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บทคดัย่อ 

 
งานวจิยันี้เป็นการวจิยัเชงิปรมิาณ มวีตัถุประสงค์เพื่อศกึษาอทิธพิลของปัจจยัจูงใจและ

ปัจจยัค ้าจุน ต่อความพงึพอใจในการปฏบิตังิานของบุคลากรองคก์รภาครฐัในจงัหวดัภูเกต็ กลุ่ม
ตวัอย่าง คอื บุคลากรองคก์รภาครฐัในจงัหวดัภูเกต็ จ านวน 218 คน ส่วนใหญเ่ป็นเพศชาย อายุ 
40-49 ปี ระดบัการศกึษาปรญิญาตร ีเป็นบุคลากรประเภทพนักงานจา้ง และมอีายุงานในองคก์ร
ภาครฐัในจงัหวดัภูเก็ต 5 – 10 ปี การวเิคราะห์ข้อมูลด้วยเครื่องมือทางสถิติ ได้แก่ ค่าเฉลี่ย    
ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และการวิเคราะห์สหสัมพันธ์ (Correlation Analysis) ส่วนการ
ทดสอบสมมตฐิานใชก้ารวเิคราะหค์่าสมัประสทิธิก์ารถดถอยแบบพหุ (Multiple Regression)  

ผลการวิจัยพบว่า ปัจจัยจูงใจและปัจจัยค ้าจุนภาพรวมอยู่ ในระดับสูง โดยด้าน
ความสมัพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงานสูงที่สุด ผลการการวเิคราะห์สหสมัพนัธ์ พบว่าปัจจยัจูงใจและ
ปัจจยัค ้าจุน ซึง่มคีวามสมัพนัธใ์นเชงิบวกกบัความพงึพอใจในการปฏบิตังิานของบุคลากร พบว่า
มนีัยส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 ผลจากการวเิคราะหค์่าสมัประสทิธิก์ารถดถอยแบบพหุ พบว่า
จากปัจจยัจูงใจและปัจจยัค ้าจุนสามารถอธบิายความพงึพอใจการปฏบิตังิานของบุคลากรองคก์ร
ภาครฐัในจงัหวดัภูเก็ต ไดร้้อยละ 72.30 ซึ่งปัจจยัค ้าจุนในด้านความสมัพนัธ์กบัผู้บงัคบับัญชา  
มอีทิธพิลทศิทางเดยีวกนักบัความพงึพอใจในการปฏบิตังิานของบุคลากรมากทีสุ่ด (β = 0.221,  
p < .05) ตามด้วยด้านสภาพการท างาน (β = 0.180, p < .05) ด้านความปลอดภัยในการ
ท างาน (β = 0.141, p < .05) และด้านความสมัพนัธ์กับเพื่อนร่วมงาน (β = 0.129, p < .05) 
ตามล าดบั สว่นดา้นความรบัผดิชอบ (β = -0.134, p < .05) จะมอีทิธพิลในทศิทางทีต่รงกนัขา้ม
กบัความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร ส่วนด้านอื่นๆ นอกเหนือจากที่ได้กล่าวมา
ขา้งตน้ไม่มอีทิธพิลต่อความพงึพอใจในการปฏบิตังิานของบุคลากร 
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บทน ำ 
 

ควำมเป็นมำและควำมส ำคญัของปัญหำ 
ความพงึพอใจในงานเป็นหนึ่งในองค์ประกอบจากความสุขในการท างาน เป็นความรูส้กึ

ต่างๆ ของบุคคลทีเ่กดิขึน้ในขณะปฏบิตังิาน โดยเกดิความรูส้กึพอใจ ชอบใจ สนใจ เพลดิเพลนิ 
เต็มใจ ไม่มคีวามทุกข์ใจ และมคีวามรู้สกึดีในการท างานของตนเอง แม้ว่างานบางอย่างจะได้
ผลตอบแทนที่ค่อนข้างน้อย แต่ความพึงพอใจในงานนัน้ ก็จะส่งผลต่อประสิทธิภาพในการ
ท างาน และคุณภาพของงาน ถ้าภายในองค์กรมคีนที่ท างานด้วยความเต็มใจและพงึพอใจเป็น
สว่นมาก กจ็ะสง่ผลต่อผลงานขององคก์รนัน้ออกมาดเีช่นกนั    

ปัจจยัที่สร้างความพงึพอใจในการปฏบิตังิานนัน้ ได้แก่ความมัน่คงในอาชพี เงนิเดอืน
หรอืค่าจา้ง ความเป็นธรรม มนุษยสมัพนัธ์ มสีวสัดกิารและผลประโยชน์เกือ้กูลสภาพการท างาน
ด ีมคีวามกา้วหน้า มโีอกาสไดเ้ลื่อนต าแหน่ง ขึน้ค่าจา้ง เงนิเดอืน และเสรมิสรา้งคุณวุฒงิานทีท่ า
เป็นอาชพีอยู่นัน้ ใหม้เีกยีรตใินสงัคมเพิม่ขึน้ ดงันัน้ส่งผลใหบุ้คคลมคีวามพงึพอใจในการท างาน
เพิ่มขึ้น เนื่องจากสามารถปรบัตัวให้เข้ากับสังคมทัง้ในและนอกองค์กรที่ปฏิบัติงานอยู่ได ้
French (อา้งถงึใน ยงยุทธ เกษสาคร, 2544, หน้า 158) 

จากกลไกของการเกิดประสทิธภิาพการท างานขององค์กร ที่มจุีดเริม่ต้นจากความพงึ
พอใจในงานจากที่กล่าวมาข้างต้น รวมถึงองค์กรภาครัฐในจังหวัดภูเก็ตมีโครงสร้างการ
บรหิารงานทีม่ขีนาดใหญ่เมื่อเทยีบกบัหน่วยงานปกครองทอ้งถิน่อื่น พืน้ที่ในการบรหิารและดแูล
กเ็ป็นพื้นที่ ที่มคีวามส าคญัทางเศรษฐกจิการท่องเที่ยวของจงัหวดัภูเก็ต ระบบการบรหิารงาน
และบุคลากรที่มีประสิทธิภาพจึงมีความจ าเป็นเพื่อให้องค์กรสามารถปฏิบัติงานได้อย่างมี
ประสทิธภิาพ อกีทัง้ผูว้จิยัก็ปฏบิตังิานอยู่ในองคก์รภาครฐัในจงัหวดัภูเก็ต จงึมคีวามสนใจศกึษา
ถงึความพงึพอใจในการปฏิบตัิงานของบุคลากรองค์กรภาครฐัในจงัหวดัภูเก็ต เพื่อที่จะน าผล
การศกึษามาใช้เป็นแนวทางการปรบัปรุงการปฏิบตังิานขององค์กร และเป็นการส ารวจความ  
พงึพอใจของพนักงานภายในองค์กร หากเราทราบความต้องการที่แท้จรงิของพนักงานในเรื่อง
ความพงึพอใจแลว้ และท าการปรบัปรุงองคก์รตามผลการวจิยัทีไ่ด ้กจ็ะท าใหพ้นักงานมคีวามสุข
กบังานและประสทิธภิาพของการท างานกจ็ะตามมา 
 
วตัถปุระสงคข์องกำรวิจยั 

เพื่อศกึษาอทิธิพลของปัจจยัจูงใจและปัจจยัค ้าจุน ต่อความพงึพอใจในการปฏิบตัิงาน
ของบุคลากรองคก์รภาครฐัในจงัหวดัภูเกต็ 

 
สมมติฐำนกำรวิจยั 
H1: ปัจจยัจงูใจดา้นความส าเรจ็ของงาน มอีทิธพิลต่อความพงึพอใจในการปฏบิตังิาน 
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H2: ปัจจยัจงูใจดา้นการไดร้บัความยอมรบันับถอื มอีทิธพิลต่อความพงึพอใจในการปฏบิตังิาน 
H3: ปัจจยัจงูใจดา้นลกัษณะงาน มอีทิธพิลต่อความพงึพอใจในการปฏบิตังิาน 
H4: ปัจจยัจงูใจดา้นความกา้วหน้าในหน้าทีก่ารงาน มอีทิธพิลต่อความพงึพอใจในการปฏบิตังิาน 
H5: ปัจจยัจงูใจดา้นความรบัผดิชอบ มอีทิธพิลต่อความพงึพอใจในการปฏบิตังิาน 
H6: ปัจจยัค ้าจุนดา้นค่าตอบแทนและสวสัดกิาร มอีทิธพิลต่อความพงึพอใจในการปฏบิตังิาน 
H7: ปัจจยัค ้าจุนดา้นนโยบายและการบรหิารงาน มอีทิธพิลต่อความพงึพอใจในการปฏบิตังิาน 
H8: ปัจจยัค ้าจุนดา้นความสมัพนัธ์กบัเพือ่นร่วมงาน มอีทิธพิลต่อความพงึพอใจในการ
ปฏบิตังิาน 
H9: ปัจจยัค ้าจุนดา้นความสมัพนัธก์บัผูบ้งัคบับญัชา มอีทิธพิลต่อความพงึพอใจในการ
ปฏบิตังิาน 
H10: ปัจจยัค ้าจุนดา้นความปลอดภยัในการท างาน มอีทิธพิลต่อความพงึพอใจในการปฏบิตังิาน 
H11: ปัจจยัค ้าจุนดา้นสภาพการท างาน มอีทิธพิลต่อความพงึพอใจในการปฏบิตังิาน 

 
ขอบเขตของกำรวิจยั 

1) ขอบเขตดา้นเนื้อหา การศกึษาครัง้นี้ มุ่งศกึษาปัจจยัจูงใจและปัจจยัค ้าจุน และความ
พงึพอใจในการปฏบิตังิาน 

2) ขอบเขตด้านประชากร ประชากรที่ใชใ้นการวจิยั คอื พนักงานเทศบาล พนักงานครู
เทศบาล ลูกจา้งประจ า พนกังานจา้ง ในสงักดัองคก์รภาครฐัในจงัหวดัภูเกต็  

3) ขอบเขตด้านระยะเวลา ระยะเวลาที่ท าการวจิยัระหว่างเดอืน กุมภาพนัธ์ 2565 ถึง
เดอืน เมษายน 2565 
 

แนวคิด ทฤษฎี และงำนวิจยัท่ีเก่ียวข้อง 
 

ทฤษฎีสองปัจจยัของ เฮิรซ์เบิรก์ (Two Factor Theory) มกีารคดิคน้โดย  Frederick 
Herzberg ในปี ค.ศ. 1950-1959 และ ในชว่งแรกของ ปี ค.ศ. 1960-1969  ประกอบดว้ย  

1) ปัจจยัจูงใจหรอืปัจจยัที่เป็นสิ่งในการกระตุ้นให้เกิดการปฏิบัติงาน เป็นความ
ต้องการที่เกดิขึน้ภายในจติใจของผู้ปฏบิตังิาน มอีทิธพิลและมผีลต่อการสร้างความพงึพอใจใน
การท างาน ประกอบดว้ย 5 ดา้นไดแ้ก่  ดา้นความส าเรจ็ของงาน ดา้นการไดร้บัความยอมรบันับ
ถอื ดา้นลกัษณะงาน ดา้นความกา้วหน้าในหน้าทีก่ารงาน และดา้นความรบัผดิชอบ 

2) ปัจจัยค ้าจุนหรือปัจจัยที่ช่วยลดความไม่พึงพอใจในการท างาน (Hygiene 
Factors) เป็นปัจจยัซึ่งไม่มผีลกบัการท างานโดยตรง เป็นเพยีงตวัช่วยลดความไม่พงึพอใจใน
การท างาน แต่ ไม่สามารถเพิ่มแรงจูงใจในการท างานให้เกิดขึ้นได้  โดยส่วนใหญ่ เป็น
ปัจจยัพื้นฐานที่จ าเป็น ที่ผู้ปฏิบัติงานจะต้องได้รบัการตอบสนอง เพราะถ้าไม่มีหรอืมีแต่ไม่
เพยีงพอจะท าใหผู้้ปฏบิตังิานเกดิความไม่พงึพอใจในปฏบิตังิานแต่ทัง้นี้ไม่ไดห้มายความว่า ถ้า

https://www.google.com/search?sxsrf=APq-WBtgnUgF5kdH0wmDcqFhbDM5xW3olA:1650985760036&q=%E0%B8%9B%E0%B8%B1%E0%B8%88%E0%B8%88%E0%B8%B1%E0%B8%A2%E0%B8%84%E0%B9%89%E0%B8%B3%E0%B8%88%E0%B8%B8%E0%B8%99+(hygiene+factors)&spell=1&sa=X&ved=2ahUKEwiS-YWegbL3AhXNzzgGHdXkCxoQBSgAegQIARA3
https://www.google.com/search?sxsrf=APq-WBtgnUgF5kdH0wmDcqFhbDM5xW3olA:1650985760036&q=%E0%B8%9B%E0%B8%B1%E0%B8%88%E0%B8%88%E0%B8%B1%E0%B8%A2%E0%B8%84%E0%B9%89%E0%B8%B3%E0%B8%88%E0%B8%B8%E0%B8%99+(hygiene+factors)&spell=1&sa=X&ved=2ahUKEwiS-YWegbL3AhXNzzgGHdXkCxoQBSgAegQIARA3
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ให้ปัจจยัเหล่านี้แลว้จะท าให้พนักงานเกดิความพงึพอใจในงาน ซึ่งประกอบด้วย 6 ด้าน ได้แก่ 
ด้านค่าตอบแทน และสวสัดกิาร ด้านนโยบายและการบรหิารงาน ด้านความสมัพนัธ์กบัเพื่อน
ร่วมงาน ดา้นความสมัพนัธ์กบัผู้บงัคบับญัชา ดา้นความปลอดภยัในการท างาน และดา้นสภาพ
การท างาน 

จากทัง้ปัจจัยจูงใจ และปัจจัยค ้าจุนซึ่งมีความส าคัญต่อความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงาน และมีอิทธิพลต่อความพึงพอใจในการปฏิบัติงานทัง้ทางตรงและทางอ้อม ฉะนัน้
องค์กรต่างๆที่เล็งเหน็ถงึความส าคญัของความพงึพอใจของบุคลากรในการท างาน สามารถใช้
ปัจจยัทัง้สองนี้เป็นหลกัเกณฑ์ในการพฒันาและปรบัปรุงหน่วยงานได้ เมื่อบุคลากรเกิดความ  
พงึพอใจในการปฏบิตังิานแลว้ผลของการท างานทีด่กีต็ามมา องคก์รหรอืหน่วยงานนัน้ก็จะเป็น
องคก์รหรอืหน่วยงานทีม่ศีกัยภาพเช่นกนั 

ควำมพึงพอใจในกำรปฏิบติังำน จากการทบทวนความหมายของความพงึพอใจใน
การปฏิบัติงาน สามารถสรุปความหมายไว้ว่า หมายถึง ความสุข ความสบายที่ได้รบัจาก
สภาพแวดลอ้มในขณะปฎบิตังิาน ก่อใหเ้กดิแรงกระตุน้ในการท างานส่งผลใหค้วามเครยีด ความ
ไม่พอใจในขณะปฎิบัติงานหมดไป ท าให้เกิดความพึงพอใจในขณะปฏิบัติงานขึ้น เมื่อ
ผูป้ฏบิตังิานเกดิความพงึพอใจในการปฏบิตังิานแลว้ ผลของการปฏบิตังิานที่ดกีจ็ะตามมา หาก
บุคลากรในองคก์รมคีวามพงึพอใจในงานของตนกจ็ะท าใหอ้งคก์รนัน้มผีลของงานทีด่ตีามมาดว้ย 
Davis (อ้างถึงใน สมยศ นาวกีาร, 2521, หน้า 155) ได้กล่าวถึงแนวคดินี้ว่า “การสนองความ
ต้องการของผู้ปฏบิตัิงานจนเกดิความพอใจ จะท าให้เกดิแรงจูงใจในการเพิม่ประสทิธภิาพการ
ท างานที่สูงกว่าผู้ไม่ได้รบัการสนองตอบ” ส่วนการวดัความพึงพอใจในการปฏิบตัิงาน เราไม่
สามารถวดัค่าออกมาในเชงิปรมิาณได้โดยตรง แต่เราสามารถวดัองค์ประกอบที่เกี่ยวข้องกบั
ความพงึพอใจในการปฏบิตังิานซึ่งผูว้จิยัไดท้ าการทบทวนทฤษฏเีกี่ยวกบัความพงึพอใจในการ
ปฏบิตังิาน แลว้สรุปไดว้่าองคป์ระกอบทีเ่กี่ยวขอ้งกบัความพงึพอใจในการปฏบิตังิาน คอื บุคคล 
งาน และการจดัการขององคก์ร  

เนื่องจากสภาพแวดลอ้มภายในองคก์รแต่ละองคก์รต่างกนั ทางผูว้จิยัจงึไดค้ดิกรอบ
แนวความคดิการวจิยัเพื่อใหส้อดคลอ้งกบัหน่วยงานองคก์รภาครฐัในจงัหวดัภูเกต็ โดยใชท้ฤษฎี
สองปัจจยัของเฮริซ์เบริก์ สามารถสรุปปัจจยัจูงใจไดค้อื ดา้นความส าเรจ็ของงาน ดา้นการไดร้บั
ความยอมรบันบัถอื ดา้นลกัษณะงาน ดา้นความรบัผดิชอบ และดา้นความก้าวหน้าในหน้าทีข่อง
งาน ปัจจยัค ้าจุน คือ ด้านค่าตอบแทนและสวสัดิการ ด้านนโยบายและการบรหิารงาน ด้าน
ความสมัพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงานและผู้บงัคบับญัชา ด้านความปลอดภยัในการท างาน และด้าน
สภาพการท างาน 
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กรอบแนวคิดในกำรวิจยั 
 

ตวัแปรอิสระ                 ตวัแปรตำม 
 

 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 

 

 
วิธีด ำเนินกำรวิจยั 

 
กลุ่มตวัอย่างไดท้ าการค านวณจากประชากรบุคลากรองคก์รภาครฐัในจงัหวดัภูเกต็ จาก

ข้อมูลกองการเจ้าหน้าที่ ขององค์กรภาครัฐในจังหวัดภูเก็ตเดือนมีนาคม 2565  มีจ านวน
บุคลากรทัง้สิ้น 475 คน ใช้สูตรของทาโรยามาเน่ ก าหนดระดบัความเชื่อมัน่ที่ 95% จากการ
ค านวณได้จ านวนตวัอย่างทัง้สิ้น  218 คน ท าการสุ่มตวัอย่างแบบหลายขัน้ตอน (Multi-stage 
Sampling) โดยขัน้ตอนที่  1 ใช้วิธีการสุ่มกลุ่มตัวอย่ างแบบชั ้นภู มิ (Stratified Random 
Sampling)โดยแบ่งออกเป็น 8 ส านัก/กอง แต่ละส านัก/กอง จะสุ่มมาเป็นสัดส่วนที่เท่ากัน 
ขัน้ตอนที ่2 ใชว้ธิกีารสุ่มตวัอย่างตามความสะดวก (Convenient) และท าการแจกแบบสอบถาม
ตามความสะดวกแก่บุคลากรดว้ยตนเอง ตามจ านวนแต่ละส านัก/กอง ที่ค านวณไว้ในขัน้ตอนที ่
1 จนครบจ านวนทัง้หมด 218 ตวัอยา่ง 

โดยใช้แบบสอบถาม (Questionnaire) ซึ่งเป็นเครื่องมือในการท าวิจัยแบ่งออกเป็น      
3 ส่วน คอื ส่วนที ่1 เป็นค าถามเกี่ยวกบัขอ้มูลโดยทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม ส่วนที ่2 เป็น
แบบสอบถามปัจจยัจูงใจและปัจจยัค ้าจุน และส่วนที่ 3 เป็นแบบสอบถามการประเมินความ    

 
ควำมพึงพอใจในกำร
ปฏิบติังำนของบุคลำกร

องคก์รภำครฐั 
ในจงัหวดัภเูกต็ 

ปัจจยัจงูใจ 
H1 ดา้นความส าเรจ็ของงาน 
H2 ดา้นการไดร้บัความยอมรบันับถอื 
H3 ดา้นลกัษณะงาน 
H4 ดา้นความก้าวหน้าในหน้าทีก่ารงาน 
H5 ดา้นความรบัผดิชอบ 
 
 
ปัจจยัค ำ้จุน 
H6 ดา้นค่าตอบแทนและสวสัดกิาร 
H7 ดา้นนโยบายและการบรหิารงาน 
H8 ดา้นความสมัพนัธก์บัเพื่อนร่วมงาน 
H9 ดา้นความสมัพนัธก์บัผูบ้งัคบับญัชา 
H10 ดา้นความปลอดภยัในการท างาน 
H11 ดา้นสภาพการท างาน 
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พงึพอใจในการปฏบิตังิาน ซึง่แบบสอบถามสรา้งขึน้มาจากการปรบัจากงานวจิยัของ Tan Teck-
Hong and Amna Waheed  (2011) ใช้การวดั 5 ระดบั โดย 1 = ไม่เหน็ด้วยอย่างยิง่ และ 5 = 
เหน็ดว้ยอย่างยิง่ 

จากการตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมอืทีใ่ช ้ดว้ยการน าแบบสอบถามไป pretest เพื่อ
น ามาปรบัปรุงแก้ไขข้อบกพร่อง ก่อนน าไปท า Pilot กับกลุ่มตัวอย่างอีก 22 ราย โดยผล
ตรวจสอบค่าความเชื่อมัน่ (Reliability) ด้วยวิธีการวิเคราะห์หาค่าสมัประสิทธิ ์ Cronbach’s 
Alpha  กบัตวัแปรปัจจยัจงูใจและปัจจยัค ้าจุนและความพงึพอใจในการปฏบิตังิานซึ่งเป็นตวัแปร
สะทอ้น (reflective variable) ไดค้่าความสอดคลอ้งภายในอยู่ในช่วง 0.951 – 0.963 

การวิเคราะห์ข้อมูล ส่วนที่ 1 ข้อมูลทัว่ไปของผู้ตอบแบบสอบถาม ใช้การแจกแจง
ความถี่ เป็นจ านวนและร้อยละ ส่วนที่ 2 ปัจจยัจูงใจและปัจจยัค ้าจุน การวเิคราะห์ขอ้มูลโดยใช้
ค่าเฉลีย่ และส่วนเบีย่งเบนมาตรฐาน สว่นที่ 3 การทดสอบระดบัความสมัพนัธ์ และอทิธพิลของ
ปัจจยัจูงใจและปัจจยัค ้าจุน ต่อความพงึพอใจในการปฏิบตัิงาน ของบุคลากรองค์กรภาครฐัใน
จงัหวดัภูเก็ต วเิคราะห์ขอ้มูลโดยใช้สถติกิารวเิคราะห์หาค่าสหสมัพนัธ์ (Correlation Analysis) 
และวเิคราะหค์่าสมัประสทิธิก์ารถดถอยแบบพหุ (Multiple  Regression) ตามล าดบั 

 
ผลกำรวิจยั 

กลุ่มตวัอย่างสว่นใหญ่เป็นเพศชาย  อายุ 40-49 ปี คดิเป็นรอ้ยละ 36.7 การศกึษาระดบั
ปรญิญาตร ี คดิเป็นร้อยละ 62.4 เป็นบุคลากรประเภทพนักงานจา้ง คดิเป็นรอ้ยละ 57.3 และมี
อายุงานในองคก์รภาครฐัในจงัหวดัภูเกต็ 5 – 10 ปี คดิเป็นรอ้ยละ 33.5 

ตำรำง 1  
ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ปัจจยัจูงใจและปัจจยัค ้าจุนของบุคลากรองค์กรภาครฐัใน
จงัหวดัภูเกต็ 

ปัจจยัจงูใจและปัจจยัค ำ้จุน Mean   S.D.        ระดบั       

ดา้นความส าเรจ็ของงาน 3.87 0.73 สงู 
ดา้นการไดร้บัความยอมรบันับถอื 3.57 0.86 สงู 
ดา้นลกัษณะงาน 3.81 0.70 สงู 
ดา้นความกา้วหน้าในหน้าทีข่องงาน 3.80 0.74 สงู 
ดา้นความรบัผดิชอบ 3.83 0.71 สงู 
ดา้นค่าตอบแทนและสวสัดกิาร 3.39 0.82 สงู 
ดา้นนโยบายและการบรหิารงาน  

ดา้นความสมัพนัธ์กบัเพือ่นร่วมงาน 

 

3.71 

4.04 

0.70 

0.65 

 

สงู 

สงู 
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ตำรำง 1 (ต่อ) 

ปัจจยัจงูใจและปัจจยัค ำ้จุน Mean   S.D.        ระดบั       

ดา้นความสมัพนัธก์บัเพือ่นร่วมงาน 
ดา้นความปลอดภยัในการท างาน 

4.04 
3.94 

0.65 
0.63 

สงู 
สงู 

ดา้นสภาพการท างาน 3.97 0.70 สงู 
รวมทุกด้ำน 3.79 0.58 สงู 

จากตารางที่ 1 พบว่า ปัจจยัจูงใจและปัจจยัค ้าจุนของบุคลากรองคก์รภาครฐัในจงัหวดั
ภูเกต็โดยภาพรวมทุกดา้นอยู่ในระดบัสูง (M = 3.79, SD = 0.58) และเมื่อพจิารณาเป็นรายดา้น
พบว่า ดา้นความสมัพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงานสูงที่สุด (M= 4.04, SD = 0.65) ถดัมาคอืดา้นสภาพ
การท างาน (M = 3.97, SD = 0.70) ดา้นความปลอดภยัในการท างาน (M = 3.94, SD = 0.63) 
และดา้นความส าเรจ็ของงาน (M = 3.87, SD = 0.73) ตามล าดบั 

ตำรำง 2  
การวเิคราะหส์หสมัพนัธข์องปัจจยัจูงใจและปัจจยัค ้าจุน ต่อความพงึพอใจในการปฏบิตังิาน 

 
ปัจจยัจงูใจและปัจจยัค ำ้จุน 

ควำมพึงพอใจในกำรปฏิบติังำน 

Pearson 
Correlation ( r ) 

Sig. 
(2-tailed) 

ระดบั
ควำมสมัพนัธ์ 

ดา้นความส าเรจ็ของงาน .679* .000 ค่อนขา้งสงู 
ดา้นการไดร้บัความยอมรบันบัถอื .702* .000 ค่อนขา้งสงู 
ดา้นลกัษณะงาน .640* .000 ค่อนขา้งสงู 
ดา้นความกา้วหน้าในหน้าทีข่องงาน .677* .000 ค่อนขา้งสงู 
ดา้นความรบัผดิชอบ .610* .000 ค่อนขา้งสงู 
ดา้นค่าตอบแทนและสวสัดกิาร .563* .000 ปานกลาง 
ดา้นนโยบายและการบรหิารงาน .710* .000 ค่อนขา้งสงู 
ดา้นความสมัพนัธก์บัเพือ่นร่วมงาน .620* .000 ค่อนขา้งสงู 
ดา้นความสมัพนัธก์บัผูบ้งัคบับญัชา .730* .000 ค่อนขา้งสงู 
ดา้นความปลอดภยัในการท างาน .642* .000 ค่อนขา้งสงู 
ดา้นสภาพการท างาน .655* .000 ค่อนขา้งสงู 
            รวม                                                  .828*                      .000             สูง หรือสูงมำก 

*มนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05  

จากตารางที ่2 แสดงค่าสมัประสทิธิส์หสมัพนัธ์ของปัจจยัจูงใจและปัจจยัค ้าจุนกบัความ
พงึพอใจในการปฏบิตัิงาน พบว่า ปัจจยัจูงใจและปัจจยัค ้าจุน โดยรวมมคีวามสมัพนัธ์กบัความ
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พงึพอใจในการปฏบิตังิานในทศิทางเดยีวกนัในระดบัสูง หรอืสงูมาก เมื่อพจิารณารายดา้นปัจจยั
จูงใจและปัจจยัค ้าจุนที่มรีะดบัความสมัพนัธ์กบัความพงึพอใจในการปฏบิตังิานค่อนขา้งสูง คอื 
ด้านความสมัพนัธ์กบัผู้บงัคบับญัชา (r = 0.730) ด้านนโยบายและการบริหารงาน (r = 0.710) 
ด้านการได้รับความยอมรับนับถือ (r = 0.702) ด้านความส าเร็จของงาน (r = 0.679) ด้าน
ความก้าวหน้าในหน้าที่ของงาน (r = 0.677) ด้านสภาพการท างาน (r = 0.655) ด้านความ
ปลอดภยัในการท างาน (r = 0.642) ด้านลกัษณะงาน (r = 0.640) ด้านความสมัพนัธ์กบัเพื่อน
ร่วมงาน (r = 0.620) และดา้นความรบัผดิชอบ (r = 0.610) ตามล าดบั ส่วนดา้นค่าตอบแทนและ
สวสัดกิาร (r = 0.563) มรีะดบัความสมัพนัธ์ปานกลาง ซึ่งทุกด้านมคีวามสมัพนัธ์เชิงบวกกับ
ความพงึพอใจในการปฏบิตังิานอยา่งมนีัยส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05  

ตำรำง 3  
การวเิคราะห์ถดถอยพหุคูณของอทิธพิลปัจจยัจูงใจและปัจจยัค ้าจุน ต่อความพึงพอใจในการ
ปฏบิตังิาน 

ตวัแปรพยำกรณ์ B SE(B) Beta     t Sig. 

(Constant) .362  .177    2.043 .042* 
ดา้นความส าเรจ็ของงาน .096  .056 .111 1.714 .088 
ดา้นการไดร้บัความยอมรบันบัถอื .071 .050 .095 1.400 .163 
ดา้นลกัษณะงาน .107 .057 .118 1.891 .060 
ดา้นความกา้วหน้าในหน้าทีก่ารงาน .069 .059 .080 1.180 .240 
ดา้นความรบัผดิชอบ -.120 .055 -.134 -2.182 .030* 
ดา้นค่าตอบแทนและสวสัดกิาร  .027 .043 .034 0.614 .540 
ดา้นนโยบายและการบรหิารงาน .080 .067 .088 1.195 .234 
ดา้นความสมัพนัธก์บัเพือ่นร่วมงาน .126 .055 .129 2.292 .023* 
ดา้นความสมัพนัธก์บัผูบ้งัคบับญัชา .191 .059 .221 3.224 .001* 
ดา้นความปลอดภยัในการท างาน .142 .058 .141 2.433 .016* 
ดา้นสภาพการท างาน .164 .053 .180 3.066 .002* 
R2 =  0.723          Adjusted R2 = 0.708          F = 48.667        Sig = 0.000* 

*มนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 

จากตารางที ่3 พบว่า ปัจจยัจูงใจและปัจจยัค ้าจุน สามารถอธบิายความพงึพอใจในการ
ปฏบิตังิานของบุคลากรองคก์รภาครฐัในจงัหวดัภูเก็ตได้รอ้ยละ 72.30 หมายถงึส่วนที่เหลอือกี
ร้อยละ 27.7 เป็นผลมาจากการเปลี่ยนแปลงของปัจจยัอื่นนอกเหนือจากที่ได้กล่าวมา เมื่อ
พจิารณารายดา้น พบว่า ดา้นความสมัพนัธ์กบัผู้บงัคบับญัชา (β = 0. 221, p < .05) มอีทิธพิล
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เชิงบวกต่อความพึงพอใจในการปฏิบัติงานมากที่สุด รองลงมาคือด้านสภาพการท างาน         
(β = 0. 180, p < .05) ด้านความปลอดภัยในการท างาน (β = 0. 141, p < .05) และด้าน
ความสมัพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน (β = 0. 129, p < .05) ตามล าดบั หมายถงึหากความสมัพนัธ์
กบัผู้บงัคบับญัชา สภาพการท างาน ความปลอดภยัในการท างาน และความสมัพนัธ์กบัเพื่อน
ร่วมงานเพิ่มขึ้นจะท าให้บุคลากรมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานมากขี้น ส่วนด้านความ
รบัผิดชอบ (β = -0.134, p < .05) มีอิทธิพลในทิศทางตรงกันข้ามกับความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงาน หมายถึงหากมีความรบัผิดชอบเพิ่มขึ้นจะท าให้บุคลากรมีความพึงพอใจในการ
ปฏบิตังิานลดลง 
 

อภิปรำยผล 
 

1. อิทธิพลของปัจจัยจูงใจ ต่อควำมพึงพอใจในกำรปฏิบติังำนของบุคลำกร
องคก์รภำครฐัในจงัหวดัภเูกต็ 

ผลการศกึษา พบว่า ปัจจยัจงูใจดา้นความรบัผดิชอบมอีทิธพิลในทศิทางตรงกนัขา้มกบั
ความพงึพอใจในการปฏบิตังิานของบุคลากรองค์กรภาครฐัในจงัหวดัภูเก็ต ยอมรบัสมมติฐาน
ที่ตัง้ไว้และแสดงให้เห็นถึงความพึงพอใจในการปฏิบัติงานในทางตรงกันข้าม นัน่คือหาก
บุคลากรมคีวามรบัผดิชอบเพิม่ขึ้นก่อให้เกดิความพงึพอใจในการปฏบิตังิานน้อยลง สอดคล้อง
กบัทฤษฎ ี2 ปัจจยัของ เฮอรซ์เบริก์ (ศริวิรรณ เสรรีตัน์และคณะ, 2550) ไดก้ล่าวไวว้่า ในปัจจยั  
จูงใจ ในส่วนของด้านความรบัผดิชอบ คอื ได้มโีอกาส ได้รบัมอบหมายงาน และมสี่วนร่วมใน
งานที่ได้รบัมอบ โดยไม่ต้องควบคุมมากจนเกนิไป ท าให้ขาดอสิระในการท างาน ได้แก่ ความ
เหมาะสมของปรมิาณงาน ไดร้บัการเชื่อถอืและไวว้างใจในงานทีร่บัผดิชอบ และไดร้บัมอบหมาย
งานทีส่ าคญั ซึ่งขดัแยง้กบัผลงานวจิยัของจนัทรแ์รม พุทธนุกูล (2554) ท าการศกึษาเรื่อง ปัจจยั
ทีม่ผีลต่อความพงึพอใจในการปฏบิตังิานของบุคลากรวทิยาลยัการอาชพีสระบุร ีจงัหวดัสระบุร ี
พบว่า ปัจจยัจูงใจดา้นความรบัผดิชอบของบุคลากรวทิยาลัยการอาชพีสระบุร ีมคีวามพงึพอใจ
โดยรวมเป็นไปในทิศทางเดียวกันอยู่ในระดบัมาก เนื่องจากมีการให้อิสระในการปฏิบัติงาน      
มกีารมอบหมายงานทีช่ดัเจน  

จากการทบทวนวรรณกรรมทีเ่กี่ยวขอ้งทีผ่ลการวจิยัมคีวามขดัแยง้กบังานวจิยันี้ รวมถงึ
ในปัจจัยจูงใจด้านความรับผิดชอบด้านเดียวเท่านั ้นที่มีอิทธิพลต่อความพึงพอใจในการ
ปฏบิตังิานของบุคลากรองคก์รภาครฐัในจงัหวดัภูเกต็ และมอีทิธพิลในทศิทางตรงกนัขา้ม ท าให้
ผูว้จิยัเหน็ถงึความส าคญัของผลการวจิยัในขอ้นี้  เมื่อท าการพจิารณาวฒันธรรมองคก์ร ลกัษณะ
การท างานขององค์กรที่มกีารท างานแบบงานประจ า บุคลากรท างานตามขัน้ตอนที่เคยปฏบิตัิ
กนัมา บุคลากรขาดการแข่งขนั ผลของการท างานไม่ได้ส่งผลต่อความก้าวหน้าการเลื่อนขัน้
เลื่อนต าแหน่งหรอืค่าตอบแทน จึงท าให้บุคลากรในองค์กรภาครฐัในจงัหวดัภูเก็ตไม่ต้องการ
รบัผดิชอบงานมากนัก ตรงกนัขา้มกบัภาคเอกชนและภาครฐับางหน่วยงานตามทีก่ล่าวมาแล้ว
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ข้างต้นที่บุคลากรต้องการแสดงศักยภาพในการท างานผ่านผลงาน ท าให้มีความต้องการ
รบัผดิชอบงานให้มากขึ้นเพื่อที่จะไดแ้สดงศกัยภาพในการท างานของตนเองออกมา และส่งผล
ต่อการเลื่อนขัน้เลื่อนต าแหน่งและผลตอบแทนทีเ่พิม่ขึน้ ฉะนัน้ทางองคก์รภาครฐัในจงัหวดัภูเกต็
อาจต้องมกีารปรบัการบรหิารงานบุคคลหรอืปรบัวฒันธรรมองค์กรโดยการสร้างแรงจูงใจให้คน
อยากท างานมากขึ้น อาจจะมกีารเพิม่การให้ค่าตอบแทนพเิศษแก่บุคลากรทีม่คีวามโดดเด่นใน
เรื่องการท างาน เป็นต้น หรอือาจมกีารพจิารณาปรบัปรุงระบบการท างานปัจจุบนั โดยการให้
อิสระในการปฏิบัติงาน การมอบหมายงาน โดยพิจารณาถึงความส าคัญของงานและ
ความสามารถของบุคลากรแต่ละคนว่ามคีวามถนัดทางด้านใด มอบหมายงานให้ตรงกบัหน้าที่
และความสามารถของบุคลากรแต่ละคน มกีารก าหนดหน้าที่ความรบัผดิชอบของงานใหช้ดัเจน 
ก าหนดปริมาณงานของแต่ละบุคคลให้เหมาะสมเพื่อให้บุคลากรเกิดความพึงพอใจในการ
ปฏบิตังิานเพิม่ขึ้นในอนาคตและสามารถปฏบิตังิานที่ไดร้บัมอบหมายให้เกดิประสทิธภิาพมาก
ที่สุด ส่วนปัจจยัจูงใจดา้นอื่นนอกเหนือจากที่กล่าวมาขา้งต้น ไม่มอีทิธพิลต่อความพงึพอใจใน
การปฏบิตังิานของบุคลากรองคก์รภาครฐัในจงัหวดัภูเกต็ 

2. อิทธิพลของปัจจยัค ้ำจุน ต่อควำมพึงพอใจในกำรปฏิบติังำนของบุคลำกร
องคก์รภำครฐัในจงัหวดัภเูกต็ 

ดา้นความสมัพนัธ์กบัผู้บงัคบับัญชา มอีทิธพิลในทิศทางเดยีวกนักบัความพงึพอใจใน
การปฏบิตังิานของบุคลากรองค์กรภาครฐัในจงัหวดัภูเก็ตมากที่สุด เนื่องจากองค์กรมลีกัษณะ
ทางสงัคมในที่ท างานระหว่างผู้บังคบับัญชากับผู้ใต้บังคบับัญชาที่มคีวามใกล้ชิดกนั จึงต้อง
ประสานงานกนั ท างานร่วมกนัอยู่เสมอ และต้องท างานกนัเป็นทมี จงึจ าเป็นต้องมทีศันคตทิี่ดี
ต่อกัน มีความเข้าใจกันจึงจะท าให้บรรยากาศในการท างานเป็นไปในทางที่ดี และสามารถ
ท างานได้อย่างมปีระสทิธภิาพ โดยผู้บงัคบับญัชา จะต้องเปิดโอกาสและให้ค าปรกึษาหารอืแก่
ผู้ใต้บังคับบัญชาในด้านการท างาน ปัญหาส่วนตัว การรบัฟังความคิดเห็น หรอืช่วยพัฒนา
ความสามารถของผู้ใต้บงัคบับญัชาให้มคีวามก้าวหน้าเสมอ อกีทัง้วฒันธรรมขององค์กรแบบ
เกื้อกูลกนัระหว่างผู้บงัคบับัญชากบัผู้ใต้บังคบับญัชาก็เป็นอีกเหตุผลที่ส่งผลกระทบต่อความ   
พงึพอใจในการปฏบิตังิานโดยตรงต่อบุคลากร  

ดา้นสภาพการท างาน มอีทิธพิลในทศิทางเดยีวกนักบัความพงึพอใจในการปฏบิัตงิาน 
โดยภายในองค์กรภาครฐัในจงัหวดัภูเก็ตมพีนักงานที่ท างานในส านักงานเป็นส่วนใหญ่  การมี
สภาพแวดล้อมที่สะอาดถูกสุขลักษณะ มีความสะดวกสบาย เป็นระเบียบเรียบร้อย จึงเป็น
ลกัษณะสภาพแวดล้อมในที่ท างานที่ด ีท าให้ผู้ปฏิบตังิานมสีุขภาพจติที่ด ีท างานด้วยความสุข 
เป็นการสร้างบรรยากาศที่ดภีายในที่ท างาน และพนักงานมทีศันคติที่ดีในการปฏิบตัิงาน เพื่อ
เป็นการเพิม่ประสทิธภิาพในการปฏบิตังิานใหม้ากยิง่ขึน้  

ดา้นความปลอดภยัในการท างาน มอีทิธพิลในทศิทางเดยีวกนักบัความพงึพอใจในการ
ท างาน โดยองค์กรได้มกีารปรบัปรุงสภาพแวดลอ้มพรอ้มทัง้บรเิวณโดยรอบในการท างานให้มี
ความปลอดภยั มกีารจดัสถานทีท่ างานใหถู้กสุขลกัษณะ เช่น ท ากจิกรรม 5 ส  
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ด้านความสมัพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน มอีทิธิพลในทิศทางเดยีวกนักบัความพงึพอใจใน
การปฏบิตังิานของบุคลากรภายในองคก์ร เนื่องจากเพื่อนร่วมงานซึง่ตอ้งพบเจอบ่อยทีสุ่ด มกีาร
ท างานร่วมกนัเป็นทมี ประสานงานซึ่งกนัและกนั มมีนุษยสมัพนัธ์กนัในทุกๆด้าน ช่วยเหลอืซึ่ง
กนัและกนั และอยู่ร่วมกนัด้วยความเป็นมติร ซึ่งหากเพื่อนร่วมงานเราดกี็จะส่งเสรมิให้เราเกดิ
ความสุข ปฏิบัติงานด้วยความสบายใจ การท างานก็จะราบรื่น เกิดความพึงพอใจในการ
ปฏบิตังิาน ท าใหง้านทีป่ฏบิตันิัน้ส าเรจ็ลุล่วงตามเป้าหมายทีก่ าหนดไว ้

สว่นดา้นค่าตอบแทนและสวสัดกิาร และดา้นนโยบายและการบรหิารงานไม่มอีทิธพิลต่อ
ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร เนื่ องจากองค์กรเป็นหน่วยงานราชการ
ค่าตอบแทนและสวัสดิการมีความชัดเจนตามโครงสร้าง ระเบียบฯ ส่วนนโยบายและการ
บริหารงานมีความชัดเจนและสร้างความเข้าใจร่วมกันในองค์กร ตามการบริหารงานของ
ผูบ้รหิารองคก์ร  

 
ข้อเสนอแนะ 

 
ผลกำรวิเครำะห์ค่ำเฉล่ีย และส่วนเบี่ยงเบนมำตรฐำนของปัจจยัจูงใจและปัจจยั

ค ำ้จุน จากผลการวจิยัพบว่า ปัจจยัจูงใจและปัจจยัค ้าจุนของบุคลากรองค์กรภาครฐัในจงัหวดั
ภูเกต็ ทีม่คีวามน่าสนใจในการน าไปปรบัใชก้บัองคก์รได ้คอื ดา้นการได้รบัความยอมรบันับถอื 
ซึ่งมคี่าเฉลี่ยต ่าในล าดบัที่สองรองจากดา้นค่าตอบแทนและสวสัดกิาร ซึ่งดา้นค่าตอบแทนและ
สวสัดกิารนัน้ เราไม่สามารถที่จะปรบัปรุงได้ เนื่องจากเป็นไปตามโครงสร้างของทางราชการที่
ก าหนดไวแ้ลว้ แต่ด้านการไดร้บัความยอมรบันับถอื เราสามารถทีจ่ะปรบัดา้นนี้ให้ดขีึน้ได ้โดย
อาจมีการประเมินพนักงานดีเด่นทุกๆ 6 เดือน ทัง้ในด้านผลงานและการมปีฏิสัมพนัธ์ที่ดีต่อ
เพือ่นร่วมงาน มอบเกยีรตบิตัร และประชาสมัพนัธใ์หท้ราบทัง้องคก์ร เป็นตน้ 

ผลกำรวิเครำะห์อิทธิพลของปัจจยัจูงใจและปัจจยัค ำ้จนุ ต่อควำมพึงพอใจในกำร
ปฏิบติังำนของบุคลำกรองค์กรภำครฐัในจงัหวดัภูเก็ต พบว่า ปัจจยัจูงใจที่มีอิทธิพลใน
ทศิทางตรงกนัขา้มกบัความพงึพอใจในการปฏบิตังิานของบุคลากรภายในองคก์ร คอื ดา้นความ
รบัผดิชอบ ส่วนปัจจยัค ้าจุนที่มอีทิธพิลในทิศทางเดยีวกนักบัความพงึพอใจในการปฏิบตังิาน
ของบุคลากรในองค์กร คอื ด้านความสมัพันธ์กบัผู้บังคบับัญชา ด้านความสมัพนัธ์กับเพื่อน
ร่วมงาน ดา้นความปลอดภยัในการท างาน และดา้นสภาพการท างาน ผูว้จิยัมขีอ้เสนอแนะดงันี้ 

1) ด้านความรบัผดิชอบ ควรมกีารมอบหมายงานและปรมิาณงานให้เหมาะสม ชดัเจน
โดยทัว่ถงึและมคีวามเป็นธรรม และท าการสรา้งแรงจูงใจให้บุคลากรต้องการท างานให้มากขึ้น 
โดยการสรา้งใหม้คีวามภูมใิจในผลงานจากงานทีท่ า อาจจะมกีารใหร้างวลัหรอืยกย่องบุคลากรที่
ท างานดี มีผลงานโดดเด่นโดยการประชาสมัพันธ์ยกย่องบุคลากรดีเด่นแล้วมีรางวลัมอบให ้
ส่งไปอบรมพฒันาในหลกัสูตรต่างๆ หรอืสรา้งแรงกระตุ้นโดยการจดัให้มคี่าท างานล่วงเวลาใน
กรณทีีบุ่คลากรตอ้งท างานเพิม่ขึน้ เป็นตน้  
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2) ดา้นความสมัพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา ควรมกีารสรา้งความสมัพนัธ์ทีด่โีดยพยายามเขา้
ไปมีส่วนร่วมและท ากิจกรรมต่างๆ ร่วมกับผู้บังคับบัญชา พยายามสื่อสาร  พูดคุย กับ
ผูบ้งัคบับญัชาใหม้ากขึน้ เพือ่ทีจ่ะเรยีนรูอุ้ปนิสยัและการท างานเพีอ่สรา้งความสมัพนัธท์ีด่ ี

3) ด้านความสมัพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน ควรมกีารจดักจิกรรมที่เสรมิสร้างความสมัพนัธ์
ระหว่างเพื่อนร่วมงาน และสง่เสรมิการท างานเป็นทมี เช่น มกีารพูดคุยแลกเปลีย่นความคดิเหน็
ต่างๆในการท างาน ก่อนการเริม่งานในแต่ละวนั หรอืมกีารจดักิจกรรมนอกสถานที่เพื่อสร้าง
ความสมัพนัธก์บัเพือ่นร่วมงาน และสรา้งการท างานเป็นทมี 

 4) ด้านความปลอดภยัในการท างาน ควรมกีารเพิม่มาตรการรกัษาความปลอดภยัทัง้
ภายในและภายนอกที่ท างานให้มากขึน้และอาจมกีารจดัระบบความปลอดภยัเพิม่เตมิ เช่นเพิ่ม
กลอ้งวงจรปิดในมุมอบั เพิม่ความเขม้งวดในการเขา้-ออกของบุคคลภายนอกให้มากขึน้ เช่น มี
การแลกบตัรประชาชนก่อนเขา้ หรอืมกีารยนืยนัตวัตนดว้ยวธิอีื่นๆทีม่ปีระสทิธภิาพเพิม่ขึน้ 

5) ด้านสภาพการท างาน ควรมกีารประเมนิความต้องการในเรื่องสภาพแวดล้อมในที่
ท างาน เพือ่น าขอ้มลูทีไ่ดม้าปรบัปรุงใหด้ขีึน้ และอาจมกีารจดัสถานที ่ๆ พกัผ่อน เพือ่ผ่อนคลาย
ระหว่างการท างานรวมถงึจดัใหม้สีิง่อ านวยความสะดวกเพือ่การผ่อนคลายในสถานทีน่ัน้ 

ข้อเสนอแนะส ำหรบักำรวิจยัครัง้ต่อไป 
1) ควรศกึษาปัญหาและอุปสรรคในการปฏบิตังิานของบุคลากรองคก์รภาครฐัในจงัหวดั

ภูเกต็ 
2) ควรศกึษาทศันคตแิละสิง่จงูใจทีม่ตี่อการปฏบิตังิานของบุคลากรองคก์รภาครฐัใน

จงัหวดัภูเกต็ 
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