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บทคััดย่่อ
	 การวิิจััยนี้้�มุ่่�งศึึกษาปััจจััยทางสัังคมและครอบครััวที่่�ส่่งผลต่่อผลลััพธ์์การทำงานของบุุคลากร
องค์์การบริิหารส่่วนจังหวััดปััตตานีี โดยมีีวััตถุุประสงค์์เพื่่�อ 1) ศึึกษาระดัับการสนัับสนุนทางสัังคม 
ครอบครัวั และผลลััพธ์์ด้า้นการทำงาน 2) วิเิคราะห์์ปัจัจัยัที่่�ส่่งผลต่่อผลลััพธ์์การทำงาน 3) เสนอแนวทาง
การพััฒนาผลลััพธ์์ด้้านการทำงาน การวิิจััยนี้้�ใช้้วิิธีีวิิจััยเชิิงผสมผสาน โดยเก็็บข้้อมููลผ่่านแบบสอบถาม
และการสััมภาษณ์์ กลุ่่�มตััวอย่่างคืือบุุคลากรจำนวน 150 คนที่่�สุ่่�มตััวอย่่างแบบง่่าย และผู้้�ให้้ข้้อมููลเชิิง
คุุณภาพจำนวน 3 ท่่าน การวิิเคราะห์์ข้้อมููลเชิิงปริิมาณใช้้สถิิติิเชิิงพรรณนา การทดสอบค่่าทีี (T-test) 
และ การทดสอบค่่าเอฟ (F-test) โดยวิิธีี LSD และการวิิเคราะห์์ความถดถอยแบบพหุุคููณ (Multiple 
Regression Analysis) ส่่วนข้้อมููลเชิิงคุุณภาพใช้้การวิิเคราะห์์เชิิงเนื้้�อหา
	 ผลการวิิจััยพบว่่า 1) ระดัับความคิิดเห็็นเกี่่�ยวกับการสนัับสนุนทางสัังคมและครอบครััวอยู่่�ใน
ระดัับมาก โดยเฉพาะการสนัับสนุุนจากครอบครััวที่่�มีีค่่าเฉลี่่�ยสููงสุุดในด้้านการสนัับสนุุนจากสมาชิิกใน
ครอบครััวและการสนัับสนุุนทางอารมณ์์ 2) การสนัับสนุุนทางการปฏิิบััติิ การสนัับสนุุนทางจิิตวิิทยา 
และการสนัับสนุุนทางอารมณ์์ เป็็นปััจจััยที่่�ส่่งผลอย่่างมีีนััยสำคััญต่่อผลลััพธ์์การทำงานของบุุคลากร 
3) แนวทางการพััฒนาผลลััพธ์์ด้า้นการทำงานประกอบด้้วยการส่่งเสริมการสนับัสนุนทางสัังคมในองค์์กร
และการสนัับสนุุนจากครอบครััว เช่่น การจััดกิิจกรรมกลุ่่�ม การสร้้างบรรยากาศที่่�ดีีในที่่�ทำงาน และการ
สนับัสนุนด้านอารมณ์์จากครอบครััว การศึกึษานี้้�ชี้้�ให้้เห็็นถึงความสำคััญของการสนับัสนุนทางสัังคมและ
ครอบครัวัต่่อการพัฒันาสมดุลุชีวิิตและประสิทิธิภิาพการทำงานในองค์ก์ร โดยเฉพาะในมุมุมองการบริหิาร
งานบุุคคล

คำสำคััญ: ปััจจััยทางสัังคม, ปััจจััยครอบครััว, ผลลััพธ์์การทำงาน, ประสิิทธิิภาพการทำงาน
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Abstract
	 This study investigates social and family factors influencing the work outcomes of 
personnel at the Pattani Provincial Administrative Organization. The objectives were to 1) examine 
the levels of social and family support and work outcomes, 2) analyze factors affecting work 
outcomes, and 3) propose strategies for improving work outcomes. A mixed-methods research 
design was employed, involving quantitative data collection from 150 personnel selected through 
simple random sampling and qualitative interviews with three key informants. Quantitative data 
were analyzed using descriptive statistics, T-tests, F-tests via LSD, and multiple regression 
analysis, while qualitative data were analyzed through content analysis.
	 The findings revealed that 1) the levels of social and family support were high, with 
family support being the most prominent, particularly in emotional and family member support; 
2) practical support, psychological support, and emotional support significantly influenced work 
outcomes; and 3) strategies to enhance work outcomes included promoting social support within 
organizations and family support, such as group activities, creating a positive work environment, 
and providing emotional support from families. This study highlights the importance of social 
and family support in improving work-life balance and organizational performance, particularly 
from a human resource management perspective.

Keywords: Social Factors, Family Factors, Work Outcomes, Work Efficiency

บทนำ
	 ในปััจจุุบัันความสมดุุลระหว่่างชีีวิิตและ
การทำงาน (Work-Life Balance) ได้้กลายเป็็น
ปััจจััยสำคััญที่่�มีีผลกระทบต่่อประสิิทธิิภาพและ
ความสุุขของบุุคลากรในองค์์กรต่่าง ๆ อย่่างมีี 
นััยสำคััญ (Greenhaus & Allen, 2020) การที่่�
บุคุลากรสามารถจัดัการกับับทบาทต่่าง ๆ  ในชีวีิติ
ได้้อย่่างสมดุุล ไม่่ว่่าจะเป็็นบทบาทในที่่�ทำงาน
หรืือในครอบครััวย่่อมส่่งผลให้้เกิิดความพึึงพอใจ
ในชีวีิติและการทำงาน (Smith & Gardner, 2021) 
	 การพััฒนาสมดุุลชีวิิตจากปััจจััยและ
ผลลัพัธ์ก์ารทำงานของบุุคลากรนั้้�นไม่่เพีียงแค่่เน้้น
ที่่�การลดภาระงาน แต่่ยังต้้องคำนึึงถึึงการ
สนัับสนุุนทางสัังคมและครอบครััวที่่�มีีต่่อบุุคลากร 
การศึกึษาของ Jones et al. (2023) ได้ช้ี้้�ให้้เห็็นว่่า 
การได้้รัับการสนัับสนุนที่่�เพีียงพอจากครอบครััว

และสัังคมสามารถช่่วยลดความเครีียดจากการ
ทำงานและเพิ่่�มความพึึงพอใจในชีวิติได้้อย่่างมีีนัยั
สำคัญั นอกจากนี้้�การพัฒันานโยบายและแนวทาง
ที่่�เหมาะสมในองค์์กรยัังสามารถช่่วยสร้างสภาพ
แวดล้้อมที่่�ส่่งเสริมความสมดุุลระหว่่างชีีวิิตและ
การทำงานได้้อย่่างยั่่�งยืืน (Miller, 2024)
	 สำำ�หรัับองค์์การบริิหารส่่วนจัังหวััด
ปััตตานี การศึกึษาถึงึแนวทางการพัฒันาสมดุุล
ชีีวิิตของบุุคลากรยิ่่�งเป็็นเรื่่�องที่่�มีีความสำำ�คััญ 
เน่ื่�องจากพื้้�นที่่�นี้้�มีบีริบิทที่่�แตกต่า่งจากพื้้�นที่่�อื่่�น ๆ  
ทั้้ �งในด้า้นวัฒันธรรม สั งัคม และการเมืือง การ
ศึกึษาในเรื่่�องนี้้�จะช่่วยให้เ้ห็น็ภาพรวมและความ
ต้อ้งการของบุุคลากรในบริบิทเฉพาะของปััตตานี 
และสามารถนำำ�ไปปรับัใช้ใ้นการพัฒันานโยบาย
และแนวทางที่่�เหมาะสมเพื่่�อเพิ่่�มประสิทิธิภิาพการ
ทำำ�งานและความพึงึพอใจในชีวีิติของบุุคลากรได้ ้
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(Abdullah & Rahman, 2023) ในบริบิทของ
องค์์การบริหิารส่่วนจังัหวัดัปััตตานี การศึกึษา
แนวทางการพัฒันาสมดุลุชีวีิติของบุคุลากรจึงึเป็็น
เรื่่�องสำำ�คัญัเน่ื่�องจากมีผีลกระทบโดยตรงต่อ่การให้้
บริกิารแก่่ประชาชนและการพัฒันาในท้อ้งถิ่่�น
	 ดังันั้้ �น การศึึกษาแนวทางการพัฒันา
สมดุุลชีวีิติจากปััจจัยัและผลลัพัธ์ก์ารทำำ�งานของ
บุุคลากรองค์์การบริิหารส่่วนจัังหวััดปััตตานี  
จึงึเป็็นเรื่่�องที่่�มีคีวามสำำ�คัญัและจำำ�เป็็นอย่า่งยิ่่�งในการ 
เสริิมสร้้างคุุณภาพชีีวิิตของบุุคลากรและการ
พัฒันาองค์ก์รในภาพรวม การศึกึษานี้้�จะช่ว่ยให้ม้ีี
การเข้า้ใจถึงึปััจจัยัที่่�มีผีลกระทบต่่อสมดุลุชีวีิติของ
บุคุลากร รวมถึงึแนวทางที่่�สามารถนำำ�มาใช้ใ้นการ
พัฒันาสมดุุลชีวีิติให้ด้ีขีึ้้ �นได้อ้ย่่างมีปีระสิทิธิภิาพ
และยั่่ �งยืืน (Nguyen & Tran, 2022)

วััตถุุประสงค์์การวิิจััย
	 1)	 	เพื่่�อศึกึษาระดับัปััจจัยัการสนับัสนุน
ทางสังัคม ครอบครัวั และผลลัพัธ์ด์้า้นการทำำ�งาน
	 2) 	 เพื่่�อศึกึษาปััจจัยัการสนัับสนุนทาง
สังัคม คร อบครัวั ที่่ �ส่่งผลต่่อผลลััพธ์์ด้้านการ
ทำำ�งาน
	 3) 	 เพื่่�อศึกึษาแนวทางการพัฒันาผลลัพัธ์ ์
ด้า้นการทำำ�งานของบุุคลากรองค์ก์ารบริหิารส่ว่น
จังัหวัดัปััตตานี

สมมติิฐานของการวิิจััย 
	 สมมติฐิานที่่� 1 ปััจจัยัส่ว่นบุคุคลมีอีิทิธิพิล
ต่่อผลลัพัธ์ด์้า้นการทำำ�งาน
	ส มมติฐิานที่่� 2 ปัจัจัยัสนับัสนุนุทางสังัคม
มีีอิิทธิิพลต่่อผลลััพธ์์ด้้านการทำงาน
	ส มมติิฐานที่่�  3 ปััจจััยสนัับสนุุนจาก
ครอบครััวมีีอิิทธิิพลต่่อผลลััพธ์์ด้้านการทำงาน

ขอบเขตของการวิิจััย
	 ขอบเขตด้า้นประชากรและกลุ่่�มตัวัอย่า่ง
		ป  ระชากร ได้้แก่่ บุุคลากรองค์์การ
บริิหารส่่วนจัังหวััดปััตตานีี จำนวน 246 คน
		  กลุ่่�มตัวัอย่่าง ได้แ้ก่่ บุคุลากรองค์ก์าร
บริิหารส่่วนจังหวััดปัตัตานีี โดยการคำนวณขนาด
กลุ่่�มตััวอย่่างด้้วยสููตร Krejcie & Morgan (1970) 
ได้้ขนาดกลุ่่�มตััวอย่่าง 150 คน
	 ขอบเขตด้้านเนื้้�อหา
		ตั  วัแปรต้้น (Independent Variables) 
ได้้แก่่ 1) ข้้อมููลทั่่�วไปของบุุคลากรองค์์การบริิหาร
ส่่วนจังัหวัดัปัตัตานี ีประกอบด้ว้ย เพศ อายุ ุประเภท 
ตำแหน่่ง สถานภาพ และระยะเวลาในการทำงาน 
2) การสนัับสนุุนทางสัังคม 3) การสนัับสนุุนจาก
ครอบครััว 
		ตั  วัแปรตาม (Dependent Variables) 
ได้้แก่่ ผลลััพธ์์ด้้านการทำงาน
	 ขอบเขตด้้านพื้้�นที่่�
		  องค์์การบริิหารส่่วนจัังหวััดปััตตานีี 
ถนนเดชา ตำบลสะบารััง อำเภอเมืือง จัังหวััด
ปััตตานีี 94000
	 ขอบเขตด้้านระยะเวลา
		  ระยะเวลาในการดำเนิินงานวิิจััย 
ตั้้�งแต่่เดืือนกรกฎาคม  พ.ศ. 2567 ถึงึเดืือนตุลาคม 
พ.ศ. 2567

กรอบแนวคิิดการวิิจััย
	 กรอบแนวคิิดการวิิจััยนี้้�ได้้รัับการพััฒนา
จากแนวคิดและทฤษฎีีที่่�เกี่่�ยวข้องกัับการสนัับสนุน 
ทางสังัคม การสนับัสนุนุจากครอบครัวั และผลลัพัธ์์ 
การทำงาน โดยอาศััยการบููรณาการความรู้้�จาก
แหล่่งต่่าง ๆ  เพ่ื่�อสร้า้งความเช่ื่�อมโยงระหว่่างตััวแปร 
ที่่�ศึึกษา สำหรัับแนวคิิดการสนัับสนุุนทางสัังคม 
การวิิจััยได้้นำแนวคิิดของ House (1981) ซึ่่�งแบ่่ง
การสนับัสนุนุทางสังัคมออกเป็น็ 4 ด้า้น ได้แ้ก่่ การ
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สนัับสนุุนทางอารมณ์์ การสนัับสนุุนด้านเครื่่�อง
อำนวยความสะดวกในการทำงาน การสนัับสนุุน
ด้า้นข้อ้มูลูข่่าวสาร และการสนับัสนุนด้านการประเมิิน 
มาประยุุกต์์ใช้้ โดยเน้้นถึึงบทบาทของความ
สััมพัันธ์์ทางสัังคมในที่่�ทำงานและการสนัับสนุุน
จากผู้้�นำและเพ่ื่�อนร่่วมงาน นอกจากนี้้� แนวคิดของ 
Barerra (1986) ยัังถููกนำมาใช้้อธิิบายการ
สนัับสนุนในรูปแบบต่่าง ๆ เช่่น การสนัับสนุน
ทางการปฏิิบััติิและการสนัับสนุุนทางจิิตวิิทยา ซึ่่�ง
มีีผลสำคััญต่่อการลดความเครีียดและเพิ่่�มความ
พึึงพอใจในการทำงาน
	 ในส่่วนของการสนัับสนุนจากครอบครััว 
แนวคิิดของ Cobb (1976) ชี้้� ให้้เห็็นว่่าการ
สนับัสนุนจากครอบครััว เช่่น การให้้คำปรึกษาและ

การสนัับสนุนทางอารมณ์์ ช่่วยเสริิมสร้้างความ
มั่่�นคงทางจิิตใจและลดความเครีียดในที่่�ทำงาน ซ่ึ่�ง
สอดคล้้องกัับเป้้าหมายของการวิิจััยที่่�มุ่่�งศึึกษา
ความสััมพัันธ์์ระหว่่างปััจจััยครอบครััวกัับผลลััพธ์์
การทำงาน สำหรัับผลลััพธ์์การทำงาน แนวคิิด 
E.R.G. Theory ของ Alderfer (1969) ซ่ึ่�งเน้้น
ความต้้องการในด้้านความสััมพัันธ์์และการเจริิญ
เติิบโต ถููกนำมาใช้้เพื่่�ออธิิบายว่่า การได้้รัับการ
สนัับสนุนที่่�เหมาะสมสามารถเพิ่่�มประสิิทธิิภาพ
การทำงานและความมุ่่�งมั่่�นต่่อองค์์กรได้้ นอกจาก
นี้้� แนวคิิดของ Peterson and Plowan (Peterson 
& Plowan, 1989; กนกรััตน์์ คุ้้�มบััว, 2542) ยัังถููก
นำมาใช้้ในการวิเิคราะห์์ประสิิทธิิภาพและคุุณภาพ
ของการทำงานในเชิงิปริมิาณ ดังัแสดงตามภาพที่่� 1 

ภาพที่่� 1 กรอบแนวคิิดการวิิจััย
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แนวคิดิทฤษฎีี และงานวิจิัยัที่่�เกี่่�ยวข้อ้ง 
	 แนวคิดิและทฤษฎีเีกี่่�ยวกับัสมดุลุชีวีิติ
	 แนวคิดและทฤษฎีีเกี่่�ยวกัับสมดุุลชีวิิต 
พิิชิิต เทพวรรณ์์ (2554) นำเสนอแนวคิิดเกี่่�ยวกัับ
การบริิหารสมดุุลชีีวิิตและการทำงาน (Work-Life 
Balance) ซ่ึ่�งเป็็นส่่วนหนึ่่�งของคุุณภาพชีีวิิตของ
พนัักงาน โดยเน้้นการดึึงศัักยภาพของพนัักงาน
ผ่่านการปรับปรุงงานและสร้างแรงจููงใจในการ
ทำงาน แนวทางที่่�องค์์กรสามารถใช้้เพื่่�อส่่งเสริิม
สมดุุลชีีวิิตและการทำงาน ได้้แก่่ การปรัับชั่่�วโมง
การทำงานให้้ยืืดหยุ่่�น การให้้วัันลาหยุุดทดแทน 
และการสร้้างบรรยากาศการทำงานที่่�ส่่งเสริิม
ความผ่่อนคลาย ซึ่่�งการจััดการที่่�ดีีนี้้�จะช่่วยรัักษา
พนัักงานที่่�มีีความสามารถให้้อยู่่�กัับองค์์กรและ
เพิ่่�มความจงรัักภัักดีีต่่อองค์์กรได้้ 
	 แนวคิิดและทฤษฎีีเกี่่�ยวกัับปััจจััย
สนัับสนุุนทางสัังคม
	 แนวคิดิและทฤษฎีเีกี่่�ยวกับัปัจัจัยัสนับัสนุนุ 
ทางสัังคม ได้้แบ่่งลัักษณะของการสนัับสนุุนทาง
สัังคม โดยสรุุปได้้ 3 แนวคิิด ดัังนี้้� 1. การติิดตรึึง
ทางสัังคม (Social connectedness or social 
embeddedness) หมายถึึง คุุณภาพและปริิมาณ
ของพันัธะทางสังัคมหรืือปฏิสิัมัพันัธ์ท์ี่่�บุคุคล มีตี่่อ
กันักับับุุคคลอื่่�น นั่่�นรวมถึงึความสััมพัันธ์ท์างสัังคม
แบบทั้้�งที่่�เป็น็ทางการ (ที่่�ปรึกษา อาจารย์์ หัวัหน้้า) 
และแบบที่่�ไม่่เป็็นทางการ (สมาชิิกในครอบครััว 
ญาติิ เพ่ื่�อน) 2. การรัับรู้้�การสนัับสนุนทางสัังคม 
(Perceived social support) หมายถึึง การรัับรู้้�ได้้
ถึึงการสนัับสนุุนที่่�ช่่วยเหลืือและลดผลลััพธ์์จาก
ความเครีียด การวััดการรัับรู้้�การสนัับสนุุนจาก
สัังคมนี้้� รููปแบบอาจต่่างไปขึ้้�นกัับสิ่่�งที่่�สนใจจะวััด
ในผู้้�รับว่่าการสนัับสนุนนั้้�นได้้รัับ (availability) 
หรืือมีีเพีียงพอ (adequacy) หรืือไม่่ 3. การ
สนัับสนุุนทางสัังคมตามจริิง (Actual or enacted 
social support) แตกต่่างจากการวััดการรัับรู้้�การ
สนัับสนุนทางสัังคม โดยที่่�การวััดการสนัับสนุน

ทางสังัคมตามจริงิ จะมุ่่�งเน้น้ที่่�การรายงานผลจาก
บุคุคลในการสนับัสนุนุที่่�เขาได้้รับัจริิงๆ ซ่ึ่�งรวมถึงึ
การช่่วยเหลืือทางอารมณ์์และการช่่วยเหลืือทาง
วััสดุุอุุปกรณ์์ด้้วย (Barerra, 1986)
	 แนวคิิดและทฤษฎีีเกี่่�ยวกัับปััจจััย
สนัับสนุุนจากครอบครััว
	 แนวคิดิและทฤษฎีเีกี่่�ยวกับัปัจัจัยัสนับัสนุนุ 
จากครอบครััว House (1981) ได้้แบ่่งการสนัับสนุน 
ทางสัังคมออกเป็็น 4 ด้้าน คืือ 1. การสนัับสนุุน
ด้้านอารมณ์์ (Emotional Support) หมายถึึง การ
ที่่�บุคุคลรู้้�สึกึว่่าตนได้ร้ับัความเห็น็อกเห็น็ใจ ความ
เอาใจใส่่ ความรััก และความไว้้วางใจจากผู้้�อื่�น  
เมื่่�อกำลัังเผชิิญกัับความเครีียดหรืือปััญหา  
2. การสนับัสนุนุด้า้นเครื่่�องอำนวยความสะดวกใน
การทำงาน (Instrumental Support) หมายถึงึ การ
ที่่�บุุคลรู้้�สึึกว่่าตนได้้รัับความช่่วยเหลืือโดยตรงใน
ด้้านเครื่่�องอำนวยความสะดวกในการทำงาน 
ได้้แก่่ การช่่วยเหลืือด้้านวััสดุุอุุปกรณ์์ การให้้เงิิน 
การแบ่่งเบาภาระงาน เพ่ื่�อช่่วยให้้บุุคคลสามารถ
นำไปแก้้ปััญหาที่่�กำลัังเผชิิญอยู่่� 3. การสนัับสนุุน
ด้้านข้้อมููลข่่าวสาร (Informational Support) 
หมายถึึง การที่่�บุุคคลรู้้�สึึกว่่าตนเองได้้รัับข้้อมููล
ข่่าวสาร เช่่น คำแนะนำ การสอนงาน การให้้ความรู้้� 
เพื่่�อใช้้ในการตััดสิินใจหรืือแก้้ปััญหาที่่�กำลัังเผชิิญ
อยู่่� 4. การสนัับสนุุนด้้านการประเมิิน (Appraisal 
Support) หมายถึึง การที่่�บุุคคลรู้้�สึึกว่่าตนได้้รัับ
ข้อ้มูลูย้อ้นกลับั เพื่่�อช่่วยให้เ้กิดิการประเมินิตนเอง
เปรียบเทีียบพฤติิกรรมของตนกับผู้้�อื่�นที่่�อยู่่�ร่่วม
กันัในสังคม และปรับปรุงผลการปฏิบัิัติงิานของตน
	 แนวคิิดและทฤษฎีีเกี่่�ยวกัับผลลััพธ์์
ด้้านการทำงาน
	 แนวคิิดและทฤษฎีีเกี่่�ยวกัับผลลััพธ์์ด้้าน
การทำงาน การศึึกษาเกี่่�ยวกัับผลลััพธ์์ด้้านการ
ทำงานจาก Peterson and Plowan (1989) และ
ทฤษฎีี E.R.G. ของ Alderfer (1969) ได้้เสนอ
แนวทางสำคััญในการวิิเคราะห์์ประสิิทธิิภาพใน
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การบริิหารงานด้้านธุุรกิิจและความพอใจในการ
ทำงาน Peterson and Plowan มองว่่า
ประสิทิธิภิาพในการบริหิารงานธุรุกิจิประกอบด้ว้ย
องค์์ประกอบหลััก 5 ประการ ได้้แก่่ ต้้นทุน, 
คุุณภาพ, ปริิมาณ, เวลา, และวิิธีีการในการผลิิต 
การมุ่่�งเน้้นในแต่่ละด้้านช่่วยให้้สามารถผลิิตสิินค้า
หรืือบริิการได้้ในปริิมาณและคุุณภาพที่่�ต้้องการ 
โดยมีีการควบคุุมต้้นทุนอย่่างมีีประสิิทธิิภาพและ
ในเวลาที่่�เหมาะสมในขณะเดียีวกัน ทฤษฎี ีE.R.G. 
ของ Alderfer (1969) ระบุุว่่า ความต้้องการของ
บุุคคลสามารถแบ่่งออกเป็็น 3 กลุ่่�มหลััก ได้้แก่่ 
ความต้้องการเพื่่�อการดำรงชีีวิิต, ความต้้องการ
ด้้านความสััมพัันธ์, และความต้้องการเจริิญ
ก้้าวหน้้า ความต้้องการเหล่่านี้้�สะท้้อนถึงความ
สำคััญของการมีีปัจัจััยพื้้�นฐานที่่�เพีียงพอ การสร้าง
ความสัมัพันัธ์ท์ี่่�ดี ีและการเติบิโตในสภาพแวดล้อ้ม
การทำงานการรวมกันัของแนวคิดิทั้้�งสองนี้้�ช่่วยให้้
เราเข้า้ใจถึงึวิธิีกีารที่่�องค์ก์รสามารถเพิ่่�มประสิทิธิภิาพ 
ในการทำงานและความพอใจของพนัักงานได้้อย่่าง
มีีประสิิทธิิผล

ระเบีียบวิิธีีการวิิจััย
	 การวิจิัยัครั้้�งนี้้�เป็น็การวิิจัยัเชิิงผสมผสาน 
โดยดำเนิินตามขั้้�นตอน ดัังนี้้�

การวิิจััยเชิิงปริิมาณ
	ป ระชากรและกลุ่่�มตััวอย่่าง ประชากร
ที่่�ใช้้ในการวิิจััยครั้้�งนี้้� คืือ บุุคลากรองค์์การบริิหาร
ส่่วนจัังหวััดปััตตานีี จำนวน 246 คน โดยการสุ่่�ม
ตััวอย่่างแบบง่่าย  (Simple random sampling) 
โดยใช้้สููตร ของ เครซี่่�และมอร์์แกน (Krejcie & 
Morgan, 1970) ได้้กลุ่่�มตััวอย่่างจำนวน 150 คน 
วิธิีกีารสุ่่�มนี้้�ช่่วยให้้ตัวัอย่่างมีีความเป็็นตัวแทนของ
บุุคลากรองค์์การบริิหารส่่วนจังหวััดปััตตานีีอย่่าง
เพีียงพอในการตอบวััตถุุประสงค์์ของการศึึกษา

	 เครื่่�องมืือที่่�ใช้้ในการเก็บ็รวบรวมข้อ้มููล
ผู้้�วิจิัยัใช้้แบบสอบถามแบบมาตราส่่วนประเมิินค่่า 
(Likert scale) โดยแบ่่งระดัับความคิิดเห็็นเป็็น 
5 ระดัับ และทำการตรวจสอบความถููกต้้องหา
ความเที่่�ยงตรงเชิงิเนื้้�อหาสำนวนเทคนิคิด้ว้ย IOC 
จากผู้้�เชี่่�ยวชาญจำนวน 3 ท่่าน จากการคำนวณ
พบว่่า ข้้อคำถามในแบบสอบถามทุุกข้้อมีีค่่า IOC 
อยู่่�ระหว่่าง 0.67 ถึึง 1.00 ซึ่่�งแสดงให้้เห็็นว่่าข้้อ
คำถามมีคีวามสอดคล้อ้งกับัวัตัถุุประสงค์ข์องการ
วิจิัยั และสามารถนำไปใช้ใ้นการเก็บ็ข้อ้มูลูได้อ้ย่่าง
เหมาะสม โดยตัวัอย่่างค่่า IOC ของบางข้อ้คำถาม 
ได้้แก่่
	 -	ข้ ้อคำถามเกี่่�ยวกัับการสนัับสนุุนทาง
อารมณ์์: ค่่า IOC = 0.83
	 -	ข้ ้อคำถามเกี่่�ยวกับการสนัับสนุน
ทางการปฏิิบััติิ: ค่่า IOC = 0.93
	 -	ข้ ้ อคำถาม เกี่่� ย วกัับผลลััพ ธ์์ด้้ าน
ประสิิทธิิภาพการทำงาน: ค่่า IOC = 1.00
	ส ำหรับัหาค่่าความเชื่่�อมั่่�นตามวิธิีกีารของ
ครอนบััค (Cronbach & Meehl, 1970) โดยใช้้วิิธีี
หาค่่าสััมประสิิทธิ์์�แอลฟา (Alpha Coefficient)  
ที่่�อยู่่�ในช่่วง 0 - 1 ถ้้ามีีค่่าสััมประสิิทธิ์์�แอลฟาที่่�สููง
จะถืือว่่ามีคี่่าความน่่าเช่ื่�อถืือสูงู โดยค่่าสััมประสิทิธิ์์�
แอลฟาที่่�ยอมรับัได้ต้้อ้งมีคี่่ามากว่่า 0.7 โดยแสดง
ผลการหาค่่าสััมประสิิทธิ์์�แอลฟา สามารถอธิิบาย
ได้้ดัังนี้้�
	 1.	 การสนัับสนุุนทางสัังคม
		ตั  ัวแปรในกลุ่่�มนี้้�ประกอบด้้วย 3 ตััว
ชี้้�วััด ได้้แก่่ การสนัับสนุนทางการปฏิิบััติิ การ
สนัับสนุุนทางกายภาพ และการสนัับสนุุนทาง
จิิตวิิทยา โดยค่่าความเช่ื่�อมั่่�นที่่�ได้้มีีค่่าระหว่่าง 
0.742 ถึึง 0.864 
	 2. 	 การสนัับสนุุนจากครอบครััว
		ตั  ัวแปรในกลุ่่�มนี้้�ประกอบด้้วย 3 ตััว
ชี้้�วัดั ได้้แก่่ การสนับัสนุนจากสมาชิกิในครอบครััว 
การสนัับสนุุนทางการประเมิิน และการสนัับสนุุน
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ทางอารมณ์ ์โดยค่่าความเชื่่�อมั่่�นอยู่่�ระหว่่าง 0.792 
ถึึง 0.849 
	 3. 	 ผลลััพธ์์ด้้านการทำงาน
		  กลุ่่�มตัวัแปรนี้้�ประกอบด้ว้ย 2 ตัวัชี้้�วัดั 
ได้้แก่่ ประสิิทธิิภาพการทำงาน และความมุ่่�งมั่่�น
ต่่อองค์์กร โดยค่่าความเช่ื่�อมั่่�นอยู่่� ระหว่่าง  
0.727 ถึึง 0.847 
		  การเก็็บรวบรวมข้้อมููล ผู้้�วิิจััยได้้
ดำเนินิการเก็บ็รวบรวมข้อ้มูลูโดยใช้แ้บบสอบถาม
ให้กั้ับบุคุลากรองค์ก์ารบริหิารส่่วนจังัหวัดัปัตัตานีี 
จำนวน 150 ชุุด
		  การวิเิคราะห์ข์้อ้มูลู และสถิติิทิี่่�ใช้้
ในการวิิเคราะห์์ข้้อมููล นำข้้อมููลที่่�ได้้มาจััด
ระเบีียบข้้อมููลโดยการลงรหััส และนำไปประมวล
ผลด้้วยโปรแกรมคอมพิิวเตอร์์สำเร็็จรููปเพื่่�อหาค่่า
สถิิติิ ต่่าง ๆ ดัังนี้้� 
		  1.	ข้ ้อมููลที่่�ได้้จากแบบสอบถาม
เกี่่�ยวกัับข้้อมููลทั่่�วไปของผู้้�ตอบแบบสอบถาม 
ได้แ้ก่่ เพศ อายุ ุประเภทตำแหน่่ง สถานภาพ และ
ระยะเวลาในการทำงาน นำมาวิิเคราะห์์โดยการ
แจกแจงจำนวนและค่่าร้้อยละ
		  2. 	ข้ ้อมููลที่่�ได้้จากแบบสอบถาม
เกี่่�ยวกัับปััจจััยการสนัับสนุุนทางสัังคม ปััจจััยการ
สนับัสนุนุทางครอบครัวั และผลลััพธ์ด์้า้นการทำงาน 
นำมาวิิเคราะห์์โดยหาความถี่่� ค่่าเฉลี่่�ย และส่่วน
เบี่่�ยงเบนมาตรฐาน โดยจััดระดัับค่่าเฉลี่่�ยออกเป็็นช่่วง 
ดัังนี้้�
	 -	ค่่าเฉลี่่�ย 4.50 - 5.00 หมายถึึง เห็็นด้วย
มากที่่�สุุด
	 -	ค่่าเฉลี่่�ย 3.50 - 4.49 หมายถึึง เห็็นด้้วยมาก
	 -	ค่่าเฉลี่่�ย 2.50 - 3.49 หมายถึึง เห็็นด้วย
ปานกลาง
	 -	ค่่าเฉลี่่�ย 1.50 - 2.49 หมายถึงึ เห็น็ด้ว้ยน้อ้ย
	 -	ค่่าเฉลี่่�ย 1.00 - 1.49 หมายถึึง เห็็นด้วย
น้้อยที่่�สุุด
	 3. 	 การวิิเคราะห์์ข้อ้มููลเปรียบเทีียบปัจัจััย 
ส่่วนบุคคลกับปัจัจััยด้า้นผลลัพัธ์์การทำงาน โดยใช้้ 

การทดสอบค่่าที ี(T-test) และ การทดสอบค่่าเอฟ 
(F-test) โดยวิิธีี LSD
	 4.	 การวิิเคราะห์์สมการถอยเชิิงพหุุคููณ 
(Multiple Regression Analysis)

การวิิจััยเชิิงคุุณภาพ
	 การวิิจััยเชิิงคุุณภาพในงานวิิจััยนี้้�ดำเนิิน
การโดยการสัมัภาษณ์เ์ชิงิลึึก (In-depth Interview) 
กัับผู้้�ให้้ข้้อมููลสำคััญจำนวน 3 ท่่าน ซึ่่�งได้้รัับการ
คัดัเลืือกแบบเจาะจง (Purposive Sampling) ผู้้�ให้้
ข้้อมููลคืือบุุคลากรที่่�มีีประสบการณ์์และบทบาท
สำคััญในองค์์การบริิหารส่่วนจังหวััดปััตตานีี การ
สัมัภาษณ์ใ์ช้แ้นวคำถามแบบกึ่่�งโครงสร้า้ง (Semi-
structured Interview) เพ่ื่�อให้ไ้ด้ข้้อ้มูลูเชิงิลึกึเกี่่�ยว
กัับรููปแบบและผลกระทบของการสนัับสนุนทาง
สัังคมและครอบครััวที่่�มีีต่่อผลลััพธ์์การทำงาน
	ข้ ้อมููลที่่�ได้้จากการสััมภาษณ์์ถููกถอด
ความ (Transcription) และนำมาวิิเคราะห์์ด้้วยวิิธีี
การวิิเคราะห์์เนื้้�อหา (Content Analysis) ซ่ึ่�ง
ประกอบด้ว้ยการจัดัหมวดหมู่่�ข้อ้มูลู (Coding) และ
การระบุุธีมีหลักั (Themes) เพ่ื่�อสรุปความสััมพัันธ์
ระหว่่างปััจจััยที่่�เกี่่�ยวข้้องและผลลััพธ์์ที่่�ได้้ การ
วิิเคราะห์์นี้้�ช่่วยเสริิมความเข้้าใจเชิิงลึึกเกี่่�ยวกัับ
ปััจจััยที่่�มีีอิิทธิิพลต่่อสมดุุลชีีวิิตและประสิิทธิิภาพ
การทำงานของบุุคลากรในองค์์กร

ผลการวิิเคราะห์์ข้้อมููล
	 1. 	 ผลการศึกึษาเกี่่�ยวกับัข้้อมููลทั่่�วไป
ของผู้้�ตอบแบบสอบถาม
		  จากการศึึกษา พบว่่า บุุคลากรส่่วน
ใหญ่่เป็็นเพศหญิิง 109 คน คิิดเป็็นร้้อยละ 72.7 
ช่่วงอายุุ 31 – 40 ปีี จำนวน 47 คน คิิดเป็็นร้้อย
ละ 31.3 ประเภทตำแหน่่ง ข้้าราชการ จำนวน 84 
คน คิิดเป็็นร้้อยละ 56.0 ระยะเวลาการทำงาน 1 
– 4 ปีี จำนวน 66 คน คิิดเป็็นร้้อยละ 44.0
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	 2. 	ค่ ่าเฉลี่่�ย ค่่าเบี่่�ยงเบนมาตรฐานระดัับความคิิดเห็็นของปััจจััยปััจจััยสนัับสนุุนทาง
สัังคม ปััจจััยการสนัับสนุุนจากครอบครััว และผลลััพธ์์ด้้านการทำงาน

 ตารางที่่� 1 แสดงค่่าเฉลี่่�ยและค่่าเบี่่�ยงเบนมาตรฐาน ปััจจััยสนัับสนุุนทางสัังคม

ปััจจัยัสนัับสนุุนทางสังัคม S.D. ระดับั

การสนับัสนุนทางการปฏิบิัตัิิ 4.0840 .69021 มาก

การสนับัสนุนทางกายภาพ 4.0500 .74400 มาก

การสนับัสนุนทางจิติวิทิยา 3.8440 .91281 มาก

ค่่าเฉล่ี่�ย 3.9926 .78234 มาก

		  จากตารางที่่� 1 แสดงระดัับความคิิด
เห็็นเกี่่�ยวกัับปััจจััยสนัับสนุุนทางสัังคม โดยภาพ
รวมพบว่่า อยู่่�ในระดับัมาก ค่่าเฉลี่่�ย 3.9926 (S.D. 
= .78234)
		  เม่ื่�อพิิจารณาจากข้้อคำถาม พบว่่า 
ข้้อคำถาม “การสนัับสนุนทางการปฏิิบััติิ” มีีค่่า

เฉลี่่�ยสููงสุุด คืือ 4.0840 (S.D. = .69021) รองลง
มาคืือ “การสนับัสนุนทางกายภาพ” มีคี่่าเฉลี่่�ย คืือ 
4.0500 (S.D. = .74400) และ “การสนัับสนุุนทาง
จิิตวิิทยา” ค่่าเฉลี่่�ย 3.8440 (S.D. = .91281) ตาม
ลำดัับ

ตารางที่่� 2 แสดงค่่าเฉลี่่�ยและค่่าเบี่่�ยงเบนมาตรฐาน ปััจจััยสนัับสนุุนจากครอบครััว

ปััจจัยัสนัับสนุุนจากครอบครัวั S.D. ระดับั

การสนับัสนุนทางสมาชิกิในครอบครัวั 4.2880 .73182 มาก

การสนับัสนุนทางการประเมินิ 4.1920 .74649 มาก

การสนับัสนุนทางอารมณ์์ 4.2733 .75349 มาก

ค่่าเฉล่ี่�ย 4.2511 .74393 มาก

		  จากตารางที่่� 2 แสดงระดัับความคิิด
เห็็นเกี่่�ยวกับปััจจััยการสนัับสนุุนจากครอบครััว 
โดยภาพรวมพบว่่า อยู่่�ในระดัับมาก ค่่าเฉลี่่�ย 
4.2511 (S.D. = .74393)
	 เม่ื่�อพิิจารณาจากข้้อคำถาม พบว่่า ข้้อ
คำถาม “การสนัับสนุุนทางสมาชิิกในครอบครััว” 

มีีค่่าเฉลี่่�ยสููงสุุด คืือ 4.2880 (S.D. = .73182)  
รองลงมาคืือ “การสนัับสนุนทางอารมณ์์” มีีค่่า
เฉลี่่�ย คืือ 4.2733 (S.D. = .75349) และ “การ
สนับัสนุนุทางการประเมินิ” ค่่าเฉลี่่�ย 4.1920 (S.D. 
= .74649) ตามลำดัับ
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ตารางที่่� 3 แสดงค่่าเฉลี่่�ยและค่่าเบี่่�ยงเบนมาตรฐาน ผลลััพธ์์ด้้านการทำงาน

ผลลัพัธ์ด้์้านการทำำ�งาน S.D. ระดับั

ประสิทิธิภิาพในการทำำ�งาน 4.1423 .62441 มาก

ความมุ่่�งมั่่ �นต่่อองค์ก์ร 4.2595 .63608 มาก

ค่่าเฉล่ี่�ย 4.2009 .630245 มาก

		  จากตารางที่่� 3 แสดงระดัับความคิิด
เห็น็เกี่่�ยวกับัผลลัพัธ์ด์้า้นการทำงาน โดยภาพรวม
พบว่่า อยู่่�ในระดัับมาก ค่่าเฉลี่่�ย 4.2009 (S.D. = 
.630245)
		  เม่ื่�อพิิจารณาจากข้้อคำถาม พบว่่า 
ข้้อคำถาม “ความมุ่่�งมั่่�นต่่อองค์์กร” มีีค่่าเฉลี่่�ย
สููงสุุด คืือ 4.2595 (S.D. = .63608) และ 
“ประสิิทธิิภาพในการทำงาน” ค่่าเฉลี่่�ย 4.1423 
(S.D. = .62441) ตามลำดัับ

	 3.	 การเปรียบเทีียบความแตกต่่าง
ระหว่่างปััจจััยส่่วนบุุคคลกัับผลลััพธ์์การ
ทำงาน โดยศึึกษาเปรีียบเทีียบความแตกต่่าง
ค่า่ T-Test และค่่า F-Test ซ่ึ่�งสามารถแสดงผล
ได้้ดัังนี้้�
		  3.1	 เพศกัับผลลััพธ์์การทำงาน
			   ผลการวิิเคราะห์์การเปรียบเทีียบ 
เพศของบุุคลากรองค์์การบริิหารส่่วนจังหวััด
ปัตัตานีทีี่่�มีตี่่อผลลัพัธ์์ด้า้นการทำงาน ระหว่่างเพศ
ชายและเพศหญิิง มีคี่่า Sig.(2-tailed) เท่่ากัับ .075 
ซึ่่�งมีีค่่ามากกว่่า 0.05 จึึงปฏิิเสธสมมติิฐานที่่�ตั้้�งไว้้ 
หมายความว่่า เพศที่่�แตกต่่างกันัไม่่มีผีลต่่อผลลััพธ์์ 
ด้้านการทำงาน

ตารางที่่� 4 แสดงการเปรีียบเทีียบความแตกต่่างระหว่่างอายุุกัับผลลััพธ์์ด้้านการทำงาน 

ตัวัแปร
แหล่่งความ

แปรปรวน
DF SS MS F Sig.

ประสิทิธิภิาพในการทำำ�งาน ระหว่า่งกลุ่่�ม 3 3.731 1.244 3.342 .021

ภายในกลุ่่�ม 145 53.972 .372

ความมุ่่�งมั่่ �นต่่อองค์ก์ร ระหว่า่งกลุ่่�ม 3 4.453 1.484 3.885 .010

ภายในกลุ่่�ม 144 55.024 .382

ผลลัพัธ์ด์้า้นการทำำ�งาน ระหว่า่งกลุ่่�ม 3 3.647 1.216 3.503 .017

ภายในกลุ่่�ม 143 49.633 .347
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		  3.2 	อายุุกัับผลลััพธ์์การทำงาน
			   จากตารางที่่� 4 ผลการวิิเคราะห์์
การเปรีียบเทีียบอายุุของบุุคลากรองค์์การบริิหาร
ส่่วนจัังหวััดปััตตานีีที่่�มีีต่่อผลลััพธ์์ด้้านการทำงาน 
โดยใช้ส้ถิติิกิารวิเิคราะห์ค์วามแปรปรวนทางเดียีว 
(One-Way Anova) ในการทดสอบ พบว่่า ภาพ
รวมผลลััพธ์์ด้้านการทำงานที่่�มีีค่่า Sig. เท่่ากัับ 
.017 ซึ่่�งมีีค่่าน้้อยกว่่า 0.05 จึึงยอมรัับสมมติิฐาน
ที่่�ตั้้�งไว้้ หมายความว่่า อายุุที่่�แตกต่่างกัันมีีผลต่่อ
ผลลััพธ์์ด้้านการทำงานที่่�แตกต่่างกััน 
		ป  ระสิิทธิิภาพในการทำงานที่่�มีีค่่า 
Sig. เท่่ากับั .021 ซ่ึ่�งมีคี่่าน้อ้ยกว่่า 0.05 จึงึยอมรัับ
สมมติิฐานที่่�ตั้้�งไว้้ หมายความว่่า อายุุที่่�แตกต่่าง
กันัมีผลต่่อประสิิทธิิภาพในการทำงานที่่�แตกต่่างกััน 
		  ความมุ่่�งมั่่�นต่่อองค์์กรที่่�มีีค่่า Sig. 
เท่่ากัับ .010 ซ่ึ่�งมีีค่่าน้้อยกว่่า 0.05 จึึงยอมรัับ
สมมติิฐานที่่�ตั้้�งไว้้ หมายความว่่า อายุุที่่�แตกต่่าง
กัันมีีผลต่่อความมุ่่�งมั่่�นต่่อองค์์กรที่่�แตกต่่างกััน 
		  โดยที่่� อายุุ 31 - 40 ปีี มีีผลลััพธ์์ด้้าน
การทำงาน ประสิิทธิิภาพในการทำงาน มากกว่่า 
อายุุ 51 - 60 ปีี โดยมีีผลค่่าเฉลี่่�ยเท่่ากัับ .39271* 
และมีีค่่า Sig. เท่่ากัับ .015 ซึ่่�งน้้อยกว่่า 0.05 

		  อายุุ 41 - 50 ปีี มีีผลลััพธ์์ด้้านการ
ทำงาน ประสิิทธิิภาพในการทำงาน มากกว่่า อายุุ 
51 - 60 ปีี โดยมีีผลค่่าเฉลี่่�ยเท่่ากัับ .47912* และ
มีีค่่า Sig. เท่่ากัับ .004 ซึ่่�งน้้อยกว่่า 0.05 
		  อายุ ุไม่่เกินิ 30 ปี ีมีผีลลัพัธ์ด์้า้นการ
ทำงาน ด้้านความมุ่่�งมั่่�นต่่อองค์์กร มากกว่่า อายุุ 
51 - 60 ปีี โดยมีีผลค่่าเฉลี่่�ยเท่่ากัับ .35411* และ
มีีค่่า Sig. เท่่ากัับ .031 ซึ่่�งน้้อยกว่่า 0.05
		  อายุุ 31 - 40 ปีี มีีผลลััพธ์์ด้้านการ
ทำงาน ด้้านความมุ่่�งมั่่�นต่่อองค์์กร น้้อยกว่่า อายุุ 
41-50 ปีี โดยมีีผลค่่าเฉลี่่�ยเท่่ากัับ .28650*และมีี
ค่่า Sig. เท่่ากัับ .036 ซึ่่�งน้้อยกว่่า 0.05 
		  อายุุ 41 - 50 ปีี มีีผลลััพธ์์ด้้านการ
ทำงาน ด้้านความมุ่่�งมั่่�นต่่อองค์์กร มากกว่่า อายุุ 
51-60 ปีี โดยมีีผลค่่าเฉลี่่�ยเท่่ากัับ .54569* และมีี
ค่่า Sig. เท่่ากัับ .001 ซึ่่�งน้้อยกว่่า 0.05 
		  อายุุ 31 - 40 ปีี มีีผลลััพธ์์ด้้านการ
ทำงาน มากกว่่า อายุุ 51 - 60 ปี ีโดยมีีผลค่่าเฉลี่่�ย
เท่่ากัับ .31905* และมีีค่่า Sig. เท่่ากัับ .042 ซึ่่�ง
น้้อยกว่่า 0.05 
		  อายุุ 41 - 50 ปีี มีีผลลััพธ์์ด้้านการ
ทำงาน มากกว่่า อายุุ 51 - 60 ปี ีโดยมีีผลค่่าเฉลี่่�ย
เท่่ากัับ .51392* และมีีค่่า Sig. เท่่ากัับ .002 ซึ่่�ง
น้้อยกว่่า 0.05 

ตารางที่่� 5 แสดงการเปรีียบเทีียบความแตกต่่างระหว่่างประเภทตำแหน่่งกัับผลลััพธ์์ด้้านการทำงาน 

ตัวัแปร
แหล่่งความ

แปรปรวน
DF SS MS F Sig.

ประสิทิธิภิาพในการทำำ�งาน ระหว่า่งกลุ่่�ม 4 5.059 1.265 3.459 .010

ภายในกลุ่่�ม 144 52.645 .366

ความมุ่่�งมั่่ �นต่่อองค์ก์ร ระหว่า่งกลุ่่�ม 4 3.026 .757 1.916 .111

ภายในกลุ่่�ม 143 56.451 .395

ผลลัพัธ์ด์้า้นการทำำ�งาน ระหว่า่งกลุ่่�ม 4 3.779 .945 2.710 .033

ภายในกลุ่่�ม 142 49.501 .349
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		  3.3	ป ระเภทตำแหน่่งกัับผลลััพธ์์
การทำงาน
			   จากตารางที่่� 5 ผลการวิิเคราะห์์ 
การเปรียบเทีียบประเภทตำแหน่่งของบุุคลากร
องค์์การบริิหารส่่วนจัังหวััดปััตตานีีที่่�มีีต่่อผลลััพธ์์
ด้้านการทำงาน โดยใช้้สถิิติิการวิิเคราะห์์ความ
แปรปรวนทางเดีียว (One-Way Anova) ในการ
ทดสอบ พบว่่า ภาพรวมผลลััพธ์์ด้า้นการทำงานที่่�
มีีค่่า Sig. เท่่ากัับ .033 ซึ่่�งมีีค่่าน้้อยกว่่า 0.05 จึึง
ยอมรัับสมมติิฐานที่่�ตั้้�งไว้้ หมายความว่่า ประเภท
ตำแหน่่งที่่�แตกต่่างกัันมีีผลต่่อผลลััพธ์์ด้้านการ
ทำงานที่่�แตกต่่างกััน
		ป  ระสิิทธิิภาพในการทำงานที่่�มีีค่่า 
Sig. เท่่ากับั .010 ซ่ึ่�งมีคี่่าน้อ้ยกว่่า 0.05 จึงึยอมรัับ
สมมติิฐานที่่�ตั้้�งไว้้ หมายความว่่า ประเภทตำแหน่่ง
ที่่�แตกต่่างกัันมีผลต่่อประสิิทธิิภาพในการทำงาน
ที่่�แตกต่่างกััน
		  โดยที่่�ข้้าราชการ มีีผลลััพธ์์ด้้านการ
ทำงาน ประสิิทธิิภาพในการทำงาน น้้อยกว่่า เจ้้า
หน้้าที่่�บริิหารงานทั่่�วไป โดยมีีผลค่่าเฉลี่่�ยเท่่ากัับ 
.58635* และมีคี่่า Sig. เท่่ากับั .023 ซึ่่�งน้อ้ยกว่่า 0.05
		ข้  าราชการ มีผีลลัพัธ์ด์้า้นการทำงาน 
ประสิิทธิิภาพในการทำงาน มากกว่่า อื่่�นๆ โดยมีี
ผลค่่าเฉลี่่�ยเท่่ากัับ .34699* และมีีค่่า Sig. เท่่ากัับ 
.018 ซึ่่�งน้้อยกว่่า 0.05

	 เจ้า้หน้า้ที่่�บริหิารงานทั่่�วไป มีผีลลัพัธ์ด์้า้น
การทำงาน ประสิิทธิิภาพในการทำงาน มากกว่่า 
อื่่�นๆ โดยมีีผลค่่าเฉลี่่�ยเท่่ากัับ .93333* และมีีค่่า 
Sig. เท่่ากัับ .001 ซึ่่�งน้้อยกว่่า 0.05
	 พนักังานราชการ มีผีลลัพัธ์์ด้า้นการทำงาน 
ประสิิทธิิภาพในการทำงาน มากกว่่า อื่่�นๆ โดยมีี
ผลค่่าเฉลี่่�ยเท่่ากัับ .45714* และมีีค่่า Sig. เท่่ากัับ 
.009 ซึ่่�งน้้อยกว่่า 0.05
	ข้ ้าราชการ มีีผลลััพธ์์ด้้านการทำงาน 
มากกว่่า อื่่�นๆ โดยมีีผลค่่าเฉลี่่�ยเท่่ากัับ .32217* 
และมีีค่่า Sig. เท่่ากัับ .025 ซึ่่�งน้้อยกว่่า 0.05
	 เจ้า้หน้า้ที่่�บริหิารงานทั่่�วไป มีผีลลัพัธ์ด์้า้น
การทำงาน มากกว่่า อื่่�นๆ โดยมีีผลค่่าเฉลี่่�ยเท่่ากัับ 
.81364* และมีคี่่า Sig. เท่่ากับั .006 ซ่ึ่�งน้อ้ยกว่่า 0.05
	 พนัักงานราชการ มีีผลลััพธ์์ด้้านการ
ทำงาน มากกว่่า อื่่�นๆ โดยมีีผลค่่าเฉลี่่�ยเท่่ากัับ 
.42435* และมีคี่่า Sig. เท่่ากับั .013 ซึ่่�งน้อ้ยกว่่า 0.05
		  ผลการวิิเคราะห์์การเปรีียบเทีียบ
สถานภาพของบุุคลากรองค์์การบริิหารส่่วน
จัังหวััดปััตตานีีที่่�มีีต่่อผลลััพธ์์ด้้านการทำงาน 
ระหว่่างโสดและสมรส มีีค่่า Sig.(2-tailed) เท่่ากัับ 
.151 ซึ่่�งมีีค่่ามากกว่่า 0.05 จึึงปฏิิเสธสมมติิฐานที่่�
ตั้้�งไว้ ้หมายความว่่า สถานภาพที่่�แตกต่่างกันัไม่่มีี
ผลต่่อผลลััพธ์์ด้้านการทำงาน

ตารางที่่� 6 	 แสดงการเปรีียบเทีียบความแตกต่่างระหว่่างระยะเวลาในการทำงานกัับผลลััพธ์์ด้้านการ	
		  ทำงาน 

แหล่่งความ

แปรปรวน
DF SS MS F Sig.

ประสิทิธิภิาพในการทำำ�งาน ระหว่า่งกลุ่่�ม 5 3.236 .647 1.699 .139

ภายในกลุ่่�ม 143 54.468 .381

ความมุ่่�งมั่่ �นต่่อองค์ก์ร ระหว่า่งกลุ่่�ม 5 2.415 .483 1.202 .311

ภายในกลุ่่�ม 142 57.062 .402

ผลลัพัธ์ด์้า้นการทำำ�งาน ระหว่า่งกลุ่่�ม 5 2.699 .540 1.505 .192

ภายในกลุ่่�ม 141 50.581 .359
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		  3.4	 ระยะเวลาในการทำงานกัับ
ผลลััพธ์์การทำงาน	
			   จากตารางที่่� 6 ผลการวิิเคราะห์์
การเปรียบเทีียบระยะเวลาในการทำงานของ
บุคุลากรองค์ก์ารบริหิารส่่วนจังัหวััดปัตัตานีทีี่่�มีตี่่อ
ผลลััพธ์์ด้้านการทำงาน โดยใช้้สถิติิการวิิเคราะห์์
ความแปรปรวนทางเดีียว (One-Way ANOVA) ใน
การทดสอบ พบว่่า ภาพรวมผลลััพธ์์ด้้านการ

ทำงานที่่�มีีค่่า Sig. เท่่ากัับ .192 ซึ่่�งมีีค่่ามากกว่่า 
0.05 จึึงปฏิิเสธสมมติิฐานที่่�ตั้้�งไว้้ หมายความว่่า 
ระยะเวลาในการทำงานที่่�แตกต่่างกัันไม่่มีีผลต่่อ
ผลลััพธ์์ด้้านการทำงาน
	 4. 	ค่ าความสัมัพันัธ์์ด้้วยสมการเชิิง
เส้้น ของตัวัแปรต้้น คืือ ปััจจัยัปััจจัยัสนัับสนุุน
ทางสังัคม ปััจจัยัการสนัับสนุุนจากครอบครัวั 
ท่ี่�ส่่งผลต่อตัวัแปรตาม คืือ ผลลัพัธ์์ด้้านการ
ทำำ�งาน

ตารางที่่� 7 ตััวแบบที่่�ได้้จากการวิิเคราะห์์สมการถดถอยเชิิงพหุุคููณ (Model Summary)

Model R R Square
Adjusted R

Square

Std. Error of the 

Estimate

1 .719 .517 .496 .42882

		  จากตารางที่่� 7 พบว่่า ค่่าสัมัประสิิทธิ์์�
การทำนาย (R Square) ซึ่่�งแสดงอิิทธิิพลของตััว 
แปรต้้นที่่�มีีต่่อตััวแปรตาม มีีค่่าเท่่ากัับ .517 ซึ่่�งมีี
ความหมายว่่าปัจัจััยทั้้�ง 2 ด้า้น (1.ปัจัจััยสนับัสนุน

ทางสัังคม 2.ปััจจััยสนัับสนุนจากครอบครััว) 
สามารถอธิิบายผลลััพธ์์ด้้านการทำงาน ได้้ร้้อยละ 
51.7 ส่่วนที่่�เหลืือ ร้้อยละ 48.3 เป็็นอิิทธิิพลจาก
ปััจจััยอื่่�น ๆ

ตารางที่่� 8 ผลการวิิเคราะห์์การถดถอยเชิิงพหุุคููณของตััวแบบ (ANOVA)

Model
Sum of 

Squares
df

Mean 

Square
F Sig.

1 Regression 27.536 6 4.589 24.958 .000

Residual 25.744 140 .184

Total 53.280 146

* มีีนััยสำคััญทางสถิิติิที่่�ระดัับ 0.05 

		  จากตารางที่่� 8 พบว่่า ผลที่่�ได้้จาก
การทดสอบ ได้้ค่่า Sig. เท่่ากัับ .000 ซึ่่�งน้้อยกว่่า 
ระดัับนััยสำคััญที่่� 0.05 จึึงหมายความว่่า จากการ
วิิเคราะห์์ปััจจััยสนัับสนุนทางสัังคมและปััจจััย

สนัับสนุุนจากครอบครััวของบุุคลากรองค์์การ
บริิหารส่่วนจังัหวัดัปััตตานี ีที่่�ส่่งผลต่่อผลลัพัธ์ด์้า้น
การทำงาน อย่่างมีีนััยสำคััญ 
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ตารางที่่� 9 	 ผลการวิิเคราะห์์เชิิงพหุุคููณของปัจัจััยสนับัสนุนทางสังัคม และปััจจััยสนับัสนุนจากครอบครััว 
ที่่�ส่่งผลต่่อผลลััพธ์์ด้้านการทำงาน

Model
Unstandardized Coef-

ficients
Standardized 
Coefficients

t Sig.

B Std. Error Beta

(Constant) 1.475 .267 5.520 .000

การสนับัสนุนทางการปฏิบิัตัิิ .429 .096 .488 4.464 .000*

การสนับัสนุนทางกายภาพ -.131 .094 -.161 -1.386 .168

การสนับัสนุนทางจิติวิทิยา .182 .070 .276 2.610 .010*

การสนับัสนุนทางสมาชิกิในครอบครัวั .029 .084 .036 .351 .726

การสนับัสนุนทางการประเมินิ -.109 .092 -.134 -1.182 .239

การสนับัสนุนทางอารมณ์์ .266 .076 .335 3.511 .001*
* มีีนััยสำคััญทางสถิิติิที่่�ระดัับ 0.05 

		  จากตารางที่่� 9 เมื่่�อพิิจารณาค่่า Sig 
สามารถสรุุปได้้ว่่า การสนัับสนุุนทางการปฏิิบััติิ 
การสนัับสนุุนทางจิิตวิิทยา และการสนัับสนุุนทาง
อารมณ์์ที่่�ส่่งผลต่่อผลลััพธ์์ด้้านการทำงานของ
บุุคลากรองค์์การบริิหารส่่วนจัังหวััดปััตตานีี พบ
ว่่า มีนัีัยสำคัญัที่่�ระดับั 0.05 มี ีจำนวน 3 ด้า้น โดย

ผลที่่�ได้จ้ากการวิเิคราะห์์สมการถดถอยเชิิงพหุุคูณู 
สามารถนํามาเขีียนรายงานในรูปแบบสมการ
ถดถอยเชิิงพหุุได้้ดัังนี้้� 
		  = 1.475 + .429 (การสนัับสนุุน
ทางการปฏิิบััติิ) + .266 (การสนัับสนุนทาง
อารมณ์์) + .182 (การสนัับสนุุนทางจิิตวิิทยา)

ตารางที่่� 10 สรุุปผลการทดสอบสมมติิฐาน 

ผลการทดสอบสมมติิฐาน ยอมรับั ปฏิิเสธ

สมมติิฐานที่� 1 ปััจจัยัส่ว่นบุุคคลมีอีิทิธิพิลต่่อผลลัพัธ์ด์้า้นการทำำ�งาน

เพศ

อายุุ

ประเภทตำำ�แหน่่ง

ระยะเวลาในการทำำ�งาน

สมมติิฐานที่� 2 ปััจจัยัสนับัสนุนทางสังัคมมีอีิทิธิพิลต่่อผลลัพัธ์ด์้า้นการทำำ�งาน

การสนับัสนุนทางการปฏิบิัตัิิ

การสนับัสนุนทางกายภาพ

การสนับัสนุนทางจิติวิทิยา

สมมติิฐานที่� 3 ปััจจัยัสนับัสนุนจากครอบครัวัมีอีิทิธิพิลต่่อผลลัพัธ์ด์้า้นการทำำ�งาน

การสนับัสนุนจากสมาชิกิในครอบครัวั

การสนับัสนุนทางการประเมินิ

การสนับัสนุนทางอารมณ์์



วารสารมนุุษยศาสตร์์และสัังคมศาสตร์์  มหาวิิทยาลััยมหาสารคาม 191 ปีีที่่� 45 ฉบัับที่่� 1 มกราคม-กุุมภาพัันธ์์ 2569

อภิิปรายผล
	 จากการศึึกษาวิิจััยเรื่่�อง “แนวทางการ
พัฒันาผลลัพัธ์ก์ารทำงานจากปัจัจััยทางสังัคมและ
ครอบครัวัของบุคุลากรองค์ก์ารบริหิารส่่วนจังัหวัดั
ปััตตานีี” สามารถอภิิปรายผลตามสมมติิฐานการ
วิิจััย ได้้ดัังนี้้�
	 1. 	 ปััจจััยสนัับสนุุนทางสัังคม
		  ผลการวิิจััยพบว่่าบุุคลากรที่่�มีีอายุุ
มากขึ้้�นและดำรงตำแหน่่งสููงขึ้้�นมักมีีผลลััพธ์์ด้้าน
การทำงานที่่�ดีกีว่่า โดยเฉพาะในด้านประสิิทธิิภาพ
และความมุ่่�งมั่่�นต่่อองค์์กร สอดคล้้องกัับทฤษฎีี
พัฒันาการอาชีพี (Career Development Theory) 
ของ Super (1980) ที่่�อธิิบายว่่าอายุุที่่�เพิ่่�มขึ้้�นนำ
ไปสู่่�ความเชี่่�ยวชาญและความมั่่�นคงในบทบาท
การทำงานจากประสบการณ์์ที่่�สะสม ส่่วนปััจจััย
ส่่วนบุุคคล เช่่น เพศ สถานภาพ และระยะเวลาใน
การทำงาน ไม่่แสดงผลกระทบที่่�มีีนััยสำคััญต่่อ
ผลลััพธ์์การทำงานในบริิบทขององค์์การบริิหาร
ส่่วนจังหวััดปััตตานีี ข้้อสัังเกตนี้้�ชี้้�ให้้เห็็นว่่าการ
ทำงานในองค์์กรอาจมีีลัักษณะที่่�เป็็นธรรมด้้าน
เพศหรืือระยะเวลาในการทำงานไม่่ใช่่ตัวชี้้�วััดที่่�
สำคััญ
		น  อกจากนี้้� การสนัับสนุนทางสัังคม
จากเพ่ื่�อนร่่วมงานและผู้้�บัังคัับบััญชาเป็็นปััจจััย
สำคัญัที่่�ส่่งผลต่่อประสิทิธิภิาพการทำงานและการ
จััดการความเครีียดของบุุคลากร การสนัับสนุนที่่�
แข็็งแกร่่งช่่วยให้้บุุคลากรมีีความมั่่�นใจในการ
ทำงานมากขึ้้�น มีีส่่วนร่่วมในองค์์กรสููงขึ้้�น และ 
ส่่งเสริิมสมดุุลชีีวิิต การรัักษาความสััมพัันธ์์ที่่�ดีีกัับ
เพื่่�อนร่่วมงานและการสนัับสนุนจากองค์์กรจึึงมีี
บทบาทสำคัญัในการพัฒันาสมดุลุชีวิีิตในที่่�ทำงาน
	 2. 	 ปััจจััยสนัับสนุุนจากครอบครััว
		  การสนับัสนุนุจากครอบครัวัมีบีทบาท 
สำคััญในการเสริิมสร้้างความมั่่�นคงทางจิิตใจและ
ลดความเครีียดจากการทำงาน ซ่ึ่�งส่่งผลให้้
บุุคลากรสามารถมุ่่�งเน้้นการทำงานได้้อย่่างมีี

ประสิิทธิิภาพมากขึ้้�น การวิิจััยนี้้�สนัับสนุุนทฤษฎีี
การสนัับสนุุนทางสัังคมของ Cobb (1976) ที่่�ระบุุ
ว่่าการสนับัสนุนทางอารมณ์์และคำปรึกษาจากคน
ใกล้้ชิิด เช่่น ครอบครััว ช่่วยให้้บุุคคลสามารถ
เผชิิญกัับความเครีียดในที่่�ทำงานได้้อย่่างมีี
ประสิิทธิิภาพ การสนัับสนุุนในรููปแบบอื่่�น ๆ เช่่น 
การช่่วยดููแลงานบ้านและการให้้กำลัังใจ ยัังช่่วย
ให้้บุุคลากรมีีเวลาทุ่่�มเทกัับการทำงานมากขึ้้�น  
ส่่งผลต่่อการทำงานที่่�ดีีขึ้้�น
		  การสนับัสนุนจากครอบครััวในบริิบท
ขององค์์การบริิหารส่่วนจัังหวััดปััตตานีี พบว่่ามีี
ความสำคััญอย่่างมาก โดยเฉพาะในสถานการณ์์
ที่่�บุุคลากรต้้องเผชิิญกัับความเครีียดและความ
กดดัันในชีวิิตประจำวััน การเข้้าใจและสนัับสนุน
จากสมาชิิกครอบครััวช่่วยลดความกัังวลและเพิ่่�ม
ความมั่่�นคงทางอารมณ์์ นอกจากนี้้�  งานวิิจััยของ 
Wang and Zhang (2022) ยัังแสดงให้้เห็็นว่่าผู้้�ที่่�
ได้้รัับการสนัับสนุุนทางอารมณ์์จากครอบครััวมีี
แนวโน้้มที่่�จะมีีความพึึงพอใจในการทำงานและมีี
ประสิิทธิิภาพดีีกว่่า การแลกเปลี่่�ยนความคิิดเห็็น
และช่่วยเหลืือกัันในครอบครััวจึึงเป็็นปััจจััยสำคััญ
ในการส่่งเสริิมสมดุุลชีีวิิตที่่�ยั่่�งยืืนและการพััฒนา
ตนเองในระยะยาว
	 3. 	 ผลลััพธ์์ด้้านการทำงาน
		  ผลการวิิจััยชี้้�ให้้เห็็นว่่าผลลััพธ์์ด้้าน
การทำงานของบุุคลากรองค์ก์ารบริิหารส่่วนจังหวัดั 
ปััตตานีีได้้รัับผลกระทบอย่่างมีีนััยสำคััญจากการ
สร้างสมดุลุระหว่่างชีวีิติและการทำงาน โดยเฉพาะ
ในบริิบทของหน่่วยงานรัฐที่่�มีีความรัับผิิดชอบสููง
และตารางเวลาที่่�เข้้มงวด การมีีสมดุุลชีวิติที่่�ดีชี่่วย
ลดความเครีียดและเพิ่่�มประสิิทธิิภาพการทำงาน 
บุคุลากรที่่�มีสีมดุลุชีวีิติที่่�ดีมีักัมีคีุณุภาพงานสูงูขึ้้�น 
มีีความคิิดสร้้างสรรค์์ และสามารถส่่งมอบงานได้้
ตรงตามเวลา  งานวิิจััยของ Mok & Lee (2020) 
สนับัสนุนว่่า การมีีสมดุุลชีวิีิตส่่งผลดีต่่อประสิิทธิภิาพ 
การทำงานและลดความเครีียดในที่่�ทำงาน



 แนวทางการพััฒนาผลลััพธ์์การทำำ�งานจากปััจจััยทางสัังคม... 192  มััสกะห์์ หวัังกะจิิ, รููวััยดา เจะลอ, นููรููลอุุมมีี มหามะยากีี, ยุุทธชััย ฮารีีบิิน

		น  อกจากนี้้� ผลลััพธ์์ด้้านการทำงาน
ยัังเกี่่�ยวข้องกัับความพึึงพอใจในงานซึ่่�งส่่งผลต่่อ
การรัักษาบุุคลากรในองค์์กร บุุคลากรที่่�รู้้�สึกพึึง
พอใจกัับงานและมีีสมดุุลชีีวิิตที่่�ดีีมัักอยู่่�ในองค์์กร
ได้้นานขึ้้�น และมีีอััตราการลาออกต่่ำลง  งานวิิจััย
ของ Bakker and Demerouti (2017) แสดงให้เ้ห็น็
ว่่าความพึึงพอใจในงานช่่วยลดการขาดงานและ
เพิ่่�มผลลััพธ์์ที่่�ดีีขึ้้�น
		  การสนับัสนุนุจากครอบครัวัก็ม็ีบีทบาท 
สำคััญในการสร้้างผลลััพธ์์การทำงานที่่�ดีีขึ้้�น โดย
บุุคลากรที่่�ได้้รัับการสนัับสนุุนทางอารมณ์์จาก
ครอบครััวจะมีีความเครีียดลดลงและมุ่่�งมั่่�นกับงาน
ได้้ดีีขึ้้�น ส่่งผลให้้คุุณภาพงานสููงขึ้้�น  งานวิิจััยของ 
Haar et al. (2020) ชี้้�ให้้เห็็นว่่าการสนัับสนุุนจาก
ครอบครัวัช่่วยสร้างสมดุลุชีวิติส่่วนตัวและการทำงาน 
อย่่างมีีประสิิทธิิภาพ
		ดั  ังนั้้�น การสร้้างสมดุุลระหว่่างชีีวิิต
และการทำงานจึงึเป็น็ปัจัจััยสำคัญัที่่�ส่่งผลดีทีั้้�งต่่อ
บุุคลากรและองค์์กร
	 4.	 แนวทางการพััฒนาสมดุุลชีีวิิต
จากปััจจัยัและผลลัพัธ์ก์ารทำงานของบุคุลากร
องค์์การบริิหารส่่วนจัังหวััดปััตตานีี
		  แนวทางการพััฒนาสมดุุลชีวิิตของ
บุคุลากรองค์ก์ารบริหิารส่่วนจังัหวัดัปัตัตานีคีรอบคลุมุ 
หลายด้า้น โดยหนึ่่�งในปัจัจัยัหลัักคืือการสนับัสนุน
ทางสัังคมภายในองค์์กร การมีีเพื่่�อนร่่วมงานและ
ผู้้�บัังคัับบััญชาที่่�ให้้การสนัับสนุุน ช่่วยเพิ่่�มความ
ยืืดหยุ่่�นในการทำงานและลดความเครีียด เช่่น 
การสร้างบรรยากาศที่่�เอื้้�อต่่อการทำงานเป็็นทีีม
และการแลกเปลี่่�ยนความคิิดเห็็น นอกจากนี้้� การ
จััดกิิจกรรมกลุ่่�มเพื่่�อส่่งเสริิมการสนัับสนุุนทาง
สัังคมก็็มีีส่่วนช่่วยให้้บุุคลากรมีีความพึึงพอใจใน
งานมากขึ้้�น งานวิิจััยยัังชี้้�ให้้เห็็นว่่าการได้้รัับการ
สนับัสนุนุจากเพื่่�อนร่่วมงานทำให้บุ้คุลากรมีคีวาม
สามารถในการปรับตััวกับงานและจััดการกัับ
สถานการณ์์ที่่�ท้้าทายได้้ดีียิ่่�งขึ้้�น ส่่งผลให้้ผลลััพธ์์
ด้้านการทำงานดีีขึ้้�นอย่่างชััดเจน

		น  อกจากปัจัจัยัทางสังัคม การสนับัสนุนุ 
จากครอบครัวัก็ม็ีบีทบาทสำคัญัในการสร้า้งสมดุลุ
ชีีวิิตที่่�ดีี ครอบครััวที่่�ให้้ความเข้้าใจและสนัับสนุุน 
เช่่น การแบ่่งเบาภาระงานบ้านหรืือการให้้คำปรึกษา 
ช่่วยลดความเครีียดจากการทำงานและเพิ่่�มเวลา
ที่่�บุุคลากรสามารถทุ่่�มเทให้้กัับงานได้้มากขึ้้�น ซ่ึ่�ง
ส่่งผลให้ม้ีปีระสิทิธิภิาพในการทำงานสูงูขึ้้�น อีกีทั้้�ง
การมีีสมดุุลระหว่่างงานและชีีวิิตครอบครััวยัง 
ส่่งผลต่่อความพึงึพอใจในงานและการรักัษาบุคุลากร
ในองค์์กรได้้ดีียิ่่�งขึ้้�น ดัังนั้้�น องค์์กรควรพััฒนา
แนวทางที่่�เน้้นความยืืดหยุ่่�นในการทำงานและ 
ส่่งเสริมการสนับัสนุนจากครอบครััวเพื่่�อให้้บุคุลากร
สามารถรัักษาสมดุุลชีีวิิตได้้อย่่างยั่่�งยืืน

ข้้อเสนอแนะ
	 1. 	ข้ ้อเสนอแนะสำหรัับการนำผล
วิิจััยไปใช้้
		  1.1	 เปิิดโอกาสให้้บุุคลากรที่่�มีี
ประสิิทธิิภาพสูงได้้รัับหน้้าที่่�ที่่�ท้้าทายยิ่่�งขึ้้�น 
รวมถึึงให้้มีีสิิทธิิแสดงความคิิดเห็็นพััฒนาเครื่่�อง
มืือหรืือนวัตกรรมใหม่่  ในการทำงาน และโอกาส
ในการเติิบโตสู่่�ตำแหน่่งบริิหาร โดยควบคู่่�กัับการ
พัฒันาองค์ค์วามรู้้�ใหม่่  และการเสริมิสร้า้งคุุณธรรม 
ในการทำงาน
		  1.2 	พัฒันาศักัยภาพบุคุลากรอื่่�นๆ 
ส่่งเสริมิบุคุลากรที่่�ยังัไม่่ได้ร้ับัมอบหมายงานท้า้ทาย 
ด้ว้ยการสอนงานและฝึึกอบรม ส่่งเสริมิทักัษะเบื้้�องต้น้ 
เช่่น ทัักษะการสื่่�อสาร (Communication Skills) 
ทัักษะการทำงานเป็็นทีีม (Teamwork Skills) 
ทัักษะการแก้้ปััญหา (Problem-Solving Skills) 
ทัักษะด้้านการจััดการเวลา (Time Management 
Skills) ทักัษะการเรียีนรู้้�และปรับัตัวั (Adaptability 
and Learning Skills) และสร้้างแรงจููงใจให้้
บุุคลากรมีีความท้้าทายและพร้้อมพััฒนาตนเอง
		  1.3	ส่ ง่เสริมิผู้้�นำที่่�มีศีักัยภาพ ตำแหน่่ง 
บริิหารควรมีีคุุณลัักษณะของผู้้�นำ และบุุคลากร
สายวิิชาการควรได้้รัับการสนัับสนุุนในเรื่่�องการ



วารสารมนุุษยศาสตร์์และสัังคมศาสตร์์  มหาวิิทยาลััยมหาสารคาม 193 ปีีที่่� 45 ฉบัับที่่� 1 มกราคม-กุุมภาพัันธ์์ 2569

ทำงานและความรู้้� รวมถึึงได้้รับัสิทิธิสิวัสดิการและ
การพััฒนาคุุณธรรมอย่่างเต็็มที่่� สำหรัับกลไก 
ในการพัฒันาคุณุธรรมสำหรัับผู้้�นำนั้้�นสามารถพัฒนา
ได้ด้้ว้ยกลไก 1)การจัดัอบรมและสัมัมนา (Workshops 
and Seminars) 2) การสร้้างวััฒนธรรมองค์์กร 
(Organizational Culture Development) 3) การ
สนัับสนุุนผ่่านระบบประเมิินผล (Ethics-Based 
Evaluation System) 4) การสร้้างพื้้�นที่่�สนัับสนุุน
และรัับฟััง (Supportive Environment and 
Feedback) และ 5) การจััดตั้้�งคณะกรรมการ 
ส่่งเสริิมคุุณธรรม (Ethics Committee)
		  1.4 	สร้้างสัังคมการทำงานที่่�ดี ี
ฝ่่ายบุุคคลควรสร้างสภาพแวดล้้อมในการทำงาน
ที่่�ยุุติิธรรมและเป็็นความปลอดภััยทางใจ (safe 
zone) ซ่ึ่�งเอื้้�อเฟ้ื้�อและช่่วยเหลืือกัันในที่่�ทำงาน 
พร้อ้มทั้้�งจัดัแบ่่งงานอย่่างเป็็นธรรมเพ่ื่�อให้้บุคุลากร 
ร่่วมกัันพััฒนาองค์์กร ซึ่่�งอาจมีีลัักษณะดัังนี้้�  
1) ความยุุติธิรรมในที่่�ทำงาน (Fairness in the Workplace)
2) ความปลอดภััยทางใจ (Psychological Safety) 
3) การสร้างวััฒนธรรมที่่�เอื้้�อเฟ้ื้�อและช่่วยเหลืือกััน 
(Supportive and Collaborative Culture) และ  
4) การส่ื่�อสารอย่่างเปิิดเผย (Open Communication)
		  1.5	สร้ างแรงจููงใจในการทำงาน 
กระตุ้้�นบุคลากรให้้มีีความอยากทำงานและมีีส่่วน
ร่่วมในสัังคมที่่�ทำงาน โดยการส่่งเสริมความ
ก้้าวหน้้าในด้้านสิทธิิต่่างๆ เช่่น เงิินเดืือน วัันลา 
การให้บ้ทบาทภาวะผู้้�นำ รวมถึงึการให้ก้ารยอมรับั
ในความสามารถของบุุคลากร
	 2. 	ข้ อ้เสนอแนะในการวิิจัยัครั้้�งต่่อไป
		  2.1 	ขยายกลุ่่�มตััวอย่่าง ศึึกษากลุ่่�ม
ตัวัอย่่างที่่�หลากหลายขึ้้�น เช่่น บุคุลากรจากองค์ก์ร
ภาครััฐอื่่�น ๆ เพื่่�อเปรีียบเทีียบและหาความเชื่่�อม
โยงระหว่่างปัจัจัยัต่่าง ๆ  กับัผลลััพธ์ก์ารทำงานใน
วงกว้้าง

		  2.2	วิเิคราะห์เ์ชิงิลึกึ ทำการวิเิคราะห์์
เชิงิลึกึเกี่่�ยวกับัปัจัจัยัเฉพาะที่่�ส่่งผลต่่อการทำงาน 
เช่่น ปััจจััยครอบครััวหรืือปััจจััยจิิตวิิทยา เพื่่�อให้้
เข้้าใจกลไกที่่�แท้้จริิง
		  2.3	วิิจััยตามช่่วงอายุุและตำแหน่่ง 
แยกการศึกึษาเป็็นกลุ่่�มอายุหุรืือประเภทตำแหน่่ง
ที่่�แตกต่่างกััน เพ่ื่�อให้้ได้้ข้้อเสนอแนะการพััฒนา
เฉพาะกลุ่่�มที่่�แม่่นยำยิ่่�งขึ้้�น
		  2.4	สำรวจการใช้้นวััตกรรม ศึึกษา
การนำเทคโนโลยีีและนวััตกรรมใหม่่ ๆ มาใช้้เพื่่�อ
ส่่งเสริิมสมดุุลชีีวิิตและผลลััพธ์์การทำงานของ
บุุคลากรในยุุคดิิจิิทััล
		  2.5	ศึึกษาปััจจััยอื่่�นเพิ่่�ม การศึึกษา
ในปัจัจััยอื่่�น ๆ  ที่่�อาจส่่งผลต่่อสมดุุลชีวีิติ เช่่น การ
สนับัสนุนด้า้นสุขภาพ การจััดการเวลาทำงาน และ
สภาพแวดล้้อมการทำงาน

บทสรุุป
	 งานวิิจัยันี้้�ศึกึษาแนวทางการพัฒันาผลลัพัธ์์ 
การทำงานจากปััจจััยทางสัังคมและครอบครััวของ
บุุคลากรองค์์การบริิหารส่่วนจัังหวััดปััตตานีี โดย
มุ่่�งเน้้นที่่�ปััจจััยสนัับสนุนจากสัังคมและครอบครััว 
ผลการวิิจััยพบว่่าปััจจััยสนัับสนุนทางสัังคม โดย
เฉพาะการสนัับสนุุนทางการปฏิิบััติิ ส่่งผลต่่อ
ประสิิทธิิภาพการทำงานของบุุคลากรมากที่่�สุุด 
นอกจากนี้้� การสนัับสนุุนจากครอบครััว เช่่น การ
สนัับสนุุนทางอารมณ์์ ยัังช่่วยลดความเครีียดและ
เพิ่่�มประสิิทธิิภาพการทำงานเช่่นกััน งานวิิจััยนี้้�มีี
ความสำคััญต่่อการพััฒนานโยบายที่่�ส่่งเสริมสมดุลุ
ชีวิีิตและเพิ่่�มประสิิทธิิภาพในการทำงานของบุุคลากร 
ในองค์์กร
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