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บทคัดย่อ 
 

 ในการวิจัยครั้งนี้ มีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของลูกจ้างชั่วคราวใน
โรงเรียนมัธยมศึกษาของเขตพ้ืนที่สามจังหวัดชายแดนภาคใต้ และศึกษาปัจจัยที่มีผลต่อระดับแรงจูงใจใน
การปฏิบัติงานของลูกจ้างชั่วคราวในโรงเรียนมัธยมศึกษาของเขตพ้ืนที่สามจังหวัดชายแดนภาคใต้ จากการ
ศึกษาวิจัยพบว่า ปัจจัยส่วนบุคคลของลูกจ้างชั่วคราวโรงเรียนมัธยมศึกษาของเขตพ้ืนที่สามจังหวัดชายแดน
ภาคใต้ ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง มีอายุช่วง 21-30  ปี  คิดเป็นร้อยละ 60.5 มีระดับการศึกษาสูงสุด คือ  
ต่่ากว่าปริญญาตรี คิดเป็นร้อยละ 80 ส่วนใหญ่มีสถานภาพการสมรส  ระยะเวลาการท่างาน  ต่่ากว่า 5 ป ี
และส่วนใหญ่มีเงินเดือนต่่ากว่า 6,000  บาท  และเมื่อศึกษาถึงระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน แรงจูงใจ
ทางด้านผลตอบแทนและสวัสดิการ แรงจูงใจทางด้านนโยบายและการบริหาร แรงจูงใจด้านความสัมพันธ์
กับเพ่ือนร่วมงาน รวมทั้งหมดของลูกจ้างชั่วคราวในโรงเรียนมัธยมศึกษาของเขตพ้ืนที่สามจังหวัดชายแดน
ภาคใต้พบว่าอยู่ในระดับน้อยถึงน้อยที่สุด แต่ในทางกลับกันปัจจัยทางเพศ อายุ สถานภาพ  ระดับ
การศึกษา ระยะเวลาการท่างาน รายได้เฉลี่ยต่อเดือน ไม่มีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของลูกจ้าง
ชั่วคราวในโรงเรียนมัธยมศึกษาของเขตพ้ืนที่สามจังหวัดชายแดนภาคใต้ 
 
ค าส าคัญ: แรงจูงใจ, ลูกจ้างชั่วคราว, การบริหารจัดการ, สามจังหวัดชายแดนภาคใต้ 
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Abstract 
 

The purposes of this research were to study the level of job motivation of temporary 
workers at a School in Three Southern Provinces as well as factors related to the level of 
job motivation of temporary workers at a School in Three Southern Provinces. This study 
it was found that  Most temporary workers at a School in Three Southern Provinces, 21 -
30 years old as 60.5 percentage, holding an academic rank of lower than a bachelor’s 
degree as 80 percentage, married, had the working duration less than 5 years and earned 
a monthly income less than 6,000 baht. When studying The level of job motivation of 
temporary workers on The policy and management,  The compensation and fringe 
benefit,  The security  and The relationship among colleagues were all at a School in 
Three Southern Provinces found as few levels as possible. On the other hand, Factors of 
gender, age, marital status, educational background, working duration, monthly income, 
and all of these factors did not affect on the level of job motivation of temporary 
workers at a School in Three Southern Provinces 
 
Keyword: Motivation, Temporary workers, Business management, Three Southern 
Provinces 
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บทน า (Introduction) 
ปัจจุบันการท่างานของบุคลากรในเขตพ้ืนที่ในสามจังหวัดชายแดนภาคใต้จะมีความยากมากขึ้น  

อาจเนื่องจากปัจจัยทางด้านต่างๆไม่ว่าจะเป็นทางด้าน แรงงานเพ่ือนบ้านเข้ามาท่างานที่มีอัตราส่วนมาก
ขึ้น ปัจจัยทางด้านการแย่งงานในองค์กรมากขึ้น  ในการท่างานนั้นหากบุคลากรภายใต้แรงจูงใจในการ
ท่างาน 

ที่ดี ย่อมส่งผลต่อประสิทธิภาพของงานที่ดี ในงานใดก็ตามถ้าผู้ท่างานมีความพึงพอใจในงานที่ท่า
อยู่ก็จะน่าไปสู่การท่างานที่มีประสิทธิภาพ และมีความกระตือรือร้นในการท่างานให้ส่าเร็จลุล่วงไปด้วยดี 
(Lăzăroiu, 2015) ในทางตรงกันข้ามหากผู้ท่างานไม่พอใจในงานที่ท่าอยู่ ก็จะเกิดผลเสียต่อองค์การนั้น ๆ 
และส่งผลให้เกิดปัญหาที่ยุ่งยากส่าหรับผู้บริหารในการอ่านวยการจัดการ ส่งผลให้เกิดการสูญเสีย
งบประมาณขององค์การที่สูงขึ้น ซึ่งผลของความไม่พึงพอใจเป็นส่วนหนึ่งที่จะแสดงผลออกมาใน
หลากหลายรูปแบบ เช่น การเข้างานสายอย่างสม่่าเสมอ การขาดงาน การย้าย และการออกจากงาน  เป็น
ต้น ในทางตรงกันข้ามการที่บุคลากรในองค์การมีความตั้งใจ เข้างานอย่างสม่่าเสมอ และพึงพอใจในการ
ท่างาน  ทั้งนีต้้องอาศัยปัจจัย องค์ประกอบและสิ่งแวดล้อม หลากหลายด้านเช่นเดียวกัน เช่นหลักธรรมาภิ
บาลในองค์การ อัตราเงินเดือน และกรอบเนื้องาน เป็นต้น   การสร้างแรงจูงใจในการท่างาน จึงเป็นสิ่ง
ส่าคัญยิ่งต่อองค์การ ผู้บริหาร รวมทั้งพนักงานทุกคน (Mathauer & Imhoff, 2006) ซึ่งผู้น่าองค์การและ
ผู้บริหารควรให้ความส่าคัญต่อการเสริมสร้างแรงจูงใจในการท่างานของลูกจ้าง เนื่องจากผู้จัดการหรือ
ผู้บริหารมีอ่านาจในการจัดการ การวางแผนและก่าหนดนโยบาย  การควบคุมบังคับบัญชา และที่ส่าคัญก็
คือ การจูงใจ จึงเป็นหน้าที่ของผู้บริหารและผู้จัดการเป็นส่าคัญ  ที่สามารถส่งเสริมให้พนักงานหรือ
ผู้ใต้บังคับบัญชา สามารถปฏิบัติในสิ่งที่จ่าเป็นและเป็นไปตามบริบทของหน่วยงานนั้นๆ  เพ่ือให้เกิดการ
ร่วมมือ ร่วมใจ ความเข้าใจ และความสามัคคีต่อกันในการท่างาน เพ่ือให้เกิดการทุ่มเทความสามารถที่มีใน
การท่างานของลูกจ้าง ซึ่งเป็นสิ่งที่ส่าคัญต่อการท่าให้บรรลุเป้าหมายขององค์กร และยังส่งผลให้เกิด
ประสิทธิภาพและประสิทธิผลของหน่วยงาน การจัดการและความพึงพอใจของพนักงานในที่สุด  ลูกจ้าง
จัดเป็นทรัพยากรมนุษย์ที่มีบทบาทและความส่าคัญต่อองค์กรอย่างมาก ซึ่งทรัพยากรมนุษย์เป็นทรัพยากร
ที่มีจิตใจ ความรู้สึกนึกคิด มีอารมณ์ มีความต้องการที่หลากหลาย มีพฤติกรรมที่แตกต่างกันออกไป  และ
ในหลายๆ กรณี ก็ไม่สามารถจะคาดคะเนพฤติกรรมได้ล่วงหน้าว่าได้ ทั้งๆ ที่พฤติกรรมเหล่านั้น มีผลต่อ
ความส่าเร็จหรือความล้มเหลวของงาน ในข้อเท็จจริงการท่างานไม่ใช่อยู่ภายใต้เงื่อนไขของความรู้
ความสามารถของบุคคลแต่เพียงอย่างเดียวเท่านั้น สิ่งส่าคัญยิ่งกว่าคือมีแรงจูงใจ คือการมีก่าลังใจที่จะ
ปฏิบัติงานในหน้าที่ที่รับผิดชอบด้วยการแสดงพฤติกรรมที่จะส่งผลให้การปฏิบัติงานบรรลุตามเป้าหมาย
ของงาน  ในปัจจุบันนี้ความรู้ความสามารถที่มีอยู่ในตัวผู้ปฏิบัติงานส่วนใหญ่ไม่ได้มีการน่าออกมาใช้ทั้งหมด 
มีการน่าออกมาใช้ให้เกิดประโยชน์เพียงบางส่วนเท่านั้น  ยังมีพลังความรู้ความสามารถอีกหลายๆ อย่างซึ่ง
ยังถูกเก็บกดและซ่อนอยู่ในตัวบุคคล โดยยังมิได้มีโอกาสน่าออกมาใช้เพ่ือประโยชน์และเกิดความส่าเร็จ
ของงานอย่างเต็มที่ บุคคลจะท่างานหรือแสดงพฤติกรรมใดๆ ออกมาก็เพราะมีแรงจูงใจที่จะกระตุ้นให้
ลูกจ้างแสดงพฤติกรรมออกมา  ดังนั้น ผู้บริหารจึงควรสร้างแรงจูงใจที่ดี เพ่ือให้สอดคล้องกับความต้องการ
ของผู้ปฏิบัติงาน ท่าให้ประสิทธิภาพในการท่างานของผู้ปฏิบัติงานที่สูงขึ้นด้วย เพ่ือน่าไปสู่การบรรลุ
เป้าหมายของหน่วยงานโดยส่วนรวมได้อย่างราบรื่น และเป็นที่พึงพอใจของทุก ๆ ฝ่ายโรงเรียน เป็น
สถานศึกษาท่ีมีผู้อ่านวยการโรงเรียนเป็นผู้มีอ่านาจในการจัดการบริหาร และก่าหนดนโยบายตลอดจนการ
วางกรอบในการขับเคลื่อนให้องค์กรมีการพัฒนาให้บรรลุตามเป้าหมายได้  ในการด่าเนินงานให้มีความ
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ราบรื่น ในการท่างานของลูกจ้างในองค์กรให้มีความสุขได้นั้น ลูกจ้างควรท่างานอย่างเต็มความสามารถ 
และมีก่าลังใจที่ดี ในการท่างานถ้าเจ้าหน้าที่ได้ท่างานอย่างมีความสุข ท่างานอย่างเต็มความสามารถ มี
ขวัญและก่าลังใจที่ดี  มีความรู้สึกที่ดีต่อการปฏิบัติงาน ซึ่งแรงจูงใจนั้นก็ได้แก่ ด้านนโยบายและการบริหาร  
ด้านผลตอบแทนและสวัสดิการ ด้านความมั่นคง และด้านความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงาน และสามารถปรับ
บุคลิกของตนให้เข้ากับสภาพสังคมได้ 

ดังนั้นในงานวิจัยนี้จึงสนใจศึกษาการปฏิบัติงานของลูกจ้างชั่วคราวในโรงเรียนมัธยมศึกษาของสาม
จังหวัดชายแดนภาคใต้เป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพ เหมาะสมสอดคล้องกับสภาวการณ์ในปัจจุบัน  โดย
ศึกษาเรื่องแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของลูกจ้างชั่วคราวในโรงเรียนมัธยมศึกษาของสามจังหวัดชายแดน
ภาคใต้ เพ่ือจะได้รู้ถึงสาเหตุที่ท่าให้เจ้าหน้าที่เกิดแรงจูงใจในการปฏิบัติงานนั้น เพ่ือน่าผลการศึกษาไปใช้ใน
การบริหารงาน การจัดการและพัฒนาบุคลากรภายในหน่วยงานให้เกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผลได้
ต่อไป   
 
วัตถุประสงค์การวิจัย (Objective) 
 1.  เพ่ือศึกษาระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของลูกจ้างชั่วคราวในโรงเรียนมัธยมศึกษาของสาม
จังหวัดชายแดนภาคใต้ 
 2.  เพ่ือศึกษาปัจจัยที่มีผลต่อระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของลูกจ้างชั่วคราวในโรงเรียน
มัธยมศึกษาของสามจังหวัดชายแดนภาคใต้ 
  
เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง (Literature Reviews) 
แนวคิดเกี่ยวกับแรงจูงในในการปฏิบัติงาน 
 การจูงใจ หมายถึง การน่าเอาปัจจัยต่าง ๆ มาเป็นแรงผลักดัน ให้บุคคลแสดง พฤติกรรมออกมา
อย่างมีทิศทาง เพ่ือบรรลุจุดมุ่งหมาย หรือเป้าหมายที่ต้องการ ดังนั้นผู้ที่ท่าหน้าที่จูงใจ จะต้องค้นหาว่า 
บุคคลที่เขาต้องการจูงใจ มีความต้องการหรือมีความคาดหวังอย่างไร มีประสบการณ์ ความรู้ และทัศนคติ
ในเรื่องนั้น ๆ อย่างไร แล้วพยายามดึงเอาสิ่งเหล่านั้นมาเป็น แรงจูงใจ (Motive) ในการแสดงพฤติกรรม 
หรือเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมต่าง ๆ 
 พฤติกรรมส่วนใหญ่มักจะมีแนวทางมุ่งไปยังเป้าหมายที่สัมพันธ์อย่าง ใกล้ชิดกับ การสนองความ
ต้องการพ้ืนฐานทางกาย ให้สมดังความต้องการนั้น ๆ เช่น มนุษย์มีความต้องการทางร่างกาย ท่าให้ต้อง 
กิน นอน ขับถ่าย ฯลฯ อยู่ตลอดเวลา และคนเราจะมีวิธีการในการที่หาวิธีสนองความต้องการเหล่านั้น 
การศึกษาเรื่องของการจูงใจ จึงเป็นสิ่งจ่าเป็นที่จะช่วยให้เราได้เข้าใจถึงพฤติกรรม และวิธีการในการสร้าง
หนทางเพ่ือเปลี่ยนพฤติกรรม ไปในทิศทางท่ีต้องการ 
 การจูงใจ เป็นหลักการทางจิตวิทยาที่ใช้ในการบริหารบุคคล หรือการบริหารงานโดยทั่วไป ทั้งใน
ภาครัฐบาล รัฐวิสาหกิจ และเอกชน วัตถุประสงค์ของการจูงใจให้คนท่างาน คือ ความต้องการเพ่ิมพูน
ประสิทธิภาพของการปฏิบัติงานหรือการท่างานของพนักงานให้ดีขึ้น และสิ่งหนึ่งที่ยอมรับทั่วไปว่าสามารถ
เพ่ิมพูนประสิทธิภาพการท่างานของพนักงานได้ก็คือ การจูงใจ ดังนั้นผู้บริหารทุกคนจึงพยายามใช้เทคนิค
การจูงในเพ่ือกระตุ้นให้พนักงานในบริษัทของตนท่างานอย่างเต็มความสามารถ 
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 ประเภทของการจูงใจในองค์กร เป็นการวางระบบการจูงใจที่ดีเป็นสิ่งที่ท่าได้ยาก วิธีการที่จะจูงใจ
ให้บุคคลปฏิบัติงาน ผู้บริหารหรือหัวหน้างานจะต้องเลือกใช้ให้เหมาะสมกับสถานการณ์ เราอาจแบ่งวิธีการ
จูงใจออกได้เป็น 2 ระบบคือ 
 1. Positive Motivation เป็นวิธีการจูงใจโดยการใช้รางวัล หรือการส่งเสริมก่าลังใจในการ
ปฏิบัติงาน เช่น การเลื่อนข้ันต่าแหน่ง การจัดสภาพการท่างานให้ดี การยกย่องชมเชย เป็นต้น 
 2. Negative Motivation เป็นการจูงใจโดยการใช้วิธีการขู่บังคับ หรือการลงโทษ เพ่ือให้บุคคล
เหล่านั้นปฏิบัติตามโดยอาศัยความเกรงกลัวเป็นพ้ืนฐาน เช่น การโยกย้าย การลดอัตราค่าจ้างเงินเดือน 
การลงโทษทางวินัย 
 Maslow et al. (1970)  ได้ให้ความหมายเกี่ยวกับการจูงใจคือการกระตุ้นให้บุคคลมีความ
กระตือรือร้นหรือมีแรงจูงใจในการแสดงพฤติกรรมต่าง ๆ พฤติกรรมทางสังคม และพฤติกรรมการท่างาน 
โดยเฉพาะในองค์การ ผู้น่าที่มีหน้าที่โดยตรงในการจูงใจผู้ร่วมงานเพ่ือให้งานประสบความส่าเร็จ ทั้งนี้นั้น
มนุษย์จะท่างานเต็มความสามารถหรือไม่นั้นขึ้นอยู่กับความเต็มใจในการท่างานการจูงใจเป็นเรื่องของการ
สนองความตอ้งการที่ท่าให้บุคคลเกิดแรงจูงใจเพ่ือที่จะปฏิบัติงานให้บรรลุเป้าหมาย 
กรอบแนวคิดในการวิจัย 
 
                            ตัวแปรต้น                                             ตัวแปรตาม 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ภาพที1่ แสดงกรอบแนวคิดท่ีใช้ในการวิจัย 
 
 

แรงจงูใจในการปฏิบัติงานของลูกจ้างชัว่คราว

ในโรงเรียนแห่งหน่ึงของสามจังหวัดชายแดน

ภาคใต้ 

ปัจจัยส่วนบุคคล 
1. เพศ 
2. อายุ 
3. สถานภาพการสมรส 
4. ระดับการศกึษา 

5. ระยะเวลาการท่างาน 

6.  รายได้เฉลี่ยต่อเดอืน 

ปัจจัยด้านการปฏิบัติงาน 
- ด้านนโยบายการบริหาร 
- ด้านผลตอบแทนและสวัสดิการ 
- ด้านความมัน่คง 
- ด้านความสัมพนัธก์ับเพื่อนรว่มงาน 
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วิธีด าเนินการวิจัย (Research Methodology) 
 การวิจัย เรื่องแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของลูกจ้างชั่วคราวในโรงเรียนมัธยมศึกษาของสามจังหวัด
ชายแดนภาคใต้เป็นการวิจัยเชิงส่ารวจ (Survey Research) ด่าเนินการเก็บข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่างโดยใช้
แบบสอบถาม (Questionnaire) เป็นเครื่องมือในการเก็บรวบรวม ข้อมูลโดยได้ด่าเนินการศึกษาค้นคว้า
ตามล่าดับ ดังนี้ 
 ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
กลุ่มตัวอย่าง คือ ลูกจ้างชั่วคราวในโรงเรียนมัธยมศึกษาของสามจังหวัดชายแดนภาคใต้จ่านวน 100 ราย 
 แหล่งข้อมูลที่ใช้ในการวิจัย 
 ในการศึกษาครั้งนี้ผู้ศึกษาได้ท่าการศึกษาค้นคว้ารวบรวมข้อมูลจากแหล่งข้อมูลดังนี้ 
1.   ข้อมูลปฐมภูมิ  (Primary Data) เก็บรวบรวมข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่างเพ่ือทราบข้อมูล ความ
คิดเห็นเกี่ยวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของลูกจ้างชั่วคราวในโรงเรียนมัธยมศึกษาของสามจังหวัด
ชายแดนภาคใต้และได้ท่าการรวบรวมโดยการออกแบบสอบถามจากลูกจ้างชั่วคราวในโรงเรียนมัธยมศึกษา
ของสามจังหวัดชายแดนภาคใต้ 
2. ข้อมูลทุติยภูมิ (Secondary Data) คือ ข้อมูลที่ได้จากการศึกษา ค้นคว้าจากหนังสือ ต่ารา 
เอกสารต่าง ๆ รวมถึงการค้นคว้าข้อมูลทางอินเทอร์เน็ต ที่เกี่ยวข้องกับการศึกษาเพ่ือเป็นข้อมูลอ้างอิง
ประกอบการศึกษาให้มีความน่าเชื่อถือและสมบูรณ์ยิ่งขึ้น 
 เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 
 เครื่องมือที่ใช้ในการศึกษา คือ ใช้แบบสอบถาม (Questionnaire) เป็นเครื่องมือในการเก็บ 
รวบรวมข้อมูล โดยสอบถามความคิดเห็นเกี่ยวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของลูกจ้างชั่วคราวในโรงเรียน
มัธยมศึกษาของสามจังหวัดชายแดนภาคใต้ส่าหรับแบบสอบถามที่ผู้ศึกษาสร้างขึ้นโดยการศึกษาจาก
เอกสาร ทฤษฎี และการทบทวนผลงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง  โดยแบบสอบถามที่ใช้ในการศึกษาแบ่งออกเป็น 2 
ตอน คือ 
 ตอนที่ 1 เป็นแบบสอบถามปัจจัยส่วนบุคคล ได้แก่  เพศ  อายุ  สถานภาพ  ระดับการศึกษา  
ระยะเวลาการท่างาน  รายได้เฉลี่ยต่อเดือน 
 ตอนที่  2 เป็นแบบสอบถามเกี่ยวกับระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของลูกจ้างชั่ว คราวใน
โรงเรียนมัธยมศึกษาของสามจังหวัดชายแดนภาคใต้ทั้ง 4  ด้าน ได้แก่  ด้านนโยบายและการบริหาร  ด้าน
ผลตอบแทนและสวัสดิการ  ด้านความมั่นคง  และด้านความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงาน 
โดยค่าถามแต่ละข้อมีมาตรา (Scale) ที่ให้ผู้ตอบเลือกตอบได้  5 ระดับ คือ 
                    คะแนน   5   หมายถึง      เห็นด้วยมากที่สุด 
                     คะแนน   4   หมายถึง      เห็นด้วยมาก 
                     คะแนน   3   หมายถึง      เห็นด้วยปานกลาง 
                     คะแนน  2   หมายถึง      เห็นด้วยน้อย 
                     คะแนน  1   หมายถึง      เห็นด้วยน้อยที่สุด 
                   ระดับความคิดเห็น          เชิงบวก    เชิงลบ 
                                  มากที่สุด           5       1 
                                  มาก                     4       2 
                                  ปานกลาง                3       3 
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                                  น้อย                     2       4 
                                  น้อยที่สุด                 1       5 
 ขั้นตอนในการสร้างเครื่องมือ 
 เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูล  มีข้ันตอนการสร้าง  ดังนี้ 
 1.   ก่าหนดนิยามของตัวแปรที่จะท่าการศึกษาแต่ละข้อ โดยให้ครอบคลุมและสอดคล้องกับ
วัตถุประสงค์ของการวิจัย 
 2.   สร้างข้อค่าถามให้เนื้อหาของข้อค่าถามมีความครอบคลุมตัวแปรที่ศึกษาและน่าแบบสอบถาม
ที่ได้ไปปรึกษากับอาจารย์ที่ปรึกษา   
 3.   การตรวจสอบความเชื่อมั่นของแบบสอบถาม โดยการน่าแบบสอบถามที่ผ่านการแก้ไข 
ปรับปรุงแล้ว จึงน่าแบบสอบถามไปทดสอบ (Pre-test) กับลูกจ้างชั่วคราวในสังกัดโรงเรียนมัธยมศึกษา
ของสามจังหวัดชายแดนภาคใต้ที่มิใช่กลุ่มตัวอย่าง จ่านวน 30 คน  เพ่ือหาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์จากวิธี
ของเพียร์สัน ค่านวณด้วยเครื่องคอมพิวเตอร์ ได้ค่าความเชื่อมั่นเท่ากับ  0.86 จึงน่าไปใช้ในการเก็บ
รวบรวมข้อมูลตามขั้นตอนต่อไป 
 
 วิธีจัดกระท ากับข้อมูล   
 1.  น่าแบบสอบถามที่ได้ผ่านการตรวจสอบความถูกต้องสมบูรณ์เรียบร้อยแล้วมาลงรหัสใน
กระดาษบันทึกรหัส (Coding Sheet)  
 2.  ผู้วิจัยใช้เกณฑ์การแปลความหมายของค่าคะแนน ดังนี้ 
 การน่าคะแนนดังกล่าวไปใช้อธิบายระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ
ลูกจ้างชั่วคราวในโรงเรียนมัธยมศึกษาของสามจังหวัดชายแดนภาคใต้แบ่งออกเป็น 5 ระดับ ได้แก่ เห็นด้วย
มากที่สุด  เห็นด้วยมาก เห็นด้วยปานกลาง เห็นด้วยน้อย เห็นด้วยน้อยที่สุด เพ่ือจ่าแนกให้เป็นกลุ่มท่ี
แตกต่างกัน โดยใช้คะแนนเฉลี่ยที่ได้จากข้อมูลของกลุ่มประชากรเป็นเกณฑ์ในการพิจารณา ได้ก่าหนด
เกณฑ์ในการพิจารณา ดังนี้ 
ช่วงกว้างของคะแนนระหว่างชั้น   =  คะแนนสูงสุด – คะแนนต่่าสุด  =   5 – 1=     0.80  
                                     จ่านวนชัน้                         5 
 
 ซึ่งจากหลักเกณฑ์ดังกล่าว สามารถน่ามาแปลความหมายของระดับคะแนนได้ ดังนี้  
 ระดับแรงจูงใจ ระดับคะแนน 
  เห็นด้วยน้อยที่สุด 1.00 - 1.80 
  เห็นด้วยน้อย  1.81 - 2.60 
     เห็นด้วยปานกลาง 2.61 - 3.40 
  เห็นด้วยมาก  3.41 - 4.20 
  เห็นด้วยมากที่สุด 4.21 - 5.00 
3. น่าข้อมูลที่บันทึกลงในกระดาษบันทึกรหัส มาบันทึกลงในแผ่นดิสเก็ต เพ่ือเตรียมประมวลผลด้วย
โปรแกรมทางสถิติ  
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ตัวแปรในการวิจัย 
 ตัวแปรอิสระ คือ ปัจจัยส่วนบุคคล ได้แก ่เพศ  อายุ  สถานภาพ  ระดับการศึกษา  ระยะเวลาการ
ท่างาน  รายได้เฉลี่ยต่อเดือน 
 ตัวแปรประเมินคือ  ปัจจัยด้านการปฏิบัติงานประกอบด้วย  ด้านนโยบายและการบริหาร  ด้าน
ผลตอบแทนและสวัสดิการ  ด้านความมั่นคง  และด้านความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงาน  
ตัวแปรตามคือ แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของลูกจ้างชั่วคราวในโรงเรียนมัธยมศึกษาของสามจังหวัด
ชายแดนภาคใต้ 
 
 สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 
 สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล ประกอบด้วย สถิติพรรณนา (Descriptive Statistics) บรรยาย
ลักษณะข้อมูลของประชากร โดยการแจกแจงความถี่ (Frequencies) ค่าร้อยละ (Percentage) และ
ค่าเฉลี่ย (Mean) ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) ใช้   t–test และ F-test 
 

ผลการวิจัย (Results) 
จากผลการศึกษาระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของลูกจ้างชั่วคราวในโรงเรียนมัธยมศึกษาของ

สามจังหวัดชายแดนภาคใต้ พบว่า ระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของลูกจ้างชั่วคราวในโรงเรียน
มัธยมศึกษาของสามจังหวัดชายแดนภาคใต้ในภาพรวมอยู่ในระดับระดับน้อยถึงน้อยที่สุด ซึ่งจะเห็นได้ว่า
หน่วยงานดังกล่าวไม่มีการสร้างแรงจูงใจต่อการให้ลูกจ้างมีก่าลังใจเท่าที่ควรในการปฏิบัติงานอย่างเต็ม
ศักยภาพภายในองค์การ ทั้งนี้  

อาจเป็นเพราะลักษณะงานที่ด่าเนินการ รายได้ และผลตอบแทนที่พึงจะได้ การที่ลูกจ้างหรือ
ผู้ปฏิบัติงานส่วนใหญ่มีการยอมรับและรู้สึกว่าตนเองมีเกียรติและได้รับการยอมรับจากสังคม เป็นงานที่มี
เกียรติและได้รับการยอมรับจากสังคม และลูกจ้างชั่วคราวในโรงเรียนมัธยมศึกษาของสามจังหวัดชายแดน
ภาคใต้มีความรู้สึกเป็นส่วนหนึ่งของความส่าเร็จในงาน ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ สุภิญญา  กาลสังข์  
(2553) ได้ศึกษาเรื่องปัจจัยที่มีความสัมพันธ์กับแรงจูงใจในการปฏิบัติราชการของข้าราชการ
กรุงเทพมหานคร สังกัดส่านักงานเขตประเวศ มีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติราชการ
ของข้าราชการกรุงเทพมหานคร  สังกัดส่านักงานเขตประเวศ และศึกษาถึงปัจจัยที่มีความสัมพันธ์กับระดับ
แรงจูงใจในการปฏิบัติราชการของข้าราชการกรุงเทพมหานคร สังกัดส่านักงานเขตประเวศ  ผลการวิจัย
สามารถสรุปได้ดังนี้   ข้าราชการกรุงเทพมหานคร สังกัดส่านักงานเขตประเวศ ในการศึกษา พบว่า 
ข้าราชการกรุงเทพมหานคร สังกัดส่านักงานเขตประเวศ  ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง มีอายุ 41 ปี    ขึ้นไป  
การศึกษาระดับปริญญาตรี ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน มากกว่า 10 ปี  และมีรายได้ต่อเดือนประมาณ 
10,001 – 20,000 บาท  ระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติราชการของข้าราชการกรุงเทพมหานคร สังกัด
ส่านักงานเขตประเวศ  ในภาพรวมอยู่ที่ระดับปานกลาง ประกอบไปด้วย ด้านความรับผิดชอบ รองลงมา
ด้านเงินเดือนและสวัสดิการ ด้านความรู้สึกว่าหน่วยงานเป็นที่พ่ึงพิงได้ ด้านความรู้สึกว่าตนมีความส่าคัญ
ต่อหน่วยงาน ด้านความคาดหวังที่ได้รับการตอบสนองจากหน่วยงาน ด้านความยึดมั่นผูกพันต่ออาชีพ
ข้าราชการกรุงเทพมหานคร ด้านความรู้สึกว่าหน่วยงานมีชื่อเสียง  ด้านลักษณะของงานที่ปฏิบัติส่วนใหญ่ก็
มีความพอใจอยู่ในระดับดี แต่ไม่พอใจกับผลตอบแทนที่ได้  ซึ่งจากรายงานวิจัยดังกล่าวมีความสอดคล้อง
กับหลายๆงานวิจัยที่ได้ศึกษาหัวข้อใกล้เคียงกัน   และเมื่อพิจารณาทางด้านนโยบายและการบริหาร   
ภาพรวมพบว่า อยู่ในระดับปานกลาง  ซึ่งวิธีการท่าให้มีส่วนร่วมในการบริหาร โดยร่วมกับเพ่ือนร่วมงาน
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พยายามหาความกระจ่างจากค่าถามที่ว่า การบริหารแบบใดจะท่าให้เกิดผลลัพธ์ที่ดีที่สุด กล่าวคือ ระหว่าง
การบริหารงานแบบเผด็จการ และแบบเข้าไปมีส่วนร่วมในการบริหารทุกขั้นตอน จากการศึกษา พบว่า นัก
บริหารที่น่าเอาวิธีการมนุษยสัมพันธ์ที่มีประสิทธิภาพมาใช้  โดยการให้บุคคลผู้อยู่ในระดับการท่างานที่ต่่า
กว่ามาร่วมในการตัดสินใจในส่วนที่เกี่ยวข้องกับตนจะท่าให้เกิดการประสานงานที่ดีกว่า และท่าให้ได้ผล
ผลิต หรือการบริการจ่านวนมากกว่าขึ้นในหน่วยงานหรือองค์กร   ส่วนด้านผลตอบแทนและสวัสดิการ   
ภาพรวมพบว่าอยู่ในระดับปานกลางเช่นเดียวกัน  โดยผู้บริหารหรือผู้อ่านวยการที่มีการจัดการและวางแผน
ที่ดคีวรมีการส่งเสริมในด้านวิชาการให้กับพนักงานในสังกัด เพ่ือเสริมสร้างความช่านาญ และแม่นย่าในด้าน
กฎหมาย และการพิจารณาความดีความชอบควรพิจารณาด้วยความยุติธรรม มีการประเมินผลการท่างาน
อย่างโปร่งใส และด้านความมั่นคง  ภาพรวมพบว่าอยู่ในระดับน้อย  ซึ่งพนักงานก็มีความเข้าใจในเบื้องต้น 
โดยในงานวิจัยนี้ก็มีความใกล้เคียงกับงานวิจัยของ พีระพงษ ์กมลเสถียร (2551) ที่ได้ท่าการศึกษาวิจัยเรื่อง 
ขวัญและก่าลังใจในการปฏิบัติงาน พบว่าการที่บุคลากรมีขวัญและก่าลังใจในการท่างานต่่า มีสาเหตุส่าคัญ
เนื่องมาจากไม่ได้รับการยกย่อง และยอมรับว่าเป็นต่าแหน่งที่มีเกียรติในสังคม ทั้งยังเป็นงานที่ไม่มีอ่านาจ 
และพัฒนากรส่วนใหญ่จะรู้สึกว่าไม่ได้รับความก้าวหน้าในต่าแหน่งหน้าที่การงานเท่าที่ควร  ขาดความ
ร่วมมืออย่างเต็มที่จากเพ่ือนร่วมงานในหน่วยงานที่เกี่ยวข้อง  เพราะบุคคลโดยทั่วไปไม่เห็นความส่าคัญของ
งานในลักษณะนี้ นอกจากนี้ยังพบว่าสวัสดิการและสิ่งอ่านวยความสะดวกในด้านต่าง ๆ ในการปฏิบัติงาน
ยังไม่เพียงพอในการที่ช่วยสร้างขวัญและก่าลังใจในการท่างาน เมื่อพิจารณาทางด้านความสัมพันธ์กับเพ่ือน
ร่วมงาน  ภาพรวมพบว่าอยู่ในระดับมาก โดยลูกจ้างท่ีท่างานมักจะมีความใกล้ชิดกับเพ่ือนร่วมงานในระดับ
เดียวกันแต่โดยส่วนใหญ่แล้วลูกจ้างชั่วคราวจะมีความท้อเมื่อมีพนักงานบางคนมาข่มด้วยค่าพูดที่รุนแรง
เกี่ยวกับการท่างานหรือต่าแหน่งงาน  ซึ่งในงานวิจัยดังกล่าวก็มีความสอดคล้องกับทฤษฎีของ ERG  ของ 
Alderfer ,s  Existence Relatedness – Growth  Theory (1970) เป็นทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับความ
ต้องการขั้นพ้ืนฐานของมนุษย์  แต่ไม่ค่านึงถึงขั้นความต้องการว่า ความต้องการใดเกิดขึ้นก่อนหรือหลัง  
และความต้องการหลายๆ อย่างอาจเกิดขึ้นพร้อมกันได้ ความต้องการตามทฤษฎี  ERG  จะมีน้อยกว่า
ความต้องการตามล่าดับขั้นของมาสโลว์ ด้านความต้องการมีสัมพันธภาพ (Relatedness needs (R) เป็น
ความต้องการที่จะให้และได้รับไมตรีจิตจากบุคคลที่แวดล้อม เป็นความต้องการที่มีลักษณะเป็นรูปธรรม
น้อยลง  ประกอบด้วย ความต้องการความผูกพันหรือการยอมรับ (ความต้องการทางสังคม) ตามทฤษฎี
ของมาสโลว์   ผู้บริหารควรส่งเสริมให้บุคลากรในองค์การมีความสัมพันธ์ที่ดีต่อกัน   ตลอดจนสร้าง
ความสัมพันธ์ที่ดีต่อบุคคลภายนอกด้วย  เช่น การจัดกิจกรรมที่ท่าให้เกิดความสัมพันธ์ระหว่างผู้น่าและผู้
ตาม เป็นต้น (Maslow  et al., 1970 ) ส่วนปัจจัยที่มีผลต่อระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของลูกจ้าง
ชั่วคราวในโรงเรียนมัธยมศึกษาของสามจังหวัดชายแดนภาคใต้พบว่า เพศ อายุ สถานภาพ  ระดับ
การศึกษา ระยะเวลาการท่างาน รายได้เฉลี่ยต่อเดือนเฉลี่ยต่อเดือนไม่มีผลกับระดับแรงจูงใจมากในการ
ปฏิบัติงานของลูกจ้างชั่วคราวในโรงเรียนมัธยมศึกษาของสามจังหวัดชายแดนภาคใต้ เพราะลูกจ้างส่วน
ใหญ่กลัวไม่มีงานท่ามากกว่า  

ซึ่งจากการศึกษาถ้าหากมีการพัฒนาด้านนโยบาย โดยมีการประกาศหรือชี้แจงนโยบายการ
ปฏิบัติงานออกมาชัดเจนและเป็นรูปธรรมเพ่ือใช้ในการจัดการและบริหาร และมีการเพ่ิมบุคคลากรในการ
ปฏิบัติหน้าที่ ให้มีความเหมาะสมเพียงพอกับการปฏิบัติงาน และปริมาณงาน  ส่วนทางด้านการบริหาร
จัดการ ควรมีการจัดสรรค่าตอบแทนที่ได้รับไห้เพียงพอส่าหรับการใช้จ่ายในการด่ารงชีวิตของตนเองและ
ครอบครัว ควรมีการพิจารณาปรับเพ่ิมเงินเดือนและสวัสดิการทางด้านต่าง ๆ ให้แก่ลูกจ้างชั่วคราวในสังกัด
โรงเรียนมัธยมศึกษาของสามจังหวัดชายแดนภาคใต้ได้น่าไปใช้อย่างเพียงพอในแต่ละเดือน และเพ่ือลด
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ปัญหาหนี้สินในการกู้ยืมเงินจากภายนอกและเป็นการลดภาระด้านกิจกรรมหลายๆต่อพนักงานนั้นๆ และ
นอกจากนี้ควรส่งเสริมในเรื่องการประหยัด การใช้เงิน ที่ได้มาอย่างมีคุณค่า รู้จักอดออม และมีการวาง
แผนการทางด้านเงินและการวางแผนชีวิต เพ่ือให้เพียงพอต่อการด่ารงชีวิตของตนเองและครอบครัว  และ
การมอบหมายงานที่จ่าเป็นต้องใช้ ในการประเมินผลการปฏิบัติงานและการพิจารณาความดีความชอบใน
แต่ละปคีวรพิจารณาและด่าเนินการให้อย่างเหมาะสมและเพ่ือสามารถน่าผลการปฏิบัติน่าไปปรับปรุงแก้ไข
และด่าเนินกิจกรรมและการขับเคลื่อนงานได้ต่อไป  
 
ข้อเสนอแนะ (Recommendation) 

1.  อาจมีการศึกษาเชิงลึกโดยใช้วิธีการสัมภาษณ์ เพ่ือเก็บข้อมูลวิจัยเชิงคุณภาพในการสกัดข้อมูล
ก่อนที่จะได้มาซึ่งข้อมูลเชิงปริมาณเพ่ือที่จะก่าหนดกรอบนโยบายเพ่ือแก้ไขปัญหาในการพัฒนาทรัพยากร
มนุษย์ต่อไป  

2.  มีการใช้เครื่องมือกับแหล่งพ้ืนที่อ่ืนๆ เพ่ือสามารถพัฒนาแผนต่อการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ได้
ต่อไป  
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