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บทคัดย่อ 
  การศึกษาวิจัยเรื่องการบริหารจัดการองค์กรที่ส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร
ศูนย์อำนวยการบริหารจังหวัดชายแดนภาคใต้ (ศอ.บต.) มีวัตถุประสงค์เพ่ือ 1) เพ่ือศึกษาระดับการบริหาร
จัดการองค์กรของศูนย์อำนวยการบริหารจังหวัดชายแดนภาคใต้ (ศอ.บต.) 2) เพื่อศึกษาระดับแรงจูงใจ 
ในการปฏิบัติงานของบุคลากรในศูนย์อำนวยการบริหารจังหวัดชายแดนภาคใต้ (ศอ.บต.) 3) เพื่อเสนอแนะ
แนวทางในการบริหารเพ่ือเพ่ิมแรงจูงใจในการทำงานให้กับบุคลากรในศูนย์อำนวยการบริหารจังหวัดชายแดน
ภาคใต้ (ศอ.บต.) กลุ่มตัวอย่างท่ีในการศึกษาครั้งนี้ คือ บุคลากรในศูนย์อำนวยการบริหารจังหวัดชายแดน
ภาคใต้ (ศอ.บต.) จำนวนทั้งสิ้น 149 คน โดยใช้การสุ่มกลุ่มตัวอย่างแบบแบ่งชั้น (Stratified Random 
Sampling) 
 จากการศึกษาพบว่า 1) การบริหารจัดการองค์กรในศูนย์อำนวยการบริหารจังหวัดชายแดนภาคใต้ 
(ศอ.บต.) อยู่ในระดับสูง โดยมีค่าเฉลี่ย 4.03 ซึ่งเมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ด้านการวางแผนอยู่ใน
ลำดับสูงสุดด้านการควบคุมอยู่ในลำดับที่สอง ด้านการสั่งการอยู่ในลำดับที่สาม และด้านการจัดรูปงาน
หรือการจัดองค์การอยู่ในลำดับสุดท้าย 2) แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรศูนย์อำนวยการบริหาร
จังหวัดชายแดนภาคใต้ (ศอ.บต.) อยู่ในระดับสูง โดยมีค่าเฉลี่ย 4.12 ซึ่งเมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า 
ด้านความรับผิดชอบอยู่ในลำดับสูงสุด ด้านความสำเร็จในการทำงานของบุคคลอยู่ในลำดับที่สอง  ด้าน
ลักษณะของงานที่ปฏิบัติอยู่ในลำดับที่สาม ด้านการยอมรับนับถืออยู่ในลำดับที่สี่ ด้านความเป็นอยู่ส่วนตัว
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อยู่ในลำดับที่ห้า ด้านเงินเดือนอยู่ในลำดับที่หก ด้านความมั่นคงในการทำงานอยู่ในลำดับที่เจ็ด และด้าน
นโยบายและการบริหารงานอยู่ในลำดับสุดท้าย 3) จากการทดสอบสมมติฐานการวิจัยพบว่าการบริหาร
จัดการองค์กรส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรในศูนย์อำนวยการบริหารจังหวัดชายแดน
ภาคใต้ (ศอ.บต.)  
คำสำคัญ: แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน, การบริหารจัดการ, ศูนย์อำนวยการบริหารจังหวัดชายแดนภาคใต้ 
 
Abstract 

 This research study on Organizational Management Affecting Work Motivation of 
Personnel at the Southern Border Provinces Administrative Center (SBPAC) aims to: 1) study 
the organizational management level of the Southern Border Provinces Administrative 
Center (SBPAC). 2) To study the level of work motivation of personnel in the Southern 
Border Provinces Administrative Center (SBPAC). 3) Propose management guideline to 
increase work motivation for personnel in the Southern Border Provinces Administrative 
Center (SBPAC). The sample group in this study was personnel in the Southern Border 
Provinces Administrative Center (SBPAC) with total 149 people, by using stratified random 
sampling.  
 The study found that 1) Organization management in the Southern Border 
Provinces Administrative Center (SBPAC) was at a high level with an average of 4.03, 
considering each aspect, it was found that planning was at the highest level, control was 
at second level, command was at third level, and work arrangement or organization was 
at last level. 2) Work motivation of personnel of the Southern Border Provinces 
Administrative Center (SBPAC) was at a high level with an average of 4.12, for each aspect, 
it was found that the responsibility was at the highest level, the success in the work of the 
person was at second level, the nature of work performed was at third level, respect was 
at fourth level, personal well-being at the fifth level, salary at the sixth level, job security 
was at seventh level, and the policy and administration aspects were the last level. 3) 
From the research hypothesis test, it was found that organization management affects the 
performance motivation of personnel in the Southern Border Provinces Administrative 
Center (SBPAC).  
Keywords: Work motivation, Management, Southern Border Provinces Administrative  
                Center (SBPAC)  
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บทนำ 
  การบริหารเป็นกระบวนการดำเนินงานเพื่อให้บรรลุจุดหมายขององค์การ โดยอาศัยหน้าที่หลัก
ทางการบริหารอย่างน้อย 4 ประการ คือ การวางแผน การจัดองค์การ การนำ และการควบคุม ซึ่ง
กระบวนการดังกล่าวมีผู้บริหารเป็นผู้รับผิดชอบที่จะให้มีการปฏิบัติงานเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผล (วิษณุ ภู่พันธ์, 2553) (1) การวางแผน (Planning) เป็นหน้าที่ทางการบริหารที่สำคัญประการ
หนึ่ง ซึ่งนักวิชาการทั้งหลายกำหนดขึ้น จะเริ่มต้นด้วยหน้าที่ทางการวางแผนเป็นอันดับแรก จึงแสดงให้
เห็นถึงความสำคัญของการวางแผนเป็นอย่างดี โดยองค์ประกอบของการกระบวนการวางแผนองค์การ
หนึ่ง ๆ ประกอบด้วย ภารกิจ จุดหมาย และแผน (2) การจัดองค์การ (Organizing) หน้าที่ทางการบริหาร
ที่สืบเนื่องจากการวางแผน กล่าวคือ เมื่อองค์การ จัดทำจุดหมาย และแผนเชิงยุทธศาสตร์แล้ว ผู้บริหาร
ควรต้องออกแบบโครงสร้างองค์การ เพ่ือให้การบริหารงานบรรลุจุดหมายแผนเชิงยุทธศาสตร์ขององค์การ
นั้น การออกแบบโครงสร้างองค์การเป็นกิจกรรมที่ควรได้รับการตรวจสอบอยู่เสมอ เนื่องจากปัจจัย ที่
ก่อให้เกิดการเปลี่ยนแปลงรูปแบบโครงสร้างองค์การเกิดขึ้นมากมาย (3) การนำ (Leading) เป็นสภาวะที่
ผู้นำใช้ความพยายามที่จะให้มีอิทธิพลต่อผู้อื่น เพื่อให้การปฏิบัติงานบรรลุจุดหมายขององค์การได้อย่างมี
ประสิทธิภาพและประสิทธิผล การที่ผู้นำจะเป็นผู้นำที่มีศักยภาพดังกล่าวได้พึงทำความเข้าใจทฤษฎีการจูง
ใจ (Motivation) ภาวะผู้นำ (Leadership) การติดต่อสื่อสาร (Communication) และการบริหารกลุ่ม 
(Group) เพื่อนำไปประยุกต์ใช้ให้เหมาะสม และ (4) การควบคุม (Controling) เป็นกระบวนการวาง
ระเบียบกฎเกณฑ์เพ่ือให้การปฏิบัติงานขององค์การบรรลุผลตามจุดหมายที่กำหนดไว้ มุ่งให้เกิดความม่ันใจ
ว่าสมาชิกในองค์การได้ประพฤติปฏิบัติไปในทิศทางที่จะทำให้บรรลุผลตามมาตรฐานการทำงานที่กำหนด
ไว้ เป็นเครื่องมือในการวิเคราะห์จุดอ่อนจุดแข็งขององค์การ การเสริมสร้างพฤติกรรมที่พึ งประสงค์และ
พฤติกรรมที่ไม่พึงประสงค์ของสมาชิกในองค์การ  
 การที่องค์การไม่ว่าจะเป็นของภาครัฐหรือของภาคเอกชนก็ตาม จะธำรงอยู่หรืออยู่รอดได้ มีความ
เจริญเติบโต และก้าวหน้าได้นั้น ขึ้นอยู่กับความสามารถในการนำทรัพยากรที่มีอยู่อย่างจำกัดในองค์การไป
ดำเนินการด้วยวิธีการใด ๆ ก็ตาม เพ่ือที ่จะให้บรรลุวัตถุประสงค์ เป้าหมายขององค์การได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ การดำเนินการใด ๆ เพื่อที่จะให้องค์การอยู่รอดเจริญเติบโตและก้าวหน้าได้นั้นขึ้นอยู่กับการ
บริหารที่ดี มีประสิทธิภาพ ผู้บริหารยุคปัจจุบันต้องเผชิญกับสถานการณ์ที่หลากหลาย ท้าทาย และ
เปลี ่ยนแปลงไปจากเดิมมาก จะต้องทำงานในแต่ละวันที ่ยาวนาน ต้องแก้ปัญหาที่ยุ ่งยากซับซ้อน
ตลอดเวลา ต้องเจอกับสภาพการแข่งขันทั้งระดับโลก ระดับภูมิภาค และระดับภายในประเทศ ต้องใช้เวลา
ติดตามระเบียบข้อบังคับของรัฐรวมทั้งถูกกดดันจากกลุ่มผลประโยชน์ต่าง ๆ มากมาย นับวันงานบริหารยิ่ง
ยุ่งยากมากขึ้น อันสืบเนื่องมาจากสถานการณ์ที่เปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็วโดยไม่คาดคิด ภาวะวิกฤติทั้งใน
ด้านเศรษฐกิจ สังคม การเมือง วัฒนธรรม และเทคโนโลยีใหม่ ๆ ที่เกิดขึ้นตลอดเวลา เหล่าผู้บริหารจึงต้อง
เสี่ยงกับภาวการณ์ที่เปลี่ยนแปลงและความหลากหลายต่าง ๆ แต่ขณะเดียวกันก็ต้องใช้ความสามารถทั้ง
ศาสตร์และศิลป์แสวงหาโอกาสและความได้เปรียบให้เกิดขึ้นแก่องค์การที่ตนเองรับผิดชอบได้ ผู้บริหาร
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จะต้องใช้สื่อหรือวิธีจูงใจให้ถูกต้องตรงกับความต้องการของบุคลากรในองค์กร การจูงใจเป็นส่วนหนึ่งของ
การสร้างขวัญกำลังใจในการทำงาน ตามปกติเรามีความสามารถในการทำสิ่งต่าง ๆ ได้หลายอย่างมี
พฤติกรรมแตกต่างกัน แต่พฤติกรรมเหล่านี้จะแสดงออกเพียงบางโอกาสเท่านั้น สิ่งที่จะผลักดันเอา
ความสามารถของคนออกมาได้ คือ แรงจูงใจ ดังนั ้นอาจจะกล่าวได้ว่าการจูงใจเป็นการสร้างพลัง
ความสามารถออกมาเพ่ือให้ประสบความสำเร็จตามเป้าหมาย การจูงใจมีส่วนสำคัญต่อองค์การ ในอันที่จะ
ทำให้พนักงานแสดงพฤติกรรมที่นำไปสู่ผลสำเร็จของงานหรือเป้าหมายขององค์การ (ธงชัย สันติวงษ์ , 
2539) 
 
วัตถุประสงค์ของการวิจัย 
  1. เพื ่อศึกษาระดับการบริหารจัดการองค์กรที่ส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของศูนย์
อำนวยการบริหารจังหวัดชายแดนภาคใต้ (ศอ.บต.)  

2. เพื ่อศึกษาระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของเจ้าหน้าที ่ศูนย์อำนวยการบริหารจังหวัด

ชายแดนภาคใต้ (ศอ.บต.)  

3. เพื่อเสนอแนะแนวทางในการบริหารเพื ่อเพิ่มแรงจูงใจในการทำงานให้กับเจ้าหน้าที่ศูนย์

อำนวยการบริหารจังหวัดชายแดนภาคใต้ (ศอ.บต.)  

แนวคิด ทฤษฎี กรอบแนวคิด 
 1. แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับการบริหาร 
 การบริหาร (Administration) เป็นคำนามที่แสดงออกถึงการกระทำ หรือการปฏิบัติการบางอย่าง 
ที่เรียกว่า บริหารนั้น เป็นหน้าที่ของนักบริหาร ความหมายของการบริหารก็เช่นเดียวกับคำต่าง  ๆ ในทาง
สังคมศาสตร์จำนวนมากที่ไม่ได้มีคำนิยามที่เป็นที่ยอมรับกันโดยทั่วไป (เอกวิทย์ มณีธร, 2551: 1) 
 แนวความคิดหลักการบริหารของ Henri Fayol (Principle of Organization) 
 ในขณะที่ Fayol เสนอวิธีการในการทำงานของพนักงานในองค์การซึ่งเป็นการมององค์การใน
ระดับของการปฏิบัติงานนั้น Henri Fayol (1841) เสนอแนวความคิดในการบริหารงานขององค์การ ซึ่ง
พิจารณาวิธีการทำงานขององค์การข้อเสนอทางทฤษฎีของ Henri Fayol ประกอบด้วย 
 Henri Fayol (1841) เสนอองค ์ประกอบของการบร ิหาร (element of management) 5 
ประการ คือ (John Sheldrake, 1996: 53-55) ได้แก่ 
 1. การวางแผน (planning ) ซึ่งได้แก่ การกำหนดภาพในอนาคตที่องค์การต้องการจะบรรลุและ
วิธีการในการดำเนินการให้ประสบผล การวางแผนจะต้องมีลักษณะที่สำคัญ คือ มีความเป็นเอกภาพ 
(unity) มีความต่อเนื ่อง (continuity) มีลักษณะยืดหยุ ่น (flexible) และมีความกระชับและชัดเจน 
(precision) การวางแผนจะมีความเก่ียวข้องกับการคาดการณ์อนาคตขององค์การ 
 2. การจัดรูปงานหรือการจัดองค์การ (organizing) องค์ประกอบในเรื่องการจัดองค์การเป็นการ
พิจารณาแบ่งงานภายในหน่วยงานว่าใครควรทำอะไรในองค์การควร จะประกอบด้วยหน่วยงานย่อยมาก
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น้อยเพียง ใด และแต่ละหน่วยงานย่อยควร จะทำหน้าที่ใดจึงจะทำให้งานในองค์การบรรลุผล 
 3. การสั่งการ (command) ได้แก่ การกำหนดหรือการมอบหมายให้ผู้ปฏิบัติงานดำเนินการตามที่
ต้องการ ได้ ผู้ที่สั่งการ จะต้องมีความรู้ในเรื่องของคน สามารถจัดการหรือขจัดผู้ที่ไร้ความสามารถออกไป
จากองค์การได้ สามารถยกตัวอย่างที่เห็นชัด สามารถสรุปการทำงานที่ผ่านมาได้และไม่หมกมุ่นอยู่กับ
รายละเอียดมากนัก มีความสามารถในการเชื่อมโยงงานและบุคคลเข้าด้วยกัน 
 4. การประสานงาน (co-ordination) เป็นการสร้างความกลมกลืนในการปฏิบัติงานขององค์การ
ให้ทุกส่วนในองค์การทำงานเชื่อมโยงกันเพื่อให้เกิดเป้าหมายตามที่ต้องการ โดยการเชื่อมกิจกรรมต่าง ๆ 
ในองค์การเข้าด้วยกันเป็นการสร้างความเป็นอันหนึ่งอันเดียวกันในองค์การ 
 5. การควบคุม (control) ได้แก่ การตรวจสอบการคำเนินการขององค์การให้เป็นไปตามแผนที่
วางไว้ การควบคุมจะเป็นหน้าที่ที่มีความเกี่ยวข้องกับการวางแผนอย่างชัดเจน การควบคุมจะมุ่งพิจารณา
ถึงข้อผิดพลาดและจุดอ่อนที่เกิดขึ้นเพ่ือหาแนวทางในการแก้ไขปรับปรงุ 
 2. แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับแรงจูงใจ 
 ความหมายของแรงจูงใจ คำว่า "แรงจูงใจ" มาจากคำกริยาในภาษาละตินว่า "Movere" ซึ่งมี
ความหมายตรงกับคำในภาษาอังกฤษว่า "To Move" อันมีความหมายว่า เป็นสิ่งที่โน้มน้าวหรือมักชักนำ
บุคคลเกิดการกระทำหรือปฏิบัติการ (To Move a Person to a Course of Action) ดังนั้นแรงจูงใจจึง
ได้รับความสนใจมากในทุกๆ วงการ (รังสรรค์ ประเสริฐศรี, 2548: 81)  
 แรงจูงใจ (Motivation) บุคคลหนึ่ง ๆ มีความต้องการในสิ่งต่าง ๆ ได้หลายประการความต้องการ
บางอย่างเป็นความต้องการเพื่อการคำรงชีวิตและเกิดขึ้นจากภาวะดึงเครียดทางร่างกาย เช่น  ความหิว 
ความกระหาย ความรู้สึกไม่สบาย เป็นต้น ความต้องการบางอย่างเป็นความต้องการของสิ่งจำเป็นทาง
จิตใจที่เกิดจากภาวะตึงเครียดทางจิตหรือความไม่สบายใจ เช่น ความต้องการได้รับความเคารพนับถือหรือ
เป็นที่ยอมรับของสังคม เป็นต้น ความต้องการทางจิตเกิดขึ้นจากแรงจูงใจที่มีความรุนแรงมากพอที่จะ
กระตุ้นให้ความต้องการแสคงออกมาเป็นพฤติกรรมได้ 
 ทฤษฎีปัจจัยสองประการของ Herzberg 
 ทฤษฎีการสร้างแรงจูงใจเรียกว่า "ทฤษฎีองค์ประกอบสองปัจจัย" The two Factor Theory
พบว่า มีมิติ 2 มิติ ที่แตกต่างกันที่อยู่ด้วยกัน คือ มิติหนึ่งเริ่มจากความไม่พอใจในการทำงานต่อเนื่องไปถึง
ความไม่มีความไม่พอใจ มีรายละเอียดดังนี้ (ทองใบ สุดชารี, 2543: 206) 
 1. ปัจจัยจูงใจ (Motivation Faction) เป็นปัจจัยที่มีอิทธิพลสัมพันธ์กับงานโดยตรงทำให้เกิด
ประสิทธิภาพอย่างเต็มความสามารถ ดังนี้ 
  1) ความสำเร็จในการทำงานของบุคคล (Achievement) หมายถึง การที่บุคคลสามารถ
ทำงานได้เสร็จสิ้นและประสบความสำเร็จอย่างดี เป็นความสามารถในการแก้ไขปัญหาต่าง ๆ การรู้จัก
ป้องกันปัญหาที่จะเกิดขึ้น เมื่อผลงานสำเร็จจึงเกิดความรู้สึกพึงพอใจและปราบปลื้มในผลสำเร็จของงาน
นั้นๆ 
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  2) การใด้รับการยอมรับนับถือ (Recognition) หมายถึง การได้รับการยอมรับนับถือ 
ไม่ว่าจากผู้บังคับบัญชา จากเพื่อน จากผู้มาขอรับคำปรึกษา หรือจากบุคคลในหน่วยงาน การยอมรับนี้
อาจจะอยู่ในการยกย่องชมเชยแสดงความยินดี การให้กำลังใจหรือการแสดงออกอื่นใดที่ส่อให้เห็นถึงการ
ยอมรับในความสามารถ เมื่อได้ทำงานอย่างหนึ่งอย่างใดบรรลุผลสำเร็จ การยอมรับนับถือจะแฝงอยู่กับ
ความสำเร็จในงานด้วย 
  3) ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ (The Work Itself) หมายถึง งานที่น่าสนใจ งานที่ต้องอาศัย
ความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ท้าทายให้ต้องลงมือทำ หรือเป็นงานที่มีลักษณะสามารถกระทำได้ตั้งแต่ต้นจนจบ
โดยลำพังแต่เพียงผู้เดียว 
  4) ความรับผิดชอบ (Responsibility) หมายถึง ความพึงพอใจที่เกิดขึ้นจากการได้รับ
มอบหมายให้รับผิดชอบงานใหม่ ๆ และมีอำนาจในการรับผิดชอบได้อย่างเต็มที่ ไม่มีการตรวจหรือควบคุม
อย่างใกล้ชิด 
  5) โอกาสที่จะได้รับความก้าวหน้าในอนาคต (Possibility of Growth) นอกจากจะ
หมายถึงการที่บุคคลได้รับการแต่งตั้งเลื่อนตำแหน่งภายในหน่วยงานแล้วยังหมายถึง สถานการณ์ที่บุคคล
สามารถได้รับความก้าวหน้าในทักษะ (Skill) วิชาชีพ 
 2. ปัจจัยค้ำจุน (Hygiene Faction) หมายถึง ปัจจัยที่จะค้ำจุนให้แรงจูงใจในการทำงานของบุคคล
มีอยู่ตลอดเวลา ถ้าไม่มีหรือมีในลักษณะที่ไม่สอดคล้องกับบุคคลในองค์การ บุคคลในองค์การจะเกิดความ
ไม่ชอบงานข้ึน ปัจจัยค้ำจุน มีดังนี้ 
  1) เงินเดือน (Salary) สวัสดิการและการเลื่อนขั้นเงินเดือนในหน่วยงานนั้นเป็นที่พอใจ
ของบุคลากรในการทำงาน 
  2) ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล หมายถึง การติดต่อไม่ว่าจะเป็นกริยา หรือวาจาที่แสดง
ถึงความสัมพันธ์อันดีต่อกันระหว่างผู้บังคับบัญชา ผู้ใด้บังคับบัญชาและเพื่อนร่วมงานระดับเดียวกันให้
สามารถทำงานร่วมกันมีความเข้าใจซึ่งกันและกันเป็นอย่างดี 
  3) นโยบายและการบริหารงาน (Company Policy and Administration) หมายถึง
การจัดการและการบริหารงานขององค์การ การติดต่อสื่อสารภายในองค์การ 
  4) สถานะภาพการทำงาน (Working Conditions) ได้แก่ สภาพทางกายภาพของงาน 
เช่น แสงเสียง อากาศ ชั่วโมงการทำงาน รวมทั้งลักษณะของสิ่งแวดล้อมอ่ืน ๆ เช่น อุปกรณ์หรือเครื่องมือ 
  5) ความเป็นอยู่ส่วนตัว (Personal Life) หมายถึง ความรู้สึกที่ดีหรือไม่ดีเป็นผลที่ได้รับ
จากงานในหน้าที่ของเขา เช่น การที่บุคคลต้องถูกย้ายไปทำงาน ในที่แห่งใหม่ ซึ่งห่างไกลจากครอบครัวทำ
ให้เขาไม่มีความสุข และไม่พอใจกับการทำงานให้แห่งใหม่ 
  6) ความมั่นคงในการทำงาน (Security) หมายถึง ความรู้สึกของบุคคลที่มีต่อความมั่นคง
ในการทำงาน ความยั่งยืนของอาชีพ หรือความมั่นคงขององค์การ 
  7) ว ิธ ีการปกครองบัญชา (Supervision-Technical) หมายถึง ความสามารถของ
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ผู้บังคับบัญชาในการคำเนินงานหรือความยุติธรรมในการบริหาร 
 
กรอบแนวคิดการวิจัย 
 

ตัวแปรต้น       ตัวแปรตาม 

 

 

 

   

 

 

 
 
 

ภาพที่ 1 กรอบแนวคิดการวิจัย 
 

วิธีดำเนินการวิจัย 
 1. การวิจัยครั้งนี้เป็นการวิจัยแบบผสมผสาน (Mixed Method) โดยการวิจัยเชิงปริมาณมีเครื่องมือ
ในการเกบ็รวบรวมข้อมูล คือ แบบสอบถาม เพ่ือสำรวจความคิดเห็นของบุคลากรในศูนย์อำนวยการบริหาร
จังหวัดชายแดนภาคใต้ (ศอ.บต) เกี่ยวกับการบริหารจัดการองค์การและแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ซึ่งการ
วิจัยเชิงคุณภาพจะใช้การศึกษาข้อมูลจากเอกสารที่เกี่ยวข้อง เพื่อให้ได้ข้อมูล เกี่ยวกับการบริหารจัดการ
และแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของศูนย์อำนวยการบริหารจังหวัดชายแดนภาคใต้ (ศอ.บต)  รวมถึงปัญหา
ในการบริหารและแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของเจ้าหน้าที่ด้วย 
 2. กลุ่มตัวอย่างในการศึกษาครั้งนี้ คือ บุคลากรในศูนย์อำนวยการบริหารจังหวัดชายแดนภาคใต้ 
(ศอ.บต.) จำนวนทั้งสิ้น 149 คน โดยใช้วิธีการหาจำนวนกลุ่มตัวอย่างตามสูตร ของ Taro Yamane (1973) 
และสุ่มกลุ่มตัวอย่างแบบแบ่งชั้น (Stratified Random Sampling)  
 3. เครื่องมือที่ใช้ในการศึกษาครั้งนี้ คือ  
  3.1 แบบสอบถาม ซึ่งแบ่งได้ทั้งหมด 4 ส่วน โดยคำถามส่วนที่ 2 และ ส่วนที่ 3 เป็นคำถาม
เกี่ยวกับความคิดเห็น โดยใช้เกณฑ์การให้คะแนนแบบมาตราส่วนประมาณค่า ตามวิธีของ ลิเกิร์ต (Likert 
Scale) ผู้วิจัยจึงได้กำหนดมาตราส่วนประมาณค่าของแบบสอบถามเป็น 5 ลำดับ ดังนี้ 
 

กระบวนการบริหารจัดการ 
1.ด้านการวางแผน 
2.ด้านการจัดรูปงานหรือการจัด
องค์การ 
3.ด้านการสั่งการ  
4.ด้านการประสานงาน  
5.ด้านการควบคุม 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
- ด้านความสำเร็จในการทำงานของ
บุคคล  
- ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ  
- ด้านลักษณะของงานที่ปฏิบัติ  
- ด้านความรับผิดชอบ  
- ด้านเงินเดือน  
- ด้านนโยบายและการบริหารงาน  
- ด้านความเป็นอยู่ส่วนตัว  
- ด้านความมั่นคงในการทำงาน  
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ค่าเฉลี่ย 1.00 – 1.80 หมายถึง มีความคิดเห็นอยู่ในระดับต่ำที่สุด 
ค่าเฉลี่ย 1.81 – 2.60 หมายถึง มีความคิดเห็นอยู่ในระดับต่ำ 
ค่าเฉลี่ย 2.61 – 3.40 หมายถึง มีความคิดเห็นอยู่ในระดับปานกลาง 
ค่าเฉลี่ย 3.41 – 4.20 หมายถึง มีความคิดเห็นอยู่ในระดับสูง 
ค่าเฉลี่ย 4.21 – 5.00 หมายถึง มีความคิดเห็นอยู่ในระดับสูงมาก 

 4. การทดสอบเครื่องมือ ผู้วิจัยมีวิธีการทดสอบเครื่องมือ ดังนี้ 
  4.1 แบบสอบถาม ผู้วิจัยนำแบบสอบถามที่สร้างเสร็จแล้วเสนออาจารย์ที่ปรึกษา และ
ผู้ทรงคุณวุฒิ ตรวจสอบแก้ไขเพื่อความถูกต้องและตรงตามเนื้อหา (Content validity) นำแบบสอบถาม
ไปทดลองใช้ (Try out) เพื่อหาความเชื่อมั่นกับประชากร ที่มิใช่กลุ่มตัวอย่าง จำนวน 30 คน แล้วนำมา
คำนวณหาค่าความเชื่อมั่นโดยวิธีหาสัมประสิทธิ์แอลฟา (alpha coefficient) โดย ครอนบาค ซี่ง ได้ค่า 

ดังนี้ ด้านการบริหารจัดการองค์กร มีค่าสัมประสิทธิ์แอลฟา (α) = .842 ด้านแรงจูงใจของบุคลากรในการ

ปฏิบัติงาน มีค่าสัมประสิทธิ์แอลฟา (α) =.776 ซึ่งถือว่ามีค่าความเชื่อมั่นอยู่ในระดับสูง 
  4.2 แบบสัมภาษณ์ ผู้วิจัยนำข้อคำถามในการสัมภาษณ์เสนอต่ออาจารย์ที่ปรึกษาและ
ผู ้ทรงคุณวุฒิ 3 ท่าน เพื ่อทำการตรวจสอบหาความเที ่ยงตรงของเนื้อหาและความเที ่ยงตรงของแบบ
สัมภาษณ์และปรับปรุงแก้ไขอีกครั้งก่อนนำไปใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูล ซึ่งมีผู้สัมภาษณ์ทั้งสิ้น 10 ท่าน 
คือ นายสกลวรรธน์ ดันไทร นางสาวสุภวรรณ วงษ์สำราญ นายซูเฟียน วานิ นายอัสมัน แวกามา นางสาว
นันทิยา เตี่ยวสกุล นางสาวสุมัยยะห์ สาแม็ง นางอามีนา ไชยกุล นายนะรี คงบันนึก นายยะยา เจะอีซอ 
และนายแวปันดี วาเย๊ะ  
 5. การวิเคราะห์ข้อมูลและสถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 
  5.1 ข้อมูลเชิงปริมาณ ผู ้ว ิจัยเลือกใช้สถิติ ดังนี ้ 1) สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive 
Statistics) ได้แก่ ค่าร้อยละ (Percentage) ค่าความถี่ (Frequency) ค่าเฉลี่ยเลขคณิต (Mean) ค่าส่วน
เบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) และการทดสอบสมมติฐานใช้สถิติการวิเคราะห์การถดถอย
เชิงเส้นอย่างง่าย (Simple Regression Analysis) สำหรับค่านัยสำคัญทางสถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล
ในครั้งนี้ กำหนดไว้ที่ระดับ 0.05 
  5.2 ข้อมูลเชิงคุณภาพ ผู ้ว ิจัยได้ใช้ว ิธีการวิเคราะห์ข้อมูลเชิงอุปนัยหรือเชิงตรรก 
(inductive analysis) ซึ่งเป็นการตีความสร้างข้อสรุปข้อมูลจากการสัมภาษณ์ท่ีได้ทำการบันทึกไว้ 
 
ผลการวิจัย 
 การวิจัยเรื่องการบริหารจัดการองค์กรที่ส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของศูนย์อำนวยการ
บริหารจังหวัดชายแดนภาคใต้ (ศอ.บต.) ผลการวิจัยมีดังนี้ 
 1. ระดับการบริหารจัดการองค์กรของศูนย์อำนวยการบริหารจังหวัดชายแดนภาคใต้ (ศอ.บต.) 
ตารางที่ 1  ผลการวิจัยระดับการบริหารจัดการของศูนย์อำนวยการบริหารจังหวัดชายแดนภาคใต้(ศอ.บต.) 
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การบริหารจัดการองค์กรในศูนย์อำนวยการ
บริหารจังหวัดชายแดนภาคใต้ (ศอ.บต.) 

�̅� S.D แปลผล 

1.ด้านการวางแผน 4.09 .674 สูง 
2.ด้านการจัดรูปงานหรือการจัดองค์การ 3.99 .714 สูง 
3.ด้านการสั่งการ 4.01 .622 สูง 
4.ด้านการควบคุม 4.04 .702 สูง 
การบริหารจัดการองค์กรรวมทุกด้าน 4.03 .594 สูง 

 

จากตาราง 1 ผลการวิจัยระดับการบริหารจัดการองค์กรที่ส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ
ศูนย์อำนวยการบริหารจังหวัดชายแดนภาคใต้ (ศอ.บต.)  พบว่า การบริหารจัดการองค์กรในศูนย์

อำนวยการบริหารจังหวัดชายแดนภาคใต้ (ศอ.บต.) อยู่ในระดับสูง โดยมีค่า �̅� เท่ากับ 4.03 และค่า S.D. 

เท่ากับ .594 โดยด้านการวางแผน อยู่ในระดับสูง โดยมีค่า �̅� เท่ากับ 4.09 และค่า S.D. เท่ากับ .674 

ด้านการควบคุม อยู่ในระดับสูง โดยมีค่า �̅� เท่ากับ 4.04 และค่า S.D. เท่ากับ .702 ด้านการสั่งการ อยู่ใน

ระดับสูง โดยมีค่า �̅� เท่ากับ 4.01 และค่า S.D. เท่ากับ .622 และด้านการจัดรูปงานหรือการจัดองค์การ 

อยู่ในระดับสูง โดยมีค่า �̅� เท่ากับ 3.99 และค่า S.D. เท่ากับ .714 
 
2. ระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรศูนย์อำนวยการบริหารจังหวัดชายแดน

ภาคใต้ (ศอ.บต.) 
ตารางที่ 2  ผลการวิจัยระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรศูนย์อำนวยการบริหารจังหวัดชายแดน  
              ภาคใต้ (ศอ.บต.) 
 

แรงจูงใจของบุคลากรในศูนย์อำนวยการ
บริหารจังหวัดชายแดนภาคใต้ (ศอ.บต.) 

�̅� S.D แปลผล 

1.ด้านความสำเร็จในการทำงาน 4.25 .566 สูงสุด 
2.ด้านการยอมรับนับถือ  4.13 .699 สูง 
3.ด้านลักษณะของงานที่ปฏิบัติ 4.21 .601 สูงสุด 
4.ด้านความรับผิดชอบ 4.30 .547 สูงสุด 
5.ด้านเงินเดือน  3.98 .790 สูง 
6.ด้านนโยบายและการบริหารงาน  3.96 .713 สูง 
7.ด้านความเป็นอยู่ส่วนตัว  4.13 .624 สูง 
8.ด้านความมั่นคงในการทำงาน  3.98 .951 สูง 
แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน รวมทุกด้าน 4.11 .533 สูง 
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 จากตาราง 2 ผลการวิจัยระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรศูนย์อำนวยการบริหาร
จังหวัดชายแดนภาคใต้ (ศอ.บต.) พบว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรในศูนย์อำนวยการบริหาร

จังหวัดชายแดนภาคใต้ (ศอ.บต.) อยู่ในระดับสูง โดยมีค่า �̅� เท่ากับ 4.11 และค่า S.D. เท่ากับ .533 โดย

ด้านความรับผิดชอบ อยู่ในระดับสูงสุด โดยมีค่า �̅� เท่ากับ 4.30 และค่า S.D. เท่ากับ .547 ด้านความสำเร็จ

ในการทำงาน อยู่ในระดับที่สอง โดยมีค่า �̅� เท่ากับ 4.25 และค่า S.D. เท่ากับ .566 ด้านลักษณะของงาน

ที่ปฏิบัติ อยู่ในระดับที่สาม โดยมีค่า �̅� เท่ากับ 4.21 และค่า S.D. เท่ากับ .601 ด้านการยอมรับนับถือ อยู่

ในระดับที่สี่ โดยมีค่า �̅� เท่ากับ 4.13 และค่า S.D. เท่ากับ .699  ด้านความเป็นอยู่ส่วนตัว อยู่ในระดับที่

ห้า โดยมีค่า �̅� เท่ากับ 4.13 และค่า S.D. เท่ากับ .624   ด้านเงินเดือน อยู่ในระดับที่หก โดยมีค่า �̅� 

เท่ากับ 3.98 และค่า S.D. เท่ากับ .790 ด้านความมั่นคงในการทำงาน อยู่ในระดับที่หก โดยมีค่า �̅� 
เท่ากับ 3.98 และค่า S.D. เท่ากับ .951 และด้านนโยบายและการบริหารงาน อยู่ในระดับสุดท้าย โดยมีค่า 

�̅� เท่ากับ 3.96 และค่า S.D. เท่ากับ .713 
  
 3. การวิเคราะห์การบริหารจัดการองค์กรที่ส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของศูนย์
อำนวยการบริหารจังหวัดชายแดนภาคใต้ (ศอ.บต.) 
 

ตารางท่ี 3 การวิเคราะห์การบริหารจัดการองค์กรที่ส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของศูนย์
อำนวยการบริหารจังหวัดชายแดนภาคใต้ (ศอ.บต.) 

Model Sum of 
Squares 

df Mean 
Square 

F p-value 

Regression 
Residual 

30.021 
12.135 

1 
147 

30.021 
.083 

363.665 .000* 

Total 42.156 148    

*มีนัยสำคัญท่ีระดับ 0.05 
 จากตาราง 3 การวิเคราะห์การบริหารจัดการองค์กรที่ส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ผลการ
ทดสอบสมมติฐาน ปรากฏว่า การบริหารจัดการองค์กรส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน อย่างมี
นัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
 
สรุปและอภิปรายผล 
 การวิจัยเรื่องการบริหารจัดการองค์กรที่ส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรในศูนย์
อำนวยการบริหารจังหวัดชายแดนภาคใต้ (ศอ.บต.) สามารถอภิปรายผลได้ดังนี้ 
 1. การบริหารจัดการองค์กรของศูนย์อำนวยการบริหารจังหวัดชายแดนภาคใต้ (ศอ.บต.) 
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 ด้านการวางแผน ศูนย์อำนวยการบริหารจังหวัดชายแดนภาคใต้ (ศอ.บต.) มีการวางแผนนโยบาย
ของโครงการและกิจกรรมที่สอดคล้องกับปัญหาและภารกิจขององค์กร ซึ่งบุคลากรในหน่วยงานมีส่วนร่วม
ในการวางแผน และกำหนดนโยบายขององค์กร โดยมีการกำหนดวิสัยทัศน์ พันธกิจ วัตถุประสงค์ และ
เป้าหมายขององค์กร โดยระดมความคิดของบุคลากรและประชาชน อีกทั้งยังมีการติดตามประเมินผล
แผนงาน โครงการ และกิจกรรมเป็นระยะ ๆ และมีการนำผลจากการประเมินไปใช้ปรับปรุงกระบวนการ
ทำงานและวางแผนงานต่อไป ซึ่งสอดคล้องกับการสัมภาษณ์เชิงลึกของบุคลากร ซึ่งผู้ให้สัมภาษณ์กล่าวไว้
ว่าในหน่วยงานของตนมีการวางแผนนโยบายของโครงการและกิจกรรมที่สอดคล้องกับปัญหาและภารกิจ
ขององค์กรเช่นกัน ซึ่งบุคลากรในหน่วยงานของตนมีส่วนร่วมในการวางแผน และกำหนดนโยบายของ
องค์กร โดยมีการกำหนดวิสัยทัศน์ พันธกิจ วัตถุประสงค์ และเป้าหมายขององค์กร โดยระดมทั้งความคิด
ของบุคลากรและความคิดของประชาชน ทั้งยังมีการติดตามประเมินผลแผนงาน โครงการ และกิจกรรม
เป็นระยะ ๆ และในหน่วยงานของตนมีการนำผลจากการประเมินไปใช้ปรับปรุงกระบวนการทำงานและ
วางแผนงานต่อไปเช่นกัน  
 ด้านการจัดรูปงานหรือการจัดองค์กร ในหน่วยงานมีการพิจารณาแบ่งงานภายในที่ชัดเจน มีการ
ทำงานที่ไม่ซ้ำซ้อน มีการแบ่งงานตามความชำนาญเฉพาะด้านของบุคลากร ซึ่งในแต่ละหน่วยงานย่อยมี
บุคลากรที่เพียงพอ และในหน่วยงานย่อยมีปริมาณงานที่เหมาะสมกับจำนวนของบุคลากร ซึ่งสอดคล้อง
กับการสัมภาษณ์เชิงลึกของบุคลากร ซึ่งผู้ให้สัมภาษณ์กล่าวไว้ว่าในหน่วยงานของตนมีการจัดแบ่งงาน
ภายในอย่างชัดเจน และมีการแบ่งงานตามความชำนาญเฉพาะด้านของแต่ละบุคคล ซึ่งในแต่ละหน่วยงาน
ย่อยของตนมีบุคลากรที่เพียงพอ และในหน่วยงานย่อยของตนมีปริมาณงานที่เหมาะสมกับจำนวนของ
บุคลากรเช่นกัน  
 ด้านการสั่งการ ผู้บังคับบัญชามีการมอบหมายงานให้บุคลากรปฏิบัติงานตามที่ต้องการ สามารถ
จัดการบุคลากรที่ไร้ความสามารถออกไปจากองค์กรได้ มีวิธีการสั่งการที่เหมาะสม โดยมีความสามารถ  
ในการเชื่อมโยงงาน และบุคลากรเข้าด้วยกันได้ ซึ่งบุคลากรสามารถปฏิบัติตามคำสั่งของผู้บังคับบัญชาได้
ทุกครั้ง ซึ่งสอดคล้องกับการสัมภาษณ์เชิงลึกของบุคลากร ซึ่งผู้ให้สัมภาษณ์กล่าวไว้ว่าในหน่วยงานของตน
มีการมอบหมายงานให้บุคลากรปฏิบัติงานตามที่ต้องการ สามารถจัดการบุคลากรที่ไร้ความสามารถ
ออกไปจากองค์กรได้ มีวิธีการสั่งการที่เหมาะสมเช่นกัน โดยมีความสามารถในการเชื่อมโยงงาน สามารถ
ทำให้บุคลากรเข้าด้วยกันได้ดี และบุคลากรสามารถปฏิบัติตามคำสั่งของผู้บังคับบัญชาได้ทุกครั้งเช่นกัน  
 ด้านการควบคุม มีการกำหนดนโยบายแผนงาน แผนงบประมาณ และแนวทางหรือวิธีในการ
ปฏิบัติงาน ซึ่งมีการวิเคราะห์หาสาเหตุและแนวทางหรือวิธีการแก้ไขปัญหาที่เกิดขึ้นได้ทันท่วงทีชัดเจน 
โดยมีคู่มือการปฏิบัติงานมีการปรับปรุงให้เหมาะสมอยู่เสมอและทันสมัยเป็นปัจจุบัน ซึ่งสอดคล้องกับการ
สัมภาษณ์เชิงลึกของบุคลากร ซึ่งผู้ให้สัมภาษณ์กล่าวไว้ว่าในหน่วยงานของตนก็ได้มีการกำหนดนโยบาย
แผนงาน แผนงบประมาณ และแนวทางหรือวิธีในการปฏิบัติงานเช่นกัน และยังมีการวิเคราะห์หาสาเหตุ
และแนวทางหรือวิธีการแก้ไขปัญหาที่เกิดขึ้นได้ทันท่วงทีชัดเจน โดยในหน่วยงานของตนมีคู่ มือการ
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ปฏิบัติงาน มีการปรับปรุงให้เหมาะสมอยู่เสมอและทันสมัยเป็นปัจจุบัน  
 2. แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรศูนย์อำนวยการบริหารจังหวัดชายแดนภาคใต้ 
(ศอ.บต.) 
 ด้านความสำเร็จในการทำงานของบุคคล บุคลากรสามารถปฏิบัติงานตามภารกิจหน้าที่และงาน
อื่น ๆ ที่ได้รับมอบหมายได้สำเร็จลุล่วงตามวัตถุประสงค์ของหน่วยงานและสามารถแก้ไขปัญหาต่าง  ๆ ที่
เกิดขึ้นจากการปฏิบัติงานได้รู้สึกพอใจกับผลงานที่ท่านปฏิบัติจนสำเร็จ ซึ่งสอดคล้องกับการสัมภาษณเ์ชิง
ลึกของบุคลากร ซึ่งผู้ให้สัมภาษณ์กล่าวไว้ว่าในหน่วยงานของตนสามารถปฏิบัติงานตามภารกิจหน้าที่และ
งานอื่น ๆ ที่ได้รับมอบหมายได้สำเร็จลุล่วงตามวัตถุประสงค์ของหน่วยงานต้องการ และยังสามารถแก้ไข
ปัญหาต่าง ๆ ที่เกิดขึ้นไดจ้ากการปฏิบัติงานของตนได ้รู้สึกพอใจกับผลงานที่ท่านปฏิบัติจนสำเร็จ  
 ด้านการยอมรับนับถือ ผู้บังคับบัญชาและเพื่อนร่วมงานยอมรับความคิดเห็นอยู่เสมอและได้รับ
ความร่วมมือในการปฏิบัติงานจากผู้บังคับบัญชาและเพื่อนร่วมงาน ซึ่งได้รับความยกย่องชมเชยในการ
ปฏิบัติหน้าที่อยู่เสมอ ซึ่งสอดคล้องกับการสัมภาษณ์เชิงลึกของบุคลากร ซึ่งผู้ให้สัมภาษณ์กล่าวไว้ว่าใน
หน่วยงานของตนผู้บังคับบัญชาและเพื่อนร่วมงานยอมรับความคิดเห็นอยู่เสมอและได้รับความร่วมมือ  
ในการปฏิบัติงานจากผู้บังคับบัญชาและเพื่อนร่วมงานเช่นกัน และได้รับความยกย่องชมเชยในการปฏิบัติ
หน้าที่อยู่เสมอ  
 ด้านลักษณะของงานที่ปฏิบัติ ได้มีการมอบหมายงานตามโครงสร้างที่เหมาะสมกับตำแหน่งงาน 
โดยมีความเข้าใจในบทบาทและหน้าที่ที่ได้รับมอบหมายอย่างดีที่สุด และงานที่ได้รับมอบหมายเป็นงานที่มี
ความสำคัญต่อองค์กร ซึ่งสอดคล้องกับการสัมภาษณ์เชิงลึกของบุคลากร ซึ่งผู้ให้สัมภาษณ์กล่าวไว้ว่า ใน
หน่วยงานของตนได้มีการมอบหมายงานตามโครงสร้างที่เหมาะสมกับตำแหน่งงาน โดยมีความเข้าใจใน
บทบาทและหน้าที่ที่ได้รับมอบหมายอย่างดีที่สุด และงานที่ได้รับมอบหมายเป็นงานที่มีความสำคัญต่อ
องค์กรเช่นกัน 
 ด้านความรับผิดชอบ บุคลากรปฏิบัติหน้าที่ตามกฎ ระเบียบ ข้อบังคับของทางราชการอย่าง
เคร่งครัด ซึ่งปริมาณงานที่ได้รับผิดชอบมีความเหมาะสม และสามารถทำงานที่ได้รับมอบหมายสำเร็จตาม
เวลาที่กำหนด ซึ่งสอดคล้องกับการสัมภาษณ์เชิงลึกของบุคลากร ซึ่งผู้ให้สัมภาษณ์กล่าวไว้ว่าในหน่วยงาน
ของตนบุคลากรปฏิบัติหน้าที่ตามกฎ ระเบียบ ข้อบังคับของทางราชการอย่างเคร่งครัดอยู่เสมอ ซึ่งมี
ปริมาณงานที่ได้รับผิดชอบมีความเหมาะสมอยู่เสมอ และสามารถทำงานที่ได้รับมอบหมายสำเร็จตามเวลา
ที่กำหนดเช่นกัน  
 ด้านเงินเดือน เงินเดือนหรือค่าตอบแทนที่บุคลากรได้รับเหมาะสมกับความรู้ ความสามารถ และ
เหมาะสมกับปริมาณงานที่ปฏิบัติอยู่ และเพียงพอกับการดำรงชีวิตในปัจจุบัน ซึ่งสอดคล้องกับการสัมภาษณ์
เชิงลึกของบุคลากร ซึ่งผู้ให้สัมภาษณ์กล่าวไว้ว่าในหน่วยงานของตน เงินเดือนหรือค่าตอบแทนที่บุคลากร
ได้รับเหมาะสมกับความรู้ ความสามารถ และเหมาะสมกับปริมาณงานที่ตนปฏิบัติอยู่ และเพียงพอกับการ
ดำรงชีวิตในปัจจุบันเป็นอย่างมาก 
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 ด้านนโยบาย บุคลากรมีสถานที่ทำงานไม่ห่างไกลจากครอบครัว ทำให้มีความสุขและพอใจกับ
สถานที่ทำงานและงานที่ทำอยู ่ในปัจจุบัน อีกทั ้งยังภาคภูมิใจในหน้าที ่การงานที่ทำอยู่ ปัจจุบัน ซึ่ง
สอดคล้องกับการสัมภาษณ์เชิงลึกของบุคลากร ซึ่งผู้ให้สัมภาษณ์กล่าวไว้ว่าในหน่วยงานของตนบุคลากร 
มีสถานที่ทำงานไม่ห่างไกลจากครอบครัวและทำให้มีความสุขและพอใจกับสถานที่ทำงาน และยัง
ภาคภูมิใจในหน้าที่การงานที่ทำอยู่ปัจจุบันด้วย 
 ด้านความเป็นอยู่ส่วนตัว บุคลากรมีที่พักอาศัยที่มีความเป็นอยู่ส่วนตัว ทำให้มีความสุขและ
พอใจกับสถานที่พักอาศัยทำงานและงานที่ทำอยู่ในปัจจุบัน อีกทั้งยังภาคภูมิใจในสถานที่ที่อาศัยอยู่ ซึ่ง
สอดคล้องกับการสัมภาษณ์เชิงลึกของบุคลากร ซึ่งผู้ให้สัมภาษณ์กล่าวไว้ว่าในหน่วยงานของตนบุคลากร 
มีที่พักอาศัยที่มีความเป็นอยู่ส่วนตัว ทำให้มีความสุขและพอใจกับสถานที่พักอาศัยทำงานและงานที่ทำอยู่
ในปัจจุบัน อีกท้ังยังภาคภูมิใจในสถานที่ท่ีอาศัยอยู่ 
 ด้านความมั่นคงในการทำงาน บุคลากรมีความมั่นคงและก้าวหน้าในหน้าที่การงาน สามารถจะ
ก้าวไปสู่ความสำเร็จได้ โดยไม่จำเป็นต้องเปลี่ยนหน่วยงาน ซึ่งสอดคล้องกับการสัมภาษณ์เชิงลึกของ
บุคลากร ซึ่งผู้ให้สัมภาษณ์กล่าวไว้ว่าในหน่วยงานของตนบุคลากรมีความมั่นคงและก้าวหน้าในหน้าที่     
การงาน สามารถจะก้าวไปสู่ความสำเร็จได้ โดยไม่จำเป็นต้องเปลี่ยนหน่วยงาน  
 3. การวิเคราะห์การบริหารจัดการองค์กรที ่ส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของศูนย์
อำนวยการบริหารจังหวัดชายแดนภาคใต้ (ศอ.บต.)   
 จากผลการวิจัยพบว่าการบริหารจัดการองค์กรที่ส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ด้านการ
วางแผน ด้านการจัดรูปงานหรือการจัดองค์การ ด้านการสั่งการ ด้านการควบคุม ส่งผลต่อแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงาน ด้านความสำเร็จในการทำงาน ด้านการยอมรับนับถือ ด้านลักษณะของงานที่ปฏิบัติ ด้านความ
รับผิดชอบ ด้านเงินเดือน ด้านนโยบายและการบริหารงาน ด้านความเป็นอยู่ส่วนตัว ด้านความมั่นคง  
ในการทำงาน ซึ่งอภิปรายผลได้ว่า การที่บุคลากรปฏิบัติงานให้องค์กรจะต้องมีการวางแผนนโยบายของ
โครงการและกิจกรรมที่สอดคล้องกับปัญหาและภารกิจขององค์กร ซึ่งบุคลากรในหน่วยงานต้องมีส่วนร่วม
ในการวางแผน และกำหนดนโยบายขององค์กร โดยการกำหนดวิสัยทัศน์ พันธกิจ วัตถุประสงค์ และ
เป้าหมายขององค์กร ต้องมีการระดมความคิดของบุคลากรและประชาชน อีกทั ้งยังมีการติดตาม
ประเมินผลแผนงาน โครงการ และกิจกรรมเป็นระยะ ๆ และนำผลจากการประเมินไปใช้ปรับปรุง
กระบวนการทำงานและวางแผนงานต่อไป มีการกำหนดนโยบายแผนงาน แผนงบประมาณ และแนวทาง
หรือวิธีในการปฏิบัติงาน ซึ่งมีการวิเคราะห์หาสาเหตุและแนวทางหรือวิธีการแก้ไขปัญหาที่เกิดขึ ้นได้
ทันท่วงทีชัดเจน โดยมีคู่มือการปฏิบัติงานที่มีการปรับปรุงให้เหมาะสมอยู่เสมอและทันสมัยเป็นปัจจุบัน 
ซึ่งแน่นอนว่าในหน่วยงานจะต้องมีการพิจารณาแบ่งงานภายในอย่างชัดเจน แต่มีการทำงานที่ไม่ซ้ำซ้อน 
โดยการแบ่งงานตามความชำนาญเฉพาะด้านของบุคลากร ซึ่งในแต่ละหน่วยงานย่อยควรมีบุคลากร 
ที่เพียงพอ ดังนั้นผู้บังคับบัญชาจะต้องมอบหมายงานให้บุคลากรปฏิบัติงานตามที่ต้องการ สามารถจัดการ
บุคลากรที ่ไร ้ความสามารถออกไปจากองค์กรได้อย่างสันติว ิธี ซ่ึงต้องมีว ิธ ีการสั ่งการที ่เหมาะสม 
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ผู้บังคับบัญชามีความสามารถในการเชื่อมโยงงานและบุคลากรเข้าด้วยกันได้ และบุคลากรสามารถปฏิบตัิ
ตามคำสั่งของผู้บังคับบัญชาได้ ซึ่งแน่นอนว่าบุคลากรต้องปฏิบัติหน้าที่ตามกฎ ระเบียบ ข้อบังคับของทาง
ราชการอย่างเคร่งครัด บุคลากรสามารถปฏิบัติงานตามภารกิจหน้าที่และงานอื่น ๆ ที่ได้รับมอบหมายได้
สำเร็จลุล่วงตามวัตถุประสงค์ของหน่วยงานและสามารถแก้ไขปัญหาต่าง ๆ ที่เกิดขึ้นจากการปฏิบัติงานได้
และพอใจกับผลงานที่ปฏิบัติ สามารถทำงานที่ได้รับมอบหมายสำเร็จตามเวลาที่กำหนด ผู้บังคับบัญชา
และเพื ่อนร่วมงานมีการยอมรับความคิดเห็นอยู ่เสมอและได้รับความร่วมมือในการปฏิบัติงานจาก
ผู้บังคับบัญชาและเพ่ือนร่วมงาน ซึ่งได้รับความยกย่องชมเชยในการปฏิบัติหน้าที่อยู่เสมอ สำหรับเงินเดือน
หรือค่าตอบแทนที่บุคลากรได้รับเหมาะสมกับความรู้ ความสามารถ และเหมาะสมกับปริมาณงานที่ปฏิบัติ
อยู่ และเพียงพอกับการดำรงชีวิตในชีวิตประจำวัน ผู้บังคับบัญชามอบหมายงานตามโครงสร้างที่เหมาะสม
กับตำแหน่งงาน โดยมีความเข้าใจในบทบาทและหน้าที ่ที ่ได้รับมอบหมายอย่างดี และงานที่ได้รับ
มอบหมายเป็นงานที่มีความสำคัญต่อองค์กร 
 
ข้อเสนอแนะ 
 1. จากผลการศึกษาครั้งนี้พบว่า การบริหารจัดการที่ส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานมากที่สุด 
คือด้านการวางแผน รองลงมาเป็นด้านการควบคุม ด้านการสั่งการ ด้านการจัดรูปงานหรือการจัดองค์การ 
ตามลำดับ ซึ่งสามารถนําไปจัดลำดับความสำคัญในการปรับปรุงและพัฒนาโครงสร้างองค์กรต่อไป เพ่ือ
เสริมสร้างการบริหารที่ดีขององค์กรอย่างมีประสิทธิภาพสูงสุด 
 2. ด้านผลตอบแทนในการปฏิบัติงานบุคลากรในศูนย์อำนวยการบริหารจังหวัดชายแดนภาคใต้
(ศอ.บต.) ควรมีการเร่งรัดในหน่วยงานให้มีการเบิกจ่ายสวัสดิการต่าง ๆ ให้รวดเร็วมากขึ้น เพื่อเป็นการ
สร้างขวัญกำลังใจให้กับบุคลากร รวมทั้งการพิจารณาเลื่อนขั้นเงินเดือนให้เป็นไปด้วยความเป็นธรรม
เที่ยงตรง ตามความสามารถและความทุ่มเทของบุคลากร 
 3. การวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างการบริหารจัดการกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร 
พบว่า มีความสัมพันธ์กันในทิศทางเดียวกัน หากต้องการพัฒนาศักยภาพของบุคลากรในแต่ละส่วนควรมี
ความสำคัญของทั้ง 2 ปัจจัยนี้ควบคู่กันไป 
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