจจยัคํ้าจุน ด้านความมัน่คงในงาน ความสัมพนัธ์กับ

บุคคลในหน่วยงาน นโยบายและการบริหารงาน การปกครองบงัคบับญัชา สภาพการทาํงาน อยู่ใน

ระดบัสูง  (x� = 4.09 S.D. = 0.54,  x� = 4.08 S.D. = 0.54, x� = 3.99 S.D. = 0.52, x� = 3.96 S.D. = 0.55 

และ x� = 3.93 S.D. = 0.60) และความเป็นอยู่ส่วนตวัอยู่ในระดบัปานกลางและมีค่าคะแนนตํ่ากว่า

ด้านอ่ืนๆ  ( x� = 3.37 S.D. = 0.69)  ซ่ึงสอดคล้องกับการศึกษาของอนันต์ ไชยกุลวัฒนา และ          

จุรีรัตน์ จนัทะมุด (2553)  ศึกษาเร่ืองแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพยาบาลประจาํการ แผนกอายุ

รกรรม โรงพยาบาลสรรพสิทธิประสงค์ จงัหวดั อุบลราชธานี ผลการศึกษาพบว่า ระดบัแรงจูงใจ

จาํแนกตามปัจจยัจูงใจกบัปัจจยัส่วนบุคคลและปัจจยัภายนอก อยูใ่นระดบัสูง (x�= 3.76) โดยเฉพาะ

ดา้นความรับผิดชอบ  (x�= 4.02) ส่วนแรงจูงใจในดา้นโอกาสความกา้วหน้าของงานจะตํ่ากว่าดา้น

อ่ืน (x� = 3.52) อย่างไรก็ตาม แรงจูงใจจาํแนกตามปัจจยัอนามัยกับปัจจยัส่วนบุคคลและปัจจัย

ภายนอกอยู่ในระดบัปานกลาง (x� = 3.29) ส่วนแรงจูงใจดา้นเงินเดือนและค่าตอบแทนตํ่ากว่าดา้น

อ่ืนๆ (x� = 2.60) เม่ือหาความสัมพนัธ์พบว่าเพียงปัจจยัส่วนบุคคลด้านอายุ ท่ีมีความสัมพนัธ์กับ

แรงจูงใจในการปฏิบัติหน้าท่ีของพยาบาลประจาํการอย่างมีนัยสําคญัทางสถิติ (p-value = 0.01) 

ส่วนปัจจยัภายนอกไม่พบความสัมพนัธ์เชิงสถิติกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานแต่อย่างใด สามารถ

สรุปได้ว่าแรงจูงใจโดยรวมของพยาบาลประจําการอยู่ในระดับสูง ถึงแม้ว่าในด้านเงินเดือน 

ค่าตอบแทนและโอกาสกา้วหนา้ของงานจะอยูใ่นระดบัตํ่ากวา่ดา้นอ่ืนๆและสอดคลอ้งกบัการศึกษา

ของ จงดี ลทัธาลากุล (2551) ศึกษาเร่ืองแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรโรงพยาบาล ท่าแซะ 

จังหวดัชุมพร พบว่า 1)บุคลากรท่ีปฏิบัติงานโรงพยาบาลท่าแซะ แรงจูงใจในระดับมาก โดย

แรงจูงใจจากปัจจยัภายในสูงกว่าแรงจูงใจภายนอก  2) ปัจจยัจูงใจภายในการปฏิบติังานค่าเฉล่ีย

สูงสุดไดแ้ก่ ดา้นรายได ้สวสัดิการและผลประโยชน์ตอบแทน  3) ปัญหาท่ีพบไดแ้ก่ปัญหาเก่ียวกบั

สัมพนัธภาพในการทาํงาน การส่ือสารและประสานงาน  

  2. เพื่อศึกษาเปรียบเทียบความแตกต่างของปัจจยัส่วนบุคคลกับแรงจูงใจในการ

ทาํงานของเจา้หน้าท่ีสาธารณสุขในพื้นท่ี สามจงัหวดัชายแดนภาคใต ้เม่ือทาํการศึกษาเปรียบเทียบ

ค่าเฉล่ียแรงจูงใจในปัจจัยส่วนบุคคลด้านต่างๆของกลุ่มตัวอย่าง พบว่า เพศ ศาสนา และโรค
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ประจาํตวั ท่ีแตกต่างกัน มีแรงจูงใจในการทาํงานไม่แตกต่างกนัอย่างมีนัยสําคญัทางสถิติท่ีระดับ 

0.05  ซ่ึงความแตกต่างทางเพศ ไม่ว่าเพศหญิงและเพศชายไม่มีผลต่อแรงจูงใจในการทาํงานด้าน

สาธารณสุขเพราะเพศชายและเพศหญิงสามารถทาํงานเหมือนกนัหรือร่วมกนัไดซ่ึ้งปัจจยัเหล่าน้ีอาจ

มีผลทาํให้แรงจูงใจในการทาํงานไม่แตกต่างกนั ประเด็นศาสนาท่ีแตกต่างไม่มีผลต่อแรงจูงใจใน

การทาํงานเพราะคนในหน่วยงานทาํงานโดยไม่แบ่งแยกศาสนา ทาํงานดว้ยความรัก ความสามคัคี 

ยึดประโยชน์องค์กรเป็นหลกัเป็นอีกปัจจยัหน่ึงทาํให้ศาสนาต่างกันแรงจูงใจไม่แตกต่างกัน อาย ุ

ระยะเวลาท่ีปฏิบติังาน และรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือนแตกต่างกนั มีคะแนนเฉล่ียแรงจูงในในการทาํงาน

ต่างกันอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 สถานภาพสมรส และตาํแหน่งงานต่างกันอย่างมี

นยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  สําหรับระดบัการศึกษา และความพอเพียงของรายไดไ้ม่ต่างกนั มี

ค่าเฉล่ียแรงจูงใจท่ีไม่แตกต่างกนั ซ่ึงอาจเกิดจากกลุ่มตวัอย่างท่ีมีอายุตวัและอายุงานยิ่งมากอาจให้

ความสาํคญั มีความผกูพนักบัองคก์รมากขึ้นไปดว้ยก่อให้เกิดแรงจูงใจมากกวา่กลุ่มตวัอยา่งอายนุอ้ย 

สําหรับสถานภาพสมรส กลุ่ม โสด หมา้ย หย่าร้าง และแยกกนัอยู่ มีแรงจูงใจมากกว่า กลุ่มสมรส 

อาจมีผลมาจากความมีเวลา ทุ่มเทในงาน อุทิศตนกบังาน มีเวลาให้กบังานและองคก์รมากกวา่กลุ่มท่ี

สมรส ซ่ึงอาจสมผลต่อแรงจูงใจในการทาํงานท่ีแตกต่างกนัได ้สําหรับระดบัการศึกษา และความ

พอเพียงของรายได ้ไม่ต่างกนั เน่ืองจากการศึกษาท่ีแตกต่างกนัไม่มีผลต่อแรงจูงใจในการทาํงาน

เน่ืองจากกลุม่ตวัอย่างส่วนมากทาํงานตรงตาํแหน่งและความพอเพียง เน่ืองจากเจา้หนา้ท่ีส่วนใหญ่มี

รายได้เพี ยงพ อจึงไม่ ส่ งผลค่าเฉ ล่ียแรงจูงใจท่ี แตกต่างกัน  ส อดคล้องกับ การศึกษ าของ           

ณีรพฒัน์ แผ่นทอง (2548) ศึกษา ปัจจยัเก่ียวกบัลกัษณะส่วนบุคคลและความรักในท่ีทาํงานท่ีมีผล

ต่อแรงจูงใจในการทาํงานและความผูกพนัต่อองคก์ารของพนกังาน พบว่าปัจจยัส่วนบุคคลในเร่ือง

ของ เพศ อายุ อายุการทาํงาน และรายได ้ท่ีแตกต่างกันไม่มีผลทาํให้แรงจูงใจในการทาํงานและ

ความผูกพนัต่อองค์การแตกต่างกนัส่วนตาํแหน่งงานท่ีต่างกัน มีผลทาํให้แรงจูงใจในการทาํงาน

และความผูกพนัต่อองค์การแตกต่างกนัอยา่งมีนัยสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  และสอดคลอ้งกบั

การศึกษารัชดาภรณ์ ทุ่มมาสุทธ์ิ (2552) ศึกษาความสมัพนัธ์ระหวา่งปัจจยัส่วนบุคคล ปัจจยัลกัษณะ

งาน กับการปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพ:กรณีศึกษาโรงพยาบาลเอกชน อาํเภอคลองหลวง 

จงัหวดัปทุมธานี พบว่า ส่วนใหญ่มีระดับแรงจูงใจในการทาํงาน อยู่ในระดบัสูง มีความสัมพนัธ์

ระหว่างปัจจยัส่วนบุคคลได้แก่ รายได้ ประจาํและแรงจูงใจในการทาํงานทุกปัจจยั ยกเวน้ด้าน
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ลกัษณะงาน ความก้าวหน้าในงาน กบัการปฏิบติังานของพยาบาลวิชาชีพ มีความสัมพนัธ์อย่างมี

นยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05    

  3. การศึกษาความสัมพันธ์ของจิตวิทยาเชิงบวก การสนับสนุนทางสังคมกับ

แรงจูงใจในการทาํงานของเจา้หนา้ท่ีสาธารณสุขในพื้นท่ี สามจงัหวดัชายแดนภาคใต ้ 

   3.1 ความสัมพันธ์ของจิตวิทยาเชิงบวกกับแรงจูงใจในการทํางานของ

เจา้หน้าท่ีสาธารณสุขในพื้นท่ี สามจงัหวดัชายแดนภาคใต ้ จากการศึกษาพบว่า จิตวิทยาเชิงบวกมี

ความสัมพันธ์กับแรงจูงใจในการทํางานในระดับปานกลาง (r = 0.561, P – value 0.000) อย่างมี

นัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 ซ่ึงเป็นไปตามสมมติฐานข้อท่ี 2 ท่ีว่า จิตวิทยาเชิงบวก การ

สนับสนุนทางสังคมมีความสัมพนัธ์กับแรงจูงใจในการทาํงานของเจา้หน้าท่ีสาธารณสุขในพื้นท่ี

สามจงัหวดัชายแดนภาคใต ้อธิบายไดว้่า จิตวิทยาเชิงบวกเป็นส่ิงสําคญัท่ีทาํให้เกิดแรงจูงใจในการ

ทาํงาน เป็นส่ิงช้ีนาํให้บุคคลแสดงพฤติกรรมไปสู่เป้าหมายในการทาํงานจนประสบผลสําเร็จและ

จากการศึกษาคร้ังน้ีพบว่า จิตวิทยาเชิงบวกของเจา้หน้าท่ีสาธารณสุขในพื้นท่ีสามจงัหวดัชายแดน

ภาคใต ้มีคะแนนเฉล่ียโดยรวมอยู่ในระดบัสูงอาจเกิดจากกลุ่มตวัอย่างมีระดบัจิตวิทยาเชิงบวกสูงมี

ความรับรู้ความสามารถในตนเองสูง มีความมั่นใจ มีพลงักาย พลังใจสามารถบริหารจัดการใน

ประเด็นอุปสรรคต่างๆในการทาํงานไดท้าํใหส่้งผลต่อแรงจูงใจในการทาํงาน อธิบายไดจ้ากแนวคิด

ของ Herzberg (1959) ท่ีได้ทําการศึกษาทําการวิจัยเก่ียวกับแรงจูงใจในการทาํงานของบุคคล ท่ี

ศึกษาวา่ คนเราตอ้งการไดอ้ะไรจากงาน คาํตอบท่ีคน้พบคือ คนตอ้งการความสุขจากการทาํงานเป็น

องคป์ระกอบสําคญัท่ีมีความสัมพนัธ์กบัความรู้สึกในดา้นท่ีทาํให้เกิดความสุขในการทาํงาน มีอยู ่  

2 ประการ คอื ปัจจยัจูงใจ และปัจจยัคํ้าจุน เช่นเดียวกบัการศึกษาของดลปภฎั ทรงเลิศ (2557)  ศึกษา

ความสัมพนัธ์ของทุนทางจิตวิทยาเชิงบวกและความผูกพนักบัองค์การต่อผลการปฏิบติังานของ

อาจารย์พยาบาลในวิทยาลัยพยาบาลบรมราชชนนีภาคใต้ พบว่าทุนทางจิตวิทยาเชิงบวกมี

ความสัมพนัธ์ทางบวกกบัผลการปฏิบติังานในระดบัสูงอย่างมีนยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 และ

ความผูกพนัต่อองค์การมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัผลการปฏิบติังานในระดบัตํ่าอย่างมีนัยสําคญั

ทางสถิติท่ีระดับ  0.01 สอดคล้องกบการศึกษาของสิริพร วงษ์โทน (2554) ศึกษาความสัมพนัธ์

ระหว่างทุนทางจิตวิทยาด้านบวก ความสัมพันธ์ต่อองค์การและผลการปฏิบัติงาน:กรณีศึกษา

ธนาคารพาณิชยแ์ห่งหน่ึง กลุ่ม ผลการวิจยัพบว่า ทุนทางจิตวิทยาเชิงบวกมีความสัมพนัธ์ทางบวก
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กบัผลการปฏิบติังานอย่างมีนัยสําคญัทางสถิติระดบั 0.01 (r = 0.529) และการศึกษาของ Luthans, 

Youssef & Avolio  ( 2007) แสดงให้เห็นว่าทุนทางจิตวิทยาเชิงบวกส่งผลต่อแรงจูงใจ โดยเป็น

คุณลกัษณะท่ีสามารถพฒันาไดโ้ดยใชก้ารบริหารจดัการและการจูงใจซ่ึงแตกต่างไปจากคุณลกัษณะ

ท่ีเป็นลกัษณะนิสัย เป็นส่ิงท่ีเปล่ียนแปลงไดย้าก เช่น บุคลิกภาพเป็นตน้ ผลการศึกษาคร้ังน้ี พบว่า 

จิตวิทยาเชิงบวก มีความสัมพนัธ์กบัแรงจูงใจในการทาํงานของเจา้หนา้ท่ีสาธารณสุขในพื้นท่ี สาม

จงัหวดัชายแดนภาคใต ้ดงันั้น หากผูบ้ริหารขององคก์รมีการเสริมจิตวิทยาเชิงบวกของบุคลากรใน

องคก์รในระดบัสูงขึ้น น่าเพิ่มแรงจูงใจในการทาํงานของเจา้หนา้ท่ีสาธารณสุขในพื้นท่ี สามจงัหวดั

ชายแดนภาคใตสู้งขึ้นดว้ยเช่นกนั 

  3.2 ความสัมพนัธ์ของการสนบัสนุนทางสังคมกบัแรงจูงใจในการทาํงาน

ของเจา้หนา้ท่ีสาธารณสุขในพื้นท่ีสามจงัหวดัชายแดนภาคใต ้ จากการศึกษาพบว่า การสนบัสนุน

ทางสังคม มีความสัมพนัธ์กบัแรงจูงใจในการทาํงานในระดบัปานกลาง (r = 0.593) อยา่งมีนยัสาํคญั

ทางสถิติท่ีระดับ 0.01 ซ่ึงเป็นไปตามสมมติฐานขอ้ท่ี 1 ท่ีว่า จิตวิทยาเชิงบวก การสนับสนุนทาง

สังคมมีความสัมพันธ์กับแรงจูงใจในการทาํงานของเจ้าหน้าท่ีสาธารณสุขในพื้นท่ีสามจังหวดั

ชายแดนภาคใต ้อธิบายได้ว่า การสนับสนุนทางสังคมเป็นส่ิงสําคญัท่ีทาํให้เกิดแรงจูงใจในการ

ทาํงาน หากเจา้หนา้ท่ีสาธารณสุขในพื้นท่ีสามจงัหวดัชายแดนภาคใต ้ไดรั้บการสนบัสนุนทางดา้น

อารมณ์สังคม ดา้นขอ้มูลข่าวสารแลพดา้นทรัพยากร ในการทาํงานจากผูบ้งัคบับญัชา เพื่อนร่วมงาน 

และครอบครัว เจ้าหน้าท่ีสาธารณสุขในพื้นท่ีสามจงัหวดัชายแดนภาคใต้  จะมีแรงจูงใจในการ

ทาํงาน เน่ืองจากการได้รับการสนับสนุนทางสังคม เป็นความต้องการพื้นฐานของบุคคลท่ีอยู่

ร่วมกนัจาํนวนมาก ซ่ึงตอ้งมีปฏิสัมพนัธ์กบัคนอ่ืน ในการทาํงานจะตอ้งเก่ียวขอ้งกบับุคคลหลาย

ฝ่าย ตั้งแต่ผูบ้งัคบับญัชา เพื่อนร่วมงาน รวมถึงบุคคลในครอบครัว หากบุคคลไดรั้บความรัก การ

ดูแลเอาใจใส่ สนับสนุนช่วยเหลือจากกลุ่มคนเหล่าน้ีในการทาํงาน ทาํให้รู้สึกมัน่คง ปลอดภยั มี

คุณค่า และรู้สึกว่าเป็นส่วนหน่ึงของสังคม ก็จะช่วยให้การปฏิบติังานเป็นไปดว้ยความราบร่ืน เกิด

ความพึงพอใจในงานส่งผลให้ เกิดความสุขในการทํางานและเกิดแรงจูงใจในการทํางาน             

Bass (1998) กล่าวว่าบุคคลท่ีรับรู้การสนับสนุนทางสังคมจากผูบ้ ังคับบัญชาและผูร่้วมงาน จะ

สามารถบริหารการเปล่ียนแปลงไดส้ําเร็จ การสนับสนุนทางสังคมจะทาํหน้าท่ีท่ีขจดัหรือป้องกนั

ความเครียดทาํให้บุคคลเขม้แขง็เผชิญกบัส่ิงท่ีอยากได ้หรืออาจกล่าวไดว้า่การสนบัสนุนทางสังคม

จะช่วยป้องกนัผลกระทบท่ีไม่พึ่งประสงค ์จากภาวะวิกฤตหรือการเปล่ียนแปลงได ้(House, 1981) 

บุคคลท่ีมีระดบัการสนับสนุนทางสังคมสูง จะเป็นผูท่ี้สามารถทาํให้เกิดการเปล่ียนแปลงไดส้ําเร็จ 

(Spreitzer and Quim 1996, Dutton and Assford, 1993) การได้รับการสนับสนุนทางสังคมจากการ
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ไดรั้บคาํแนะนาํ ขอ้เสนอแนะ ทิศทางและไดรั้บขอ้มูลข่าวสารจะสามารถนาํมาใชใ้นการแกปั้ญหา

ท่ีเผชิญอยู่ได้ (Baker, 1992) สอดคลอ้งกับการศึกษาของทศันีย ์นิมนภาโรจน์ (2562) ศึกษาเร่ือง 

การรับรู้การบริหารของหัวหน้างาน และการสนบัสนุนทางสังคมกบัประสิทธิภาพการทาํงานของ

บุคลากรฝ่ายสนับสนุนบริการโรงพยาบาลธรรมศาสตร์เฉลิมพระเกียรติ พบว่า การสนบัสนุนทาง

สังคม มีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพการทาํงานของบุคลากรฝ่ายสนบัสนุนบริการ ทางบวกระดบั

ปานกลาง (r = 0.426 และ r = 0.656)  การรับรู้การบริหารของหัวหน้างานและการสนับสนุนทาง

สังคม ทั้งสองตวัแปรส่งผลต่อ ประสิทธิภาพการทาํงานของบุคลากรฝ่ายสนบัสนุนบริการ ไดร้้อย

ละ 43.4 โดยการรับรู้การบริหารของหวัหนา้งาน B = 0.092 การสนบัสนุนทางสังคม  B = 0.722 ผล

การศึกษาคร้ังน้ี พบว่า การสนับสนุนทางสังคม มีความสัมพนัธ์กับแรงจูงใจในการทาํงานของ

เจา้หน้าท่ีสาธารณสุขในพื้นท่ีสามจงัหวดัชายแดนภาคใต ้ดงันั้น หากผูบ้ริหารขององค์กรมีการ

ส่งเสริมการสนับสนุนทางสังคมกบับุคลากรในองค์กร ไม่ว่าจะเป็น กาํลงัใจ วสัดุอุปกรณ์ ขอ้มูล

ข่าวสารและอ่ืนๆท่ีเก่ียวขอ้งในระดบัสูงขึ้น น่าเพิ่มแรงจูงใจในการทาํงานของเจา้หนา้ท่ีสาธารณสุข

ในพื้นท่ีสามจงัหวดัชายแดนภาคใตสู้งขึ้นดว้ยเช่นกนั 

  4. ปัจจัยทางด้านจิตวิทยาเชิงบวก การสนับสนุนทางสังคมสามารถพยากรณ์

แรงจูงใจในการทาํงานของเจา้หนา้ท่ีสาธารณสุขในพื้นท่ี สามจงัหวดัชายแดนภาคใต ้

  ผลการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ พบว่าตวัแปรท่ีร่วมกันพยากรณ์แรงจูงใจใน

การทาํงานของเจา้หนา้ท่ีสาธารณสุขในพื้นท่ี สามจงัหวดัชายแดนภาคใต ้คือปัจจยัทางดา้นจิตวิทยา

เชิงบวกและการสนับสนุนทางสังคม อย่างมีนัยสําคญัทางสถิติ 0.01 โดยสามารถร่วมกนัพยากรณ์

แรงจูงใจในการทาํงาน ของเจา้หนา้ท่ีสาธารณสุขในพื้นท่ีสามจงัหวดัชายแดนภาคใตไ้ดร้้อยละ 51.5 

โดยพบว่าการสนับสนุนทางสังคม สามารถพยากรณ์แรงจูงใจในการทาํงานของกลุ่มตวัอย่าง มีค่า

สัมประสิทธ์ิการพยากรณ์มีค่า 0.329  และปัจจยัทางดา้นจิตวิทยาเชิงบวกสามารถพยากรณ์แรงจูงใจ

ในการทาํงานของกลุ่มตวัอย่างมีค่าสัมประสิทธ์ิการพยากรณ์มีค่า 0.426  เป็นไปตามสมมติฐานท่ี 3 

ท่ีวา่จิตวิทยาเชิงบวก การสนบัสนุนทางสังคมสามารถพยากรณ์แรงจูงใจในการทาํงานของเจา้หนา้ท่ี

สาธารณสุขในพื้นท่ีสามจงัหวดัชายแดนภาคใต ้อภิปรายไดว้า่ หากเจา้หนา้ท่ีสาธารณสุข มีจิตวิทยา

เชิงบวกในการทํางาน และได้รับการสนับสนุนทางสังคมจะส่งผลต่อแรงจูงใจในการทํางาน  

สอดคลอ้งกบัการศึกษาของทศันีย ์นิมนภาโรจน์ (2562) ศึกษาเร่ือง การรับรู้การบริหารของหัวหนา้

งาน และการสนับสนุนทางสังคมกบัประสิทธิภาพการทาํงานของบุคลากรฝ่ายสนับสนุนบริการ

โรงพยาบาลธรรมศาสตร์เฉลิมพระเกียรติ ผลการวิจัยพบว่า การสนับสนุนทางสังคมส่งผลต่อ 

ประสิทธิภาพการทาํงานของบุคลากรฝ่ายสนับสนุนบริการ ได้ร้อยละ 43.4  และสอดคลอ้งกับ

การศึกษาของปริยากร บุญญา (2559) ศึกษา เร่ือง ความสุขในการทาํงาน การสนบัสนุนทางสังคม ท่ี
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มีผลต่อประสิทธิภาพในการทาํงานของบุคลากรในโรงพยาบาล พบว่า ประสิทธิภาพในการทาํงาน 

= 2.434  + 0.2986 (การสนับสนุนทางสังคม)  + 0.0475 (ความสุขในการทํางาน) โดยสมการน้ี

สามารถอธิบายประสิทธิภาพใน การทํางานของบุคลากรในโรงพยาบาลได้ร้อยละ 18.3                 

(R2 = 0.183)  บุคคลท่ีมีปัจจัยทางด้านจิตวิทยาเชิงบวก จะช่วยให้บุคคล สามารถปรับตัวกับ

สถานการณ์ต่างๆช่วยลดความเครียดไดอ้ย่างเหมาะสม สอดคลอ้งกบังานวิจยัของ Avey Luthans 

and Youssef (2010) ศึกษาเก่ียวกับความสัมพันธ์ระหว่างทุนทางจิตวิทยาเชิงบวกกับเจตคติและ

พฤติกรรมการทาํงานของบุคลากรในองคก์ร พบว่าทุนทางจิตวิทยาเชิงบวกให้ผลในเชิงบวกต่อเจต

คติ และให้ผลเชิงลบต่อการละทิ้งการปฏิบติังาน การลาออกจากงาน และการไม่ทุ่มเทกบังานท่ีทาํ  

นอกจากน้ี ยงัพบว่าทุนทางจิตวิทยาเชิงบวกสามารถใช้ทาํนายความแปรปรวนของพฤติกรรมได้

ดีกว่าการมีข้อมูลชีวสังคมแต่เพียงอย่างเดียว และการศึกษาของเปรมิศา บุญเกิด (2559) ศึกษา

ความสัมพนัธ์ระหว่างทุนทางจิตวิทยาเชิงบวก การรับรู้การสนับสนุนจากองคก์าร และความตั้งใจ

ในการลาออกโดยมีความพึงพอใจในงานเป็นตวัแปรส่ือในพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลศูนยค์ดัสรร

แห่งหน่ึงในภาคตะวนัออก พบวา่ ทุนทางจิตวิทยาเชิงบวกและการรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์ารมี

ความสัมพนัธ์ทางลบความตั้งใจในการลาออกอย่างมีนัยสําคญัทางสถิติ และทุนทางจิตวิทยาเชิง

บวกมีอิทธิพลโดยตรงต่อความตั้งใจในการลาออก 

  จากการศึกษาคร้ังน้ี สรุปไดว้่า ปัจจยัทางดา้นจิตวิทยาเชิงบวกและ การสนบัสนุน

ทางสังคม เป็นตัวแปรท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจในการทํางานของเจ้าหน้าท่ีสาธารณสุขในพื้นที          

สามจงัหวดัชายแดนภาคใต ้ และสามารถพยากรณ์แรงจูงใจในการทาํงานของเจา้หนา้ท่ีสาธารณสุข

ในพื้นท่ี สามจงัหวดัชายแดนภาคใตไ้ด ้

 

3. ข้อเสนอแนะ 

  3.1 ข้อเสนอแนะสําหรับนําผลการวิจัยไปใช้ 

   3.1.1 จากผลการวิจยัพบวา่ ปัจจยัทางดา้นจิตวิทยาเชิงบวก การสนบัสนุน 

ทางสังคม และแรงจูงใจในการทํางาน ของเจ้าหน้าท่ีสาธารณสุขในพื้นท่ีสามจังหวดัชายแดน

ภาคใต ้โดยรวมอยู่ในระดบัสูง อาจเป็นแนวทางและประโยชน์งานวิจยัคร้ังน้ีไปใชใ้นองคก์ร หรือ

หรือหน่วยงาน เพื่อคิดการพฒันาระบบงานพฒันาบุคลากรท่ีส่งเสริมให้เกิดแรงจูงใจในการทาํงาน 

ซ่ึงอาจมีแนวโนม้ใหผ้ลลพัธ์เชิงคุณภาพต่อผูรั้บบริการ บุคลากรและองคก์รได ้

   3.1.2 จากผลการวิจยัคร้ังน้ี พนักงานกระทรวงสาธารณสุขมีแรงจูงใจใน

การทาํงานน้อยกว่ากลุ่มอ่ืนๆและแตกต่างจากกลุ่มขา้ราชการ อาจเก่ียวขอ้งกบัรายได้และความ
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มัน่คงในงาน ดงันั้นผูบ้ริหารจึงควรใหค้วามสาํคญักบักลุ่มพนกังานกระทรวงสาธารณสุขให้มากไม่

วา่จะเป็นสวสัดิการ ความมัน่คงในงาน ความกา้วหนา้และการศึกษาเพิ่มเติมเป็นตน้ 

 3.1.3 จากผลการวิจยัพบวา่ ปัจจยัทางดา้นจิตวิทยาเชิงบวก การสนบัสนุน

ทางสังคม มีความสัมพนัธ์ ส่งผลต่อแรงจูงใจในการทาํงาน เพื่อให้ขวญักาํลงัใจแก่ผูป้ฏิบติังาน

เพิ่มขึ้ น ผูบ้ริหารองค์กรควรสนับสนุนปัจจัยต่างๆท่ีสร้างขวญัและกาํลังใจในการทํางาน เช่น

สวสัดิการ ความมัน่คงต่างๆคาํชมเชย ยกยอ่งเม่ือบุคลากรในหน่วยงานปฏิบติังานดี เพื่อเชิดชูเกียรติ 

เพื่อเพิ่มแรงจูงใจในการทาํงาน 

 3.1.4 จากการวิจัยพบว่า จิตวิทยาเชิงบวก การสนับสนุนทางสังคม

สามารถพยากรณ์แรงจูงใจในการทาํงานของเจา้หน้าท่ีสาธารณสุขในพื้นท่ี สามจงัหวดัชายแดน

ภาคใต ้ซ่ึงผูบ้ริหารในองค์กรสามารถสร้างแรงจูงใจในการทาํงานของบุคลากรในหน่วยงาน โดย

สนบัสนุนบุคลากรในดา้นต่างๆเพื่ออาํนวยความสะดวกในการทาํงานและเสริมแรงดว้ยจิตวิทยาเชิง

บวกในการทาํงานอีกปัจจยัหน่ึงเพื่อให้เจา้หนา้ท่ีเกิดแรงจูงใจ ทาํงานดว้ยเต็มความรู้ ความสามารถ 

และกาํลงัใจในการทาํงาน เพื่อให้บริการแก่ผูรั้บบริการอยา่งมีคุณภาพและเกิดความพึงพอใจแก่ผูม้า

รับบริการ 

  3.2 ข้อเสนอแนะในการทําวิจัยคร้ังต่อไป  

   3.2.1 ควรศึกษากับเจ้าหน้าท่ีสาธารณสุขในพื้นท่ี อ่ืนเพื่อดูว่าผลท่ีได้

แตกต่างหรือสอดคลอ้งกับการศึกษาวิจัยคร้ังน้ีเพียงใด เพื่อเป็นการพฒันาบุคลากรท่ีเหมาะสม 

ถูกตอ้ง ตรงตามวตัถุประสงคข์องบุคลากรและหน่วยงาน 

 3.2.2 ควรศึกษากับบุคลากรกลุ่มอ่ืนๆท่ีปฏิบัติงานในพื้นท่ีสามจงัหวดั

ชายแดนภาคใต ้กลุ่มอ่ืนๆเช่น ตาํรวจ ครู ทหาร ฯลฯ ซ่ึงผลการศึกษาสามารถนาํมาประยุกตใ์ชเ้ป็น

แนวทางในการพฒันาบุคลากรกบักลุ่มตวัอยา่งในหน่วยงานอ่ืนไดเ้พื่อใหไ้ดผ้ลการวิจยัท่ีกวา้งขวาง 

   3.2.3 ควรนาํเคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจยัคร้ังน้ีไปศึกษากบักลุ่มตวัอย่างท่ีมี

ลกัษณะท่ีแตกต่างกันเพื่อดูว่าผลท่ีได้แตกต่างหรือสอดคลอ้งกบัการศึกษาวิจยัคร้ังน้ีเพียงใด เพื่อ

เป็นการพฒันาเคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจยัให้มีมาตรฐานให้ไดผ้ลการวิจยัท่ีถูกตอ้ง รวมทั้งสามารถ

นาํไปใชป้ระโชน์ไดอ้ยา่งกวา้งขวาง 

 

 

 

 



114 

 

 

  

บรรณานุกรม 

กัตติกา อร่ามโชติ. (2559). แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของทหารพราน กรมทหารพรานท่ี 48 

 จังหวัดนราธิวาส. สารนิพนธ์ปริญญามหาบณัฑิต, มหาวิทยาลยัหาดใหญ่. 

กัลยา วานิชยบ์ัญชา. (2553). การใช้ SPSS for Windows ในการวิเคราะห์ข้อมูล. (16). กรุงเทพฯ: 

 จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลยั. 

กิรดา พุมพงษ ์ (2551). ความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้ความสามารถในตนเองคุณลักษณะงานความ

 พึงพอใจในงาน  กับผลการปฏิบัติงานของลูกจ้าง.วิทยานิพนธ์ปริญญามหาบัณฑิต ,

 มหาวิทยาลยัเชียงใหม่. 

เกษม ตนัติผลาชีวะ. (2545). อยู่อย่างมีความสุข. กรุงเทพฯ: โอเอสพร้ินต้ิง. 

เกษสุดา ตนัชุน (2545). ตัวแปรท่ีเกี่ยวข้องกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพยาบาลโรงพยาบาล 

 สมิติเวช สุขมุวิท กรุงเทพมหานคร.สารนิพนธ์ปริญญามหาบณัฑิต,                     

 มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ. 

เกียรติสุดา ศรีสุข.(2552). ระเบียบวิธีวิจัย. เชียงใหม่: โรงพิมพค์รองช่าง. 

ไกรวลัย ์เจตนานุศาสน์. (2545). แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทพอร์คคิงอินเตอร์ 

 เนช่ันแนล จาํกัด โรงงานบ้านโป่ง. วิทยานิพนธ์ปริญญามหาบัณฑิต ,                                                      

 มหาวิทยาลัยราชภัฏสวนดุสิต .  

กองยุทธศาสตร์และแผนงาน กระทรวงสาธารณสุข. (2560). แผนยทุธศาสตร์กระทรวงสาธารณสุข 

 ปีงบประมาณ พ.ศ.2560. นนทบุรี: กระทรวงสาธารณสุข. 

ขวญัราตรี ไชยแสง. (2544). ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยส่วนบุคคลและแรงจูงใจกับการดาํเนินงาน 

 ของพยาบาลวิชาชีพในโครงการพัฒนาและรับรองคณุภาพโรงพยาบาล โรงพยาบาลสมเดจ็

 พ ระยุพ ราช  ในเขตภาคตะวันออกเฉียงเหนือ .วิทยานิพ นธ์ป ริญ ญ ามหาบัณ ฑิ ต ,

 มหาวิทยาลยัขอนแก่น. 

คนัศร แสงศรีจนัทร์. (2550). ปัจจัยท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรเทศบาล 

 ตาํบลบ้านดู่ อาํเภอเมือง จังหวัดเชียงราย. วิทยานิพนธ์ปริญญามหาบณัฑิต,        

 มหาวิทยาลยัแม่ฟ้าหลวง. 

จงจิต เลิศวิบูลยม์งคล. (2546). ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยส่วนบุคคล เสริมสร้างพลังอาํนาจในงาน 

 แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิกับความสุขในการทํางานของพยาบาลประจําการโรงพยาบาล 

 มหาวิทยาลยัของ รัฐ. วิทยานิพนธป์ริญญามหาบณัฑิต, จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลยั. 



115 

 

 

  

จนัทนา เตชะคฤห. (2540). ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างความเข้มแขง็ในการมองโลกกับความผาสุก

 ในชีวิตของผู้ป่วยโรคกล้ามเนือ้หัวใจตาย. วิทยานิพนธ์ปริญญามหาบณัฑิต,      

 มหาวิทยาลยัเชียงใหม.่ 

จุไรลกัษณ์  เหลียงกอบกิจ. (2553). ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยส่วนบุคคล การทุ่มเทในงาน และ

 การสนับสนุนทางสังคมกับความเครียดในการทํางานของพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาล

 เอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร. วิทยานิพนธ์ปริญญามหาบณัฑิต, จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลยั. 

จิริสิดา ลิ้มมหาคุณ. (2546). ความสัมพันธ์ระหว่างพฤติกรรมความเป็นผู้นาํของพยาบาลหัวหน้า 

 แผนกกับแรงจูงใจในการปฏิบั ติงานของพยาบาลประจําการโรงพยาบาลเอกชน              

 ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ. วิทยานิพนธ์ปริญญามหาบณัฑิต, มหาวิทยาลยัขอนแก่น. 

ชูชัย ศุภวงศ์ และคณะ. (2553). คู่ มือการให้บริการของโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพตาํบล. (3). 

 กรุงเทพฯ: องคก์ารสงเคราะห์ทหารผา่นศึก. 

ชูศัก ด์ิ  เจน ป ระโค น. (2543). เท คนิคการส ร้างแรจูงใจ=Motivation techniques:HR415. (2).

 กรุงเทพฯ: มหาวิทยาลยัรามคาํแหง.  

ชูศรี วงศรั์ตนะ (2541). เทคนิคการใช้สถิติเพ่ือการวิจัย. (7). กรุงเทพฯ: ศูนยห์นงัสือ         

 จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลยั. 

ชูยศ ศรีวรขนัธ์. (2553). ปัจจัยแรงจูงใจต่อผลการปฏิบัติงาน: กรณีศึกษาขององค์การบริหารส่วน

 ตําบ ล  เข ตอํา เภอเมื อง  จังห วัดน ครราชสี ม า . วิท ยานิ พ น ธ์ป ริญ ญ าม ห าบัณ ฑิ ต ,   

 มหาวิทยาลยัเทคโนโลยสุีรนารีนครราชสีมา. 

ดลปภฎั ทรงเลิศ. (2557). ความสัมพันธ์ของทุนทางจิตวิทยาเชิงบวกและความผูกพันกับองค์การต่อ

 ผลการปฏิบั ติงานของอาจารย์พยาบาลในวิทยาลัยพยาบาลบรมราชชนนี  ภาคใต้ .

 วิทยานิพนธป์ริญญามหาบณัฑิต, มหาวิทยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช. 

ดวงกมล หน่อแก้ว. (2558). การเรียนรู้โดยสถานการณ์เสมือนจริงทางพยาบาลศาสตร์ศึกษา.

 วารสาร วิทยาลัยพยาบาลบรมราชชนนีกรุงเทพ, 31( 3), 112-122.   

ดารณี พานทอง และ สุรเสกข ์พงษห์าญยทุธ. (2542). ทฤษฎีการจูงใจ. (5).                         

 กรุงเทพฯ: มหาวิทยาลยัรามคาํแหง. 

ณีรพฒัน์ แผ่นทอง. (2548). ปัจจัยเกี่ยวกับลักษณะส่วนบุคคลและความรักในท่ีทาํงานท่ีมีผลต่อ

 แรงจูงใจในการทํางานและความผูกพันต่อองค์การของพนักงาน.วิทยานิพนธ์ปริญญา

 มหาบณัฑิต, สถาบนัเทคโนโลยพีระจอมเกลา้พระนครเหนือ. 

 



116 

 

 

  

ถนดัชยั ธนะสูตร. (2553). ความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจกับการปฏิบัติงานตามหลักธรรมาภิบาล 

 ของเจ้าหน้าท่ีสถานีอนามัยในจังหวัดเลย.วิทยานิพนธป์ริญญามหาบณัฑิต,

 มหาวิทยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช. 

ทัศนีย  ์นิมนภาโรจน์. (2562). การรับรู้การบริหารของหัวหน้างาน การสนับสนุนทางสังคมกับ

 ประสิทธิภาพการทํางานของบุคลากรฝ่ายสนับสนุนบริการโรงพยาบาลธรรมศาสตร์

 เฉลิมพระเกียรติ. วารสารบริหารธุรกิจและศิลปศาสตร์ราชมงคลล้านนา. 7 (1), 64-75. 

เทิดศกัด์ิ เดชคง. (2547). วิถีแห่งการคลายเครียด. (2). กรุงเทพฯ: ซีเอด็ยเูคชัน่. 

ธวชัชยั เมฆกระจาย. (2547). การศึกษาประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานฝ่ายจัดเกบ็     

 ค่าผ่านทางการทางพิเศษแห่งประเทศไทย. วิทยานิพนธ์ปริญญามหาบณัฑิต,  

 สถาบนัราชภฏัพระนคร. 

ธัญญา ผลอนันต์.  (2547). การมุ่ งเน้นท่ีทรัพยากรบุคคล  : แนวทางสร้างความพึงพอใจแก่

 พนักงาน. (3). กรุงเทพฯ : อินโนกราฟฟิกส์. 

ธาณัชตรา สมคัรจิตร และกฤช จรินโท. (2555). ปัจจยัท่ีมีอิทธิต่อการตดัสินใจลาออกของพนกังาน

 ระดับปฏิบัติการของโรงงานผลิตภัณฑ์อาหารแห่งหน่ึงในเครือสหพัฒน์พิบูล อาํเภอ       

 ศรีราชา จงัหวดัชลบุรี. RMUTT Global Business and Economics Review, 7 (2), 40-52. 

ธานินทร์ ศิลป์จารุ. (2555). การวิจัยและวิเคราะห์ข้อมูลทางสถิติด้วย SPSS. (11). 

 กรุงเทพฯ: บิสซิเนสอาร์แอนดดี์. 

ธีรพร อุวรรณโณ . (2555). บทความทางวิชาการเร่ือง การอยู่ ในสังคมอย่างมีความสุข ในการ

 บรรยาย ทางวิชาการในการประชุมคณะกรรมการศึกษาและพัฒนาความรู้ทางจิตวิทยาและ

 สังคม. คร้ังท่ี 8/2555.วนัท่ี 15 สิงหาคม พ.ศ.2555. 

ธีรวลัย์  แสงสุวลัย์. (2551). ความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของเจ้าหน้าท่ี

 สาธารณ สุขระดับ ตําบ ลกับ ผลการดําเนิ นงานของส ถานีอนามั ย จังห วัดชุมพ ร.       

 วิทยานิพนธ์ปริญญามหาบณัฑิต, มหาวิทยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช. 

นภาทิพย ์ตั้งตรีจกัร. (2544). ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยส่วนบุคคล การสนับสนุนทางสังคมและ 

 ความผาสุกทางจิตวิญญาณกับเชาวน์อารมณ์ของหัวหน้าหอผู้ ป่วยโรงพยาบาลศูนย์. 

 วิทยานิพนธป์ริญญามหาบณัฑิต, จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลยั. 

นรา สมประสงค.์ (2544). การเกบ็รวบรวมข้อมลูในการวิจัยทางการบริหารการจัดการศึกษาใน 

 ประมวลสาระชุดวิชาวิทยานิพนธ์ 2  หน่วยท่ี 5 หนา้ 1-26 นนทบุรี:  

 มหาวิทยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช. 

 



117 

 

 

  

บรรลือ ดอกเตย. (2545). ปัจจัยแรงจูงใจท่ีส่งผลต่อการบริหารงานวิชาการ ของผู้บริหารโรงเรียน 

 สังกัดสาํนักงานการประถมศึกษาจังหวัดสมทุรสาคร. วิทยานิพนธป์ริญญามหาบณัฑิต , 

 มหาวิทยาลยัราชภฏันครปฐม. 

บุญชม ศรีสะอาด. (2535). หลักการวิจัยเบือ้งต้น. (3). กรุงเทพ ฯ: สุวีริยาสาสน์. 

ปฐมวงค ์สีหาเสนา. (2557). แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรเทศบาลตาํบลค่ายเนินวง 

 ตาํบลบางกะจะ อาํเภอเมืองจันทบุรี จังหวัดจันทบุรี. สารนิพนธ์มหาบณัฑิต,      

 มหาวิทยาลยับูรพา. 

ประทิน หงษแ์กว้. (2543). ปัจจัยท่ีมีผลต่อความพึงพอใจในงานและความผูกพันต่อองค์การของ

 ผู้บริหารโรงแรมในจังหวัดเชียงใหม. วิทยานิพนธ์ปริญญามหาบณัฑิต,  

 มหาวิทยาลยัเชียงใหม.่ 

ประณต เคา้ฉิม. (2549). ปัจจยัด้านพฤติกรรมการเรียนและการสนับสนุนทางสังคมท่ีส่งผลต่อ

 ผลสัมฤทธ์ิทางการเรียนของนิสิต คณะมนุษยศาสตร์ มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ.

 วารสารพฤติกรรมศาสตร์.12 (1), 72-93. 

ปริยากร บุญญา. (2559). ความสุขในการทาํงาน การสนบัสนุนทางสังคม ท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพใน

 การทาํงานของบุคลากรในโรงพยาบาล.วารสารสังคมศาสตร์บูรณาการ. 3 (2), 145-164. 

ปาริฉตัร ตั้งพนัธ์ประเสริฐ. (2550). ความรู้ความเข้าใจเกี่ยวกับองค์การกับผลการปฏิบัติงานของ

 พนักงาน : กรณีศึกษา พนักงานของบริษทั เธียรสุรัตน์ จาํกัด.                              

 วิทยานิพนธป์ริญญามหาบณัฑิต, สถาบนัเทคโนโลยพีระจอมเกลา้พระนครเหนือ. 

ปิติมา ฉายโอภาส. (2546). ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยส่วนบุคคล ความเข้มแขง็ในการมองโลก 

 การสนับสนุนทางสังคม กับความสมบูรณ์ของพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลรัฐ 

 กรุงเทพมหานคร. วิทยานิพนธ์ปริญญามหาบณัฑิต, จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลยั. 

ปิยวดี สอนสิงห์. (2546). ความพึงพอใจของพนักงานต่อปัจจัยจูงใจในการทาํงาน บริษัทบู๊ทล์ ริเทล

 (ประเทศไทย) จาํกัด ในภาคเหนือ. สารนิพนธ์ปริญญามหาบณัฑิต,  

 มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ. 

เปรมิศา บุญเกิด. (2558). ความสัมพันธ์ระหว่างทุนทางจิตวิทยาเชิงบวก การรับรู้การสนับสนุนจาก

 องค์การ และความต้ังใจในการลาออก โดยมีความพึงพอใจในงาน เป็นตัวแปรส่ือใน

 พยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลศนูย์คัดสรร แห่งหน่ึงในภาคตะวันออก.                

 วิทยานิพนธป์ริญญามหาบณัฑิต, มหาวิทยาลยัธรรมศาสตร์. 



118 

 

 

  

พรรณราย ทรัพยะประภา.  (2548). จิตวิทยาประยุกต์ในชีวิตและในการทาํงาน. กรุงเทพฯ: โรงพิมพ์

 แห่งจุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลยั. 

พนสั หนันาคิน. (2542). ประสบการณ์ในการบริหารบุคลากร. กรุงเทพฯ: จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลยั. 

ไพบูลย ์ตั้งใจ.  (2554). ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานตามหลักอิทธิบาท 4 : 

 กรณีศึกษา บริษัท แอมพาส อินดัสตรี จากัด จังหวัดสมทุรปราการ.                     

 วิทยานิพนธ ์ปริญญามหาบณัฑิต, มหาวิทยาลยัมหาจุฬาลงกรณ์ราชวิทยาลยั. 

ไพศาล อานามวฒัน์. (2543). แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนคาทอลิกสังฆมณฑล

 จันทบุรี.วิทยานิพนธป์ริญญามหาบณัฑิต, มหาวิทยาลยัเกษตรศาสตร์. 

พิมพรรณ กวางเดินดง. (2542). ความสัมพันธ์ระหว่างความเป็นผู้นาํ การมองโลกในแง่ดี และ

 ความสาํเร็จในการทาํงานของวิศวกรโรงงานอุตสาหกรรม.                                 

 วิทยานิพนธ์ปริญญามหาบณัฑิต, มหาวิทยาลยัเชียงใหม่. 

ภตัราภรณ์ ชนะการณ์. (2561). ปัจจัยท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรโรงพยาบาล

 บางกลํา่ อาํเภอบางกลํา่ จังหวัดสงขลา.วิทยานิพนธ์ปริญญามหาบณัฑิต,  

 มหาวิทยาลยัหาดใหญ่. 

มลทิรา สุนสุข. (2552). ความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้คุณค่าในตนเอง ความไว้วางใจในองค์กร 

 การสนับสนุนทางสังคมกับความมั่นคงในการทาํงานของพยาบาลวิชาชีพ กลุ่มพนักงาน

 มหาวิทยาลยั โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ.วิทยานิพนธ์ปริญญามหาบณัฑิต, 

 จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลยั. 

มาโนช ชลารักษ์. (2554). ปัจจัยจูงใจท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของครูอาสาสมัคร

 การศึกษานอกโรงเรียน สังกัดศูนย์ฝึกและพัฒนาอาชีพราษฎรไทยบริเวณชายแดน .

 วิทยานิพนธ์ปริญญา มหาบณัฑิต, มหาวิทยาลยัแม่โจ.้ 

ฤทยัทิพย ์โพธิอ่อน. (2550). ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน บริษัท วิริยะซัพพลาย 

 จาํกัด.วิทยานิพนธ์ปริญญามหาบณัฑิต, มหาวิทยาลยัราชภฏัพระนคร. 

รัชดาภรณ์ ทุ่มมาสุทธ์ิ. (2552). ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยส่วนบุคคล ปัจจัยลักษณะงาน กับการ

 ปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพ : กรณีศึกษาโรงพยาบาลเอกชน อาํเภอคลองหลวง จังหวัด

 ปทุมธานี. วิทยานิพนธ์ปริญญามหาบณัฑิต, มหาวิทยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช. 

 

 



119 

 

 

  

รัตนา ดวงฤดีสวสัด์ิ. (2544). ความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจในการทาํงานกับความสามารถในการ 

 บริหารคุณภาพโดยรวมของหัวหน้าหอผู้ป่วยโรงพยาบาลศูนย์ภาค ตะวันออกเฉียงเหนือ 

 สังกัดกระทรวงสาธารณสุข. วิทยานิพนธป์ริญญามหาบณัฑิต, มหาวิทยาลยัขอนแก่น. 

ลกัษมี  สุดดี. (2550). ความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจในการทาํงาน การสนับสนุนทางสังคม ความ

 ยึดมั่นผูกพันต่อองค์กรกับความสุขในการทํางานของพยาบาลประจําการโรงพยาบาล

 ท่ัวไป เขตภาคกลาง. วิทยานิพนธ์ปริญญามหาบณัฑิต, จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลยั. 

ลว้น สายยศและองัคณา สายยศ. ( 2536). เทคนิคการวิจัยทางการศึกษา. (3). กรุงเทพฯ: 

 สาํนกัพิมพศ์นูยส่์งเสริมวิชาการ. 

ลออ หุตางกูร. (2534). หลักพืน้ฐานเพ่ือการพยาบาล ชีว-จิต-สังคม. กรุงเทพฯ: โรงพิมพ์

 มหาวิทยาลยัรังสิต. 

วชิระ แย้มชู. (2563). ปัจจัยท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารเพ่ือ

 การเกษตรและสหกรณ์การเกษตร สํานักงานใหญ่.วิทยานิพนธ์ปริญญามหาบัณฑิต, 

 มหาวิทยาลยัเกริก. 

วนิดา เกิดศิริ. (2549). ปัจจัยจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน ธนาคารนครหลวงไทย จาํกัด 

 (มหาชน) สาํนักงานใหญ่. วิทยานิพนธป์ริญญามหาบณัฑิต, มหาวิทยาลยัราชภฏัสวนดุสิต. 

วนิดา อินทรสันติ. (2545). ปัจจัยท่ีมีผลต่อความพึงพอใจในการพัฒนาคุณภาพโรงพยาบาลของ

 เจ้าหน้าท่ีโรงพยาบาลศูนย์ / โรงพยาบาลท่ัวไป จังหวัดราชบุรี สังกัดกระทรวงสาธารณสุข. 

 วิทยานิพนธ์ปริญญามหาบณัฑิต, สถาบนัราชภฎันครปฐม. 

วลัลภ บุญร้ิว. (2546). แรงจงใจในการปฏิบัติงานของเจ้าหน้าท่ี สาธารณสุขในสถานีอนามัยระดับ  

 ตาํบลในจังหวัดสมทุรปราการ. วิทยานิพนธ์ปริญญามหาบณัฑิต, มหาวิทยาลยับูรพา. 

วราพร มะโนเพ็ญ. (2551). แรงูใจในการ ทํางานของพนักงานธนาคารออมสินสาขาในสังกัด 

 ธนาคารออมสินเขตบางแค. วิทยานิพนธ์ปริญญามหาบณัฑิต, มหาวิทยาลยัราชภฏั เชียงราย. 

วรัญญา แดงสนิท. (2554). ความสัมพันธ์เชิงสาเหตุระหว่างทุนทางจิตวิทยาเชิงบวกและความพึง

 พอใจในการปฏิบัติงานของครูโดยมีความผูกพันในงานเป็นตัวแปรส่งผ่าน:การทดสอบ

 ความไม่แปรเปลี่ยนของโมเดล. วิทยานิพนธ์ปริญญามหาบณัฑิต, จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลยั. 

วิเชียร เกตุสิงห์ . (2543). คู่ มือการวิจัย การวิจัยเชิงปฏิบัติ. (4). กรุงเทพฯ: โรงพิมพ์และทําปก      

 เจริญผล. 

วิทยากร เชียงกูล. (2550). สภาวะการศึกษาไทย ปี 2549/2550 การแก้ปัญหาและการปฏิรูปการศึกษา

 อย่างเป็นระบบองค์รวม. สํานักวิจัยและพัฒนาการศึกษา สานักงานเลขาธิการสภา

 การศึกษากระทรวงศึกษาธิการ. 



120 

 

 

  

ศิริวรรณ เสรีรัตน์. (2548). กลยุทธ์การตลาด การบริหารการตลาด และกรณีศึกษา. กรุงเทพฯ:         

 ธีระฟิลม์และไซเทก็ซ์. 

ศุภชัย ยาวะประภาษ . (2548). การบริหารงานบุคคลภาครัฐไทย: กระแสใหม่และส่ิงท้าทาย. 

 กรุงเทพฯ: จุดทอง. 

สมใจ  ลักษณ ะ . (2547). การพัฒนาประสิทธิภาพในการทํางาน . (4). คณ ะวิทยาการจัดการ

 สถาบนัราชภฎัสวนสุนนัทา. กรุงเทพฯ: สวนหนงัสือสถาบนัราชภฎัสวนสุนนัทา.  

สมพร สุทศันีย.์ (2542). มนุษยสัมพันธ์. กรุงเทพฯ: จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลยั. 

สมพิศ การดาํริห์. (2544). แรงจูงใจและประสิทธิผลภาวะผู้นาํของหัวหน้าหอผู้ป่วย.        

 วิทยานิพนธป์ริญญามหาบณัฑิต, มหาวิทยาลยัเชียงใหม่. 

สมยศ นาวีการ. (2543). การบริหารและพฤติกรรมองค์การ. กรุงเทพฯ: โรงพิมพก์รุงเทพมหานคร. 

สายสมร เฉลยกิตติ. (2544). ผลของโปรแกรมการเสริมสร้างพลังอาํนาจโดยหัวหน้าหอผู้ป่วยต่อ

 การได้รับข้อมูลป้อนกลับเกี่ยวกับการปฏิบัติงานของพยาบาลประจาํการ.           

 วิทยานิพนธ์ปริญญามหาบณัฑิต, จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลยั. 

สิริพร วงษโ์ทน. (2554). ความสัมพันธ์ระหว่างทุนทางจิตวิทยาด้านบวก ความผูกพันต่อองค์การ

 และผลการปฏิบัติงาน : กรณีศึกษาธนาคารพาณิชย์แห่งหน่ึง.                              

 วิทยานิพนธป์ริญญามหาบณัฑิต, มหาวิทยาลยัธรรมศาสตร์. 

โสภณ สุภาพงษ์. (2542). แรงดลใจแห่งชีวิต.(11). กรุงเทพฯ: กองทุนวุฒิธรรมเพื่อการศึกษาและ

 การปฏิบติัธรรม. 

สุทธิลักษณ์  สมิตะสิริและประภา คงปัญญา. (2550). Positive Psychology กับชีวิตครอบครัว :

 บทเรียนจากโครงการศึกษาเบือ้งต้นเพ่ือพัฒนาสุขภาวะและชุมชนเรียนรู้จิตปัญญาอย่างมี

 ส่วนร่วมโครงการวิจัยภายใต้การสนับสนุนของโครงการศูน ย์จิตติปัญญ าศึกษา 

 มหาวิทยาลยัมหิดล ทศวรรษเดก็และภูมิปัญญาของครอบครัว, 10 : 65-67. 

สุทตัตา พานิชวฒันะ. (2560). การรับรู้ความสามารถของตนเอง ทรัพยากรในงาน และความผูกพัน

 ในงานโดยมีความต้องการของงานท่ีท้าทายเป็นตัวแปรกาํกับ.                             

 วิทยานิพนธป์ริญญามหาบณัฑิต, มหาวิทยาลยัธรรมศาสตร์. 

สุวิณี วิวฒัน์วานิช. (2554). การขาดแคลนพยาบาลกบัการเป็นโรงพยาบาลดึงดูดใจ : ประเด็นทา้ทาย

 สําหรับผูบ้ริหารการพยาบาล.วารสารพยาบาลศาสตร์จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย, 23 (1),      

 1-12. 



121 

 

 

  

สุมลรัตน์ ดอกเขียว. (2553). ความสัมพันธ์ระหว่างการสนับสนุนจากงาน การสนับสนุนจาก

 ครอบครัวและความขัดแย้งระหว่างงานกับครอบครัว : ศึกษาเฉพาะกรณีพนักงานบริการ

 โรงพยาบาลเอกชนแห่งหน่ึง. วิทยานิพนธ์ปริญญามหาบณัฑิต,มหาวิทยาลยัธรรมศาสตร์. 

สุมาลินี มธุรพจน์พงศ.์ (2556). ความหวงั การมองโลกในแง่ดี และความสามารถในการฟ้ืนคืนได ้: 

 ตวัแปร ทาํนายผลงาน ความพึงพอใจในงาน ความสุขในการทาํงาน และความผูกพนักบั

 องคก์าร. วารสารวิชาการ Veridian E-Journal, 6 ( 2), 306-318. 

เสกสรร อรกุล. (2555). ปัจจัยจูงใจในการปฏิบัติงานท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติของ

 พนักงานบริษัท เมทเทิลคอมจาํกัด. วิทยานิพนธ์ปริญญามหาบณัฑิต,  

 มหาวิทยาลยัศรีปทุม. 

สํานักข่าวอิสรา. (2562). 15 ปีไฟใต้...งบละลาย 3 แสนล้าน ตาย 4 พัน เจ็บกว่าหม่ืน!. สืบคน้จาก

 https://www.isranews.org/content-page/6 7 -south-slide/7 2 5 8 1 -fifteen-7 2 5 8 1 . html.       

 (วนัท่ีสืบคน้ 26 พฤษภาคม 2562). 

สํานักงานขา้ราชการพลเรือน(ก.พ.). (2552). คู่ มือกาํหนดหลักเกณฑ์และวิธีการประเมินผลการ

 ปฏิบัติราชการของข้าราชการพลเรือนสามัญ เพ่ือให้ส่วนราชการใช้เป็นแนวทางในการ

 ประเมินผลการปฏิบัติงาน. กรุงเทพฯ: สานกังานคณะกรรมการขา้ราชการพลเรือน. 

อชัรี บุญช่วยเหลือ. (2551).  การประเมินผลการปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาล

 ชุมชนท่ีคัดสรรแห่งหน่ึงในจังหวัดจันทบุรี. วิทยานิพนธป์ริญญามหาบณัฑิต,  

 มหาวิทยาลยับูรพา. 

อนนัต ์ไชยกุลวฒันา,จุรีรัตน์ จนัทะมุด. (2555). แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพยาบาลประจาํการ 

 แผนกอายรุกรรม โรงพยาบาลสรรพสิทธิประสงค ์จงัหวดัอุบลราชธานี.                    

 วารสารพยาบาลสาธารณสุข. 26 (1), 56 – 68. 

อภิญญา วิเวโก . (2548). ปัจจัยด้านงาน  ความเครียด  และประสิทธิภาพการปฏิบั ติงานของ

 พนักงาน ในกรุงเทพมหานคร. วิทยานิพนธป์ริญญามหาบณัฑิต,   

 มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ. 

อรุณศรี ตันติวราภรณ์ . (2543). ความสัมพันธ์ระหว่างคุณลักษณะส่วนบุคคลแรงจูงใจและ

 พฤติกรรมการบริหารงานของหัวหน้าหอผู้ป่วยในโรงพยาบาลท่ัวไป.  

 วิทยานิพนธ์ปริญญามหาบณัฑิต, มหาวิทยาลยัมหิดล. 

อลงกรณ์ มีสุทธา และสมิต สัชฌุกร. (2545). การประเมินผลการปฏิบัติงาน. กรุงเทพฯ: ที เอส บี 

 โปรดกัส์. 



122 

 

 

  

Avey, J. B., Luthans, F., & Youssef, C. M. (2010). The Additive Value of Positive Psychological 

 Capital in Predicting Work Attitudes and Behaviors. Journal of Management, 36 (2), 

 430 - 452. 

Avey,R.D.,&Murphy.K.R. (1998). Performance Evaluation in Work setting. Annual review 

 Psychology, 49, 141-168. 

Awases, Magdalene Hilda. (2006). Factors Affecting Performance of Professional Nurses in 

 Namibia, D.Litt. et Phil., University of South Africa (South Africa). 

Bandura, A. (1986). Social Learning Theory.  Engle wood Cliffs CA: Prentice-Hill. 

Bandura, Albert. (1997). Self – Efficacy : The Exercise of control. New York: W.H. Freeman. 

 and Company. 

Bass, B. M., & Avolio, B. J. (1998). Transformational Leadership Development.Pola Alto,   

 CA: Consulting Psychologists. 

Baucum, CherylL. (2009).  A study on intrinsic motivational needs and engagement of leaders.

 Minneapolis: Capella University. 

Brandt, P.A., & Weinert, C. (1981). The PRQ-A Social support measure. Nursing Research.  

 30 (5), 277-280. 

Burn, N. & Grove, S. (2005). The Practice of Nursing Research. (5th ed). Missouri: Elsvier 

 Saunders. 

Caplan, G. (1980). Support systems and community mental health New York. Behavioral

 Publicatiems. 

Cobb, S. (1976). Social support as a moderator of life stress, Psychosomatic Medicine, 38 (5), 

 300-314. 

Cohen J.  ( 1977) .  Statistical Power for The Behavioral Sciences. 2nd ed. New York: Academic 

 Press. 

Cohen Sheldon and Wills Thomas Asby. ( 1985) . Stress, social support, and the buffering 

 hypothesis. Psychologyical Bulletin, 2, 310-357. 

Davis, K., & Newstrom,J. W. ( 1972) . Human behavior at work : Organazation behavior. 

 New York: McGraw-Hill. 



123 

 

 

  

Faul, F., Erdfelder, E., Lang, A.- G.& Buchner, A. (2007).  G*Power.3:A flexible Statistical

 power Analysis Programe for the Social, Behavioral, and Biomedical science. Behavior 

 Research Methods, 39, 175-191. 

Good, Thomas L. And Brophy, Jere E. (1990). Education Psychology in Classroom.  New York: 

 McGraw - Hill. 

Greenberg, Jerald and Baron, Robert A. (2003). Behavior in Organizations : Under Stanading

 and Managing the Human Side of Work. 8 th ed. Englewood Cliffs, NJ: Prentice. 

Hair, J. F., Black, W. C., Babin, B. J., & Anderson, R. E. (2010). Multivariate Data.  

 Analysis : A Global Perspective. Upper Saddle River, NJ: Pearson. 

Halbesleben, J. R. (2010). A Meta-Analysis of Work Engagement: Relationships with 

 Burnout, Demands, Resources, and Consequences. In A. B. Bakker, & M. P. 

 Leiter (Eds.), Work Engagement : A Handbook of Essential Theory and Research 

 (pp. 102-117). New York, NY, US: Psychology Press. 

 Hall.Henderson, C (1995). Nurse Executive : Leadership Motivation and Leadership 

 Effectiveness. JONA, 25 (4), 23-32. 

Herzberg, F (1959). Federick; Mausner, Bernard; and Synderman, Block the Motivation to 

 Work. New York: John Willey. 

House, J.S. (1981). Work Stress and Social Support. Reading, MA: Addison-Wesley. 

Howse, E.L. (2005). Factors that Motivate Hospital Nurse Middle Managers to Share 

 Knowledge Related to Boundary Spanning Roles. University of Toronto (Canada). 

Kanter, R. M.(1983). The change master: Innovation and Entrepreneurship in the American 

 corporation. New York: Simon and Schuster. 

Luthans,F., Avey,J.B., & Avolio,. S. j. ( 2010) . “The Development and Resulting Performance 

 Impact of Positive Psychological Capital”. Human Resource Development Quarterly,  

 21 (1), 41-61. 

Luthans,F.,& Youssef ,C.M. .(2007). “Emerging Positive Organizational Behavior”. Journal of 

 Management.33 (3), 321-349. 

Luthans, et al. (2011). Organizational Behavior : An Evidence-Based Approach. New York: 

 McGraw - Hill. 



124 

 

 

  

Macphee, M., and Scott, J. ( 2002) .  The Role of Social Support Networks for Rural Hospital 

 Nurses:  Supporting and Sustaining the Rural Nursing Work force. Journal of Nursing 

 administration. 32 (5), 264-72. 

Masten. A.S.,&Read.M.G.J. (2002). Resilience in Development.In C.R.Snyder&S.J.Lopez

 (Eds),Handbook Positive Psychology. Oford: UK. 

McElveen, Georgiary Bledsoe. ( 2007) . My Hand, O God, I Offer Three : Religious Social 

 Consciousness and  Cooperative Power in the Methopolitan St Louis Gospel Music 

 Center, 1930-1963. Doctoral dissertation, Duke University. 

Norbeck, K. (1982). The use of Social support in Clinical Practice. Journal of Psychosocial 

 Nursing and Mental Health Science. 20, 22 – 24. 

Odgetts, R. M. (1999). Modern Human Relations at work (7th. ed). New York: Dryden Press,

 Harcourt Brace College. 

Pender,N.J. (1987). Health promotion in nursing practice. 2 nd ed. New York: Applenton 

 Century Crofts. 

Polit, D. F., & Hungler, B. P. (1995). Nursing Research: Principle and Methods (4th ed.). 

 Philadelphia: J. B. Lippincott. Polit, D. F., & Hungler, B. P. (1995). Nursing Research: 

 Principle and Methods (4th ed.).Philadelphia: J. B. Lippincott. 

Robbin, S.P. and Coulter, M. (2005). Management. 8th ed Prentice Hall. 

Salanova, M., Lorente, L., Chambel, M. J., & Martínez, I. M. (2011). Linking Transformational 

 Leadership to Nurses  Extra-Role Performance : The Mediating Role of Self-Efficacy 

 and Work engagement. Journal of Advanced Nursing, 67 (10), 2256 - 2266. 

 doi:10.1111/j.1365-2648.2011.05652.x.  

Salleh, M.Z.M., Said, A.M., Bakar, E.A., Ali, A.M., & Zakaria, I. (2016). Gender differences 

 Among Hotel Guest toWards Dissatis Faction with Hotel Services in Kuala Lumpur. 

 Procedia Economics and Finance. 37, 27-32. 

Schermerhorn, J. R., Jr.; Hunt, J. G. & Osborn, R. N. (2000). Organizational  Behavior.  

 New York: John Wiley & Sons, Inc. 

Seligman, M.E.P. (1998). Learned Optimism. New York: Pocket Books. 



125 

 

 

  

Snyder,C.R&Lopes.S (2002). Handbook of Positive Psychology.Oiord,UK: Oford University 

 Press. 

Smith, M. R. & Gordon, R. A. ( 1998) . Personal Need for Structure and Attitudes Toward 

 Homosexuality.  The Journal of Social Psychology. 138: 83-87.  

Steers, R. M., & Porter, L. W. (1979). Motivation and work Behavior. New York: McGraw-Hill.  

Stubbs and Rooks. (1985) . The Stress,Social Support and Burnout of Critical  Care Nurses :The 

 Result of  Research. Heart and Lung. 14, 31-39. 

Thoits, P. A. (1986).Social Support As Coping Assistance. Journal of Consulting and

 Clinical Psychology. 54 (4), 416-423. 

Turner, CA. (1996). The Need for Power, Achievement and Affiliation: The motivational 

 Profile Found in Federal Prison Wardens and the Relationship Between Motivational 

 Profile  and Managerial Effectiveness. (University of Southern California, 1995). 

 Dissertation Abstract international-A 57/02, 861. 

Xanthopoulou, D., Bakker, A. B., & Fischbach, A. (2013). Work Engagement Among 

 Employees Facing Emotional Demands: The Role of Personal Resources. Journal of 

 Personnel Psychology. 12 (2), 74-84. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

    

 

 



126 

 

 

  

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาคผนวก  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



127 

 

 

  

 

 

 

 

 

 

 

ภาคผนวก 

เอกสารรับรองโครงการวิจยั 

จากคณะกรรมการพิจารณาจริยธรรมการวิจยัในมนุษย ์

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



128 

 

 

  

 
 

 



129 

 

 

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาคผนวก ข 

รายนามผูท้รงคุณวฒิุ 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



130 

 

 

  

รายนามผูท้รงคุณวฒิุ 

ในการตรวจสอบคุณภาพเคร่ืองมือ 
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(สาขาจิตวิทยาคลินิก) 

มหาวิทยาลยัสงขลานครินทร์ วิทยาเขตปัตตานี 
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3. นางณฐัชนา เพชรชะ พยาบาลวิชาชีพชาํนาญการ หวัหนา้งานจิตเวช 

โรงพยาบาลบนันงัสตา 

4. นางกณัวนัฑ ์ สกุลหรัง นกัจิตวิทยาคลินิกชาํนาญการ 

โรงพยาบาลจิตเวชสงขลาราชนคริทร์ 

5. ร.ต.อ.ธีระพงษ ์ขดัผาบ นกัจิตวิทยา (สบ.1) 
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คุณภาพเคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวิจยั 
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ตารางแสดงประเมินความเท่ียงตรง (IOC) ของเน้ือหาของแบบสอบถามปัจจยัดา้นจิตจิตวิทยาเชิงบวก การสนบัสนุนทางสังคม ท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจในการ

ทาํงานของเจา้หนา้ท่ีสาธารณสุขในพื้นท่ีสามจงัหวดัชายแดนภาคใต ้

ขอ้ความ คะแนนผูเ้ช่ียวชาญ ค่า  IOC การนาํไปใช ้

คนท่ี 1 คนท่ี 2 คนท่ี 3 คนท่ี 4 คนท่ี 5 

แบบสอบถามจิตวิทยาเชิงบวก ท้ังชุด ค่า IOC  0.6 – 1.0 

1.ด้านความการรับรู้ความสามารถตนเอง 

1.ท่านมีความมัน่ใจในการวิเคราะห์ปัญหาในระยะยาวท่ีอาจเกิดขึ้นเพื่อหา

แนวทางการแกไ้ขปัญหา 

+1 +1 +1 +1 +1 1.0 ใชไ้ด ้

2.ท่านมัน่ใจในการนาํเสนอผลงานของท่านในท่ีประชุมวิชาการต่าง ๆ 

และหรือท่ีประชุมร่วมกบัผูบ้ริหารของหน่วยงาน 

0 +1 +1 +1 +1 0.8 ใชไ้ด ้

3. …. +1 +1 +1 +1 +1 1.0 ใชไ้ด ้

4. …. +1 +1 +1 +1 +1 1.0 ใชไ้ด ้

5. … 0 +1 +1 +1 +1 0.8 ใชไ้ด ้

6. … +1 +1 +1 +1 +1 1.0 ใชไ้ด ้

2.ด้านความหวัง 

7. เม่ือพบปัญหาในการทาํงานท่านหวงัวา่ท่านจะคิดหาวิธีต่าง ๆ เพื่อ +1 +1 +1 +1 +1 1.0 ใชไ้ด ้
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ขอ้ความ คะแนนผูเ้ช่ียวชาญ ค่า  IOC การนาํไปใช ้

คนท่ี 1 คนท่ี 2 คนท่ี 3 คนท่ี 4 คนท่ี 5 

แกไ้ขปัญหาท่ีเกิดขึ้นได ้        

8. ท่านมีพลงักาย พลงัใจ ในการปฏิบติังานเพื่อใหบ้รรลุเป้าหมายท่ีตั้งไว ้ 0 +1 +1 +1 +1 0.8 ใชไ้ด ้

9. … +1 +1 +1 +1 +1 1.0 ใชไ้ด ้

10. … +1 +1 +1 +1 +1 1.0 ใชไ้ด ้

11. … +1 +1 +1 +1 +1 1.0 ใชไ้ด ้

12. … +1 +1 +1 +1 +1 1.0 ใชไ้ด ้

3.ด้านการมองโลกในแง่ดี 

13. เม่ือมีความไม่แน่นอนเกิดขึ้นในการทาํงานท่านเช่ือเสมอวา่ตอ้งมีแต่

ส่ิงท่ีดีเกิดขึ้น 

+1 +1 +1 +1 +1 1.0 ใชไ้ด ้

14. ในการทาํงานอาจมีส่ิงผิดพลาดเกิดขึ้นไดเ้สมอ 0 +1 +1 0 +1 0.6 ใชไ้ด ้

15. … +1 +1 +1 0 +1 0.8 ใชไ้ด ้

16. … 0 +1 +1 +1 +1 0.8 ใชไ้ด ้

17. … 0 +1 +1 +1 +1 0.8 ใชไ้ด ้
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ขอ้ความ คะแนนผูเ้ช่ียวชาญ ค่า  IOC การนาํไปใช ้

คนท่ี 1 คนท่ี 2 คนท่ี 3 คนท่ี 4 คนท่ี 5 

18. … +1 +1 +1 +1 +1 1.0 ใชไ้ด ้

4.ด้านความหยุ่นตัว 

19. เม่ือพบกบัความลม้เหลวในงานท่านไม่สามารถลุกขึ้นมาเพื่อต่อสู้กบั +1 +1 +1 +1 +1 1.0 ใชไ้ด ้

ปัญหาและกา้วเดินต่อไปได ้        

20. ท่านสามารถบริหารจดัการงานท่ีมีความยากง่ายได ้ดว้ยวิธีการใด

วิธีการหน่ึง 

+1 +1 +1 +1 +1 1.0 ใชไ้ด ้

21. … 0 +1 +1 +1 +1 0.8 ใชไ้ด ้

22. … +1 +1 +1 +1 +1 1.0 ใชไ้ด ้

23. … +1 +1 +1 +1 +1 1.0 ใชไ้ด ้

24. … +1 +1 +1 +1 +1 1.0 ใชไ้ด ้

แบบสอบถามการสนับสนุนทางสังคม ท้ังชุด ค่า IOC  0.6 – 1.0 

1.การสนับสนุนด้านอารมณ์สังคม 

1. การใหค้วามสนใจและเอาใจใส่ในการทาํงานของท่าน +1 +1 +1 +1 +1 1.0 ใชไ้ด ้

2.การเอาใจใส่และแบ่งภาระงานไม่ใหห้นกัเกินไป 0 +1 +1 +1 +1 0.8 ใชไ้ด ้
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ขอ้ความ คะแนนผูเ้ช่ียวชาญ ค่า  IOC การนาํไปใช ้

คนท่ี 1 คนท่ี 2 คนท่ี 3 คนท่ี 4 คนท่ี 5 

3. … 0 +1 +1 0 +1 0.6 ใชไ้ด ้

4. … 0 +1 +1 +1 +1 0.8 ใชไ้ด ้

5. … 0 +1 +1 +1 +1 0.8 ใชไ้ด ้

6. … 0 +1 +1 +1 +1 0.8 ใชไ้ด ้

2.การสนับสนุนด้านข้อมูลข่าวสาร 

7. การใหข้อ้มูลการพฒันาตนเองเช่นการอบรม การศึกษาต่อ +1 +1 +1 +1 +1 1.0 ใชไ้ด ้

8. การใหข้อ้มูลแนวปฏิบติัท่ีเหมาะสมและเป็นประโยชน์ต่อการ

ปฏิบติังาน 

+1 +1 +1 +1 +1 1.0 ใชไ้ด ้

9. … +1 +1 +1 +1 +1 1.0 ใชไ้ด ้

10. … +1 +1 +1 +1 +1 1.0 ใชไ้ด ้

3.การสนับสนุนด้านทรัพยากร 

11. การจดัหาเคร่ืองมือเคร่ืองใชท่ี้เอ้ือต่อความสะดวกในการปฏิบติังาน

ใหแ้ก่ท่าน 

+1 +1 +1 +1 +1 1.0 ใชไ้ด ้

12. การจดับุคคล หรือช่วยงาน บางอยา่ง เพื่อช่วยเหลือการปฏิบติังาน เม่ือ +1 +1 +1 +1 +1 1.0 ใชไ้ด ้
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ขอ้ความ คะแนนผูเ้ช่ียวชาญ ค่า  IOC การนาํไปใช ้

คนท่ี 1 คนท่ี 2 คนท่ี 3 คนท่ี 4 คนท่ี 5 

มีความจาํเป็นเร่งด่วน        

13. … +1 +1 +1 +1 +1 1.0 ใชไ้ด ้

14. … +1 +1 +1 0 +1 0.8 ใชไ้ด ้

15. … +1 +1 +1 0 +1 0.8 ใชไ้ด ้

แบบสอบถามแรงจูงใจในการทํางาน ท้ังชุด ค่า IOC  0.6 – 1.0 

ก.ปัจจัยจูงใจ 

1.ด้านความสําเร็จของงาน 

1. ท่านทาํงานท่ีไดรั้บมอบหมายใหส้าํเร็จตามเวลา +1 +1 +1 +1 +1 1.0 ใชไ้ด ้

2. ท่านสามารถแกไ้ขปัญหาต่างๆท่ีพบในการปฏิบติังานไดเ้ป็นอยา่งดี +1 +1 +1 +1 +1 1.0 ใชไ้ด ้

3. … +1 +1 +1 +1 +1 1.0 ใชไ้ด ้

4. … +1 +1 +1 +1 +1 1.0 ใชไ้ด ้

5. … +1 +1 +1 +1 +1 1.0 ใชไ้ด ้

6. … +1 +1 +1 +1 +1 1.0 ใชไ้ด ้
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ขอ้ความ คะแนนผูเ้ช่ียวชาญ ค่า  IOC การนาํไปใช ้

คนท่ี 1 คนท่ี 2 คนท่ี 3 คนท่ี 4 คนท่ี 5 

2.ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ 

7.  ผูบ้งัคบับญัชาใหค้วามไวว้างใจท่านในการปฏิบติังาน +1 +1 +1 +1 +1 1.0 ใชไ้ด ้

8. ผูบ้งัคบับญัชามีความพึงพอใจในผลการดาํเนินงานของท่าน +1 +1 +1 +1 +1 1.0 ใชไ้ด ้

9. .. +1 +1 +1 +1 +1 1.0 ใชไ้ด ้

10. .. +1 +1 +1 +1 +1 1.0 ใชไ้ด ้

11. .. +1 +1 +1 +1 +1 1.0 ใชไ้ด ้

3.ด้านลกัษณะงานท่ีปฏิบัติ 

12. เป็นงานท่ีตรงกบัความรู้และความสามารถของท่าน +1 +1 +1 +1 +1 1.0 ใชไ้ด ้

13. เป็นงานท่ีหน่วยงานใหค้วามสาํคญั 0 +1 +1 0 +1 0.6 ใชไ้ด ้

14. … +1 +1 +1 +1 +1 1.0 ใชไ้ด ้

15. … +1 +1 +1 +1 +1 1.0 ใชไ้ด ้

16. … +1 +1 +1 +1 +1 1.0 ใชไ้ด ้

4.ด้านความรับผิดชอบ 

17. งานท่ีรับผิดชอบมีกาํหนดหนา้ท่ีความรับผิดชอบชดัเจนเป็น +1 +1 +1 +1 +1 1.0 ใชไ้ด ้
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ขอ้ความ คะแนนผูเ้ช่ียวชาญ ค่า  IOC การนาํไปใช ้

คนท่ี 1 คนท่ี 2 คนท่ี 3 คนท่ี 4 คนท่ี 5 

ลายลกัษณ์อกัษร        

18. งานท่ีทาํตอ้งใชค้วามรับผิดชอบสูง +1 +1 +1 +1 +1 1.0 ใชไ้ด ้

19. …. +1 +1 +1 +1 +1 1.0 ใชไ้ด ้

20. …. +1 +1 +1 +1 +1 1.0 ใชไ้ด ้

21. …. +1 +1 +1 +1 +1 1.0 ใชไ้ด ้

22. …. +1 +1 +1 +1 +1 1.0 ใชไ้ด ้

5. ด้าน โอกาสก้าวหน้าในหน้าท่ีการงาน 

23. หน่วยงานของท่านมีการวางแผนความกา้วหนา้ใหก้บับุคลากร ท่ีทาํ

ใหบุ้คลากรมีโอกาสกา้วหนา้ในตาํแหน่งหนา้ท่ีการงาน 

+1 +1 +1 +1 +1 1.0 ใชไ้ด ้

24. งานท่ีทาํเป็นงานท่ีทาํให้ท่านมีโอกาสกา้วหนา้ในตาํแหน่งหนา้ท่ีการ

งาน 

+1 +1 +1 +1 +1 1.0 ใชไ้ด ้

25. … +1 +1 +1 +1 +1 1.0 ใชไ้ด ้

27. …. +1 +1 +1 +1 +1 1.0 ใชไ้ด ้

28. …. +1 +1 +1 +1 +1 1.0 ใชไ้ด ้
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ขอ้ความ คะแนนผูเ้ช่ียวชาญ ค่า  IOC การนาํไปใช ้

คนท่ี 1 คนท่ี 2 คนท่ี 3 คนท่ี 4 คนท่ี 5 

29. …. +1 +1 +1 +1 +1 1.0 ใชไ้ด ้

ข.ปัจจัยคํา้จุน 

1.ด้านความสัมพนัธ์กบับุคคลในหน่วยงาน 

30. หน่วยงานของท่านมีการทาํงานเป็นทีมอยา่งมีประสิทธิภาพ +1 +1 +1 +1 +1 1.0 ใชไ้ด ้

31. เพื่อนร่วมงานใหค้วามช่วยเหลือท่านเป็นอยา่งดีในการปฏิบติังาน +1 +1 +1 +1 +1 1.0 ใชไ้ด ้

32. …. +1 +1 +1 +1 +1 1.0 ใชไ้ด ้

33. …. +1 +1 +1 +1 +1 1.0 ใชไ้ด ้

34. …. +1 +1 +1 +1 +1 1.0 ใชไ้ด ้

2. ด้าน นโยบายและการบริหารงาน 

35. หน่วยงานของท่านมีการกาํหนดนโยบายการทาํงานไวอ้ยา่งชดัเจน

เป็นลายลกัษณ์อกัษร 

+1 +1 +1 +1 +1 1.0 ใชไ้ด ้

36. หน่วยงานของท่านมีการจดัการทาํงานเป็นระบบและเอ้ือต่อการ

ทาํงานไดอ้ยา่งคล่องตวั 

+1 +1 +1 +1 +1 1.0 ใชไ้ด ้

37. …. +1 +1 +1 +1 +1 1.0 ใชไ้ด ้
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ขอ้ความ คะแนนผูเ้ช่ียวชาญ ค่า  IOC การนาํไปใช ้

คนท่ี 1 คนท่ี 2 คนท่ี 3 คนท่ี 4 คนท่ี 5 

38. …. +1 +1 +1 +1 +1 1.0 ใชไ้ด ้

39. …. +1 +1 +1 +1 +1 1.0 ใชไ้ด ้

3.ด้านสภาพการทํางาน 

40. สถานท่ีทาํงานของท่านจดัเป็นสัดส่วน และสะดวกต่อการปฏิบติังาน +1 +1 +1 +1 +1 1.0 ใชไ้ด ้

41. สถานท่ีทาํงานของทา่นมีความเป็นระเบียบ เรียบร้อย สะอาด และน่า

ทาํงาน 

+1 +1 +1 +1 +1 1.0 ใชไ้ด ้

42. …. +1 +1 +1 +1 +1 1.0 ใชไ้ด ้

43. …. +1 +1 +1 +1 +1 1.0 ใชไ้ด ้

44. …. +1 +1 +1 +1 +1 1.0 ใชไ้ด ้

45. …. +1 +1 +1 +1 +1 1.0 ใชไ้ด ้

46. …. +1 +1 +1 +1 +1 1.0 ใชไ้ด ้

47. …. +1 +1 +1 +1 +1 1.0 ใชไ้ด ้

4.ด้านความเป็นอยู่ส่วนตัว 

48. ภาระงานท่ีรับผิดชอบใน หน่วยงานน้ี ทาํใหท้่านไม่มีเวลาเป็นส่วนตวั   +1 +1 +1 +1 +1 1.0 ใชไ้ด ้
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ขอ้ความ คะแนนผูเ้ช่ียวชาญ ค่า  IOC การนาํไปใช ้

คนท่ี 1 คนท่ี 2 คนท่ี 3 คนท่ี 4 คนท่ี 5 

49. ภาระงานท่ีรับผิดชอบใน หน่วยงานน้ี ทาํใหท้่านไม่มีเวลาใหก้บั

ครอบครัว 

+1 +1 +1 +1 +1 1.0 ใชไ้ด ้

50. … +1 +1 +1 +1 +1 1.0 ใชไ้ด ้

5.ด้านความมั่นคงในงาน 

51. งานท่ีท่านทาํมีความมัน่คง +1 +1 +1 +1 +1 1.0 ใชไ้ด ้

52. งานท่ีท่านทาํมีความปลอดภยัต่อสุขภาพของท่าน +1 +1 +1 +1 +1 1.0 ใชไ้ด ้

53. …. +1 +1 +1 +1 +1 1.0 ใชไ้ด ้

 

6.ด้านการปกครองบังคับบัญชา 

54. ผูบ้งัคบับญัชามีการมอบหมายงานตามความถนดัและความสามารถ

ของบุคคล 

+1 +1 +1 +1 +1 1.0 ใชไ้ด ้

ขอ้ความ คะแนนผูเ้ช่ียวชาญ ค่า  IOC การนาํไปใช ้

คนท่ี 1 คนท่ี 2 คนท่ี 3 คนท่ี 4 คนท่ี 5   

55. ผูบ้งัคบับญัชามีความโปร่งใสในการมอบหมายงาน +1 +1 +1 +1 +1 1.0 ใชไ้ด ้
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ขอ้ความ คะแนนผูเ้ช่ียวชาญ ค่า  IOC การนาํไปใช ้

คนท่ี 1 คนท่ี 2 คนท่ี 3 คนท่ี 4 คนท่ี 5 

56. …. +1 +1 +1 +1 +1 1.0 ใชไ้ด ้

57. …. +1 +1 +1 +1 +1 1.0 ใชไ้ด ้

58. …. +1 +1 +1 +1 +1 1.0 ใชไ้ด ้

59. …. +1 +1 +1 +1 +1 1.0 ใชไ้ด ้

60. …. +1 +1 +1 +1 +1 1.0 ใชไ้ด ้

61. …. +1 +1 +1 +1 +1 1.0 ใชไ้ด ้
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 ตารางแสดงค่าความเช่ือมัน่ของเน้ือหาของแบบสอบถามปัจจยัดา้นจิตจิตวิทยาเชิงบวก การ

สนบัสนุนทางสงัคม ท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจในการทาํงานของเจา้หนา้ท่ีสาธารณสุขในพื้นท่ีสาม

จงัหวดัชายแดนภาคใต ้

ขอ้ความ Corrected Item – 

Total Correlation 

Cronbach’s Alpha 

if Item Deleted 

แบบสอบถามจิตวิทยาเชิงบวก ท้ังชุด ค่า Alpha =  0.877 

1.ด้านความการรับรู้ความสามารถตนเอง 

1.ท่านมีความมัน่ใจในการวิเคราะห์ปัญหาในระยะยาว

ท่ีอาจเกิดขึ้นเพื่อหาแนวทางการแกไ้ขปัญหา 

0.441 0.873 

2.ท่านมัน่ใจในการนาํเสนอผลงานของท่านในท่ี

ประชุมวิชาการต่าง ๆ และหรือท่ีประชุมร่วมกบั

ผูบ้ริหารของหน่วยงาน 

0.418 0.873 

3. …. 0.486 0.871 

4. …. 0.408 0.874 

5. … 0.531 0.870 

6. … 0.440 0.873 

2.ด้านความหวัง 

7. เม่ือพบปัญหาในการทาํงานท่านหวงัวา่ท่านจะคิด

หาวิธีต่าง ๆ เพื่อแกไ้ขปัญหาท่ีเกิดขึ้นได ้

0.524 0.871 

8. ท่านมีพลงักาย พลงัใจ ในการปฏิบติังานเพื่อให้

บรรลุเป้าหมายท่ีตั้งไว ้

0.420 0.873 

9. … 0.459 0.873 

10. … 0.664 0.869 

11. … 0.568 0.870 

12. … 0.670 0.866 

3.ด้านการมองโลกในแง่ดี 

13. เม่ือมีความไม่แน่นอนเกิดขึ้นในการทาํงานท่าน

เช่ือเสมอวา่ตอ้งมีแต่ส่ิงท่ีดีเกิดขึ้น 

0.491 0.871 

14. ในการทาํงานอาจมีส่ิงผิดพลาดเกิดขึ้นไดเ้สมอ 0.537 0.870 
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ขอ้ความ Corrected Item – 

Total Correlation 

Cronbach’s Alpha 

if Item Deleted 

15. … 0.509 0.871 

16. … 0.368 0.875 

17. … 0.451 0.873 

18. … 0.595 0.868 

4.ด้านความหยุ่นตัว 

19. เม่ือพบกบัความลม้เหลวในงานท่านไม่สามารถลุก

ขึ้นมาเพื่อต่อสู้กบัปัญหาและกา้วเดินต่อไปได ้

0.099 0.892 

20. ท่านสามารถบริหารจดัการงานท่ีมีความยากง่ายได ้

ดว้ยวิธีการใดวิธีการหน่ึง 

0.504 0.871 

21. … 0.329 0.876 

22. … 0.520 0.870 

23. … 0.538 0.870 

24. … 0.381 0.874 

แบบสอบถามการสนับสนุนทางสังคม ท้ังชุด ค่า Alpha =  0.949 

1.การสนับสนุนด้านอารมณ์สังคม 

1. การใหค้วามสนใจและเอาใจใส่ในการทาํงานของ

ท่าน 

0.389 0.949 

2.การเอาใจใส่และแบ่งภาระงานไม่ใหห้นกัเกินไป 0.423 0.948 

3. … 0.387 0.949 

4. … 0.433 0.948 

5. … 0.562 0.948 

6. … 0.594 0.948 

2.การสนับสนุนด้านข้อมูลข่าวสาร 

7. การใหข้อ้มูลการพฒันาตนเองเช่นการอบรม 

การศึกษาต่อ 

0.619 0.947 

8. การใหข้อ้มูลแนวปฏิบติัท่ีเหมาะสมและเป็น

ประโยชน์ต่อการปฏิบติังาน 

0.599 0.948 
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ขอ้ความ Corrected Item – 

Total Correlation 

Cronbach’s Alpha 

if Item Deleted 

9. … 0.606 0.947 

10. … 0.576 0.948 

3.การสนับสนุนด้านทรัพยากร 

11. การจดัหาเคร่ืองมือเคร่ืองใชท่ี้เอ้ือต่อความสะดวก

ในการปฏิบติังานใหแ้ก่ท่าน 

0.488 0.948 

12. การจดับุคคล หรือช่วยงาน บางอยา่ง เพื่อช่วยเหลือ

การปฏิบติังาน เม่ือมีความจาํเป็นเร่งด่วน 

0.585 0.947 

13. … 0.552 0.948 

14. … 0.464 0.948 

15. … 0.459 0.948 

แบบสอบถามแรงจูงใจในการทํางาน ท้ังชุด ค่า Alpha =  0.952 

ก.ปัจจัยจูงใจ 

1.ด้านความสําเร็จของงาน 

1. ท่านทาํงานท่ีไดรั้บมอบหมายใหส้าํเร็จตามเวลา 0.209 0.953 

2. ท่านสามารถแกไ้ขปัญหาต่างๆท่ีพบในการ

ปฏิบติังานไดเ้ป็นอยา่งดี 

0.348 0.952 

3. … 0.436 0.952 

4. … 0.512 0.952 

5. … 0.467 0.952 

6. … 0.549 0.951 

2.ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ 

7.  ผูบ้งัคบับญัชาใหค้วามไวว้างใจท่านในการ

ปฏิบติังาน 

0.537 0.951 

8. ผูบ้งัคบับญัชามีความพึงพอใจในผลการดาํเนินงาน

ของท่าน 

0.407 0.952 

9. .. 0.460 0.952 

10. .. 0.524 0.951 
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ขอ้ความ Corrected Item – 

Total Correlation 

Cronbach’s Alpha 

if Item Deleted 

11. … 0.649 0.951 

3.ด้านลกัษณะงานท่ีปฏิบัติ 

12. เป็นงานท่ีตรงกบัความรู้และความสามารถของ

ท่าน 

0.561 0.951 

13. เป็นงานท่ีหน่วยงานใหค้วามสาํคญั 0.533 0.951 

14. … 0.410 0.952 

15. … 0.385 0.952 

16. … 0.708 0.951 

4.ด้านความรับผิดชอบ 

17. งานท่ีรับผิดชอบมีกาํหนดหนา้ท่ีความรับผิดชอบ

ชดัเจนเป็นลายลกัษณ์อกัษร 

0.539 0.951 

18. งานท่ีทาํตอ้งใชค้วามรับผิดชอบสูง 0.536 0.951 

19. …. 0.506 0.951 

20. …. 0.492 0.952 

21. …. 0.629 0.951 

22. …. 0.700 0.951 

5. ด้านโอกาสก้าวหน้าในหน้าท่ีการงาน 

23. หน่วยงานของท่านมีการวางแผนความกา้วหนา้

ใหก้บับุคลากร ท่ีทาํใหบุ้คลากรมีโอกาสกา้วหนา้ใน

ตาํแหน่งหนา้ท่ีการงาน 

0.453 0.952 

24. งานท่ีทาํเป็นงานท่ีทาํให้ท่านมีโอกาสกา้วหนา้ใน

ตาํแหน่งหนา้ท่ีการงาน 

0.615 0.951 

25. … 0.358 0.952 

26. …. 0.514 0.951 

27. …. 0.497 0.951 

28. …. 0.652 0.951 

29. …. 0.610 0.951 
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ขอ้ความ Corrected Item – 

Total Correlation 

Cronbach’s Alpha 

if Item Deleted 

ข.ปัจจัยคํา้จุน 

1.ด้านความสัมพนัธ์กบับุคคลในหน่วยงาน 

30. หน่วยงานของท่านมีการทาํงานเป็นทีมอยา่งมี

ประสิทธิภาพ 

0.571 0.951 

31. เพื่อนร่วมงานใหค้วามช่วยเหลือท่านเป็นอยา่งดีใน

การปฏิบติังาน 

0.444 0.952 

32. …. 0.567 0.951 

33. …. 0.445 0.952 

34. …. 0.684 0.951 

2. ด้าน นโยบายและการบริหารงาน 

35. หน่วยงานของท่านมีการกาํหนดนโยบายการ

ทาํงานไวอ้ยา่งชดัเจนเป็นลายลกัษณ์อกัษร 

0.470 0.952 

36. หน่วยงานของท่านมีการจดัการทาํงานเป็นระบบ

และเอ้ือต่อการทาํงานไดอ้ยา่งคล่องตวั 

0.538 0.951 

37. …. 0.357 0.952 

38. …. 0.478 0.952 

39. …. 0.604 0.951 

3.ด้านสภาพการทํางาน 

40. สถานท่ีทาํงานของท่านจดัเป็นสัดส่วน และ

สะดวกต่อการปฏิบติังาน 

0.651 0.951 

41. สถานท่ีทาํงานของทา่นมีความเป็นระเบียบ 

เรียบร้อย สะอาด และน่าทาํงาน 

0.592 0.951 

42. …. 0.572 0.951 

43. …. 0.520 0.951 

44. …. 0.589 0.951 

45. …. 0.633 0.951 

46. …. 0.622 0.951 
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ขอ้ความ Corrected Item – 

Total Correlation 

Cronbach’s Alpha 

if Item Deleted 

47. …. 0.546 0.951 

4.ด้านความเป็นอยู่ส่วนตัว 

48. ภาระงานท่ีรับผิดชอบใน หน่วยงานน้ี ทาํใหท้่าน

ไม่มีเวลาเป็นส่วนตวั   

0.153 0.953 

49. ภาระงานท่ีรับผิดชอบใน หน่วยงานน้ี ทาํใหท้่าน

ไม่มีเวลาใหก้บัครอบครัว 

0.065 0.955 

50. … 0.525 0.951 

5.ด้านความมั่นคงในงาน 

51. งานท่ีท่านทาํมีความมัน่คง 0.577 0.951 

52. งานท่ีท่านทาํมีความปลอดภยัต่อสุขภาพของท่าน 0.624 0.951 

53. …. 0.495 0.952 

6.ด้านการปกครองบังคับบัญชา 

54. ผูบ้งัคบับญัชามีการมอบหมายงานตามความถนดั

และความสามารถของบุคคล 

0.443 0.952 

55. ผูบ้งัคบับญัชามีความโปร่งใสในการมอบหมาย

งาน 

0.458 0.952 

56. …. 0.409 0.952 

57. …. 0.453 0.952 

58. …. 0.455 0.952 

59. …. 0.334 0.952 

60. …. 0.385 0.952 

61. …. 0.274 0.952 
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ภาคผนวก ง 

เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวิจยั 
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          ชุดที่.......... 

แบบสอบถาม 

ปัจจัยด้านจิตจิตวิทยาเชิงบวก การสนับสนุนทางสังคม ท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจในการทํางานของ

เจ้าหน้าท่ีสาธารณสุขในพื้นท่ีสามจังหวัดชายแดนภาคใต้ 

คําชี้แจง 

 กลุ่มเป้าหมาย บุคลากรทางดา้นสาธารณสุขท่ีเป็นขา้ราชการ ลูกจา้งประจาํ พนกังาน

ราชการ และพนกังานกระทรวงสาธารณสุขท่ีปฏิบติังานไม่นอ้ยกวา่ 1 ปี 

 1. แบบสอบถามฉบบัน้ี ประกอบดว้ย 4 ตอน ดงัน้ี 

  ตอนท่ี 1 แบบสอบถามขอ้มูลส่วนบุคคล   จาํนวน  10 ขอ้ 

  ตอนท่ี 2 แบบสอบถามจิตวิทยาเชิงบวก   จาํนวน  24 ขอ้ 

  ตอนท่ี 3 แบบสอบถามการสนบัสนุนทางสังคม  จาํนวน  15 ขอ้ 

  ตอนท่ี 4 แบบสอบถามแรงจูงใจในการทาํงาน   จาํนวน 61 ขอ้ 

 2. ผูวิ้จยัจะเก็บขอ้มูลของทา่นเป็นความลบัและจะนาํเสนอผลการศึกษาเฉพาะในภาพรวม 

เพื่อประโยชน์ต่อการพฒันาและส่งเสริมการปฏิบติังานของเจา้หนา้ท่ีสาธารณสุขในพื้นท่ีสาม

จงัหวดัชายแดนภาคใต ้ ใหมี้ประสิทธิภาพและประสิทธิผลไมใ่หเ้กิดผลกระทบใดต่อการ

ปฏิบติังาน และการดาํเนินชีวิตตามปกติของท่าน 

 ผูวิ้จยัขอขอบพระคุณท่านเป็นอยา่งสูง สาํหรับการสละเวลาท่ีมีค่า โดยใหค้วามร่วมมือใน

การตอบคาํถามของการวิจยัในคร้ังน้ีอยา่งครบถว้นทุกขอ้มา ณ ท่ีน้ีดว้ย 

 

 

        อมัรัน  สาแหละ 

           นกัศึกษาหลกัสูตรศิลปศาสตรมหาบณัฑิต 

                     สาขาวิชาจิตวิทยา 

       มหาวิทยาลยัสงขลานครินทร์ วิทยาเขตปัตตานี 

http://www.google.co.th/url?sa=i&rct=j&q=&esrc=s&source=images&cd=&cad=rja&uact=8&ved=2ahUKEwjIvbOnxMXcAhUiSo8KHXpfDfUQjRx6BAgBEAU&url=http://pr.pn.psu.ac.th/picturebank/logo/logo.html&psig=AOvVaw3pEOZu7c6sBb8CSZGBfbO9&ust=1532995738639789
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ตอนท่ี 1 ขอ้มูลส่วนบุคคล 

คาํช้ีแจง: โปรดทาํเคร่ืองหมาย    ลงในช่อง (  ) ใหต้รงกบัสภาพความเป็นจริงเก่ียวกบัตวัท่าน 

1. เพศ  (   )  ชาย            (   )  หญิง 

2. อาย.ุ................ปี 

3. ศาสนา           (   ) พุทธ          (    )   อิสลาม       (   )   อ่ืนๆ 

4. สถานภาพสมรส (   ) โสด (   )  สมรส/อยูด่ว้ยกนั  (   ) หมา้ย 

   (   ) หยา่ร้าง (   ) แยกกนัอยู ่

5. การศึกษา  (   )  ตํ่ากวา่ปริญญาตรี  (   )  ปริญญาตรี 

  (   )  ปริญญาโท   (   )  ปริญญาเอก 

6. ตาํแหน่งงาน   (    )  ขา้ราชการ     (     )  ลูกจา้งประจาํ    

  (    ) พนกังานราชการ        (     )  พนกังานกระทรวงสาธารณสุข 

7. ระยะเวลาในการปฏิบติังาน ...............ปี  

8. รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน.................................. บาท 

   ความเพียงพอ (    )  เพียงพอไม่เป็นหน้ี    (      )  เพียงพอ  

    (    )  ไม่เพียงพอ ไม่เป็นหน้ี (      )  ไม่เพียงพอ เป็นหน้ี 

9. โรคประจาํตวั  (     )  ไม่มี                 (     )   มี ระบุ...................................        

10.  การใชส้ารเสพติด     (    ) ไม่ใช ้          

               (    )   ใช ้ระบุ...................................        
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ตอนท่ี 2  แบบสอบถามจิตวิทยาเชิงบวก  

คําชี้แจง โปรดใส่เคร่ืองหมาย    ลงในช่องท่ีตรงตามความเป็นจริงและความคิดเห็นของท่านมาก

 ท่ีสุด โดยมี เกณฑด์งัน้ี  

    เห็นดว้ยมากท่ีสุด หมายถึง    ท่านเห็นดว้ยกบัขอ้ความดงักล่าวทุกประการ  

 เห็นดว้ยมาก  หมายถึง    ท่านเห็นดว้ยกบัขอ้ความดงักล่าวเป็นส่วนมาก 

 เห็นดว้ยปานกลาง  หมายถึง    ท่านเห็นดว้ยกบัขอ้ความดงักล่าวปานกลางหรือพอประมาณ 

 เห็นดว้ยนอ้ย  หมายถึง    ท่านเห็นดว้ยกบัขอ้ความดงักล่าวเป็นบางส่วน 

 เห็นดว้ยนอ้ยท่ีสุด หมายถึง    ท่านเห็นดว้ยกบัขอ้ความดงักล่าวนอ้ยท่ีสุด 

 

จิตวิทยาเชิงบวก 

เห็นด้วย 

มากท่ีสุด 

เห็น

ด้วย 

มาก 

เห็นด้วย 

ปานกลาง 

เห็นด้วย

น้อย 

เห็น

ด้วย

น้อย

ท่ีสุด 

1.ด้านการรับรู้ความสามารถของตนเอง      

  1.1 ท่านมีความมัน่ใจในการวิเคราะห์ปัญหาในระยะยาวท่ีอาจ

เกิดขึ้นเพื่อหาแนวทางการแกไ้ขปัญหา  

     

  1.2 ท่านมั่นใจในการนําเสนอผลงานของท่านในท่ีประชุม

วิชาการต่าง ๆ และหรือท่ีประชุมร่วมกบัผูบ้ริหารของหน่วยงาน  

     

  1.3 ท่านมีความมัน่ใจในการมีส่วนร่วมอภิปรายเก่ียวกบั   กล

ยทุธ์ขององคก์ร  

     

  1.4 ท่านมีความมัน่ใจในการช่วยตั้งเป้าหมายของหน่วยงาน       

  1.5 ท่านมีความมัน่ใจในการติดต่อประสานงานกบับุคคลนอก

องคก์ร กรณีไดรั้บมอบหมายจากทีมบริหารเพื่ออธิบายปัญหาท่ี

เกิดขึ้น  

     

  1.6 ท่านมีความมั่นใจในการนําเสนอขอ้มูลให้กับกลุ่มเพื่อน

ร่วมงาน  

     

2. ด้านความหวัง      

  2.1 เม่ือพบปัญหาในการทํางานท่านหวงัว่าท่านจะคิดหาวิธี

ต่าง ๆ เพื่อแกไ้ขปัญหาท่ีเกิดขึ้นได ้ 
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จิตวิทยาเชิงบวก 

เห็นด้วย 

มากท่ีสุด 

เห็น

ด้วย 

มาก 

เห็นด้วย 

ปานกลาง 

เห็นด้วย

น้อย 

เห็น

ด้วย

น้อย

ท่ีสุด 

  2.2 ท่านมีพลังกาย พลังใจในการปฏิบัติงานเพื่อให้บรรลุ

เป้าหมายท่ีตั้งไว ้ 

     

  2.3 ท่านหวงัว่าท่านจะสามารถแกปั้ญหาท่ีเกิดขึ้นไดเ้น่ืองจาก

ทุกอยา่งมีวิธีแกไ้ขอยูห่ลากหลายแนวทาง  

     

  2.4 ท่านหวงัวา่ในอนาคตตนเองจะประสบความสาํเร็จในงาน       

  2.5 ท่านคิดหาวิธีต่างๆในการปฏิบติังานเพื่อใหบ้รรลุเป้าหมาย

ท่ีตั้งไวเ้สมอ  

     

  2.6 ท่านมีความหวงัว่าท่านสามารถดาํเนินงานช้ินต่อไปได้

หลงัจากท่ีงานปัจจุบนับรรลุเป้าหมายของงานท่ีตั้งไว ้

     

3. ด้านการมองโลกในแง่ดี       

  3.1 เม่ือมีความไม่แน่นอนเกิดขึ้นในการทาํงานท่านเช่ือเสมอ

วา่ตอ้งมีแต่ส่ิงท่ีดีเกิดขึ้น  

     

  3.2 ในการทาํงานอาจมีส่ิงผิดพลาดเกิดขึ้นไดเ้สมอ       

  3.3 ท่านมองสถานการณ์การทาํงานในมุมท่ีดีในการทํางาน

เสมอ  

     

  3.4 การทาํงานในอนาคตยอ่มมีส่ิงท่ีดีเกิดขึ้นเสมอ       

  3.5 ปัจจุบันงานท่ีท่านทาํอยู่มีแต่ส่ิงท่ีไม่ประสบความสําเร็จ

ตามท่ีตอ้งการ  

     

  3.6 ท่านมีวิธีคิดในการทาํงานวา่เม่ือผา่นอุปสรรคไปแลว้มกัจะ

มีส่ิงดีๆเกิดขึ้นตามมา  

     

4.ด้านความหยุ่นตัว       

  4.1 เม่ือพบกบัความลม้เหลวในงานท่านไม่สามารถลุกขึ้นมา

เพื่อต่อสู้กบัปัญหาและกา้วเดินต่อไปได ้ 

     

  4.2 ท่านสามารถบริหารจดัการงานท่ีมีความยากง่ายได้ ด้วย

วิธีการใด วิธีการหน่ึง 
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จิตวิทยาเชิงบวก 

เห็นด้วย 

มากท่ีสุด 

เห็น

ด้วย 

มาก 

เห็นด้วย 

ปานกลาง 

เห็นด้วย

น้อย 

เห็น

ด้วย

น้อย

ท่ีสุด 

  4.3 ท่านสามารถทาํงานตามลาํพงัได ้      

  4.4 ท่านสามารถจดัการกบัความเครียดในการทาํงานได ้      

  4.5 ท่านสามารถทนกบัความยากลาํบากในการทาํงานได ้      

  4.6 ท่านรู้สึกว่าตนเองสามารถจดัการกบังานหลาย ๆ อย่างได้

ในเวลาเดียวกนั  
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ตอนท่ี 3 แบบสอบถามการสนับสนุนทางสังคม 

 

คาํช้ีแจง  แบบสอบถามเป็นคาํถามเก่ียวกบัการสนับสนุนทางสังคมท่ีท่านไดรั้บจากผูบ้งัคบับญัชา

จากเพื่อนผูร่้วมงานและครอบครัวมีทั้งหมด 15 ข้อ โดยบุคคลในครอบครัว ได้แก่ บิดา มารดา        

คู่สมรส บุตร หรือญาติสนิทของท่าน 

 ในการตอบแบบสอบถาม ขอให้ท่านอ่านข้อความในแต่ละข้อและพิจารณาแหล่ง

สนบัสนุนทีละกลุ่ม วา่ใหก้ารสนบัสนุนท่านอยูใ่นระดบัใด ใน 5 ระดบัคือ 

  5  หมายถึง   ท่านไดรั้บการสนบัสนุนตามขอ้ความนั้นมากท่ีสุด 

  4  หมายถึง   ท่านไดรั้บการสนบัสนุนตามขอ้ความนั้นมาก 

  3  หมายถึง   ท่านไดรั้บการสนบัสนุนตามขอ้ความนั้นปานกลาง 

  2  หมายถึง   ท่านไดรั้บการสนบัสนุนตามขอ้ความนั้นนอ้ย 

  1  หมายถึง   ท่านไดรั้บการสนบัสนุนตามขอ้ความนั้นนอ้ยท่ีสุด 

 

 

ตวัอยา่ง ใน 1 ขอ้คาํถาม ขอใหท้่านพิจารณาทีละกลุม่ของแหล่งสนบัสนุนและท่านจะตอ้งตอบทั้ง 3 

กลุ่มของแหล่งสนบัสนุนดงัตวัอยา่งต่อไปน้ี ถา้ท่านคิดวา่ 

  ผูบ้งัคบับญัชา  ยกยอ่งและใหเ้กียรติท่าน    มากท่ีสุด 

  เพื่อนผูร่้วมงาน  ยกยอ่งและใหเ้กียรติท่าน    มาก 

  ครอบครัว  ยกยอ่งและใหเ้กียรติท่าน    นอ้ย 

  ใหท้่านทาํเคร่ืองหมาย     ลงในช่องทางขวามือแบบสอบถาม ดงัน้ี 

 

ขอ้ 

 

ขอ้ความ 

แหล่งขอ้มูลสนบัสนุน 

ผูบ้งัคบับญัชา เพื่อนผูร่้วมงาน ครอบครัว 

5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 

1 การยกย่องและให้ เกียรติ

ท่าน 
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ขอ้ 

 

ขอ้ความ 

แหล่งขอ้มูลสนบัสนุน 

ผูบ้งัคบับญัชา เพื่อนผูร่้วมงาน ครอบครัว 

5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 

 

 

1 

ก. การสนับสนุนด้านอารมณ์     

    สังคม 

การใหค้วามสนใจและเอาใจใส่

ในการทาํงานของท่าน 

               

2 การเอาใจใส่และแบ่งภาระงาน

ไม่ใหห้นกัเกินไป 

               

3 การพบปะสังสรรคก์บัท่านใน

โอกาสพิเศษนอกเวลางาน 

               

4 การรับฟังความคิดเห็นและให้

แนะนาํในการปฏิบติังานได ้

               

5 การคอยใหก้าํลงัใจ  เม่ือมีปัญหา

ทั้งในเร่ืองงานและส่วนตวั 

               

6 การใหค้าํแนะนาํในการผอ่น

คลายความเครียดในการทาํงาน 

               

 

 

7 

ข. การสนับสนุนด้านข้อมูล

ข่าวสาร 

การใหข้อ้มูลการพฒันาตนเอง

เช่นการอบรม การศึกษาต่อ 

               

8 การใหข้อ้มูลแนวปฏิบติัท่ี

เหมาะสมและเป็นประโยชน์ต่อ

การปฏิบติังาน 

               

9 การใหข้อ้มูลแหล่งประโยชน์ใน

ดา้นการคน้หาและสืบคน้ขอ้มูล

เพื่อนาํมาพฒันาคุณภาพการ

ปฏิบติังาน 
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ขอ้ 

 

ขอ้ความ 

แหล่งขอ้มูลสนบัสนุน 

ผูบ้งัคบับญัชา เพื่อนผูร่้วมงาน ครอบครัว 

5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 

10 การใหข้อ้มูลแนวทางการ

แกปั้ญหาพร้อมเหตุผลเพื่อ

ประกอบการคิดพิจารณา

ปัญหาท่ีเกิดขึ้นจากการ

ปฏิบติังาน 

               

 

 

11 

ค. การสนับสนุนด้าน

ทรัพยากร 

การจดัหาเคร่ืองมือเคร่ืองใชท่ี้

เอ้ือต่อความสะดวกในการ

ปฏิบติังานใหแ้ก่ท่าน 

               

12 การจดับุคคล หรือช่วยงาน 

บางอยา่ง เพื่อช่วยเหลือการ

ปฏิบติังาน เม่ือมีความจาํเป็น

เร่งด่วน 

               

13 การช่วยเหลือเม่ือท่านเจ็บป่วย

หรือมีปัญหาทางสุขภาพ 

               

14 การแนะแนวทาง หรือใหค้วาม

ช่วยเหลือเม่ือท่านมีปัญหาดา้น

การเงิน 

               

15 การใหค้วามช่วยเหลือดา้น

ส่ิงของ เงินทอง ในโอกาสหรือ

กิจกรรมต่างๆของท่านและ

ครอบครัว 
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ตอนท่ี  4  แบบสอบถามแรงจูงใจในการทาํงานของเจ้าหน้าท่ีสาธารณสุขใน พื้นท่ีสามจังหวดั 

                ชายแดนภาคใต ้

คําชี้แจง โปรดใส่เคร่ืองหมาย    ลงในช่องท่ีตรงตามความเป็นจริงและความคิดเห็นของท่านมาก

 ท่ีสุด โดยมี เกณฑด์งัน้ี  

    เห็นดว้ยมากท่ีสุด หมายถึง    ท่านเห็นดว้ยกบัขอ้ความดงักล่าวทุกประการ  

 เห็นดว้ยมาก  หมายถึง    ท่านเห็นดว้ยกบัขอ้ความดงักล่าวเป็นส่วนมาก 

 เห็นดว้ยปานกลาง  หมายถึง    ท่านเห็นดว้ยกบัขอ้ความดงักล่าวปานกลางหรือพอประมาณ 

 เห็นดว้ยนอ้ย  หมายถึง    ท่านเห็นดว้ยกบัขอ้ความดงักล่าวเป็นบางส่วน 

 เห็นดว้ยนอ้ยท่ีสุด หมายถึง    ท่านเห็นดว้ยกบัขอ้ความดงักล่าวนอ้ยท่ีสุด 
 

 

แรงจูงใจ 

เห็นด้วย 

มากท่ีสุด 

เห็น

ด้วย 

มาก 

เห็นด้วย 

ปานกลาง 

เห็น

ด้วย

น้อย 

เห็นด้วย

น้อย

ท่ีสุด 

ปัจจัยจูงใจ      

1.ด้านความสําเร็จของงาน      

   1.1 ท่านทาํงานท่ีไดรั้บมอบหมายใหส้าํเร็จตามเวลา      

   1.2 ท่านสามารถแกไ้ขปัญหาต่างๆท่ีพบในการ

ปฏิบติังานไดเ้ป็นอยา่งดี 

     

   1.3 ท่านสามารถทาํงานไดบ้รรลุเป้าหมายตามท่ีกาํหนด

ไว ้

     

   1.4 ท่านสามารถทาํงานไดผ้ลเป็นท่ีพอใจของทีมงาน      

   1.5 ท่านมีความภูมิใจในตนเองเม่ือปฏิบติังานสาํเร็จตาม

เป้าหมายท่ีตั้งไว ้

     

   1.6 เม่ือท่านทาํงานท่ีไดรั้บมอบหมายสาํเร็จ ทาํใหท้่าน

รู้สึกกระตือรือร้นท่ีจะทาํงานต่อไป 

     

2.ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ      

  2.1 ผูบ้งัคบับญัชาใหค้วามไวว้างใจท่านในการ

ปฏิบติังาน 

     

  2.2 ผูบ้งัคบับญัชามีความพึงพอใจในผลการดาํเนินงาน

ของท่าน 
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แรงจูงใจ 

เห็นด้วย 

มากท่ีสุด 

เห็น

ด้วย 

มาก 

เห็นด้วย 

ปานกลาง 

เห็น

ด้วย

น้อย 

เห็นด้วย

น้อย

ท่ีสุด 

  2.3 ผูบ้งัคบับญัชายอมรับความสามารถในการทาํงานของ

ท่าน 

     

  2.4 เพื่อนร่วมงานในหน่วยงาน ยอมรับในความสามารถ

ในการทาํงานของท่าน 

     

  2.5 ผูรั้บบริการยอมรับในความสามารถในการใหบ้ริการ

ของท่าน 

     

3. ด้านลกัษณะงานท่ีปฏิบัติ      

  3.1 เป็นงานท่ีตรงกบัความรู้และความสามารถของท่าน      

  3.2 เป็นงานท่ีหน่วยงานให้ความสาํคญั      

  3.3 งานท่ีทาํเป็นงานท่ีตอ้งใชค้วามคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์      

  3.4 เป็นงานท่ีทา้ทายความสามารถของท่าน      

  3.5 เป็นงานท่ีทาํใหท้่านรู้สึกวา่ท่านมีคุณค่าท่ีไดท้าํงาน

นั้น 

     

4. ด้านความรับผิดชอบ      

  4.1 งานท่ีรับผิดชอบมีกาํหนดหนา้ท่ีความรับผิดชอบ

ชดัเจนเป็นลายลกัษณ์อกัษร 

     

  4.2 งานท่ีทาํตอ้งใชค้วามรับผิดชอบสูง      

  4.3 งานท่ีรับผิดชอบตอ้งใชค้วามสามารถในการตดัสินใจ

สูง 

     

  4.4 ท่านสามารถจดัลาํดบัการทาํงานในหนา้ท่ีไดอ้ยา่ง

อิสระ 

     

  4.5 ท่านสามารถทาํงานท่ีรับผิดชอบไดอ้ยา่งเตม็

ความสามารถ 

     

  4.6 ท่านมีโอกาสรับผิดชอบงานพิเศษอ่ืนๆท่ีสาํคญั      
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แรงจูงใจ 

เห็นด้วย 

มากท่ีสุด 

เห็น

ด้วย 

มาก 

เห็นด้วย 

ปานกลาง 

เห็น

ด้วย

น้อย 

เห็นด้วย

น้อย

ท่ีสุด 

5. ด้านโอกาสก้าวหน้าในหน้าท่ีการงาน      

  5.1 หน่วยงานของท่านมีการวางแผนความกา้วหนา้ใหก้บั

บุคลากร ท่ีทาํใหบุ้คลากรมีโอกาสกา้วหนา้ในตาํแหน่ง

หนา้ท่ีการงาน 

     

  5.2 งานท่ีทาํเป็นงานท่ีทาํให้ท่านมีโอกาสกา้วหนา้ใน

ตาํแหน่งหนา้ท่ีการงาน 

     

  5.3 ผูบ้งัคบับญัชาสนบัสนุนใหท้า่นไดเ้ล่ือนตาํแหน่ง

หรือระดบัท่ีสูงขึ้น 

     

  5.4 ผูบ้งัคบับญัชาเปิดโอกาสใหท้่านไดศึ้กษาต่อใน

ระดบัสูงขึ้น หรือศึกษาเฉพาะทาง 

     

  5.5 ผูบ้งัคบับญัชาของท่านเปิดโอกาสใหท้่านไดไ้ป

อบรมและหรือสัมนาวิชาการ 

     

  5.6 ผูบ้งัคบับญัชาสนบัสนุนใหท้า่นไดมี้โอกาสไปศึกษา

ดูงานนอกสถานท่ีหรือแลกเปล่ียนเรียนรู้กบัหน่วยงานอ่ืน 

     

  5.7 การทาํงานใน หน่วยงานน้ี ทาํใหท้่านมีโอกาสพฒันา

ความรู้ ความสามารถในวิชาชีพของท่าน 

     

ปัจจัยคํา้จุน      

1. ด้านความสัมพนัธ์กบับุคคลในหน่วยงาน      

  1.1 หน่วยงานของท่านมีการทาํงานเป็นทีมอยา่งมี

ประสิทธิภาพ 

     

  1.2 เพื่อนร่วมงานใหค้วามช่วยเหลือท่านเป็นอยา่งดีใน

การปฏิบติังาน 

     

  1.3 ท่านและเพื่อนร่วมงานมีการแลกเปล่ียนความคิดเห็น

ในเร่ืองการทาํงาน 

     

  1.4 เม่ือท่านมีปัญหาในเร่ืองการทาํงานเพื่อนร่วมงานจะ

ใหค้วามช่วยเหลือท่านเป็นอยา่งดี 
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แรงจูงใจ 

เห็นด้วย 

มากท่ีสุด 

เห็น

ด้วย 

มาก 

เห็นด้วย 

ปานกลาง 

เห็น

ด้วย

น้อย 

เห็นด้วย

น้อย

ท่ีสุด 

  1.5  ในหน่วยงานของท่านมีบรรยากาศในการทาํงานท่ี

เป็นมิตร เอ้ืออารีต่อกนั 

     

2. ด้านนโยบายและการบริหารงาน      

  2.1  หน่วยงานของท่านมีการกาํหนดนโยบายการทาํงาน

ไวอ้ยา่งชดัเจนเป็นลายลกัษณ์อกัษร 

     

  2.2  หน่วยงานของท่านมีการจดัการทาํงานเป็นระบบ

และเอ้ือต่อการทาํงานไดอ้ยา่งคล่องตวั 

     

  2.3  ผูบ้งัคบับญัชาของท่านเปิดโอกาสใหท้่านเขา้ไปมี

ส่วนร่วมในการกาํหนดนโยบายในการปฏิบติังานของ

หน่วยงาน 

     

  2.4  ผูบ้งัคบับญัชาของท่านมีการติดตามงานเป็นระยะๆ

อยา่งต่อเน่ือง 

     

  2.5  ผูบ้งัคบับญัชาของท่านร่วมแกไ้ขปัญหาการทาํงาน

ของท่านอยา่งต่อเน่ือง 

     

3. ด้านสภาพการทํางาน      

  3.1  สถานท่ีทาํงานของท่านจดัเป็นสัดส่วน และสะดวก

ต่อการปฏิบติังาน 

     

  3.2  สถานท่ีทาํงานของทา่นมีความเป็นระเบียบ เรียบร้อย 

สะอาด และน่าทาํงาน 

     

  3.3  สถานท่ีทาํงานของทา่นมีการระบายอากาศไดดี้      

  3.4  สถานท่ีทาํงานของทา่นสงบเงียบ ไม่มีเสียงอึกทึก      

  3.5  สภาพในท่ีทาํงานมีแสงสวา่งท่ีเพียงพอในการทาํงาน 

 

     

  3.6  สถานท่ีทาํงานของทา่นมีเคร่ืองมือ อุปกรณ์ สาํหรับ

ใหบ้ริการเพียงพอ และพร้อมใชง้านไดท้นัที 
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แรงจูงใจ 

เห็นด้วย 

มากท่ีสุด 

เห็น

ด้วย 

มาก 

เห็นด้วย 

ปานกลาง 

เห็น

ด้วย

น้อย 

เห็นด้วย

น้อย

ท่ีสุด 

  3.7  สถานท่ีทาํงานของทา่นมีอุปกรณ์การติดต่อส่ือสาร

ในการปฏิบติังานเพียงพอ และอยูใ่นสภาพพร้อมใชง้าน 

     

  3.8 สถานท่ีทาํงานของทา่นมีบุคลากรเพียงพอกบัปริมาณ

งานท่ีตอ้งทาํ 

     

4. ด้าน ความเป็นอยู่ส่วนตัว      

  4.1  ภาระงานท่ีรับผิดชอบใน หน่วยงานน้ี ทาํใหท้่านไม่

มีเวลาเป็นส่วนตวั 

     

  4.2  ภาระงานท่ีรับผิดชอบใน หน่วยงานน้ี ทาํใหท้่านไม่

มีเวลาใหก้บัครอบครัว 

     

  4.3  การท่ีไดท้าํงานใน หน่วยงานน้ี ทาํใหชี้วิตความ

เป็นอยูข่องทา่นดีขึ้น 

     

5.  ด้านความมั่นคงในงาน      

  5.1  งานท่ีท่านทาํมีความมัน่คง      

  5.2  งานท่ีท่านทาํมีความปลอดภยัต่อสุขภาพของท่าน      

  5.3  การท่ีปฏิบติังานใน หน่วยงาน ของท่านมีกฎหมาย

รองรับการปฏิบติังานหนา้ท่ี 

     

6. ด้านการปกครองบังคับบัญชา      

  6.1  ผูบ้งัคบับญัชามีการมอบหมายงานตามความถนดั

และความสามารถของบุคคล 

     

  6.2  ผูบ้งัคบับญัชามีความโปร่งใสในการมอบหมายงาน      

  6.3  เม่ือมีการทาํงานผิดพลาด ผูบ้งัคบับญัชาให้โอกาสใน

การปรับปรุงการทาํงาน 

 

     

  6.4  ผูบ้งัคบับญัชาของท่านใหค้วามเป็นธรรมแก่

ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาทุกคน 
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แรงจูงใจ 

เห็นด้วย 

มากท่ีสุด 

เห็น

ด้วย 

มาก 

เห็นด้วย 

ปานกลาง 

เห็น

ด้วย

น้อย 

เห็นด้วย

น้อย

ท่ีสุด 

  6.5  ผูบ้งัคบับญัชาของท่านใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชาเขา้มามี

ส่วนร่วมตดัสินใจในการปฏิบติังาน 

     

  6.6 ผูบ้งัคบับญัชาของท่านยอมรับฟังความคิดเห็นและ

ขอ้เสนอแนะของผูใ้ตบ้งัคบับญัชาทุกคน 

     

  6.7 ผูบ้งัคบับญัชาของท่านมีความเห็นอกเห็นใจและ

เขา้ใจปัญหาในการปฏิบติังานของท่าน 

     

  6.8  ผูบ้งัคบับญัชาของท่านสามารถตดัสินใจแกปั้ญหาใน

การปฏิบติังานไดอ้ยา่งเหมาะสม ทนัท่วงที 
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