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บทคัดย่อ 

 การค้นคว้าแบบอิสระเร่ืองแรงจูงใจในการทํางานของพนักงานมหาวิทยาลัยสายบริการ  มหาวิทยาลัยพะเยา  

มีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาแรงจูงใจในการทํางานของพนักงานมหาวิทยาลัยสายบรกิาร  มหาวทิยาลัยพะเยา โดยการศึกษา

ครั้งนี้ ผู้ศึกษาได้ทําการเก็บรวบรวมข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่างของพนักงานมหาวิทยาลัยสายบริการ  มหาวิทยาลัยพะเยา 

จํานวน 245 ราย โดยใช้แบบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการเก็บข้อมูล วิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้สถิติเชิงพรรณนา ได้แก ่

ค่าความถี่ ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย และสถติิอนุมาน ได้แก่ การวิเคราะห์ความแปรปรวน จําแนกตามส่วนงาน และการทดสอบ

ความแตกต่างระหว่างค่าเฉลี่ยสองกลุม่ จําแนกตามระยะเวลาที่ปฏิบัติงาน 

 ผลการศึกษาพบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง อายุระหว่าง 26 – 35 ปี มีสถานะโสด  

มีการศึกษาในระดับปริญญาตรี มีระยะเวลาที่ปฏิบัติงานไม่เกิน 5 ปี ปฏิบัติงานอยู่ใน กองงาน มีความพึงพอใจในระดับ

มาก ต่อปัจจัยจูงใจด้านความรับผิดชอบ และมีความพึงพอใจในระดับปานกลางต่อปัจจัยจูงใจด้านความสําเร็จของงาน 

ด้านการได้รับการยอมรับ ด้านความก้าวหน้า ด้านลักษณะงานที่ปฏิบัต ิและด้านการเติบโต   

นอกจากนี้ มีความพึงพอใจต่อปัจจัยค้ําจุนในระดับมาก ได้แก่ ปัจจัยด้านความสัมพันธ์ของหัวหน้าและเพื่อน

ร่วมงาน มีความพึงพอใจต่อปัจจัยค้ําจุนในระดับปานกลาง ได้แก่ ปัจจัยด้านรายได้ และสวัสดิการ ปัจจัยด้านความม่ันคง

ในการทํางาน ปัจจัยด้านสภาพแวดล้อมการทํางาน ปัจจัยด้านตําแหน่งงาน ปัจจัยด้านนโยบายการบริหาร และปัจจัยด้าน

การปกครองบังคับบัญชา 

เมื่อเปรียบเทียบความแตกต่างของค่าเฉลี่ยระดับความสําคัญของปัจจัยจูงใจ พบว่าไม่แตกต่างกันตามส่วนงาน 

แต่แตกต่างกันตามระยะเวลาที่ปฏิบัติงาน สว่นค่าเฉลี่ยระดับความสําคัญของปัจจัย  ค้ําจุน แตกต่างกันตามส่วนงาน และ

ระยะเวลาที่ปฏิบัติงาน 

ABSTRACT 

The purpose of this study was to investigate satisfaction level of the motivational factor of the supporting 

staff in University of Phayao. The population consisted of 245 staffs in University of Phayao. The instrument used to 

collect data was the questionnaire and the data were descriptive statistically analyzed with the frequency 

distribution, percentage, mean and Inferential Statistics such as Analysis of Variance by department and Testing the 

Difference Two Means by time at  work. 
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The research results shown that the staffs in University of Phayao are female with 26-35 years old, single 

status, graduated bachelor degree, less than 5 years of experience worked, working in administration had the high 

satisfaction level of motivational factor only in responsibility factor. Medium satisfaction level factors were 

achievement factor, recognition factor, advancement factor, work itself factor and growth factor. 

Moreover the satisfaction level of hygiene Factors results shown that the high satisfaction level factor was 

only interpersonal relations factor. Medium satisfaction level factors were salary factor, job Security factor, status 

factor, working conditions factor, policy factor and supervision factor. 

By comparing the difference of the average level of motivation factor. Which show no different in the department but 

in the working time. The difference of the average level of hygiene factor show the different in both the department 

and working time. 

บทนํา 

  ปัจจุบัน การศึกษาถือเป็นสิ่งสําคัญอย่างยิ่งที่จะนําไปใช้ในการเพิ่มพูนทักษะให้กับมนุษย์ในการดํารงชีวิต

ประจําวัน รวมถึงการนําความรู้ที่ได้รับจากการศึกษาไปใช้ในการพัฒนาองค์กรและประเทศชาติ ให้ขับเคลื่อนต่อไปได ้

ดังนั้นการศึกษาจึงเป็นปัจจัยที่มีส่วนสําคัญอย่างยิ่งต่อการพัฒนาประเทศทั้งทางด้านเศรษฐกจิ สังคม และการเมือง             

มนุษย ์ถือเป็นทรัพยากรที่มีชีวิตจิตใจ มคีวามรู้สึกนึกคิด ความรู ้ความสามารถ ความเชี่ยวชาญในงานและทักษะ

ที่แตกต่างกัน การที่องค์กรจะสามารถนําศักยภาพในแต่ละบุคคลออกมาได้อย่างเต็มที่นั้น ต้องใช้กลยุทธ์จิตวิทยา หรือ

ต้องใช้แรงจูงใจในการทํางาน ซึ่งแรงจูงใจมีความจําเป็นและสําคัญกับองค์กรต่าง ๆ ทุกองค์กร แรงจูงใจมีผลต่อการ

เปลี่ยนแปลงพฤติกรรมของมนุษย์เพื่อไปสู่เป้าหมาย ศิริวรรณ  เสรีรัตน์ (2550) กล่าวว่า ข้อแรก แรงจูงใจมีประโยชน์ต่อ

องค์กร โดยเฉพาะในด้านการบริหารงานบุคคลที่จะสนองความต้องการด้านพฤติกรรมมนุษย์ให้แก่องค์กรข้อที่สอง

แรงจูงใจมีประโยชน์ต่อองค์กร ในด้านการสร้างแรงกระตุ้นต่อบุคลากรเพื่อตอบสนองความต้องการให้แก่องค์กร เพื่อให้

เกิดงานที่มีประสิทธิภาพ และข้อสุดท้ายแรงจูงใจความสําคัญต่อบุคลากร การจูงใจมีประโยชน์ต่อองค์กร ในด้านบุคคลที่

จะสนองความต้องการให้แก่องค์กรเพ่ือก่อประโยชน์แด่ทั้งสองฝ่าย ซึ่งทั้งสามข้อที่กล่าวมา จะเห็นได้ว่าแรงจูงใจมี

ความสําคัญเป็นอย่างยิ่งในการทํางานขององค์กร ทุกๆองค์กร โดยจะเริ่มจากหน่วยเล็กๆ ตั้งแต่บุคคลแต่ละคน จนถึง

องคก์รตา่งตอ้งใชแ้รงจูงใจเป็นตัวขับเคลื่อนในการทํางานทั้งสิ้น 

 ดังนั้น การนําทรัพยากรมนุษย์ซึ่งถือเป็นทรัพยากรที่มีค่าและมีศักยภาพที่สุดในหน่วยงานมาใช้ให้เกิดประโยชน์

สูงสุดนั้น จําเป็นต้องมีการใช้วิธีการบริหารทรัพยากรมนุษย์เพื่อให้เกิดแรงจูงใจให้พนักงานในองค์กรทํางานได้อย่างมี

ประสิทธิภาพและประสิทธิผล ทั้งนี้เพ่ือให้หน่วยงานสามารถอยู่รอดได้ในภาวการณ์ที่มกีารแข่งขันกันอยา่งสูง  

 มหาวิทยาลัย เป็นแหล่งให้ความรู้และบริการทางวิชาการระดับสูง นอกจากการผลิตบัณฑิตที่มีคุณภาพออกสู่

ตลาดแรงงานแล้ว   ยังส่งเสริมและพัฒนาศีลธรรม   จริยธรรม  และวัฒนธรรมสู่สังคม   ดังนั้น มหาวิทยาลัยควรมี     

การบริหารงานที่มีความยืดหยุ่น คล่องตัว และมคีวามฉับไวในการดําเนินการ นอกจากนี้ ยังมีความจําเป็นที่จะต้องพัฒนา

บุคลากรมหาวิทยาลัย เพราะบุคลากรเป็นปัจจัยสําคัญที่มบีทบาทอย่างยิ่งในกระบวนการการให้บรกิาร เพื่อสง่มอบความ
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พึงพอใจให้กับผู้เข้ารับบริการ โดยเฉพาะบุคลากรฝ่ายบริการหรือสายสนับสนุน ซึ่งหมายถึงผู้ปฏิบัติงานในหน้าที่สาย

สนับสนุนตามพันธกิจของมหาวิทยาลัย ทุกประเภท และทุกตําแหน่ง เพ่ือให้กระบวนการทํางานเป็นไปอย่างถูกต้องตาม

กฎ ระเบียบ แนวปฏิบัติ และการดําเนินงานในส่วนต่างๆเกิดข้ึนอย่างมีประสิทธิภาพ สําเร็จตามเป้าหมายขององค์กรได้ 

(มหาวิทยาลัยพะเยา, 2555)   

 มหาวิทยาลัยพะเยา เป็นมหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐ ที่ไม่เป็นส่วนราชการ อย่างเต็มรูปแบบ ได้เปลี่ยนสถานะ 

เมื่อวันที่ 12 กรกฎาคม 2553 โดยมีวัตถุประสงค์ (Core Purposes) 5 ประการ คือ 1. เพื่อจัดการเรียนการสอนที่เน้นให้

นิสิตอยู่และเรียน (Live and Learn) อย่างมีความสุข จบไปมีงานทําและเป็นคนดีของสังคม 2. เพื่อทําการวิจัยที่เน้นการ

สร้างปัญญารวมหมู่ (Collective Intelligence) เคียงคู่ชุมชน (สนับสนุนแนวคิด OUOP – One University One Province)  

3. เพื่อบริการวิชาการโดยเน้นการใช้ปัญญารวมหมู่เพ่ือพัฒนาความเข้มแข็งของชุมชน (Community Empowerment) 4. 

เพื่อทํานุบํารุงภูมิปัญญา ศิลปะ วัฒนธรรม และสิ่งแวดล้อมของท้องถิ่น (Local Wisdom) สู่สากล 5. เพ่ือบริหารจัดการ

อย่างมีประสิทธิภาพ ประสิทธิผล และยึดม่ันในธรรมาภิบาล (Good Governance) ปัจจัยทั้ง 5 ประการจึงเป็นนโยบายหลัก

เพื่อให้มหาวิทยาลัยพะเยาเป็นมหาวิทยาลัยสมบูรณ์แบบอย่างแท้จริง อีกทั้งมหาวิทยาลัยพะเยาได้สร้างองค์กร เพื่อให้

สอดคล้องกับการเปลี่ยนแปลงทางเศรษฐกิจ สังคม สถานการณ์ทางการเมือง และเทคโนโลยีที่เปลี่ยนแปลงไป โดยได้มี

การโยกย้าย เลื่อนและสลับตําแหน่งของบุคลากรสายบริการภายในมหาวิทยาลัยพะเยา เพ่ือรองรับกับโครงสร้างภายใน

องค์กรและเกิดการบริหารงานอย่างมีประสิทธิภาพสูงที่สุด  มหาวิทยาลัยพะเยาจึงจําเป็นที่จะต้องสร้างแรงจูงใจให้กับ

พนักงานมหาวิทยาลัยสายบริการ เพ่ือให้พนักงานมีความเต็มใจที่จะปฏิบัติงาน อันจะส่งผลให้เกิดประสิทธิภาพและ

ประสทิธผิลตอ่องค์กรโดยผู้บริหารควรมุ่งสร้างแรงจูงใจในการทํางาน และจะต้องพยายามตอบสนองต่อความต้องการต่อ

พนักงาน เม่ือพนักงานได้รับสิ่งที่ตอบสนองกลับมาแล้วก็จะส่งผลถึงผลงานที่มีประสิทธิภาพและประสิทธิผลอีกด้วย 

(มหาวิทยาลัยพะเยา, 2555)  

จากเหตุผลดังกล่าวข้างต้น ผู้ศึกษาจึงสนใจที่จะศึกษาถึงปัจจัยที่มีผลต่อแรงจูงใจในการทํางานสนับสนุนการ

ให้บริการของพนักงานมหาวิทยาลัยสายบริการเพื่อนําข้อมูลที่ได้จากการศึกษาไปใช้ในการวางแผนและปรับปรุงด้าน

บุคลากร เพื่อให้การทํางานของบุคลากรเกดิประสิทธิภาพและประสิทธิผลตามที่ต้องการ และพนักงานเกิดความสุข อีกทั้ง

องค์กรสามารถดําเนินงานได้อยา่งยั่งยืนและมีประสิทธิภาพ 

กรอบแนวคิดที่ใช้ในการศึกษา 

  Chapman (2550) ได้กล่าวถึงทฤษฎีสองปัจจัยของ Frederick Herzberg ซึ่งสามารถอธิบายได้ดังนี้ 

 1. ปัจจัยจูงใจ (Motivation Factor)  เป็นปัจจัยที่เป็นตัวกระตุ้นในการทํางานหรือ เป็นตัวที่นําไปสู่ความ 

พึงพอใจที่จะทํางาน เม่ือไมเ่กดิปัจจัยเหล่านี้ขึ้นในงาน จะทําให้ผู้ที่ทํางานไม่มีความพึงพอใจที่จะทํางาน ซึ่งความไม่พึงใจใน

การทํางานนั้นก่อให้เกิดประโยชน์ในการทํางานในวงจํากัด ทําให้ไม่อยากที่จะทํางาน ดังนัน้ปัจจัยดังกล่าวจึงมีความสําคัญ

ก่อให้เกิดงานที่ดมีคีุณภาพ หากไม่มีจะก่อใหเ้กิดผลกระทบต่อการปฏิบัติงาน ประกอบด้วยปัจจัยตา่งๆ ดังนี้ 

     1.1 การเติบโต (Growth) หมายถึง การได้เรียนรู้ทักษะใหม่ๆ เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในด้านน้ันๆ ของงาน

ให้พิเศษมากยิ่งขึ้น ซึ่งเป็นประโยชน์ต่อการ การเจริญเติบโตของผู้ปฏิบัติงาน ประกอบด้วย การได้เรียนรู้ทักษะใหม ่ 
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ที่จําเป็นในการทํางาน การได้เรียนรู้ทักษะใหม่ๆ ที่จําเป็นต่อความก้าวหน้าในสายงาน การมีโอกาสก้าวหน้าในสายงานที่

ท่านทําอยู ่

     1.2 ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ (Work Itself) หมายถึง ตัวของเนื้องานที่ปฏิบัติ ที่มีผลกระทบทั้งด้านลบ

และด้านบวก ของการทํางาน ประกอบไปด้วย ความน่าสนใจของงาน ลักษณะของงานที่ท้าทายความสามารถ ลักษณะ

ของงานที่เหมาะสมกับความรู้ ความสามารถ และประสบการณ์ ลักษณะของงานที่ตรงกับความถนัด ความน่าภาคภูมิใจ

ของงาน ความหลากหลายของเนื้องาน ลักษณะของงานที่ต้องใช้คิดสร้างสรรค ์ความง่ายของงาน 

     1.3 ความรับผิดชอบ (Responsibility) หมายถึง ความพึงพอใจที่เกิดขึ้นจากการได้รับมอบหมายให้

รับผิดชอบและมีอํานาจรับผิดชอบอย่างเต็มที่ หรือ ได้รับการมอบหมายงานใหม่ๆ เมื่อมีการขยายงาน ทําให้บุคคลมี

ความรู้สึกอยากทํางาน ประกอบไปด้วย ขอบเขตหน้าที่ความรับผิดชอบ ความเหมาะสมของปริมาณงานที่รับผิดชอบ 

ขอบเขตอํานาจในงาน 

   1.4 ความสําเร็จ (Achievement) หมายถึง ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ในการแก้ปัญหาของงาน 

และปฏิบัติงานให้ลุล่วงไปได้ ประกอบไปด้วย ความพึงพอใจในการทํางาน ผลสําเร็จของงานเป็นไปตามที่คาดหวัง การมี

ส่วนร่วมในการตัดสนิใจและแกป้ัญหา การเป็นส่วนหนึ่งของความสําเร็จของงาน 

     1.5 ความก้าวหน้า (Advancement) หมายถึง การมีโอกาสได้รับเลื่อนข้ันตําแหน่งให้สูงขึ้นในองค์กร 

ประกอบไปด้วย การมีโอกาสได้เลื่อนตําแหน่งหน้าที่การงานสูงข้ึน การมีโอกาสเรียนรู้งานอื่นเพื่อเลื่อนตําแหน่งที่สูงข้ึน 

การมีโอกาสในการโยกย้ายงาน เพื่อตําแหนง่ที่สูงขึ้น 

     1.6 การได้รับการยอมรับ (Recognition) หมายถึง การรับรู้โดยบุคคลอื่นๆในการปฏิบัติงานของ

ผู้ปฏิบัติงาน สําหรับงานที่ทําได้ดี หรืองานที่บุคคลทํางานได้ดี สําเร็จลุล่วง    ประกอบไปด้วย การได้รับคํายกย่องชมเชย

จากหัวหน้า การได้รับคํายกย่องชมเชยจากเพื่อนร่วมงาน การได้รับความไว้วางใจมอบหมายงานสําคัญให้ทําเสมอจาก

หัวหน้า การได้รับการยอมรับและไว้วางใจจากเพ่ือนร่วมงาน การได้รับความเช่ือถือจากบุคคลในหน่วยงานอื่น 

 2. ปัจจัยค้ําจุน (Hygiene Factors) เป็นปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับงานเนื้อหาและนําไปสู่ความพอใจในการทํางาน 

เมื่อการทํางานงานมีแนวโน้มที่ทําให้เกิดความไม่พึงพอใจในการทํางานขึ้น ปัจจัยค้ําจุนเหล่านี้เป็นปัจจัยที่ดีหรือได้การ

ยอมรับจากผู้ปฏิบัติงานใหม้ีแนวโน้มที่จะมีความพึงพอใจในการทํางาน ซึ่งจะมีหรือไม่มีก็ได ้ประกอบด้วยปัจจัยต่างๆ ดังนี้ 

     2.1 นโยบายการบริหาร (Policy) หมายถึง การจัดการและการบริหารขององค์กร การติดต่อส่ือสาร

ภายในองค์กร ซึ่งแต่งข้ึนเพ่ือข้ันตอนและกฎระเบียบในการบริหาร ประกอบไปด้วย ความชัดเจนของนโยบายหรือเป้าหมาย

ในการทํางานขององค์กร การชี้แจงนโยบายให้ทราบทั่วถึง ความเหมาะสมของกระบวนการหรือขั้นตอนในการทํางาน 

ความเพียงพอของการจัดทรัพยากรขององค์กร ได้แก่ กําลังคน เคร่ืองมือ อุปกรณ์ วัตถุดิบ เทคนิคความรู้ เพียงพอต่อ

การทํางานให้สําเร็จลุล่วง ความเหมาะสมของการมอบหมายงาน  

  2.2 การปกครองบังคับบัญชา (Supervision) หมายถึง ความสามารถหรือความสามารถทางเทคนิคของ

ผูบ้ังคับบัญชาที่ ประกอบไปด้วย ความเหมาะสมของการมอบหมายงานของผูบ้ังคับบัญชา การที่ผู้บังคับบัญชายอมรับฟัง

ความคิดเห็นจากผู้ใต้บังคับบัญชา ความรอบรู้ในการแก้ไขปัญหาเร่ืองงานของผู้บังคับบัญชา ความสามารถในการแนะนํา

และสอนงานของผู้บังคับบัญชา ความสามารถในการตัดสนิใจถูกต้องของผูบ้ังคับบัญชา ความยุติธรรมของผู้บังคับบัญชา 
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  2.3 ความสัมพันธ์ของหัวหน้าและเพ่ือนร่วมงาน (Interpersonal Relations) หมายถึง ความสัมพันธ์

ระหว่างผู้บังคับบัญชากับผู้ใต้บังคับบัญชา เพื่อนร่วมงานกับเพื่อนร่วมงาน ประกอบไปด้วย การวางตัวของผู้บังคับบัญชา 

ทั้งทางกิริยา ท่าทาง การพูด  ความเป็นกันเองของผูบ้ังคับบัญชา ความจริงใจในการให้คําปรึกษางานและเรื่องส่วนตัวของ

ผู้บังคับบัญชา  ความเป็นกันเองของเพ่ือนร่วมงาน การให้คําปรึกษาหารือของเพื่อนร่วมงาน เมื่อพบเจอปัญหา การให้

ความร่วมมือของเพ่ือนร่วมงาน ในการทํางาน เพ่ือให้งานบรรลุตามเป้าหมาย 

  2.4 ตําแหน่งงาน (Status) หมายถึง ปัจจัยที่บ่งบอกถึงสถานะ ลําดับหรือตําแหน่งนั้นๆ รวมถึงสิทธิ

บางอย่างที่เกิดข้ึนตามมา ประกอบไปด้วย การมีโต๊ะทํางานหรือห้องส่วนตัว  มีการตั้งช่ือตําแหน่งที่เหมาะสม การมีสิทธิ 

ประโยชน์ตามตําแหน่งงาน 

  2.5 สภาพแวดล้อมการทํางาน (Working Conditions) หมายถึง ปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับสภาพแวดล้อมทาง

กายภาพของงาน ประกอบไปด้วย ความเหมาะสมของสภาพแวดล้อมในการทํางาน  เช่น แสงสว่าง อากาศ พื้นที่   

ความเพียงพอของอุปกรณ์ วัสดุและครุภัณฑ์   ความเป็นระเบียบเรียบร้อย สวยงามของ สถานที่ทํางาน ความปลอดภัย

ของสถานที่ทํางาน ความเหมาะสมของปริมาณงาน               

  2.6 ความม่ันคงในการทํางาน (Job Security) หมายถึง ความรู้สึกของบุคคลที่มีต่อความมั่นคงในการ

ทํางาน ความยั่งยืนของอาชีพ ประกอบไปด้วย ความม่ันคงในตําแหน่งหน้าที่  จํานวนเวลาทํางานและวันลาที่เหมาะสม  

  2.7 เงินเดือนและสวัสดิการ (Salary) หมายถึง ค่าตอบแทนทุกรูปแบบ โดยมุ่งเน้นเกี่ยวกับค่าตอบแทน 

หรือการเพิ่มข้ึนของคา่ตอบแทน ประกอบไปดว้ย ความเหมาะสมของรายได้กับความรู้ ความสามารถ ความเหมาะสมของ

รายได้กับปริมานงานที่รับผิดชอบ ความเหมาะสมของสวัสดิการอื่น เช่น ค่าล่วงเวลา เงินช่วยค่าเล่าเรียนบุตร เงินช่วยค่า

รักษาพยาบาล   

 ดังนั้นในการศึกษาทฤษฎีแรงจูงใจของ Herzberg เป็นการศึกษาเพื่อที่จะทําให้ทราบถึงปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับ

แรงจูงใจในการทํางาน 2 ปัจจัยคือปัจจัยจูงใจและปัจจัยค้ําจุน ซึ่งเป็นทฤษฎีที่สามารถจัดองค์ประกอบในการสร้าง

แรงจูงใจในการทํางานของเจ้าหน้าที่ได้อย่างชัดเจนและครอบคลุม ซึ่งทางผู้วิจัยมีความสนใจและใช้ทฤษฎีนี้เพ่ือนํามาเป็น

แนวทางในการศึกษา ค้นคว้าและวิจัย เน่ืองจากเมื่อรู้ว่าบุคคลเกิดความไม่พึงพอใจในปัจจัยต่างๆบางข้อเหล่านี้แล้ว  

ก็จะสามารถหาหนทางแก้ไขปัญหา เพื่อให้เกิดซึ่งแรงจูงใจในการทํางานแล้วพวกเขาก็จะทํางานโดยไม่เห็นแก่ความเหน็ด

เหน่ือย เพ่ือความสําเร็จตามวัตถุประสงค์ขององค์กร ซึ่งเม่ือพวกเขาเกิดความรู้สึกเหล่านี้แล้วก็จะกลายเป็น ความรู้สึก

จงรักภักดีและสั่งสมจนกลายเป็นความผูกพันต่อองค์กรต่อไปจนไม่คิดที่จะลาออกไปทํางานที่อื่น 

วิธีการศึกษา 

1. ขอบเขตการศึกษา 
การศึกษาแรงจูงใจในการทํางานของพนักงานมหาวิทยาลัยสายบริการ มหาวิทยาลัยพะเยา คือ เนื้อหาที่ศึกษา

ประกอบด้วย แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานมหาวทิยาลัยสายบริการ มหาวิทยาลัยพะเยา โดยใช้ทฤษฎี 2 ปัจจัย

ของ Herzberg ได้แก่ ปัจจัยจูงใจ และปัจจัย  ค้ําจุน โดยนําเอาทฤษฎีและแนวคิดต่างๆ  มาสรุปเป็นกรอบเพื่อใช้ใน

การศึกษา    ซึ่งข้อมูลแรงจูงใจในการทํางานของพนักงานมหาวทิยาลัยสายบริการมหาวิทยาลัยพะเยา 2 ปัจจัย คือปัจจัย
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จูงใจ ประกอบด้วย ด้านความสําเร็จของงาน ด้านการได้รับการยอมรับ ด้านความรับผิดชอบ ด้านความก้าวหน้า  

ด้านลักษณะงานที่ปฏิบัติ และด้านการเติบโต ปัจจัยค้ําจุน ได้แก ่ด้านรายได้ และสวัสดกิาร ด้านความมั่นคงในการทํางาน 

ด้านสภาพแวดล้อมการทํางาน ด้านตําแหน่งงาน ด้านนโยบายการบริหาร ด้านการปกครองบังคับบัญชาและด้าน

ความสัมพันธ์ของหัวหน้าและเพ่ือนร่วมงาน 

2. ขั้นตอนการศึกษา 
ทําการเก็บรวบรวมข้อมูลที่ได้จากแบบสอบถามที่ใช้ในการศึกษา นํามาวิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้สถิติ ดังนี้ 

2.1 สถิติเชิงพรรณนา นํามาใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล ดังนี้ 

- ค่าความถี่ (Frequency) คา่รอ้ยละ (Percentage) ใช้อธิบายลักษณะข้อมูลทั่วไปของกลุ่มตัวอย่าง 

- ค่าเฉลี่ย (Means) ใช้อธิบายระดับความคิดเห็นในปัจจัยด้านต่าง ๆ ของกลุ่มตัวอย่าง 

2.2 สถิติเชิงอนุมาน นํามาใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล ดังนี้ 

- สถิติวิเคราะห์ค่าที (Independent T-test) ใช้เปรียบเทียบค่าความแตกต่างของค่าเฉลี่ยระดับ

ความสําคัญของปัจจัยจูงใจและปัจจัยค้ําจุน โดยจําแนกตามและระยะเวลาปฏิบัติงาน 

- การวิ เค ราะห์ ค วามแป รป รวนท าง เดี ย ว  (Analysis of variance: One-way ANOVA) ใช้

เปรียบเทียบค่าความแตกต่างของค่าเฉลี่ยระดับความสําคัญของปัจจัยจูงใจและปัจจัยค้ําจุน โดยจําแนกตามส่วนงาน 

3. ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
ประชากรในการศึกษาคร้ังนี้ กําหนดขนาดตัวอย่างจํานวน 245 ราย โดยใช้วิธีการเปิดตารางสําเร็จรูปเพื่อหา

ขนาดตัวอย่าง ของ R.V. Krejcie และ D.W. Morgan  (ธานินทร์ ศิลป์จารุ, 2550: 51) ที่ระดับความเชื่อมั่นที่ 95%  จาก

จํานวนประชากรทั้งหมด 684  คน เก็บรวบรวมข้อมูลโดยใช้แบบสอบถาม จากพนักงานมหาวิทยาลัยสายบริการ  

มหาวิทยาลัยพะเยา  ความคลาดเคลื่อน ±5%  ด้วยวิธีการเลือกตัวอย่างประชากรโดยไม่อาศัยหลักความน่าจะเป็น (Non-

probability sampling) โดยใช้วิธีการสุ่มตัวอย่างตามโควต้า (Quota Sampling) ดังนี้ 

  จํานวนประชากร ขนาดตัวอย่าง  

 คณะ วิทยาลัย และวทิยาเขต 306  110 

 กองงาน  266  95 

 ศูนยแ์ละโครงการ  112                40 

 รวม  684  245 

 

4. วิธีการเก็บรวบรวมข้อมูล 

เป็นการเก็บรวบรวมข้อมูลโดยใช้แบบสอบถาม (Questionnaire) ซึ่งแบ่งออกเป็น 3 สว่น คือ 

ส่วนที่ 1 ข้อมูลส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม ได้แก่ เพศ ระดับอายุ สถานภาพการสมรส ระดับ

การศึกษา ระยะเวลาที่ปฏิบัตงิาน และสังกัดสายงาน 

ส่วนที่ 2 ข้อมูลแรงจูงใจในการทํางานของพนักงานมหาวิทยาลัยสายบริการมหาวิทยาลัยพะเยา 2 ปัจจัย คือ

ปัจจัยจูงใจ ประกอบด้วย ด้านความสําเร็จของงาน ด้านการได้รับการยอมรับ ด้านความรับผิดชอบ ด้านความก้าวหน้า 
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ด้านลักษณะงานที่ปฏิบัติ และด้านการเติบโต ปัจจัยค้ําจุน ได้แก ่ด้านรายได้ และสวัสดกิาร ด้านความมั่นคงในการทํางาน 

ด้านสภาพแวดล้อมการทํางาน ด้านตําแหน่งงาน ด้านนโยบายการบริหาร ด้านการปกครองบังคับบัญชาและด้าน

ความสัมพันธ์ของหัวหน้าและเพ่ือนร่วมงาน 

ส่วนที่ 3  ข้อมูลเกี่ยวกับปัญหาและข้อเสนอแนะในการทํางานของพนักงานมหาวิทยาลัยสายบริการ 

มหาวิทยาลัยพะเยา 

ผลการศึกษา 

ส่วนที่ 1 ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 

ผลการศึกษาพบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิงร้อยละ 68.57 อายุระหว่าง 26 – 35 ปี ร้อยละ 

64.08 มีสถานะโสด ร้อยละ 64.90 มีการศึกษาในระดับปริญญาตรี ร้อยละ 64.49 มีระยะเวลาที่ปฏิบัติงานไม่เกิน 5 ป ี

ร้อยละ 72.24 ปฏิบัตงิานอยู่ใน กองงาน ร้อยละ 42.86 

ส่วนที่ 2 ระดับความสําคัญที่มีผลต่อแรงจูงใจในการทํางาน 

2.1 ระดับความสําคัญของปัจจัยจูงใจ  

จากผลการศึกษาพบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามให้ความสําคัญกับปัจจัยจูงใจ ในด้านต่างๆ ดังสรุปในตารางที่ 1 

ตารางที่ 1 แสดงคา่เฉลี่ยระดับความสําคัญของปัจจัยจูงใจ 

ลาํดับที่ ปัจจัยจูงใจ ค่าเฉลี่ยระดับความสําคัญ แปลผล

1 ด้านความสําเร็จของงาน 3.48 ปานกลาง

2 ด้านการได้รับการยอมรับ 3.32 ปานกลาง

3 ด้านความรับผิดชอบ 3.53 มาก

4 ด้านความก้าวหน้า 2.85 ปานกลาง

5 ด้านลักษณะงานที่ปฏิบัต ิ 3.46 ปานกลาง

6 ด้านการเติบโต 3.27 ปานกลาง

 

2.1 ระดับความสําคัญของปัจจัยค้ําจุน  

จากผลการศึกษาพบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามให้ความสําคัญกับปัจจัยค้ําจุน ในดา้นต่างๆ  ดังสรุปในตารางที่ 2 
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ตารางที่ 2  แสดงคา่เฉลี่ยระดับความสําคัญของปัจจัยค้ําจุน 

ลําดับที่ ปัจจัยค้ําจุน ค่าเฉลี่ยระดับความสําคัญ แปลผล

1 ด้านรายได ้และสวัสดิการ 2.97 ปานกลาง

2 ด้านความมั่นคงในการทํางาน 2.96 ปานกลาง

3 ด้านสภาพแวดล้อมการทํางาน 3.27 ปานกลาง

4 ด้านตําแหน่งงาน 3.29 ปานกลาง

5 ด้านนโยบายการบริหาร 3.13 ปานกลาง

6 ด้านการปกครองบังคับบัญชา 3.23 ปานกลาง

7 ด้านความสัมพันธ์ของหัวหน้าและเพื่อนร่วมงาน 3.51 มาก

 

ส่วนที่ 3 ข้อมูลเกี่ยวกับปัญหาและข้อเสนอแนะในการปฏิบัติงาน 

 3.1 ปัญหาด้านการปฏิบัติงาน 

      จากผลการศึกษาพบว่า ผู้ตอบแบบสอบถาม เห็นว่าปัญหาที่ต้องได้รับการปรับปรุงมากที่สุดคือ ปัญหาด้าน

สภาพแวดล้อมการทํางาน (8 ราย) ปัญหาด้านรายได้ และสวัสดิการ (6 ราย)  ปัญหาด้านความรับผิดชอบ (5 ราย) 

ปัญหาด้านลักษณะงานที่ปฏิบัติ (5 ราย) ปัญหาด้านนโยบายการบริหาร (2 ราย) ปัญหาด้านการปกครองบังคับบัญชา (2 

ราย) และปัญหาด้านความก้าวหน้า (1 ราย) 

3.2 ข้อเสนอแนะในการปฏิบัติงาน 

       จากผลการศึกษาพบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามมีข้อเสนอแนะดังนี้ ควรเพ่ิมจํานวนเจ้าหน้าที่ให้เหมาะกับปริมานงาน 

ควรจะเพิ่มสวัสดิการให้มากกว่านี้ อย่างละ 2 ราย ควรกําหนดให้งานวิจัยสถาบันสามารถนํามาปรับข้ันเงินเดือนได้ ควรมี

การปรับปรุงถนนรอบบริเวณมหาวิทยาลัย ควรให้ความสําคัญกับพนักงานมหาวิทยาลัยสายบริการให้มากขึ้น นโยบาย

ต่างๆ ควรมีความชัดเจนมากกว่านี้ ควรมีที่พักที่จอดรถให้บุคลากร ควรมีการอบรมภาวะความเป็นผู้นําให้หัวหน้างานให้

บ่อย อยา่งละ 1 ราย 

ส่วนที่ 4 ความแตกต่างของค่าเฉลี่ยระดับความสําคัญของแรงจูงใจในการทํางานของพนักงานมหาวิทยาลัยสาย

บริการ มหาวิทยาลัยพะเยา จําแนกตามส่วนงานและระยะเวลาปฏิบัติงาน 

4.1 ความแตกต่างของค่าเฉลี่ยระดับความสําคัญของปัจจัยจูงใจ 

จากผลการศึกษาสามารถสรุป ความแตกต่างของค่าเฉลี่ยระดับความสําคัญของของปัจจัยจูงใจในการทํางาน

ของพนักงานมหาวิทยาลัยสายบริการ มหาวิทยาลัยพะเยา จําแนกตามส่วนงานและระยะเวลาปฏิบัติงาน  ดังตารางที่ 3 
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ตารางที่ 3 แสดงค่าความแตกต่างของค่าเฉลี่ยระดับความสําคัญของปัจจัยจูงใจ จําแนกตาม   สว่นงานและระยะเวลา 

    ปฏิบัตงิาน     

ปัจจัยจูงใจ ส่วนงาน ระยะเวลาปฏิบัติงาน

ด้านความสําเร็จของงาน 

ความพงึพอใจในการทํางาน ไม่แตกต่างกัน ไม่แตกต่างกัน 

ผลสําเร็จของงานเป็นไปตามที่คาดหวัง ไม่แตกต่างกัน ไม่แตกต่างกัน 

การมีส่วนร่วมในการตัดสนิใจและแกป้ัญหา ไม่แตกต่างกัน แตกต่างกัน5 ปขีึ้นไป >

ไม่เกิน 5 ป ี

การเป็นส่วนหนึ่งของความสําเร็จของงาน ไม่แตกต่างกัน ไม่แตกต่างกัน 

ด้านการได้รับการยอมรับ 

การได้รับคายกยอ่งชมเชยจากหัวหนา้ ไม่แตกต่างกัน ไม่แตกต่างกัน 

การได้รับคํายกยอ่งชมเชยจากเพื่อนร่วมงาน ไม่แตกต่างกัน ไม่แตกต่างกัน 

การได้รับความไว้วางใจมอบหมายงานสําคัญให้ทําเสมอ

จากหัวหนา้ 

ไม่แตกต่างกัน ไม่แตกต่างกัน 

การได้รับการยอมรับและไว้วางใจจากเพ่ือนร่วมงาน ไม่แตกต่างกัน แตกตา่งกัน 

5 ปีขึ้นไป > 

ไม่เกิน 5 ป ี

การได้รับความเช่ือถือจากบุคคลในหน่วยงานอื่น ไม่แตกต่างกัน ไม่แตกต่างกัน 

ด้านความรับผิดชอบ 

ขอบเขตหน้าที่ความรับผดิชอบ ไม่แตกต่างกัน ไม่แตกต่างกัน 

ความเหมาะสมของปริมาณงานที่รับผิดชอบ ไม่แตกต่างกัน ไม่แตกต่างกัน 

ขอบเขตอํานาจในงาน ไม่แตกต่างกัน ไม่แตกต่างกัน 

ด้านความก้าวหน้า

การมีโอกาสได้เลื่อนตําแหน่งหน้าที่การงานสูงขึ้น ไม่แตกต่างกัน ไม่แตกต่างกัน 

การมีโอกาสเรียนรูง้านอื่น เพ่ือเลื่อนตําแหน่งที่สูงขึ้น ไม่แตกต่างกัน ไม่แตกต่างกัน 

การมีโอกาสในการโยกย้ายงาน เพื่อตําแหนง่ที่สูงขึ้น ไม่แตกต่างกัน ไม่แตกต่างกัน 

ด้านลักษณะงานที่ปฏิบัต ิ

ความน่าสนใจของงาน ไม่แตกต่างกัน ไม่แตกต่างกัน 

ลักษณะของงานที่ท้าทายความสามารถ ไม่แตกต่างกัน ไม่แตกต่างกัน 

ลักษณะของงานที่เหมาะสมกับความรู้ ความสามารถ 

และประสบการณ ์

ไม่แตกต่างกัน ไม่แตกต่างกัน 

ลักษณะของงานที่ตรงกับความถนัด ไม่แตกต่างกัน ไม่แตกต่างกัน 
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ปัจจัยจูงใจ ส่วนงาน ระยะเวลาปฏิบัติงาน

ความน่าภาคภูมิใจของงาน ไม่แตกต่างกัน ไม่แตกต่างกัน 

ความหลากหลายของเนื้องาน ไม่แตกต่างกัน ไม่แตกต่างกัน 

ลักษณะของงานที่ต้องใช้คิดสร้างสรรค ์ ไม่แตกต่างกัน ไม่แตกต่างกัน 

ความง่ายของงาน ไม่แตกต่างกัน ไม่แตกต่างกัน 

ด้านการเติบโต 

การได้เรียนรูท้ักษะใหม่ๆ ที่จําเป็นในการทํางาน ไม่แตกต่างกัน ไม่แตกต่างกัน 

การได้เรียนรู้ทักษะใหม่ๆ ที่จําเป็นต่อความก้าวหน้าในสาย

งาน 

ไม่แตกต่างกัน ไม่แตกต่างกัน 

การมีโอกาสก้าวหน้าในสายงานที่ท่านทําอยู ่ ไม่แตกต่างกัน ไม่แตกต่างกัน 

4.2 ความแตกต่างของค่าเฉลี่ยระดับความสําคัญของปัจจัยค้ําจุน 

จากผลการศึกษา สามารถสรุปความแตกต่างของค่าเฉลี่ยระดับความสําคัญของของปัจจัยค้ําจุนในการทํางาน

ของพนักงานมหาวิทยาลัยสายบริการ มหาวิทยาลัยพะเยา จําแนกตามส่วนงานและระยะเวลาปฏิบัติงาน  ดังตารางที่ 4 

ตารางที่ 4 แสดงคา่ความแตกต่างของค่าเฉลี่ยระดับความสําคัญของปัจจัยค้ําจุน จําแนกตามส่วนงาน และระยะเวลา 

    ปฏิบัติงาน   

ปัจจัยค้ําจุน ส่วนงาน ระยะเวลาปฏิบัติงาน

ด้านรายได้และสวัสดกิาร 

ความเหมาะสมของรายได้กับความรู ้ความสามารถ ไม่แตกต่างกัน แตกตา่งกัน5 ปีขึ้นไป >

ไม่เกิน 5 ป ี

ความเหมาะสมของรายได้กับปริมาณงาน ที่

รับผิดชอบ 

ไม่แตกต่างกัน ไม่แตกต่างกัน 

ความเหมาะสมของสวัสดิการอืน่ เช่น ค่าล่วงเวลา 

เงินช่วยค่าเล่าเรียนบุตร เงนิช่วยคา่รักษาพยาบาล

ไม่แตกต่างกัน ไม่แตกต่างกัน 

ความเหมาะสมของสวัสดิการในด้านการลา เช่น  ลา

ป่วย ลาพักผอ่น 

ไม่แตกต่างกัน แตกตา่งกัน5 ปีขึ้นไป >

ไม่เกิน 5 ป ี

ด้านความมั่นคงในการทํางาน

ความมั่นคงในตําแหน่งหน้าที่ของทา่น ไม่แตกต่างกัน ไม่แตกต่างกัน 

สิทธิพิเศษที่เพิ่มข้ึนตามอายุงาน ไม่แตกต่างกัน ไม่แตกต่างกัน 

การมีระบบการร้องเรียน/ร้องทกุข์ ที่เหมาะสม ไม่แตกต่างกัน ไม่แตกต่างกัน 

การมีวิธีการพิจารณาการร้องเรียน/ร้องทุกข ์             

อย่างยุติธรรม 

ไม่แตกต่างกัน ไม่แตกต่างกัน 
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ด้านสภาพแวดล้อมการทํางาน

ความเหมาะสมของสภาพแวดลอ้มในการทํางาน  เช่น 

แสงสว่าง อากาศ พื้นที ่

ไม่แตกต่างกัน ไม่แตกต่างกัน 

ความเพียงพอของอุปกรณ์ วัสดุ ครุภัณฑ ์ ไม่แตกต่างกัน ไม่แตกต่างกัน 

ความเป็นระเบียบเรียบร้อย สวยงามของ สถานที่

ทํางาน 

แตกตา่งกัน

ศูนย์และโครงการ >  

กองงาน 

ไม่แตกต่างกัน 

ความปลอดภัยของสถานที่ทํางาน ไม่แตกต่างกัน ไม่แตกต่างกัน 

ความเหมาะสมของปริมาณงาน ไม่แตกต่างกัน ไม่แตกต่างกัน 

จํานวนชั่วโมงและจํานวนวัน ในการทํางานที่เหมาะสม ไม่แตกต่างกัน ไม่แตกต่างกัน 

ด้านตําแหน่งงาน 

การมีโต๊ะทํางานหรือหอ้งส่วนตัว ไม่แตกต่างกัน ไม่แตกต่างกัน 

มีการตัง้ชื่อตําแหน่งที่เหมาะสม แตกตา่งกัน

ศูนย์และโครงการ > 

คณะ วิทยาลยั และวทิยา

เขตศูนยแ์ละโครงการ > 

กองงาน 

ไม่แตกต่างกัน 

การมีสิทธ ิประโยชนต์ามตําแหน่งงาน ไม่แตกต่างกัน ไม่แตกต่างกัน 

ด้านนโยบายการบริหาร 

ความชัดเจนของนโยบายหรือเป้าหมายในการทํางาน

ขององค์กร 

แตกตา่งกันศูนยแ์ละ

โครงการ > 

คณะ วิทยาลยั และวทิยา

เขตศูนยแ์ละโครงการ > 

กองงาน 

ไม่แตกต่างกัน 

การชี้แจงนโยบายให้ทราบทั่วถงึ แตกตา่งกัน

ศูนย์และโครงการ > 

คณะ วิทยาลยั และวทิยา

เขตศูนยแ์ละโครงการ > 

กองงาน 

ไม่แตกต่างกัน 
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ด้านนโยบายการบริหาร 

ความเหมาะสมของกระบวนการหรือขั้นตอนในการ

ทํางาน 

ไม่แตกต่างกัน ไม่แตกต่างกัน 

ความเหมาะสมของกฎระเบียบข้อบังคบัในการทํางาน ไม่แตกต่างกัน ไม่แตกต่างกัน 

ความเพียงพอของการจัดทรัพยากรขององคก์ร ได้แก ่

กําลังคน เครื่องมือ อปุกรณ ์ วัตถุดิบ เทคนิคความรู ้

เพียงพอต่อการทํางานใหส้ําเร็จลุล่วง 

ไม่แตกต่างกัน ไม่แตกต่างกัน 

ความเหมาะสมของการมอบหมายงาน ไม่แตกต่างกัน ไม่แตกต่างกัน 

ด้านการปกครองบังคบับญัชา

ความเหมาะสมของการมอบหมายงานของ

ผูบ้ังคบับญัชา 

แตกตา่งกัน

ศูนย์และโครงการ > 

คณะ วิทยาลยั และวทิยา

เขตศูนยแ์ละโครงการ > 

กองงาน

ไม่แตกต่างกัน 

การที่ผูบ้ังคบับญัชายอมรับฟังความคิดเห็นจาก

ผู้ใต้บังคบับญัชา 

แตกตา่งกัน

ศูนย์และโครงการ > 

คณะ วิทยาลยั และวทิยา

เขตศูนยแ์ละโครงการ > 

กองงาน 

ไม่แตกต่างกัน 

ความรอบรู้ในการแก้ไขปัญหาเร่ืองงานของ

ผูบ้ังคบับญัชา 

ไม่แตกต่างกัน ไม่แตกต่างกัน 

ปัจจัยค้ําจุน ส่วนงาน ระยะเวลาปฏิบัติงาน

ด้านการปกครองบังคับบัญชา

ความสามารถในการแนะนําและสอนงานของ

ผูบ้ังคับบัญชา 

ไม่แตกต่างกัน ไม่แตกต่างกัน 

ค ว าม ส าม ารถ ใน ก า รตั ด สิ น ใจ ถู ก ต้ อ งข อ ง

ผูบ้ังคับบัญชา 

 

 

 

 

ไม่แตกต่างกัน ไม่แตกต่างกัน 
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ความยุติธรรมของผูบ้ังคับบัญชา แตกตา่งกัน

ศูนย์และโครงการ > 

คณะ วิทยาลยั และวทิยา

เขตศูนยแ์ละโครงการ > 

กองงาน 

 

ด้านความสัมพันธ์ของหัวหน้าและเพื่อนร่วมงาน

การวางตัวของผู้บังคับบัญชา ทั้งทางกิริยา ท่าทาง 

การพูด 

ไม่แตกต่างกัน ไม่แตกต่างกัน 

ความเป็นกันเองของผูบ้ังคับบัญชา ไม่แตกต่างกัน ไม่แตกต่างกัน 

ความจริงใจในการให้คําปรึกษางานและเร่ืองส่วนตัว

ของผูบ้ังคับบัญชา 

ไม่แตกต่างกัน ไม่แตกต่างกัน 

ความเป็นกันเองของเพื่อนร่วมงาน ไม่แตกต่างกัน ไม่แตกต่างกัน 

การให้คําปรึกษาหารือของเพ่ือนร่วมงาน  เมื่อพบเจอ

ปัญหา 

ไม่แตกต่างกัน ไม่แตกต่างกัน 

การให้ความร่วมมือของเพื่อนร่วมงาน ในการทํางาน 

เพื่อให้งานบรรลุตามเป้าหมาย 

ไม่แตกต่างกัน ไม่แตกต่างกัน 

 

การอภิปรายผลการศึกษาและข้อเสนอแนะ 

การเปรียบเทียบผลการศึกษาปัจจัยจูงใจและปัจจัยค้ําจุน กับครั้งที่ผ่านมานัน้ สามารถสรุปได้ว่า   

ด้านความสําเร็จของงาน การศึกษาครั้งนี้สอดคล้องกับการศึกษาของกาญจนา ตรีรัตน์   สุธัญญา พรมดํา และ

วาสนา พัฒนานันท์ชัย ในเรื่องการเป็นส่วนหนึ่งของความสําเร็จของงาน เพราะ เรื่องดังกล่าวช่วยให้พนักงานตระหนักว่า 

ตนเป็นส่วนหนึ่งของความสําเร็จไดเ้ป็นอย่างดี 

ด้านการได้รับการยอมรับ การศึกษาครั้งนี้สอดคล้องกับผลการศึกษาของณัทฐา กรีหิรัญ และสุธัญญา พรมดํา 

ในเร่ืองการได้รับความเช่ือถือจากบุคคลในหน่วยงานอื่น เพราะ การได้รับความเช่ือถือจากบุคคลอื่น หมายความว่า ตัว

พนักงานได้รับความไว้เนื้อเช่ือใจในการปฏบิัติงาน แสดงถงึการไดรั้บการยอมรับจากผู้อื่นในหน่วยงาน 

ด้านความรับผิดชอบ การศึกษาคร้ังนี้สอดคล้องกับผลการศึกษาของวาสนา พัฒนานันท์ชัย ซึ่งตรงกันกับเร่ือง 

ขอบเขตหน้าที่ความรับผิดชอบ เพราะความรับผิดชอบในการทํางาน สามารถสื่อได้ถึงความกระตือรือร้นในการทํางาน 

เพื่อให้การทํางานเป็นไปตามแบบแผน    ที่ได้รับมอบหมายมาจากผูบ้ังคับบัญชาสําเร็จลุล่วง 

ด้านความก้าวหน้า การศึกษาคร้ังนี้สอดคล้องกับผลการศึกษาของณัทฐา กรีหิรัญ  ซึ่งตรงกันกับเร่ืองการมี

โอกาสเรียนรู้งานอื่นเพื่อเลื่อนตําแหน่งที่สูงข้ึน เพราะ ถ้าพนักงานได้มีโอกาสเรียนรู้งานอื่น เพื่อเพิ่มพูนความสามารถใน
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การทํางาน ในอนาคตสามารถนําความรู้ที่ได้รับ มาพัฒนาการทํางาน ซึ่งในวันข้างหน้าอาจเป็นผลดีต่อการพิจารณาใน

เร่ืองเลื่อนตําแหน่งได้ 

ด้านลักษณะงานที่ปฏิบัติ การศึกษาคร้ังนี้ไม่สอดคล้องกับผลการศึกษาใดๆเลย ทั้งนี้อาจเนื่องมาจาก 

มหาวิทยาลัยพะเยา ที่ใช้ในการศึกษาครั้งนี้อยู่ต่างพื้นที่กับหน่วยงานที่ใช้ในการศึกษาอื่น จึงทําให้พนักงานที่ปฏิบัติงาน 

มีความคิดเห็นที่แตกตา่งกัน 

ด้านการเติบโต การศึกษาคร้ังนี้ไม่สอดคล้องกับผลการศึกษาใดๆ เลย เนื่องจากเป็นปัจจัยย่อยที่เพิ่มเติม สําหรับ

การศึกษานี้เท่านัน้ เพื่อใหส้อดคลอ้ง ครบถว้นตามนยิามปัจจัยจูงใจของ Herzberg  

ด้านรายได้ และสวัสดิการ การศึกษาครั้งนี้ไม่สอดคล้องกับผลการศึกษาใดๆเลย ทั้งนี้ อาจเนื่องมาจาก 

มหาวิทยาลัยพะเยามกีารใหเ้งนิเดือนมากกว่าหน่วยงานเอกชนในพื้นที่   ทําให้ผู้ตอบแบบสอบให้ความสําคัญกับปัจจัยด้าน

สวัสดิการที่ไม่ใช่เร่ืองผลตอบแทนที่ เป็นตัวเงิน  ส่วนการศึกษาที่ผ่านมา ผู้ตอบแบบสอบถามให้ความสําคัญกับ

ค่าตอบแทนที่เป็นตัวเงิน  ทั้งนี้ อาจเน่ืองมาจากการศึกษาที่ผ่านมาทําในช่วงเวลา 2549-2552 ซึ่งหน่วยงานที่ศึกษาอาจ

ให้เงินเดือนน้อยกว่าทอ้งตลาด 

ด้านความมั่นคงในการทํางาน การศึกษาคร้ังนี้สามารถสอดคล้องกับผลการศึกษาของณัทฐา  กรีหิรัญ และ

วาสนา พัฒนานันท์ชัย ในเร่ืองความม่ันคงในตําแหน่งหน้าที่ของท่าน เพราะ ความม่ันคงในการทํางาน สามารถเพิ่มความ

พึงพอใจให้กับพนักงาน เน่ืองจาก สามารถบ่งบอกได้ว่างานที่ทําอยู่นั้น ไม่มีการถูกให้ออกหรือเลิกจ้าง อย่างแน่นอนหาก

ไม่ทําผดิกฎของมหาวทิยาลัย 

ด้านสภาพแวดล้อมการทํางาน การศึกษาคร้ังนี้ไม่สอดคล้องกับผลการศึกษาของผลการศึกษาใดๆเลย ซึ่งในผล

การศึกษานี ้ให้ความสําคัญสูงสุดในเร่ือง จํานวนช่ัวโมงและจํานวนวันในการทํางานที่เหมาะสม ซึ่งอาจเป็นเพราะองคก์รที่

ใช้ในการศกึษา แตกต่างกัน ทําให้สภาพแวดล้อมในการทํางานไมเ่หมือนกัน จึงทําให้ความสําคัญไม่เหมือนกัน 

ด้านตําแหน่งงาน การศึกษาคร้ังนี้ไม่สอดคล้องกับผลการศึกษาใดๆเลย เน่ืองจากเป็นปัจจัยย่อยที่เพิ่มเติม 

สําหรับการศึกษานี้เท่านัน้ เพื่อใหส้อดคลอ้ง ครบถว้นตามนยิามปัจจัยค้ําจุนของHerzberg 

ด้านนโยบายการบริหาร การศึกษาครั้งนี้สอดคล้องกับผลการศึกษาของกาญจนา ตรีรัตน์ ในเร่ือง ความ

เหมาะสมของกฎระเบียบข้อบังคับในการทํางาน เพราะการทํางานกับจํานวนคนมากๆ ต้องอาศัยกฎระเบียบข้อบังคับใน

การทํางาน ที่เหมาะสม เพื่อจะได้ไม่เกิดการละเมิดสิทธิ หรือการละเลยจากทํางานได้ เพื่อบังคับให้งานที่เกิดขึ้นมี

ประสิทธิภาพที่ด ี

ด้านการปกครองบังคับบัญชา การศึกษาครั้งนี้ไม่สอดคล้องกับผลการศึกษาขอผลการศึกษาใดๆเลย ซึ่งในผล

การศึกษานี้ ให้ความสําคัญสูงสุดในเร่ือง ความรอบรู้ในการแก้ไขปัญหาเร่ืองงานของผู้บังคับบัญชา ทั้งนี้อาจเนื่องมาจาก

พนักงานมหาวิทยาลัยสายบริการ มหาวิทยาลัยพะเยา ให้ความสําคัญด้านความสามารถของผู้บังคับบัญชา มากกว่าที่

อื่นๆ 

ด้านความสัมพันธ์ของหัวหน้าและเพื่อนร่วมงาน การศึกษาครั้งนี้สอดคล้องกับผลการศึกษาของณัทฐา กรีหิรัญ 

กาญจนา ตรีรัตน์    สุธัญญา พรมดํา   และวาสนา พัฒนานันท์ชัย   เร่ืองความเป็นกันเองของเพ่ือนร่วมงาน   เพราะ

เพื่อนรว่มงานเป็นบุคคลที่ทํางานด้วยกันบ่อยที่สุด  จงึควรมีสัมพันธภาพที่ดีตอ่กัน  เป็นกันเอง   เพื่อจะได้เกิดความรู้ใจใน

การทํางาน งานที่ออกมาสามารถเช่ือมโยงกนัในหลายๆ ส่วนงานได้ลงตัว มีความเข้าใจกัน 
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จากการศึกษาแรงจูงใจในการทํางานของพนักงานมหาวิทยาลัยสายบริการ มหาวิทยาลัยพะเยา ผู้ศึกษามี

ข้อเสนอแนะในการสร้างแรงจูงใจในการทํางาน ซึ่งแบ่งเป็น 2 ส่วน ดังนี้ 

         1. สําหรับผู้บริหารมหาวิทยาลัย 

 1.1 ปัจจัยจูงใจ  

1.1.1 ดา้นการไดรั้บการยอมรับ ปัจจัยย่อยที่มรีะดับความสําคัญสูงสุดคือ การไดรั้บความ 

เช่ือถือจากบุคคลในหน่วยงานอื่น      ผู้บริหารมหาวิทยาลัยจึงควรกําหนดนโยบายให้พนักงานในองค์กร     มีโอกาสใน

การนําเสนอผลงานเด่นๆ ในรอบป ีเข้าแข่งขันและนําเสนอในสื่อตา่งๆ เพื่อให้เป็นที่รูจ้ักของพนักงานจากหน่วยงานอื่นๆ  

1.2 ปัจจยัค้ําจุน  

1.2.1 ด้านรายไดแ้ละสวัสดิการ ให้ความสําคัญต่อปัจจัยค้ําจุนแตกต่างกันตามระยะเวลาที่ 

ปฏิบัตงิาน ในปัจจัยย่อยด้านความเหมาะสมของรายได้กับความรู้ ความสามารถ และด้านความเหมาะสมของสวัสดกิารใน

ด้านการลา โดยกลุ่มที่มีระยะเวลาปฏิบัติงาน 5 ปี ข้ึนไป ให้ความสําคัญมากกว่ากลุ่มที่มีระยะเวลาปฏิบัติงาน ไม่เกิน 5 ป ี

ผู้บริหารควรมีนโยบายให้พิจารณาเพิ่มขั้นเงินเดือนหรือมีเงินพิเศษเพิ่ม จากวุฒิการศึกษา ผลงาน หรือ ใบประกอบจาก

วิชาชีพในระดับต่างๆ เพื่อให้เกิดแรงจูงใจต่อพนักงานที่มีความสามารถ ในการปฏิบัติหน้าที่ ส่วนด้านความเหมาะสมของ

สวัสดิการในด้านการลา ผู้บริหารควรมีนโยบายให้มีการเปรียบเทียบสวัสดิการด้านการลา กับมหาวิทยาลัยอื่นๆ เพื่อให้

เกิดมาตรฐานในการลาที่ใกล้เคียงกัน 

1.2.2 ด้านความม่ันคงในการทํางาน ปัจจัยยอ่ยที่มีระดับความสําคัญสูงสุดคือ ความมั่นคงใน 

ตําแหน่งหน้าที่ของท่าน ผู้บริหารควรมีนโยบายให้กําหนด โควตาพนักงานที่จะทําการได้รับบรรจุเป็นพนักงานมหาวิทยาลัย 

ประเภทงบประมาณแผ่นดิน ให้ชัดเจน เพราะตําแหน่งในประเภทดังกล่าว   มีความม่ันคง   ทั้งตําแหน่ง    ระยะเวลาใน

การทํางาน และรายได้  มากกว่าการไดรั้บบรรจุเป็นพนักงานมหาวิทยาลัย   ประเภทรายได้จากมหาวิทยาลัย   เพื่อให้เกิด

แรงกระตุ้นในการทํางานของพนักงาน ในการปฏิบัติงานให้มากขึ้น 

1.2.3 ด้านตําแหน่งงาน ปัจจัยย่อยด้านมีการต้ังชื่อตําแหน่งที่เหมาะสม โดยกลุ่มงาน ศูนยแ์ละ 

โครงการให้ความสําคัญมากกว่า กลุ่มงานคณะ วิทยาลัย และวิทยาเขต และกลุ่มงานกองงาน ผู้บริหารควรมีนโยบาย  

การปรับเปลี่ยนชื่อตําแหน่งให้ใกล้เคียงกับหน้าที่ที่ปฏบิัติงานใหม้ากที่สุด เพราะสามารถบ่งบอกได้ถึงงานที่ปฏบิัติได ้

1.2.4 ด้านนโยบายการบริหาร ปัจจัยย่อยที่มีระดับความสําคัญสูงสุดคือ ความเหมาะสมของ 

กฎระเบียบข้อบังคับในการทํางาน ผู้บริหารควรมีนโยบาย การเสนอและประชุมในระดับย่อยก่อน เพื่อให้พนักงานได้รับ

ทราบถึงแนวทางปฏิบัติก่อนนํามาใช้จริง เพราะกฎระเบียบต้องมาจากการทํามติก่อน ที่จะนํามาใช้จริง หรือต้องทําเป็น

หนังสือเวยีนแจ้งไปตามแต่ละสว่นงานย่อย เพ่ือให้เกิดความทั่วถงึ อกีทั้งควรที่จะรับฟัง และให้พนักงานแต่ละส่วน เข้าร่วม

เป็นคณะกรรมการในการประชุมใหญ่ด้วย 

1.2.5 ด้านการปกครองบังคับบัญชา ปัจจัยย่อยที่มรีะดับความสําคัญสูงสุดคือ ความรอบรู้ใน 

การแก้ไขปัญหาเร่ืองงานของผู้บังคับบัญชา ผู้บริหารควรมีนโยบาย การประเมินผลการทํางานและข้อเสนอแนะในการ

ทํางาน ระหว่างผู้บังคับบัญชาและผู้ใต้บังคับบัญชาอยู่เสมอ เพื่อสามารถนําข้อผิดพลาด ไปแก้ไขได้อยู่ตลอดเวลา และ

เนื่องจากว่าผู้ตอบแบบสอบถาม ให้ความสําคัญต่อปัจจัยค้ําจุนแตกต่างกันตามส่วนงาน ในปัจจัยย่อยด้านความเหมาะสม

ของการมอบหมายงานของผู้บังคับบัญชา การที่ผู้บังคับบัญชายอมรับฟังความคิดเห็นจากผู้ใต้บังคับบัญชา และความ
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ยุติธรรมของผู้บังคับบัญชาโดยกลุ่มงาน ศูนย์และโครงการให้ความสําคัญมากกว่า กลุ่มงานคณะ วิทยาลัย และวิทยาเขต 

และกลุ่มงานกองงานจึงมีความเห็นวา่ควรที่จะใหก้ลุ่มงานคณะ วิทยาลัย และวิทยาเขต และกลุ่มงานกองงาน ลดลําดับข้ัน

สายบังคับบัญชาให้น้อยลง เพราะหน่วยงานทั้งสองกลุ่มใหญ่ มีพนักงานจํานวนมาก และมีสายบังคับบัญชาที่ยาวและ

ซับซ้อน ถ้าสามารถลดสายบังคับบัญชาได้ จะทําให้พนักงานผู้ใต้บังคับบัญชาทํางานได้สะดวกขึ้น การเข้าหา

ผูบ้ังคับบัญชาเข้าหาได้ง่ายขึ้นอกีด้วย ก่อให้เกิดการเข้าใจงานกันขึ้นระหว่างทั้งสองฝ่าย ควรที่จะมีการประชุมวางแผนงาน

ก่อนทํางานทุกครั้ง โดยแบ่งงานทําตามความเหมาะสม โดยช่วงระหว่างการทํางานควรมีประชุมงานการอย่างสม่ําเสมอ

เพื่อ ฟังความคิดเห็นจากทุกด้าน แล้วนําความคิดเห็นที่ได้มาทําประชามติลงความเห็น แล้วจึงดําเนินงานตามประชามติที่

ลงไว้โดยที่ไม่ขัดต่อนโยบายหรือกฎเกณฑ์ที่วางไว้ 

2. สําหรับหัวหน้าส่วนงาน 

2.1 ปัจจัยจูงใจ 

2.1.1 ด้านความสําเร็จของงาน ปัจจัยย่อยที่มีระดับความสําคัญสูงสุดคือ การเป็นส่วนหนึ่งของ 

ความสําเร็จของงาน จึงควรให้พนักงาน มีควรมีการร่วมประชุมวางแผนการทํางานอย่างน้อย สัปดาห์ละ 1 ครั้งก่อนการ

ทํางานประจําสัปดาห์ และเน่ืองจากว่าผู้ตอบแบบสอบถาม ให้ความสําคัญต่อปัจจัยจูงใจแตกต่างกันตามระยะเวลาที่

ปฏิบัติงาน ในปัจจัยย่อยด้านการมีส่วนร่วมในการตัดสินใจและแก้ปัญหา โดยกลุ่มที่มีระยะเวลาปฏิบัติงาน 5 ปีข้ึนไป  

ให้ความสําคัญมากกว่า  กลุ่มที่มีระยะเวลาปฏิบัติงาน ไม่เกิน 5 ปี จึงอาจให้กลุ่มที่มีระยะเวลาปฏิบัติงาน 5 ปีข้ึนไป  

คอยเป็นพี่เลี้ยงให้คําแนะนําในการทํางานให้กับกลุ่มที่มีระยะเวลาปฏิบัติงานไม่เกิน 5 ปี เพื่อสร้างการมีส่วนร่วมในการ

ตัดสนิใจและแกป้ัญหา 

2.1.2 ด้านความก้าวหน้า ปัจจัยย่อยที่มีระดับความสําคัญสูงสุดคือ การมีโอกาสเรียนรูง้านอื่น 

เพื่อเลื่อนตําแหน่งที่สูงข้ึน จึงควรมีการ จัดสรรให้พนักงาน ได้มีโอกาสอบรม สัมมนา อย่างต่อเน่ือง โดยทําการอบรมใน

เร่ืองที่ สามารถนําเอาความรู้มาใช้ได้จริงในการทํางาน และสามารถเก็บเกี่ยวความรูเ้พื่อไปใช้ในการเลื่อนตําแหน่งให้สูงข้ึน

ได ้

2.1.3 ด้านความรับผิดชอบ ปัจจัยย่อยที่มีระดบัความสําคัญสูงสุดคือ ขอบเขตหน้าที่  ความ 

รับผิดชอบ จึงควรมีการกําหนดบทบาทหน้าที่ในการทํางานของเจ้าหน้าที่แต่ละคนอย่างชัดเจน ลงเป็นลายลักษณ์อักษร 

เพื่อไม่ให้เกิดการเกี่ยงงานกันข้ึน 

2.1.4 ด้านลักษณะของงานที่ปฏิบัต ิปัจจัยย่อยที่มรีะดับความสําคัญสูงสุดคือ ความ 

หลากหลายของเนื้องาน ผู้บริหารหน่วยงานอาจจัดทําโครงการให้พนักงานมีการทดลองการทํางานหน้าที่อื่นๆ 

นอกเหนือจากเนื้องานที่รับผิดชอบหลัก เพื่อเป็นการสับเปลี่ยนหมุนเวียนงาน ในกรณีที่พนักงานในตําแหน่งอื่นไม่สามารถ

ปฏิบัตหินา้ที่แทนได ้รวมถึงเพื่อไม่ให้เกิดความรู้สึกเบื่องานขึ้น 

2.1.5 ด้านการเติบโต ปัจจัยยอ่ยที่มีระดับความสําคัญสูงสุดคือ การได้เรียนรูท้ักษะใหม่ๆที่ 

จําเป็นในการทํางาน จึงควรให้เปิดโอกาสให้พนักงานได้ไปอบรม เพื่อเรียนรู้ทักษะใหม่ๆเพ่ือพัฒนาศักยภาพของพนักงาน

ในตําแหน่งต่างๆ 
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 2.2 ปัจจัยค้ําจุน 

2.2.1 ด้านรายได้และสวัสดกิาร ปัจจัยยอ่ยที่มีระดับความสําคัญสูงสุดคือ ความเหมาะสมของ 

สวัสดิการในด้านการลา เช่น ลาป่วย ลาพักผ่อน จึงควรให้ความรู้เกี่ยวกับหลักเกณฑ์ต่างๆในการลาของพนักงาน และ

แสดงผลรวมวันลาของพนักงานในแต่ครั้ง ที่พนักงานทําเร่ืองเสนอการลา เพราะ จะได้ช้ีแจ้งบอกพนักงานให้ล่วงรู ้ 

ได้ถูกต้อง  

2.2.2 ด้านสภาพแวดล้อมการทํางาน ปัจจัยยอ่ยที่มีระดับความสําคัญสูงสุดคือ จํานวนชั่วโมง 

และจํานวนวันในการทํางานที่เหมาะสม ควรมีนโยบายให้มีการวางกรอบการทํางานที่ชัดเจน เพราะ ส่วนใหญ่ตัวพนักงาน 

ค่อนข้างที่จะเลิกงาน ช้ากว่าเดิม หรือ ว่าต้องทํางานในวันหยุด ซึ่งเป็นวันที่ควรจะได้พักผ่อน หรือไม่ก็ควรที่จะมี

ค่าตอบแทนเป็นค่าล่วงเวลาที่เหมาะสม และเน่ืองจากว่าผู้ตอบแบบสอบถาม ให้ความสําคัญต่อปัจจัยค้ําจุนแตกต่างกัน

ตามส่วนงาน ในปัจจัยย่อยด้านความเป็นระเบียบเรียบร้อย สวยงามของ สถานที่ทํางาน โดยกลุ่มงาน ศูนยแ์ละโครงการให้

ความสําคัญมากกว่า กลุ่มงานกองงาน จึงอาจมีการกําหนดนโยบายเพื่อสร้างความเป็นระเบียบเรียบร้อย สวยงามของ 

สถานที่ทํางาน เช่น  มาตรการ 5ส. รวมทั้งมีการประเมินผลสถานที่ทํางานในแต่ละส่วนงาน เพื่อมอบรางวัลและมีการ

ประชาสัมพันธ์ให้หน่วยงานที่ต้องปรับปรุง มาดูเป็นตัวอย่าง เพื่อนํากลับไปพัฒนาสาถานที่ให้สวยงามต่อไป 

2.2.3 ดา้นตําแหน่งงาน ปัจจัยย่อยที่มรีะดับความสําคัญสูงสุดคือ การมีโต๊ะทํางานหรือห้อง 

ส่วนตัว จึงควรจัดสรรทรัพยากรที่จําเป็นในการทํางานให้มีความพร้อมเพรียงและเหมาะสมสําหรับการทํางาน เพื่อคนที่

ทํางานจะได้พร้อมที่จะทํางาน อันจะเกดิประโยชน์ต่อองค์กรใหสู้งสุด และเน่ืองจากว่าผู้ตอบแบบสอบถาม ให้ความสําคัญ

ต่อปัจจัยค้ําจุนแตกต่างกันตามส่วนงาน  

2.2.4 ด้านนโยบายการบริหาร ผู้ตอบแบบสอบถามยังให้ความสําคัญตอ่ปัจจัยค้ําจุนแตกต่าง 

กันตามส่วนงาน ในปัจจัยย่อยด้านความชัดเจนของนโยบายหรือเป้าหมายในการทํางานขององค์กร และการชี้แจงนโยบาย

ใหท้ราบทั่วถึงโดยกลุ่มงาน ศูนย์และโครงการให้ความสําคัญมากกว่า กลุ่มงานคณะ วิทยาลัย และวิทยาเขต และกลุ่มงาน

กองงาน ควรจัดทําหนังสือที่บันทึกเกี่ยวกับนโยบายทั้งหมดของมหาวิทยาลัยแจกให้กับพนักงานทุกคนที่เข้ามาทํางาน 

เพื่อให้พนักงานได้รู้ถึงนโยบายต่างๆ ที่ได้กําหนดไว้ และพนักงานจะไม่สามารถอ้างว่าไม่รู้ถึงกฎข้อเหล่าน้ันมาก่อน ซึ่งถ้า

หากว่ากลุ่มพนักงานไม่ยินดีปฏิบัต ิบางข้อก้อต้องมีการยกคําร้องข้ึนมาเพื่อทําการตรวจสอบข้อเท็จจรงิเป็นกรณีไป  

2.2.5 ด้านความสัมพันธ์ของหัวหน้าและเพื่อนร่วมงาน ปัจจัยยอ่ยที่มีระดับความสําคัญสูงสุด 

คือ ความเป็นกันเองของเพื่อนร่วมงาน จึงควรมีกิจกรรมร่วมกัน เพื่อกระชับความสัมพันธ์ระหว่างพนักงานขึ้น จะส่งผลให้

พนักงานรูจ้ักกันมากขึ้น ง่ายต่อการทํางานร่วมกัน ทําให้การดําเนินงานราบรื่นข้ึน ไม่ตดิขัด และสามารถทํางานกันเป็นทีม 

ได้ดียิ่งขึ้น 
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