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ระดบัปานกลางต่อปัจจยัจูงใจดา้นความส าเร็จของงาน ดา้นการไดรั้บการยอมรับ ดา้นความกา้วหนา้ 
ดา้นลกัษณะงานท่ีปฏิบติั และดา้นการเติบโต   
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ต าแหน่งงาน ปัจจยัดา้นนโยบายการบริหาร และปัจจยัดา้นการปกครองบงัคบับญัชา 

เม่ือเปรียบเทียบความแตกต่างของค่าเฉล่ียระดบัความส าคญัของปัจจยัจูงใจ พบวา่ไม่แตกต่าง
กนัตามส่วนงาน แต่แตกต่างกนัตามระยะเวลาท่ีปฏิบติังาน ส่วนค่าเฉล่ียระดบัความส าคญัของปัจจยั  
ค  ้าจุน แตกต่างกนัตามส่วนงาน และระยะเวลาท่ีปฏิบติังาน 
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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. 

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.  
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บทที ่1 
บทน ำ 

 

หลกักำรและเหตุผล 
 

ในปัจจุบนั การศึกษาถือเป็นส่ิงส าคญัอยา่งยิ่งท่ีจะน าไปใช้ในการเพิ่มพูนทกัษะให้กบัมนุษย์
ในการด ารงชีวิตประจ าวนั รวมถึงการน าความรู้ท่ีไดรั้บจากการศึกษาไปใชใ้นการพฒันาองค์กรและ
ประเทศชาติ ให้ขบัเคล่ือนต่อไปได้ ด ังนั้นการศึกษาจึงเป็นปัจจยัที่มีส่วนส าคญัอย่างยิ่งต่อการ
พฒันาประเทศทั้งทางด้านเศรษฐกิจ สังคม และการเมือง             

มนุษยถื์อเป็นทรัพยากรท่ีมีชีวติจิตใจ มีความรู้สึกนึกคิด ความรู้ ความสามารถ ความเช่ียวชาญ
ในงานและทกัษะท่ีแตกต่างกนั การท่ีองค์กรจะสามารถน าศกัยภาพในแต่ละบุคคลออกมาได้อย่าง
เต็มท่ีนั้น ตอ้งใช้กลยุทธ์จิตวิทยา หรือตอ้งใช้แรงจูงใจในการท างาน ซ่ึงแรงจูงใจมีความจ าเป็นและ
ส าคญักบัองค์กรต่าง ๆ ทุกองค์กร แรงจูงใจมีผลต่อการเปล่ียนแปลงพฤติกรรมของมนุษยเ์พื่อไปสู่
เป้าหมาย ศิริวรรณ  เสรีรัตน์ (2550) กล่าวว่า ขอ้แรก แรงจูงใจมีประโยชน์ต่อองค์กร โดยเฉพาะใน
ด้านการบริหารงานบุคคลท่ีจะสนองความต้องการด้านพฤติกรรมมนุษย์ให้แก่องค์กรข้อท่ีสอง
แรงจูงใจมีประโยชน์ต่อองคก์ร ในดา้นการสร้างแรงกระตุน้ต่อบุคลากรเพื่อตอบสนองความตอ้งการ
ให้แก่องคก์ร เพื่อให้เกิดงานท่ีมีประสิทธิภาพ และขอ้สุดทา้ยแรงจูงใจความส าคญัต่อบุคลากร การจูง
ใจมีประโยชน์ต่อองคก์ร ในดา้นบุคคลท่ีจะสนองความตอ้งการให้แก่องค์กรเพื่อก่อประโยชน์แด่ทั้ง
สองฝ่าย ซ่ึงทั้งสามขอ้ท่ีกล่าวมา จะเห็นได้ว่าแรงจูงใจมีความส าคญัเป็นอย่างยิ่งในการท างานของ
องคก์ร ทุกๆองคก์ร โดยจะเร่ิมจากหน่วยเล็กๆ ตั้งแต่บุคคลแต่ละคน จนถึงองคก์รต่างตอ้งใชแ้รงจูงใจ
เป็นตวัขบัเคล่ือนในการท างานทั้งส้ิน 

 ดงันั้นการน าทรัพยากรมนุษยซ่ึ์งถือเป็นทรัพยากรท่ีมีค่าและมีศกัยภาพท่ีสุดในหน่วยงานมา
ใชใ้ห้เกิดประโยชน์สูงสุดนั้น จ  าเป็นตอ้งมีการใช้วิธีการบริหารทรัพยากรมนุษยเ์พื่อให้เกิดแรงจูงใจ
ให้พนกังานในองคก์รท างานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล ทั้งน้ีเพื่อให้หน่วยงานสามารถ
อยูร่อดไดใ้นภาวการณ์ท่ีมีการแข่งขนักนัอยา่งสูง  
 มหาวิทยาลยัเป็นแหล่งให้ความรู้และบริการทางวิชาการระดบัสูง นอกจากการผลิตบณัฑิตท่ี
มีคุณภาพออกสู่ตลาดแรงงานแลว้ ยงัส่งเสริมและพฒันาศีลธรรม จริยธรรม และวฒันธรรมสู่สังคม 
ดงันั้นมหาวทิยาลยัควรมีการบริหารงานท่ีมีความยดืหยุน่ คล่องตวั และมีความฉบัไวในการด าเนินการ 
นอกจากน้ียงัมีความจ าเป็นท่ีจะตอ้งพฒันาบุคลากรมหาวิทยาลยั เพราะบุคลากรเป็นปัจจยัส าคญัท่ีมี
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บทบาทอย่างยิ่งในกระบวนการการให้บริการ เพื่อส่งมอบความพึงพอใจให้กับผูเ้ข้ารับบริการ 
โดยเฉพาะบุคลากรฝ่ายบริการหรือสายสนับสนุน ซ่ึงหมายถึง ผูป้ฏิบติังานในหน้าท่ีสายสนับสนุน
ตามพนัธกิจของมหาวิทยาลยั ทุกประเภท และทุกต าแหน่ง เพื่อให้กระบวนการท างานเป็นไปอย่าง
ถูกตอ้งตามกฎ ระเบียบ แนวปฏิบติั และการด าเนินงานในส่วนต่างๆเกิดข้ึนอย่างมีประสิทธิภาพ 
ส าเร็จตามเป้าหมายขององคก์รได ้(มหาวทิยาลยัพะเยา, 2555)   
 มหาวิทยาลยัพะเยา เป็นมหาวิทยาลยัในก ากบัของรัฐ ท่ีไม่เป็นส่วนราชการ อยา่งเต็มรูปแบบ 
ไดเ้ปล่ียนสถานะ เม่ือวนัท่ี 12 กรกฎาคม 2553 โดยมีวตัถุประสงค ์(Core Purposes) 5 ประการ คือ 1. 
เพื่อจดัการเรียนการสอนท่ีเนน้ให้นิสิตอยูแ่ละเรียน (Live and Learn) อยา่งมีความสุข จบไปมีงานท า
และเป็นคนดีของสังคม 2. เพื่อท าการวิจยัท่ีเนน้การสร้างปัญญารวมหมู่ (Collective Intelligence) เคียง
คู่ชุมชน (สนับสนุนแนวคิด OUOP – One University One Province) 3. เพื่อบริการวิชาการโดยเน้น
การใช้ปัญญารวมหมู่เพื่อพฒันาความเข้มแข็งของชุมชน (Community Empowerment) 4. เพื่อท านุ
บ ารุงภูมิปัญญา ศิลปะ วฒันธรรม และส่ิงแวดล้อมของท้องถ่ิน (Local Wisdom) สู่สากล 5. เพื่อ
บริหารจดัการอยา่งมีประสิทธิภาพ ประสิทธิผล และยดึมัน่ในธรรมาภิบาล (Good Governance) ปัจจยั
ทั้ง 5 ประการจึงเป็นนโยบายหลักเพื่อให้มหาวิทยาลัยพะเยาเป็นมหาวิทยาลัยสมบูรณ์แบบอย่าง
แทจ้ริง อีกทั้งมหาวิทยาลยัพะเยาไดส้ร้างองค์กร เพื่อให้สอดคลอ้งกบัการเปล่ียนแปลงทางเศรษฐกิจ 
สังคม สถานการณ์ทางการเมือง และเทคโนโลยท่ีีเปล่ียนแปลงไป โดยไดมี้การโยกยา้ย เล่ือนและสลบั
ต าแหน่งของบุคลากรสายบริการภายในมหาวิทยาลยัพะเยา เพื่อรองรับกบัโครงสร้างภายในองค์กร
และเกิดการบริหารงานอย่างมีประสิทธิภาพสูงท่ีสุด  มหาวิทยาลัยพะเยาจึงจ าเป็นท่ีจะต้องสร้าง
แรงจูงใจให้กบัพนกังานมหาวิทยาลยัสายบริการ เพื่อให้พนกังานมีความเต็มใจท่ีจะปฏิบติังาน อนัจะ
ส่งผลให้เกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผลต่อองคก์รโดยผูบ้ริหารควรมุ่งสร้างแรงจูงใจในการท างาน 
และจะตอ้งพยายามตอบสนองต่อความตอ้งการต่อพนกังาน เม่ือพนกังานไดรั้บส่ิงท่ีตอบสนองกลบั
มาแลว้ก็จะส่งผลถึงผลงานท่ีมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลอีกดว้ย (มหาวทิยาลยัพะเยา, 2555)  

จากเหตุผลดังกล่าวข้างต้น ผูศึ้กษาจึงสนใจท่ีจะศึกษาถึงปัจจยัท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการ
ท างานสนบัสนุนการให้บริการของพนกังานมหาวิทยาลยัสายบริการเพื่อน าขอ้มูลท่ีไดจ้ากการศึกษา
ไปใชใ้นการวางแผนและปรับปรุงดา้นบุคลากร เพื่อให้การท างานของบุคลากรเกิดประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผลตามท่ีตอ้งการ และพนกังานเกิดความสุข อีกทั้งองคก์รสามารถด าเนินงานไดอ้ยา่งย ัง่ยืน
และมีประสิทธิภาพ 

 
วตัถุประสงค์ 
 เพื่อศึกษาระดบัของแรงจูงใจในการท างานของพนกังานมหาวทิยาลยัสายบริการ 
มหาวทิยาลยัพะเยา 
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ประโยชน์ทีค่ำดว่ำจะได้รับ  

1 ท าให้ทราบถึงระดบัของแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานสายบริการ   มหาวทิยาลยั

พะเยา       

 2 ใชเ้ป็นขอ้มูลในการวางแผน ปรับปรุงและพฒันา เพื่อสร้างแรงจูงใจในการปฏิบติังานของ

พนกังานสายบริการ   มหาวทิยาลยัพะเยา  

 

นิยำมศัพท์เฉพำะ 
 พนักงำนมหำวิทยำลัยสำยบริกำร หมายถึง พนกังานมหาวิทยาลยัสายบริการ มหาวิทยาลยั
พะเยา ท่ีไม่ใช่ลูกจา้ง   
 แรงจูงใจ หมายถึง แรงจูงใจ หมายถึง การกระท าหรือพฤติกรรมในตวัของบุคคลซ่ึงถูก
กระตุน้โดยส่ิงเร้า หรือส่ิงจูงใจ ให้แสดงออกซ่ึงความตอ้งการใน การกระท าส่ิงใดส่ิงหน่ึง ท่ีจะเป็น
พลงัผลกัดนัให้บุคคลกระท าการเพื่อให้บรรลุเป้าหมายท่ีไดต้ั้งไว ้ซ่ึงจะส่งผลต่อประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผลในการด าเนินงาน เพื่อใหอ้งคก์รประสบความส าเร็จต่อไป 
  ปัจจัยจูงใจ หมายถึง ปัจจยัท่ีเป็นตวักระตุน้ในการท างานซ่ึงเก่ียวขอ้งกบังานโดยตรงและเป็น
ปัจจยัท่ีเป็นตวักระตุน้ให้เกิดความพอใจในการท างานและเป็นแรงจูงใจใหบุ้คคลในองคก์รปฏิบติังาน
ได้อย่างมีประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึน ซ่ึงถ้าไม่มีปัจจยัจูงใจอาจท าให้ผูป้ฏิบติังานไม่อยากท างานได ้
ประกอบดว้ย ความส าเร็จของงาน การไดรั้บการยอมรับ ลกัษณะของงานท่ีท า  ความรับผิดชอบ และ
ความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน 
 ปัจจัยค ำ้จุน หมายถึง ปัจจยัท่ีจะค ้าจุนให้เกิดแรงจูงใจในการท างานของบุคคลอยูต่ลอดเวลา 
ถา้ไม่มีหรือมีในลกัษณะไม่สอดคลอ้งกบับุคคลในองคก์ร บุคคลในองคก์รจะเกิดความไม่ชอบงานข้ึน 
ประกอบดว้ย นโยบายการบริหาร คุณภาพของการบงัคบับญัชา ความสัมพนัธ์ระหวา่งผูบ้งัคบับญัชา 
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงาน สภาพการท างาน เงินเดือน ความมัน่คงในการท างาน ต าแหน่ง
งาน 
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บทที ่2 
แนวคดิ ทฤษฎ ีเอกสำรและงำนวจิยัเกีย่วทีเ่กีย่วข้อง 

 
แนวคิดเกีย่วกบัปัจจัยทีม่ีผลต่อแรงจูงใจในกำรท ำงำน 

 ควำมหมำยของแรงจูงใจ 

 จากการศึกษาความหมายของแรงจูงใจ พบวา่ มีผูใ้หค้วามหมายเก่ียวกบัแรงจูงใจแตกต่างกนั
ออกไป ผูว้จิยัจึงไดเ้ลือกความหมายของแรงจูงใจในส่วนท่ีเก่ียวขอ้ง ดงัน้ี 

 ปัญญา จัน่รอด (2548) กล่าวว่า แรงจูงใจ หมายถึง พฤติกรรมในตวัของบุคคลซ่ึงถูกกระตุน้
โดยส่ิงเร้า ให้แสดงพฤติกรรม ความสามารถ หรือท าส่ิงใดส่ิงหน่ึงออกมา เพื่อให้บรรลุวตัถุประสงค์
ตามท่ีตอ้งการ แรงจูงใจจะมีทั้งแรงจูงใจภายในและแรงจูงใจภายนอก บุคคลท่ีมี 
แรงจูงใจภายใน จะมีความสุขในการกระท าส่ิงต่าง ๆ เพราะมีความพึงพอใจโดยตวัของเขาเองไม่ได ้
หวงัรางวลัหรือค าชม ส่วนบุคคลท่ีมีแรงจูงใจภายนอก จะท าอะไรตอ้งไดรั้บการยอมรับจากผูอ่ื้น 

หวงัรางวลัหรือผลตอบแทน 

ตุลา มหาสุธานนท์ (2547) ได้กล่าวไวว้่า องค์กรท่ีจะประสบความส าเร็จจ าเป็นตอ้งอาศยั
บุคลากรภายในท่ีมีความเต็มใจทุ่มเทความรู้ ความสามารถและมีความผูกพนัต่อองค์กรท่ีจะอุทิศ
ตนเองในการท างานหนกั หลกัการในการกระตุน้หรือแรงจูงใจบุคลากรจึงถูกคิดคน้ข้ึนเพื่อใชใ้นการ
สร้างแรงจูงใจให้บุคลากรเหล่านั้นเกิดความพึงพอใจในการท างานสูงสุด โดยคาดหวงัวา่หากบุคลากร
เกิดความรู้สึกพึงพอใจในการท างาน ย่อมพร้อมท่ีจะปฏิบติังานด้วยความทุ่มเท เสียสละ   ซ่ึงจะ
ยงัผลใหผ้ลผลิตเพิ่มข้ึนอยา่งมีคุณภาพ    
 สุรัตน์ สังวาลย์ (2540) ได้กล่าวไวว้่า การจูงใจให้บุคลากรท างาน เป็นการโน้มน้าวให้
บุคลากรมีความรู้สึกผกูพนั มีความพึงพอใจ มีความคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์มีความศรัทธา ทุ่มเทก าลงักาย 
ก าลงัใจ และก าลงัสติปัญญาเพื่องานและหน่วยงาน เพื่อให้งานนั้น ๆ เจริญก้าวหน้าและประสบ
ผลส าเร็จต่อไป 

 จากความหมายดงักล่าวสามารถสรุปไดว้า่ แรงจูงใจ หมายถึง การกระท าหรือพฤติกรรมใน
ตวัของบุคคลซ่ึงถูกกระตุน้โดยส่ิงเร้า หรือส่ิงจูงใจ ใหแ้สดงออกซ่ึงความตอ้งการใน การกระท าส่ิงใด
ส่ิงหน่ึง ท่ีจะเป็นพลงัผลกัดนัให้บุคคลกระท าการเพื่อให้บรรลุเป้าหมายท่ีไดต้ั้งไว ้ซ่ึงจะส่งผลต่อ
ประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการด าเนินงาน เพื่อใหอ้งคก์รประสบความส าเร็จต่อไป 
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ควำมส ำคัญของกำรจูงใจ  
 ศิริวรรณ เสรีรัตน์ และคณะ (2550) ไดก้ล่าวถึงความส าคญัของการจูงใจ ดงัน้ี 
  1. ความส าคญัต่อองค์กร การจูงใจมีประโยชน์ต่อองคก์ร โดยเฉพาะในดา้นการบริหารงาน
บุคคลท่ีจะสนองความตอ้งการดา้นพฤติกรรมมนุษยใ์หแ้ก่องคก์รในเร่ืองส าคญัๆ ดงัน้ี เช่น 
    1.1 ช่วยให้องคก์รไดค้นท่ีดีมีความสามารถมาร่วมท างานดว้ย เป็นท่ีปรากฏวา่ การท่ีองคก์ร
จ านวนมากไม่สามารถจะด าเนินงานให้ประสบผลส าเร็จตามท่ีตอ้งการได ้เน่ืองจากองค์กรเหล่านั้น 
ไม่สามารถสรรหาบุคคลท่ีมีความรู้ ความสามารถ และมีประสบการณ์ท่ีเหมาะสมกับงานให้กับ
องค์กร การจูงใจเป็นวิธีการหน่ึงท่ีช่วยดึงดูดความสนใจของบุคคลเหล่านั้นให้เขามาท างานร่วมกบั
องคก์ร และอยูก่บัองคก์รเป็นเวลานานๆ หรือตลอดไป 
    1.2 ท าให้องค์กรมัน่ใจว่าบุคลากรขององค์กรจะท างานอย่างเต็มความสามารถ แม้ว่าการ
คดัเลือกบุคคลเขา้มาท างานในองค์กรจะมีการพิจารณากนัอยา่งละเอียดถ่ีถว้น แต่ยงัมีขอ้ดอ้ยหลาย
ประการท่ีจะใช้งานบุคลากรได้อย่างเต็มท่ี ขอ้จ ากดัดงักล่าว ล้วนมาจากปัจจยัภายนอกองค์กร ซ่ึง
นอกเหนือการควบคุมทั้งส้ิน เช่น สหภาพแรงงาน กฎหมาย หน่วยราชการท่ีเก่ียวขอ้ง เป็นตน้ ดงันั้น 
องคก์รจึงตอ้งพยายามหาวิถีทางใหม่ๆ ท่ีจะใชก้ าลงัและความสามารถของบุคลากรท่ีมีอยูใ่ห้มากท่ีสุด
ท่ีจะท าได ้การจูงใจจึงเป็นวิธีการท่ีจะช่วยองคก์ร ท าให้บุคลากรตั้งใจทุ่มเทก าลงัความสามารถท่ีมีอยู่
ใหก้บัองคก์รอยา่งเตม็ท่ี และดว้ยความเตม็ใจ  
    1.3 ช่วยส่งเสริมพฤติกรรมในทางริเร่ิมสร้างสรรค์ ขององค์กร  การเปล่ียนแปลงกา้วหน้า
อยา่งรวดเร็วในส่ิงแวดลอ้มขององค์กร โดยเฉพาะอย่างยิ่งด้านเทคโนโลยีท าให้องค์กรตอ้งประสบ
ปัญหาท่ีแปลกและใหม่อยูเ่สมอ ความสามารถในการสร้างเสริมบุคลากรใหมี้ความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์
มากข้ึน วิธีการจูงใจย่อมมีประโยชน์ต่อการส่งเสริมการท างานในลักษณะท่ีใช้ความคิดริเร่ิม
สร้างสรรคต่์อส่ิงแปลกๆ ใหม่ๆ ไดอ้ยา่งดี  
 2. ความส าคญัต่อผูบ้ริหาร การจูงใจมีประโยชน์ต่อองค์กร ในดา้นการสร้างแรงกระตุน้ต่อ
บุคลากรเพื่อตอบสนองความตอ้งการให้แก่องค์กร เพื่อให้เกิดงานท่ีมีประสิทธิภาพในเร่ืองส าคญัๆ 
ดงัน้ี เช่น 
    2.1 งานเบ้ืองตน้ของผูบ้ริหารคือ การด าเนินการให้องคก์รท าหนา้ท่ี อยา่งไดผ้ล ซ่ึงผูบ้ริหาร
จะตอ้งท าให้ผูร่้วมงานท างานอยา่งมีประสิทธิภาพ ก่อให้เกิดผลลพัธ์ท่ีเป็นผลดีและเป็นประโยชน์ต่อ
องคก์ร 
    2.2 วิธีท่ีผูบ้ริหารสร้างแรงจูงใจให้ผูร่้วมงาน หรือผูใ้ตบ้งัคบับญัชาของตน ท างานดว้ยความ
กระตือรือร้นมากข้ึน ทุ่มเทความคิดและจิตใจให้แก่องคก์รให้มากท่ีสุดท่ีเท่าท่ีจะมากได ้     ซ่ึงการจูง
ใจนั้นเกิดจากสมมติฐานท่ีวา่ โดยทัว่ไปแลว้มนุษยมิ์ไดท้  างานเตม็ความสามารถท่ีมีอยู ่การท่ีมนุษยจ์ะ
ท างานไดเ้ต็มความสามารถหรือไม่นั้น ข้ึนอยูก่บัวา่ตั้งใจท างานแบบเต็มใจมากแค่ไหน   ถา้มีส่ิงจูงใจ
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ท่ีดีตรงกบัความพอใจของเขา ส่ิงจูงใจนั้นจะเป็นแรงกระตุน้ท่ีจะผลักดนั ให้เกิดความสนใจเอาใจใส่
ในงานท่ีท ามากยิ่งข้ึน กล่าวอีกนยัหน่ึงการจูงใจท่ีดี จะเป็นเคร่ืองดึงดูดความรู้สึกและจิตใจของมนุษย์
ใหเ้ป็นอนัหน่ึงอนัเดียว กบัองคก์รมากข้ึนนัน่เอง  
  3. ความส าคัญต่อบุคลากร การจูงใจมีประโยชน์ต่อองค์กร ในด้านบุคคลท่ีจะสนองความ
ตอ้งการใหแ้ก่องคก์รเพื่อก่อประโยชน์แด่ทั้งสองฝ่ายในเร่ืองส าคญัๆ ดงัน้ี เช่น 
    3.1 ช่วยให้บุคลากรสามารถสนองวตัถุประสงค์ขององค์กร และสนองความต้องการของ
ตนเองไดพ้ร้อมๆ กนั  
     3.2 ไดรั้บความยติุธรรมจากองคก์รและฝ่ายบริหาร โดยเฉพาะในเร่ืองค่าตอบแทน  
    3.3 มีขวญัในการท างาน ไดรั้บความสนใจจากฝ่ายบริหารในฐานะท่ีเป็นส่ิงมีชีวติไม่ใช่วตัถุ 
ท่ีจะท าให ้เกิดความเบ่ือหน่ายงานหรือหลีกเล่ียงงาน  
 

ทฤษฎเีกีย่วกบัปัจจัยทีม่ีผลต่อแรงจูงใจในกำรท ำงำน 
    Alan Chapman (2550) ได้กล่าวถึงทฤษฎีสองปัจจยัของFrederick Herzberg ซ่ึงสามารถ

อธิบายไดด้งัน้ี 
1. ปัจจยัจูงใจ (Motivation Factor)  
 เป็นปัจจยัท่ีเป็นตวักระตุน้ในการท างานหรือ เป็นตวัท่ีน าไปสู่ความพึงพอใจท่ีจะท างาน เม่ือ

ไม่เกิดปัจจยัเหล่าน้ีข้ึนในงาน จะท าให้ผูท่ี้ท  างานไม่มีความพึงพอใจท่ีจะท างาน ซ่ึงความไม่พึงใจใน
การท างานนั้นก่อให้เกิดประโยชน์ในการท างานในวงจ ากดั ท าให้ไม่อยากท่ีจะท างาน ดงันั้นปัจจยั
ดงักล่าวจึงมีความส าคญัก่อใหเ้กิดงานท่ีดีมีคุณภาพ หากไม่มีจะก่อให้เกิดผลกระทบต่อการปฏิบติังาน 
ประกอบดว้ยปัจจยัต่างๆ ดงัน้ี 

   1.1 การเติบโต (Growth) หมายถึง การไดเ้รียนรู้ทกัษะใหม่ๆ เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในดา้น
นั้นๆของงานให้พิเศษมากยิ่งข้ึน ซ่ึงเป็นประโยชน์ต่อการ การเจริญเติบโตของผูป้ฏิบติังาน ประกอบ
ไปด้วย การได้เรียนรู้ทักษะใหม่ๆท่ีจ าเป็นในการท างาน การได้เรียนรู้ทักษะใหม่ๆท่ีจ าเป็นต่อ
ความกา้วหนา้ในสายงาน การมีโอกาสกา้วหนา้ในสายงานท่ีท่านท าอยู ่

   1.2 ลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั (Work Itself) หมายถึง ตวัของเน้ืองานท่ีปฏิบติั ท่ีมีผลกระทบ
ทั้งดา้นลบและดา้นบวก ของการท างาน ประกอบไปดว้ย ความน่าสนใจของงาน ลกัษณะของงานท่ีทา้
ทายความสามารถ ลกัษณะของงานท่ีเหมาะสมกบัความรู้ ความสามารถ และประสบการณ์ ลกัษณะ
ของงานท่ีตรงกบัความถนัด ความน่าภาคภูมิใจของงาน ความหลากหลายของเน้ืองาน ลกัษณะของ
งานท่ีตอ้งใชคิ้ดสร้างสรรค ์ความง่ายของงาน 
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   1.3 ความรับผิดชอบ (Responsibility) หมายถึง ความพึงพอใจท่ีเกิดข้ึนจากการได้รับ
มอบหมายใหรั้บผิดชอบและมีอ านาจรับผิดชอบอยา่งเต็มท่ี หรือ ไดรั้บการมอบหมายงานใหม่ๆ เม่ือมี
การขยายงาน ท าให้บุคคลมีความรู้สึกอยากท างาน ประกอบไปดว้ย ขอบเขตหน้าท่ีความรับผิดชอบ 
ความเหมาะสมของปริมาณงานท่ีรับผดิชอบ ขอบเขตอ านาจในงาน 

   1.4 ความส าเร็จ (Achievement) หมายถึง ความพึงพอใจในการปฏิบติังาน ในการแกปั้ญหา
ของงาน และปฏิบติังานให้ลุล่วงไปได ้ประกอบไปดว้ย ความพึงพอใจในการท างาน ผลส าเร็จของ
งานเป็นไปตามท่ีคาดหวงั การมีส่วนร่วมในการตัดสินใจและแก้ปัญหา การเป็นส่วนหน่ึงของ
ความส าเร็จของงาน 

   1.5 ความกา้วหน้า (Advancement) หมายถึง การมีโอกาสไดรั้บเล่ือนขั้นต าแหน่งให้สูงข้ึน
ในองคก์ร ประกอบไปดว้ย การมีโอกาสไดเ้ล่ือนต าแหน่งหนา้ท่ีการงานสูงข้ึน การมีโอกาสเรียนรู้งาน
อ่ืนเพื่อเล่ือนต าแหน่งท่ีสูงข้ึน การมีโอกาสในการโยกยา้ยงาน เพื่อต าแหน่งท่ีสูงข้ึน 

   1.6 การไดรั้บการยอมรับ (Recognition) หมายถึง การรับรู้โดยบุคคลอ่ืนๆในการปฏิบติังาน
ของผูป้ฏิบติังาน ส าหรับงานท่ีท าไดดี้ หรืองานท่ีบุคคลท างานไดดี้ ส าเร็จลุล่วง    ประกอบไปดว้ย 
การไดรั้บค ายกย่องชมเชยจากหัวหน้า การไดรั้บค ายกยอ่งชมเชยจากเพื่อนร่วมงาน การไดรั้บความ
ไวว้างใจมอบหมายงานส าคญัให้ท าเสมอจากหัวหน้า การไดรั้บการยอมรับและไวว้างใจจากเพื่อน
ร่วมงาน การไดรั้บความเช่ือถือจากบุคคลในหน่วยงานอ่ืน 
 2. ปัจจยัค ้าจุน (Hygiene Factors) 
 เป็นปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบังานเน้ือหาและน าไปสู่ความพอใจในการท างาน เม่ือการท างานงานมี
แนวโน้มท่ีท าให้เกิดความไม่พึงพอใจในการท างานข้ึน ปัจจยัค ้าจุนเหล่าน้ีเป็นปัจจยัท่ีดีหรือไดก้าร
ยอมรับจากผูป้ฏิบติังานให้มีแนวโน้มท่ีจะมีความพึงพอใจในการท างาน ซ่ึงจะมีหรือไม่มี      ก็ได ้
ประกอบดว้ยปัจจยัต่างๆ ดงัน้ี 
    2.1 นโยบายการบริหาร (Policy) หมายถึง การจดัการและการบริหารขององค์กร การ
ติดต่อส่ือสารภายในองค์กร ซ่ึงแต่งข้ึนเพื่อขั้นตอนและกฎระเบียบในการบริหาร ประกอบไปด้วย 
ความชัดเจนของนโยบายหรือเป้าหมายในการท างานขององค์กร การช้ีแจงนโยบายให้ทราบทัว่ถึง 
ความเหมาะสมของกระบวนการหรือขั้นตอนในการท างาน ความเพียงพอของการจดัทรัพยากรของ
องคก์ร ไดแ้ก่ ก าลงัคน เคร่ืองมือ อุปกรณ์ วตัถุดิบ เทคนิคความรู้ เพียงพอต่อการท างานใหส้ าเร็จลุล่วง 
ความเหมาะสมของการมอบหมายงาน  
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2.2 การปกครองบงัคบับญัชา (Supervision) หมายถึง ความสามารถหรือความสามารถทาง
เทคนิคของผูบ้งัคบับญัชาท่ี ประกอบไปดว้ย ความเหมาะสมของการมอบหมายงานของผูบ้งัคบับญัชา 
การท่ีผูบ้งัคบับญัชายอมรับฟังความคิดเห็นจากผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ความรอบรู้ในการแกไ้ขปัญหาเร่ือง
งานของผูบ้งัคบับญัชา ความสามารถในการแนะน าและสอนงานของผูบ้งัคบับญัชา ความสามารถใน
การตดัสินใจถูกตอ้งของผูบ้งัคบับญัชา ความยติุธรรมของผูบ้งัคบับญัชา 
 2.3 ความสัมพัน ธ์ของหัวหน้าและเพื่ อน ร่วมงาน  (Interpersonal Relations) หมายถึง 
ความสัมพนัธ์ระหวา่งผูบ้งัคบับญัชากบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา เพื่อนร่วมงานกบัเพื่อนร่วมงาน ประกอบไป
ดว้ย การวางตวัของผูบ้งัคบับญัชา ทั้งทางกิริยา ท่าทาง การพูด  ความเป็นกนัเองของผูบ้งัคบับญัชา 
ความจริงใจในการให้ค  าปรึกษางานและเร่ืองส่วนตวัของผูบ้งัคบับญัชา              ความเป็นกนัเองของ
เพื่อนร่วมงาน การให้ค  าปรึกษาหารือของเพื่อนร่วมงาน เม่ือพบเจอปัญหา    การให้ความร่วมมือของ
เพื่อนร่วมงาน ในการท างาน เพื่อใหง้านบรรลุตามเป้าหมาย 
 2.4 ต าแหน่งงาน (Status) หมายถึง ปัจจยัท่ีบ่งบอกถึงสถานะ ล าดบัหรือต าแหน่งนั้นๆ รวมถึง
สิทธิบางอย่างท่ีเกิดข้ึนตามมา ประกอบไปด้วย การมีโต๊ะท างานหรือห้องส่วนตัว  มีการตั้ งช่ือ
ต าแหน่งท่ีเหมาะสม การมีสิทธิ ประโยชน์ตามต าแหน่งงาน 

2.5 สภาพแวดล้อมการท างาน  (Working Conditions) หมายถึง  ปั จจัย ท่ี เก่ี ยวข้องกับ
สภาพแวดล้อมทางกายภาพของงาน ประกอบไปด้วย ความเหมาะสมของสภาพแวดล้อมในการ
ท างาน  เช่น แสงสวา่ง อากาศ พื้นท่ี  ความเพียงพอของอุปกรณ์ วสัดุและครุภณัฑ์   ความเป็นระเบียบ
เรียบร้อย สวยงามของ สถานท่ีท างาน ความปลอดภยัของสถานท่ีท างาน ความเหมาะสมของปริมาณ
งาน               
 2.6 ความมัน่คงในการท างาน (Job Security) หมายถึง ความรู้สึกของบุคคลท่ีมีต่อความมัน่คง
ในการท างาน ความย ัง่ยืนของอาชีพ ประกอบไปด้วย ความมัน่คงในต าแหน่งหน้าท่ี  จ  านวนเวลา
ท างานและวนัลาท่ีเหมาะสม  

2.7 เงินเดือนและสวสัดิการ (Salary) หมายถึง ค่าตอบแทนทุกรูปแบบ โดยมุ่งเน้นเก่ียวกบั
ค่าตอบแทน หรือการเพิ่มข้ึนของค่าตอบแทน ประกอบไปดว้ย ความเหมาะสมของรายไดก้บัความรู้ 
ความสามารถ ความเหมาะสมของรายไดก้บัปริมานงานท่ีรับผดิชอบ ความเหมาะสมของสวสัดิการอ่ืน 
เช่น ค่าล่วงเวลา เงินช่วยค่าเล่าเรียนบุตร เงินช่วยค่ารักษาพยาบาล  

ดงันั้นในการศึกษาทฤษฎีแรงจูงใจของ Herzberg เป็นการศึกษาเพื่อท่ีจะท าให้ทราบถึงปัจจยั
ท่ีเก่ียวขอ้งกบัแรงจูงใจในการท างาน 2 ปัจจยัคือปัจจยัจูงใจและปัจจยัค ้าจุน ซ่ึงเป็นทฤษฎีท่ีสามารถ
จดัองค์ประกอบในการสร้างแรงจูงใจในการท างานของเจา้หน้าท่ีไดอ้ย่างชดัเจนและครอบคลุม ซ่ึง
ทางผูว้ิจยัมีความสนใจและใชท้ฤษฎีน้ีเพื่อน ามาเป็นแนวทางในการศึกษา คน้ควา้และวิจยั เน่ืองจาก
เม่ือรู้ว่าบุคคลเกิดความไม่พึงพอใจในปัจจยัต่างๆบางขอ้เหล่าน้ีแล้ว ก็จะสามารถหาหนทางแก้ไข
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ปัญหา เพื่อให้เกิดซ่ึงแรงจูงใจในการท างานแลว้พวกเขาก็จะท างานโดยไม่เห็นแก่ความเหน็ดเหน่ือย 
เพื่อความส าเร็จตามวตัถุประสงค์ขององค์กร ซ่ึงเม่ือพวกเขาเกิดความรู้สึกเหล่าน้ีแลว้ก็จะกลายเป็น 
ความรู้สึกจงรักภกัดีและสั่งสมจนกลายเป็นความผูกพนัต่อองค์กรต่อไปจนไม่คิดท่ีจะลาออกไป
ท างานท่ีอ่ืน 

 
งำนวจัิยทีเ่กี่ยวข้อง 
         กำญจนำ ตรีรัตน์ (2549)ได้ศึกษาเร่ือง ปัจจยัท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของ
บุคลากรสายสนบัสนุน มหาวทิยาลยัราชภฎัร าไพพรรณี โดยโดยใชท้ฤษฎีสองปัจจยัของ Herzberg ใช้
วิธีการคดัเลือกตวัอย่างแบบตามบงัเอิญ วิธีการศึกษาใช้แบบสอบถามในการเก็บรวบรวมข้อมูล
จ านวน 111ชุด และน าข้อมูลท่ีรวบรวมได้มาวิเคราะห์ด้วยวิธีทางสถิติ โดยใช้สถิติเชิงพรรณนา
ประกอบดว้ย ความถ่ี ร้อยละ ค่าเฉล่ีย ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน และวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว 
ผลการศึกษาพบวา่ ระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรสายสนบัสนุน มหาวิทยาลยัราช-ภฎั
ร าไพพรรณี อยูใ่นระดบัปานกลาง เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบวา่ มีค่าเฉล่ียสูงสุดในระดบัมาก ไดแ้ก่ 
ดา้นความส าเร็จงาน ดา้นความรับผิดชอบ ดา้นความยอมรับนบัถือ ดา้นลกัษณะของงาน และต ่าสุดอยู่
ในระดบัปานกลาง ได้แก่ ดา้นความกา้วหน้าในต าแหน่งหน้าท่ีตามล าดบั และปัจจยัค ้ าจุนโดยรวม
พบวา่มีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน อยูใ่นระดบัปานกลาง เม่ือพิจารณารายดา้นพบวา่ มีค่าเฉล่ียสูงสุด 
อยูใ่นระดบัมาก ไดแ้ก่ ดา้นความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา รองลงมาอยูใ่น
ระดบัปานกลาง ไดแ้ก่ ดา้นนโยบายในการบริหาร ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน ดา้นเงินเดือน 
และผลประโยชน์เก้ือกลู  
        ณัทฐำ กรีหิรัญ (2550) ได้ศึกษาเร่ือง การศึกษาความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของ 
พนักงานมหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ พบว่า ผลการศึกษาความพึงพอใจในการปฏิบติังานของ
พนกังานมหาวทิยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ ดา้นความส าเร็จในการท างาน ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบั
ถือ ดา้นลกัษณะงานท่ีปฏิบติั ดา้นความรับผิดชอบ ดา้นความกา้วหนา้ในต าแหน่งงาน ดา้นนโยบาย/
แผนและการบริหารงาน ดา้นเงินเดือน และผลประโยชน์เก้ือกูล ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน 

และผูบ้งัคบับญัชา ด้านสภาพการท างาน อยู่ในระดบัปานกลาง ยกเวน้ด้านความมัน่คงในงานท่ีมี
ความพึงพอใจ อยูใ่นระดบัมาก     
     สุธัญญำ พรมด ำ (2552) ไดศึ้กษาเร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรสายบริการ 
คณะแพทยศ์าสตร์ มหาวิทยาลยันเรศวร โดยใช้ทฤษฎีสองปัจจยัของ Herzberg ดว้ยวิธีการคดัเลือก
ตวัอยา่งโดยการจ าแนกกลุ่มงานกลุ่มตวัอยา่งจ านวน 351 คน โดยเลือกกลุ่มตวัอยา่งโดยการสุ่มแบบ
แบ่งชั้น (Stratified Random Sampling) ตามสัดส่วนของบุคลากรสายบริการแต่ละกลุ่มงาน เคร่ืองมือ
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ท่ีใชใ้นการศึกษาคน้ควา้ เป็นแบบสอบถามเก่ียวกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรสายบริการ   
ลกัษณะของแบบสอบถามเป็นแบบมาตรวดัประมาณค่า 5 ระดบั วิเคราะห์ขอ้มูลโดยการหาร้อยละ 
ค่าเฉล่ียส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และทดสอบค่า t (t-test) ผลการศึกษาพบว่า ระดบัแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานของบุคลากรสายบริการ คณะแพทยศ์าสตร์ มหาวทิยาลยันเรศวร อยูใ่นระดบัปานกลาง เม่ือ
พิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า มีค่าเฉล่ียสูงสุดในระดับมาก ได้แก่ ด้านความส าเร็จงาน ด้านความ
รับผิดชอบ ดา้นความยอมรับนบัถือ ดา้นลกัษณะของงาน และต ่าสุดอยูใ่นระดบัปานกลาง ไดแ้ก่ ดา้น
ความกา้วหนา้ในต าแหน่งหนา้ท่ีตามล าดบั และปัจจยัค ้าจุนโดยรวมพบวา่มีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
อยูใ่นระดบัปานกลาง เม่ือพิจารณารายดา้นพบวา่           มีค่าเฉล่ียสูงสุด อยูใ่นระดบัมาก ไดแ้ก่ ดา้น
ความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา รองลงมาอยูใ่นระดบัปานกลาง ไดแ้ก่ ดา้น
สภาพแวดลอ้มในการท างาน ดา้นนโยบายในการบริหาร ดา้นเงินเดือน และผลประโยชน์เก้ือกลู 
    วำสนำ พัฒนำนันท์ชัย (2552) ไดศึ้กษาเร่ือง ปัจจยัท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของ
พนักงานส านักงานทรัพยสิ์นส่วนพระมหากษตัริยโ์ดยใช้ทฤษฎีสองปัจจยัของ Herzberg ใช้วิธีการ
คดัเลือกตวัอยา่งแบบตามบงัเอิญ วิธีการศึกษาใช้แบบสอบถามในการเก็บรวบรวมขอ้มูลจ านวน 128
ชุด และน าขอ้มูลท่ีรวบรวมได้มาวิเคราะห์ด้วยวิธีทางสถิติ โดยใช้สถิติเชิงพรรณนาประกอบด้วย 
ความถ่ี ร้อยละ ค่าเฉล่ีย และวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว ผลการศึกษาพบว่า พนักงานท่ีตอบ
แบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง มีอายุระหวา่ง 31 - 40 ปี จบการศึกษาระดบัปริญญาตรี ด ารงต า
แหนงบริหาร และมีอายุการท างานระหว่าง 5 - 10 ปี ผลการศึกษาพบว่า ระดับแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานของพนกังานส านกังานทรัพยสิ์นส่วนพระมหากษตัริยอ์ยู่ในระดบัปานกลาง เม่ือพิจารณา
เป็นรายดา้น พบวา่ มีค่าเฉล่ียสูงสุดในระดบัมาก ไดแ้ก่ ดา้นความส าเร็จงาน ดา้นความรับผดิชอบ ดา้น
ความยอมรับนบัถือ และต ่าสุดอยู่ในระดบัปานกลาง ไดแ้ก่ ดา้นลกัษณะของงาน ดา้นความกา้วหน้า
ในต าแหน่งหน้าท่ีตามล าดบั และปัจจยัค ้าจุนโดยรวมพบวา่มีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน อยูใ่นระดบั
ปานกลาง เม่ือพิจารณารายดา้นพบวา่ มีค่าเฉล่ียสูงสุด อยูใ่นระดบัมาก  
ไดแ้ก่ ดา้นความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา รองลงมาอยูใ่นระดบัปานกลาง 
ไดแ้ก่ ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน ดา้นนโยบายในการบริหาร ดา้นเงินเดือนและผลประโยชน์
เก้ือกลู  
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บทที ่3 
ระเบียบวธิีกำรศึกษำ 

 
แผนการด าเนินงานและขอบเขตการศึกษา 

1. ขอบเขตกำรศึกษำ 

      1.1 ขอบเขตเนือ้หำ   
   เน้ือหาท่ีศึกษาประกอบดว้ย แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนักงานมหาวิทยาลยั
สายบริการ มหาวทิยาลยัพะเยา โดยใชท้ฤษฎี 2 ปัจจยัของ Herzberg ไดแ้ก่ ปัจจยัจูงใจ และปัจจยัค ้าจุน  

        1.2 ขอบเขตประชำกร 

           ป ระชากรในการศึกษาค ร้ัง น้ี  คื อ  พนักงานมหาวิท ยาลัยส ายบ ริการ  

มหาวทิยาลยัพะเยา ซ่ึงมีจ านวนทั้งหมด 684 ราย (มหาวทิยาลยัพะเยา, กองการเจา้หนา้ท่ี, 2556) 

         1.3 ขนำดตัวอย่ำงและวิธีกำรคัดเลอืกตัวอย่ำง 

                   ในการศึกษาคร้ังน้ี ก าหนดขนาดตวัอย่างจ านวน 245 ราย โดยใช้วิธีการเปิด
ตารางส าเร็จรูปเพื่อหาขนาดตวัอย่าง ของ R.V.Krejcie และ D.W.Morgan  (ธานินทร์ ศิลป์จารุ, 2550: 
51) ท่ีระดบัความเช่ือมัน่ท่ี 95%  จากจ านวนประชากรทั้งหมด 684  คน เก็บรวบรวมขอ้มูลโดยใช้
แบบสอบถาม จากพนกังานมหาวิทยาลยัสายบริการ  มหาวิทยาลยัพะเยา  ดว้ยการเลือกตวัอย่างจาก
ส่วนต่างๆอยา่งเป็นสัดส่วนดงัแสดงในตารางท่ี 1 
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ตำรำงที ่1 แสดงจ ำนวนพนักงำนมหำวทิยำลยัสำยบริกำร มหำวทิยำลยัพะเยำ 

ส่วนงำน จ ำนวนประชำกร สัดส่วน (%) จ ำนวนตัวอย่ำง 

คณะ วทิยาลยั และวทิยาเขต 306 43.74 110 
กองงาน 266 39.89 95 

ศูนยแ์ละโครงการ 112 16.37 40 
รวม 684 100 245 

 

2. วธีิกำรศึกษำ 
2.1 กำรเกบ็รวบรวมข้อมูล  
       เก็บรวบรวมข้อมูลโดยใช้แบบสอบถาม จ านวน 245 ชุด จากพนักงาน

มหาวทิยาลยัสายบริการ  มหาวทิยาลยัพะเยา       

  2.2 เคร่ืองมือทีใ่ช้ในกำรศึกษำ  
        เคร่ืองมือท่ีใช้ในการรวบรวมขอ้มูลคือ แบบสอบถาม โดยแบ่งออกเป็น 3ส่วน

คือ 
         ส่วนท่ี 1 ข้อมูลส่วนบุคคลของผู ้ตอบแบบสอบถาม ได้แก่ เพศ ระดับอาย ุ

สถานภาพการสมรส ระดบัการศึกษา ระยะเวลาท่ีปฏิบติังาน และสังกดัสายงาน 
         ส่วนท่ี 2 ข้อมูลแรงจูงใจในการท างานของพนักงานมหาวิทยาลยัสายบริการ

มหาวิทยาลยัพะเยา 2 ปัจจยั คือปัจจยัจูงใจ ประกอบดว้ย ดา้นความส าเร็จของงาน ดา้นการไดรั้บการ
ยอมรับ ด้านความรับผิดชอบ ดา้นความกา้วหน้า ด้านลกัษณะงานท่ีปฏิบติั และดา้นการเติบโต 
ปัจจยัค ้าจุน ไดแ้ก่ ดา้นรายได ้และสวสัดิการ ดา้นความมัน่คงในการท างาน ดา้นสภาพแวดลอ้มการ
ท างาน ด้านต าแหน่งงาน ด้านนโยบายการบริหาร ด้านการปกครองบังคับบัญชาและด้าน
ความสัมพนัธ์ของหวัหนา้และเพื่อนร่วมงาน 

                    โดยใชแ้บบสอบถามท่ีมีมาตรวดัแบบประมาณค่า (Rating Scale) แบ่งออกเป็น 5 
ระดบั โดยมีเกณฑก์ารใหค้ะแนนดงัน้ี (ชูศรี  วงศรั์ตนะ, 2552:  69)  
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          ระดับควำมส ำคัญ            คะแนน 
มากท่ีสุด      5     
มาก                            4  
ปานกลาง      3 
นอ้ย               2  
นอ้ยท่ีสุด     1  

         ส่วนท่ี 3  ขอ้มูลเก่ียวกบัปัญหาและขอ้เสนอแนะในการปฏิบติังาน 
          

  2.3 กำรวเิครำะห์ข้อมูล 
           ข้อมูลท่ีรวบรวมได้จากแบบสอบถาม จะน ามาวิเคราะห์โดยใช้สถิติเชิง
พรรณนา (Descriptive Statistics) ไดแ้ก่ ค่าความถ่ี (Frequency) ค่าร้อยละ (Percentage) และค่าเฉล่ีย
(Mean) โดยมีเกณฑใ์นการแปลผล ดงัน้ี (ธานินทร์ ศิลป์จารุ, 2551: 74-75)    

 
            ค่ำเฉลีย่     แปลผล 
 4.50 – 5.00   มีระดบัความส าคญัมากท่ีสุด 
 3.50 – 4.49   มีระดบัความส าคญัมาก 
 2.50 – 3.49   มีระดบัความส าคญัปานกลาง 
 1.50 – 2.49   มีระดบัความส าคญันอ้ย 
 1.00 – 1.49   มีระดบัความส าคญันอ้ยท่ีสุด 

    นอกจากน้ียงัใช้สถิติอนุมาน ในการวิเคราะห์ความแตกต่างของค่าเฉล่ีย จ าแนกตามส่วน
งานและระยะเวลาท่ีปฏิบัติงาน โดยในการสมมุติฐาน เร่ืองแรงจูงใจในการท างานของพนักงาน
มหาวทิยาลยัสายบริการ มหาวทิยาลยัพะเยา ท่ีระดบัความเช่ือมัน่ท่ีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  

สถำนทีใ่ช้ในกำรด ำเนินงำนศึกษำและรวมรวมข้อมูล  
              ในการศึกษาคร้ังน้ี ใชส้ถานท่ีในการด าเนินการศึกษาและรวบรวมขอ้มูลดงัน้ี 

1. การเก็บรวบรวมขอ้มูลโดยใชแ้บบสอบถาม จะด าเนินการท่ีมหาวทิยาลยัพะเยา 
2. คณะบริหารธุรกิจ มหาวทิยาลยัเชียงใหม่ 
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ระยะเวลำในกำรด ำเนินกำร  
  การศึกษาคร้ังน้ี ใช้เวลาทั้ งส้ิน  15  เดือน  ตั้ งแต่เดือน มกราคม 2557 ถึง เดือน 
สิงหาคม 2558 โดยเก็บขอ้มูลระหวา่งเดือน สิงหาคม 2557 ถึง เดือน มกราคม 2558 
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บทที ่4 
ผลกำรศึกษำ 

 
การศึกษาแรงจูงใจในการท างานของพนกังานมหาวิทยาลยัสายบริการมหาวิทยาลยั

พะเยา คร้ังน้ีมีวตัถุประสงค์เพื่อศึกษาแรงจูงใจในการท างานของพนักงานมหาวิทยาลยัสายบริการ
มหาวิทยาลยัพะเยา โดยท าการเก็บรวบรวมขอ้มูลจากกลุ่มประชากรซ่ึงเป็นพนกังานมหาวิทยาลยัสาย
บริการ มหาวทิยาลยัพะเยา ส านกังานภาคเหนือ จงัหวดัเชียงใหม่ จ  านวน 245 คนและท าการศึกษาเพื่อ
วเิคราะห์ หาความถ่ี ร้อยละ และค่าเฉล่ีย และน าเสนอผลการศึกษาในรูปตารางประกอบค าบรรยายเชิง
วเิคราะห์ โดยมีรายละเอียดดงัน้ี 

ส่วนท่ี 1 ขอ้มูลส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม ได้แก่ เพศ ระดับอายุ สถานภาพการ
สมรส ระดบัการศึกษา ระยะเวลาท่ีปฏิบติังาน และสังกดัสายงาน  

ส่วนท่ี 2 ขอ้มูลแรงจูงใจในการท างานของผูต้อบแบบสอบถาม 
   2.1 ระดบัความส าคญัของปัจจยัจูงใจ 
    2.2 ระดบัความส าคญัของปัจจยัค ้าจุน 

ส่วนท่ี 3 ขอ้มูลเก่ียวกบัปัญหาและขอ้เสนอแนะในการปฏิบติังาน  

ส่วนท่ี 4 การเปรียบเทียบค่าเฉล่ียระดบัความส าคญัของแรงจูงใจในการท างาน จ าแนกตาม
กลุ่มงานและระยะเวลาท่ีปฏิบติังาน 

 
ส่วนที ่1 ข้อมูลส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถำม 
 การวิเคราะห์ข้อมูลส่วนบุคคลของผู ้ตอบแบบสอบถามประกอบด้วย เพศ ระดับอาย ุ
สถานภาพการสมรส ระดบัการศึกษา ระยะเวลาท่ีปฏิบติังาน และสังกดัสายงาน 
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ตำรำงที ่2 จ านวนและร้อยละของผูต้อบแบบสอบถาม จ าแนกตามเพศ 

เพศ จ ำนวน (คน) ร้อยละ 
ชาย 77 31.43 
หญิง 168 68.57 
รวม 245 100 

 
 จากตารางท่ี 2 พบวา่ ผูต้อบแบบสอบถาม ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง ร้อยละ 68.57 และเพศชาย 
ร้อยละ 31.43 

ตำรำงที ่3 จ  านวนและร้อยละของผูต้อบแบบสอบถาม จ าแนกตามอาย ุ

อำยุ จ ำนวน (คน) ร้อยละ 

อายตุ  ่ากวา่หรือเท่ากบั 25 ปี 33 13.47 

26 – 35 ปี 157 64.08 

36 – 45 ปี 50 20.41 

46 – 55 ปี 5 2.04 

รวม 245 100 

 

 จากตารางท่ี 3 พบว่า ผูต้อบแบบสอบถาม ส่วนใหญ่มีอายุระหวา่ง 26 – 35 ปี ร้อยละ 64.08 
รองลงมามีอายุระหว่าง 36 – 45 ปี ร้อยละ 20.41       อายุต  ่ากว่าหรือเท่ากบั 25 ปี ร้อยละ 13.47 อายุ
ระหวา่ง 46 – 55 ปี ร้อยละ 2.04 ตามล าดบั  
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ตำรำงที ่4 จ  านวนและร้อยละของผูต้อบแบบสอบถาม จ าแนกตามสถานภาพสมรส 

สถำนะ จ ำนวน (คน) ร้อยละ 

โสด 159 64.90 
สมรส 81 33.06 

หยา่/หมา้ย/แยกกนัอยู ่ 5 2.04 
รวม 245 100 

 

 จากตารางท่ี 4 พบวา่ ผูต้อบแบบสอบถาม ส่วนใหญ่มีสถานะโสด ร้อยละ 64.90 รองลงมา 

สถานะสมรส ร้อยละ 33.06  46 – 55 ปี สถานะหยา่/หมา้ย/แยกกนัอยู ่ร้อยละ 2.04 ตามล าดบั 

ตำรำงที ่5 จ  านวนและร้อยละของผูต้อบแบบสอบถาม จ าแนกตามระดบัการศึกษาสูงสุด 

ระดับกำรศึกษำสูงสุด จ ำนวน (คน) ร้อยละ 

ต ่ากวา่ปริญญาตรี 18 7.35 
ปริญญาตรี 158 64.49 

สูงกวา่ปริญญาตรี 69 28.16 
รวม 245 100 

 

 จากตารางท่ี 5 พบวา่ ผูต้อบแบบสอบถาม ส่วนใหญ่มีระดบัการศึกษาปริญญาตรี ร้อยละ 

64.90 รองลงมา มีระดบัการศึกษาสูงกวา่ปริญญาตรีร้อยละ 28.16 ระดบัการศึกษาต ่ากวา่ปริญญาตรี 

ร้อยละ 7.35 ตามล าดบั 
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ตำรำงที ่6 จ  านวนและร้อยละของผูต้อบแบบสอบถาม จ าแนกตามระยะเวลาท่ีปฏิบติังาน 

ระยะเวลำทีป่ฏิบัติงำน จ ำนวน (คน) ร้อยละ 

ไม่เกิน 5 ปี 177 72.24 
5 ปีข้ึนไป 68 27.76 
รวม 245 100 

 

 จากตารางท่ี 6 พบวา่ ผูต้อบแบบสอบถาม ส่วนใหญ่มีระยะเวลาท่ีปฏิบติังานไม่เกิน 5 ปีร้อย

ละ 72.24  รองลงมามีระยะเวลาท่ีปฏิบติังาน 5 ปีข้ึนไปร้อยละ 27.76 ตามล าดบั 

ตำรำงที ่7 จ  านวนและร้อยละผูต้อบแบบสอบถาม จ าแนกตามส่วนงานท่ีปฏิบติังาน  

ส่วนงำน จ ำนวน (คน) ร้อยละ 

คณะ วทิยาลยั และวทิยาเขต 97 39.59 

กองงาน 105 42.86 

ศูนยแ์ละโครงการ 43 17.55 

รวม 245 100 
 

 จากตารางท่ี 7 พบวา่ ผูต้อบแบบสอบถาม ปฏิบติังานอยู่ใน กองงาน มากท่ีสุดร้อยละ 42.86 

รองลงมา ปฏิบติังานอยู่ใน คณะ วิทยาลยั และวิทยาเขต ร้อยละ 39.59  ปฏิบติังานอยู่ใน ศูนยแ์ละ

โครงการ ร้อยละ 17.55 ตามล าดบั จากขอ้มูลดงักล่าวผูจ้ดัท าไดท้  าการเปล่ียนแปลงจากเดิมเน่ืองจาก

ภาระงานในของแต่ละส่วนงานมีความแตกต่างกนั 

ส่วนที ่2 ข้อมูลแรงจูงใจในกำรท ำงำนของผู้ตอบแบบสอบถำม 

 2.1 ระดับควำมส ำคัญของปัจจัยจูงใจทีเ่ป็นตัวกระตุ้นในกำรท ำงำน      

       ในการศึกษาน้ี ปัจจยัจูงใจ ประกอบดว้ย ความส าเร็จของงาน การไดรั้บการยอมรับ ความ

รับผดิชอบ ความกา้วหนา้ ลกัษณะงานท่ีปฏิบติั  การเติบโต ซ่ึงสามารถแสดงระดบัความส าคญัของแต่

ละปัจจยัดงัตารางต่อไปน้ี 
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ตำรำงที่ 8 จ  านวน ร้อยละและค่าเฉล่ียระดับความส าคญัต่อปัจจยัจูงใจ ด้านความส าเร็จของงาน                 

ของผูต้อบแบบสอบถาม 

    

ปัจจัยด้ำนควำมส ำเร็จ
ของงำน 

 

ระดับควำมส ำคัญ 

น้อย
ทีสุ่ด 

น้อย 
ปำน
กลำง 

มำก มำกทีสุ่ด 
ค่ำเฉลีย่
(แปลผล) 

ความพึงพอใจในการ
ท างาน 

7 
2.86% 

17 
6.94% 

97 
39.59% 

106 
43.27% 

18 
7.35% 

3.45 
(ปานกลาง) 

ผลส าเร็จของงานเป็นไป
ตามท่ีคาดหวงั 

4 
1.63% 

16 
6.53% 

91 
37.14% 

120 
48.98% 

14 
5.71% 

3.51 
(มาก) 

การมีส่วนร่วมในการ
ตดัสินใจและแกปั้ญหา 

7 
2.86% 

27 
11.02% 

101 
41.22% 

90 
36.73% 

20 
8.16% 

3.36 
(ปานกลาง) 

การเป็นส่วนหน่ึงของ
ความส าเร็จของงาน 

4 
1.63% 

12 
4.90% 

93 
37.96% 

108 
44.08% 

28 
11.43% 

3.59 
(มาก) 

ค่าเฉล่ียรวม 
3.48 

(ปานกลาง) 
 

 จากตาราง ท่ี  8 พบว่า  ผู ้ตอบแบบสอบถาม  ให้ ความความส าคัญ ต่อ ปั จจัยจู งใจ                             
ด้านความส าเร็จของงาน โดยรวมในระดับปานกลาง ค่าเฉล่ีย 3.48  เม่ือพิจารณาปัจจยัย่อย พบว่า 
ปัจจยัย่อยท่ีมีค่าเฉล่ียความส าคญัในระดบัมาก คือ การเป็นส่วนหน่ึงของความส าเร็จของงานโดยมี
ค่าเฉล่ีย 3.59 และเร่ืองผลส าเร็จของงานเป็นไปตามท่ีคาดหวงั ค่าเฉล่ีย 3.51 ตามล าดบั ส่วนปัจจยัยอ่ย
ท่ีมีค่าเฉล่ียความส าคญัในระดบัปานกลาง คือ ดา้นความพึงพอใจในการท างาน ค่าเฉล่ีย 3.45 และดา้น
การมีส่วนร่วมในการตดัสินใจและแกปั้ญหา ค่าเฉล่ีย 3.36 ตามล าดบั 
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ตำรำงที่ 9 จ  านวน ร้อยละและค่าเฉล่ียระดบัความส าคญัต่อปัจจยัจูงใจ ด้านการได้รับการยอมรับ         

ของผูต้อบแบบสอบถาม 

 

ปัจจัยด้ำนกำรได้รับกำร
ยอมรับ 

 

ระดับควำมส ำคัญ 

น้อย
ทีสุ่ด 

น้อย 
ปำน
กลำง 

มำก 
มำก
ทีสุ่ด 

ค่ำเฉลีย่
(แปลผล) 

การไดรั้บค ายกยอ่งชมเชย
จากหวัหนา้ 

15 
6.12% 

33 
13.47% 

122 
49.80% 

62 
25.31% 

13 
5.31% 

3.10 
(ปานกลาง) 

การไดรั้บค ายกยอ่งชมเชย
จากเพื่อนร่วมงาน 

7 
2.86% 

30 
12.24% 

125 
51.02% 

76 
31.02% 

7 
2.86% 

3.19 
(ปานกลาง) 

การไดรั้บความไวว้างใจ
มอบหมายงานส าคญัใหท้ า
เสมอจากหวัหนา้ 

9 
3.67% 

20 
8.16% 

107 
43.67% 

92 
37.55% 

17 
6.94% 

3.36 
(ปานกลาง) 

การไดรั้บการยอมรับและ
ไวว้างใจจากเพื่อนร่วมงาน 

5 
2.04% 

17 
6.94% 

99 
40.41% 

106 
43.27% 

18 
7.35% 

3.47 
(ปานกลาง) 

การไดรั้บความเช่ือถือจาก
บุคคลในหน่วยงานอ่ืน 

4 
1.63% 

14 
5.71% 

102 
41.63% 

108 
44.08% 

17 
6.94% 

3.49 
(ปานกลาง) 

ค่าเฉล่ียรวม 
3.32 

(ปานกลาง) 
 

 จากตารางท่ี 9 พบวา่ ผูต้อบแบบสอบถาม ให้ความความส าคญัต่อปัจจยัจูงใจ ดา้นการไดรั้บ
การยอมรับ โดยรวมในระดบัปานกลาง ค่าเฉล่ีย 3.32  เม่ือพิจารณาปัจจยัย่อย พบว่า ปัจจยัย่อยท่ีมี
ค่าเฉล่ียความส าคญัในระดบัปานกลาง คือ การไดรั้บความเช่ือถือจากบุคคลในหน่วยงานอ่ืนโดยมี
ค่าเฉล่ีย 3.49  การได้รับการยอมรับและไวว้างใจจากเพื่อนร่วมงาน ค่าเฉล่ีย 3.47  การได้รับความ
ไวว้างใจมอบหมายงานส าคญัให้ท าเสมอจากหัวหน้า  ค่าเฉล่ีย 3.36 การได้รับค ายกย่องชมเชยจาก
เพื่อนร่วมงาน ค่าเฉล่ีย 3.19  และการไดรั้บค ายกยอ่งชมเชยจากหวัหนา้ ค่าเฉล่ีย 3.10  ตามล าดบั  
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ตำรำงที่ 10 จ  านวน ร้อยละและค่าเฉล่ียระดับความส าคัญต่อปัจจัยจูงใจ ด้านความ รับผิดชอบ                 
ของผูต้อบแบบสอบถาม 

 

ปัจจัยด้ำนควำม

รับผดิชอบ 

 

ระดับควำมส ำคัญ 

น้อย
ทีสุ่ด 

น้อย 
ปำน
กลำง 

มำก มำกทีสุ่ด 
ค่ำเฉลีย่
(แปลผล) 

ขอบเขตหนา้ท่ีความ
รับผดิชอบ 

5 
2.04% 

7 
2.86% 

71 
28.98% 

130 
53.06% 

32 
13.06% 

3.72 
(มาก) 

ความเหมาะสมของ
ปริมาณงานท่ีรับผดิชอบ 

8 
3.27% 

15 
6.12% 

87 
35.51% 

111 
45.31% 

24 
9.80% 

3.52 
(มาก) 

ขอบเขตอ านาจในงาน 
11 

4.49% 
24 

9.80% 
100 

40.82% 
90 

36.73% 
20 

8.16% 
3.34 

(ปานกลาง) 

ค่าเฉล่ียรวม 
3.53 
(มาก) 

 

 จากตารางท่ี  10 พบว่า พบว่า ผู ้ตอบแบบสอบถาม ให้ความความส าคัญต่อปัจจัยจูงใจ                
ดา้นความรับผิดชอบ โดยรวมในระดบัมาก ค่าเฉล่ีย 3.53  เม่ือพิจารณาปัจจยัยอ่ย พบวา่ ปัจจยัยอ่ยท่ีมี
ค่าเฉล่ียความส าคญัในระดบัมาก คือขอบเขตหนา้ท่ีความรับผิดชอบ โดยมีค่าเฉล่ีย 3.72  และความ
เหมาะสมของปริมาณงานท่ีรับผิดชอบ ค่าเฉล่ีย 3.52 ส่วนปัจจยัยอ่ยท่ีมีค่าเฉล่ียความส าคญัในระดบั
ปานกลาง คือ ขอบเขตอ านาจในงาน  ค่าเฉล่ีย 3.34 ตามล าดบั 
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ตำรำงที่  11 จ  านวน ร้อยละและค่าเฉล่ียระดับความส าคัญต่อปัจจัยจูงใจ ด้านความก้าวหน้า                  
ของผูต้อบแบบสอบถาม 

 

ปัจจัยด้ำนควำมก้ำวหน้ำ 

 

ระดับควำมส ำคัญ 

น้อย
ทีสุ่ด 

น้อย 
ปำน
กลำง 

มำก มำกทีสุ่ด 
ค่ำเฉลีย่
(แปลผล) 

การมีโอกาสไดเ้ล่ือน
ต าแหน่งหนา้ท่ีการงาน
สูงข้ึน 

25 
10.20% 

52 
21.22% 

118 
48.16% 

32 
13.06% 

18 
7.35% 

2.86 
(ปานกลาง) 

การมีโอกาสเรียนรู้งาน
อ่ืนเพ่ือเล่ือนต าแหน่งท่ี
สูงข้ึน 

23 
9.39% 

45 
18.37% 

116 
47.35% 

47 
19.18% 

14 
5.71% 

2.93 
(ปานกลาง) 

การมีโอกาสในการ
โยกยา้ยงาน เพื่อ
ต าแหน่งท่ีสูงข้ึน 

34 
13.88% 

47 
19.18% 

117 
47.76% 

36 
14.69% 

11 
4.49% 

2.77 
(ปานกลาง) 

ค่าเฉล่ียรวม 
2.85 

(ปานกลาง) 
 

 จากตารางท่ี  11 พบว่า ผู ้ตอบแบบสอบถาม ให้ความความส าคัญต่อปัจจัยจูงใจ  ด้าน
ความก้าวหน้า โดยรวมในระดับกลาง ค่าเฉล่ีย 2.85  เม่ือพิจารณาปัจจยัย่อย  พบว่า ปัจจยัย่อยท่ีมี
ค่าเฉล่ียความส าคญัในระดบัปานกลาง คือการมีโอกาสเรียนรู้งานอ่ืนเพ่ือเล่ือนต าแหน่งท่ีสูงข้ึนโดย
มีค่าเฉล่ีย 2.93  การมีโอกาสไดเ้ล่ือนต าแหน่งหนา้ท่ีการงานสูงข้ึน ค่าเฉล่ีย 2.86  และการมีโอกาส
ในการโยกยา้ยงาน เพ่ือต าแหน่งท่ีสูงข้ึน ค่าเฉล่ีย 2.77 ตามล าดบั 
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ตำรำงที่ 12 จ  านวน ร้อยละและค่าเฉล่ียระดบัความส าคญัต่อปัจจยัจูงใจ ดา้นลกัษณะงานท่ีปฏิบติั         

ของผูต้อบแบบสอบถาม 

 

ปัจจัยด้ำนลกัษณะงำนที่
ปฏิบัต ิ

 

ระดับควำมส ำคัญ 

น้อย
ทีสุ่ด 

น้อย 
ปำน
กลำง 

มำก มำกทีสุ่ด 
ค่ำเฉลีย่
(แปลผล) 

ความน่าสนใจของงาน 
7 

2.86% 
20 

8.16% 
96 

39.18% 
97 

39.59% 
25 

10.20% 
3.46 

(ปานกลาง) 
ลกัษณะของงานท่ีทา้ทาย
ความสามารถ 

8 
9.27% 

20 
8.16% 

100 
40.82% 

93 
37.96% 

24 
9.80% 

3.43 
ปานกลาง 

ลกัษณะของงานท่ีเหมาะสม
กบัความรู้ ความสามารถ 
และประสบการณ์ 

10 
4.08% 

17 
6.94% 

96 
39.18% 

94 
38.37% 

28 
11.43% 

3.46 
(ปานกลาง) 

ลกัษณะของงานท่ีตรงกบั
ความถนดั 

6 
2.45% 

16 
6.53% 

106 
43.27% 

86 
35.10% 

31 
12.65% 

3.49 
(ปานกลาง) 

ความน่าภาคภูมิใจของงาน 
5 

2.04% 
16 

6.53% 
81 

33.06% 
109 

44.49% 
34 

13.88% 
3.62 
(มาก) 

ความหลากหลายของเน้ือ
งาน 

3 
1.22% 

15 
6.12% 

89 
36.33% 

100 
40.82% 

38 
15.51% 

3.63 
(มาก) 

ลกัษณะของงานท่ีตอ้งใชคิ้ด
สร้างสรรค ์

4 
1.63% 

16 
6.53% 

95 
38.78% 

99 
40.41% 

31 
12.65% 

3.56 
(มาก) 

ความง่ายของงาน 
13 

5.31% 

29 
11.84

% 

149 
60.82% 

45 
18.37% 

9 
3.67% 

3.03 
(ปานกลาง) 

ค่าเฉล่ียรวม 
3.46 

(ปานกลาง) 
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 จากตารางท่ี 12 ผูต้อบแบบสอบถาม ให้ความความส าคญัต่อปัจจยัจูงใจ ดา้นลกัษณะงานท่ี
ปฏิบติั โดยรวมในระดบัปานกลาง ค่าเฉล่ีย 3.46  เม่ือพิจารณาปัจจยัยอ่ย พบวา่ ปัจจยัยอ่ยท่ีมีค่าเฉล่ีย
ความส าคญัในระดบัมาก คือ ความหลากหลายของเน้ืองานโดยมีค่าเฉล่ีย 3.63  ความน่าภาคภูมิใจ
ของงาน ค่าเฉล่ีย 3.62  ลกัษณะของงานท่ีตอ้งใชคิ้ดสร้างสรรค์  ค่าเฉล่ีย 3.56            ส่วนปัจจยัยอ่ย
ท่ีมีค่าเฉล่ียความส าคญัในระดบัปานกลาง คือ ลักษณะของงานท่ีตรงกับความถนัด ค่าเฉล่ีย 3.49 
ลกัษณะของงานท่ีเหมาะสมกบัความรู้ ความสามารถ และประสบการณ์ และความน่าสนใจของ
งาน ค่าเฉล่ีย 3.46  ลกัษณะของงานท่ี   ทา้ทายความสามารถ ค่าเฉล่ีย 3.43 และความง่ายของงาน 
ค่าเฉล่ีย 3.03  ตามล าดบั 
 

ตำรำงที่ 13 จ  านวน ร้อยละและค่าเฉล่ียระดบัความส าคญัต่อปัจจยัจูงใจ ดา้นการเติบโตของผูต้อบ

แบบสอบถาม 

 

ปัจจัยด้ำนกำรเติบโต 

 

ระดับควำมส ำคัญ 

น้อย
ทีสุ่ด 

น้อย 
ปำน
กลำง 

มำก มำกทีสุ่ด 
ค่ำเฉลีย่
(แปลผล) 

การไดเ้รียนรู้ทกัษะ
ใหม่ๆท่ีจ าเป็นในการ
ท างาน 

7 
2.86% 

24 
9.80% 

98 
40% 

97 
39.59% 

19 
7.76% 

3.40 
(ปานกลาง) 

การไดเ้รียนรู้ทกัษะ
ใหม่ๆท่ีจ าเป็นต่อ
ความกา้วหนา้ในสาย
งาน 

10 
4.08% 

30 
12.24% 

93 
37.96% 

90 
36.73% 

22 
8.98% 

3.34 
(ปานกลาง) 

การมีโอกาสกา้วหนา้ใน
สายงานท่ีท่านท าอยู ่

24 
9.80% 

35 
14.29% 

104 
42.45% 

64 
26.12% 

18 
7.35% 

3.07 
(ปานกลาง) 

ค่าเฉล่ียรวม 
3.27 

(ปานกลาง) 
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 จากตารางท่ี  13 พบว่า ผู ้ตอบแบบสอบถาม ให้ความความส าคัญต่อปัจจัยจูงใจ  ด้าน
ความกา้วหนา้ โดยรวมในระดบัปานกลาง ค่าเฉล่ีย 3.27  เม่ือพิจารณาปัจจยัยอ่ย พบว่าปัจจยัยอ่ยท่ีมี
ค่าเฉล่ียความส าคญัในระดบัปานกลาง คือ การไดเ้รียนรู้ทกัษะใหม่ๆท่ีจ าเป็นในการท างานโดยมี
ค่าเฉล่ีย 3.40  รองลงมา คือ การไดเ้รียนรู้ทกัษะใหม่ๆท่ีจ าเป็นต่อความกา้วหนา้ในสายงานค่าเฉล่ีย 
3.34 และ การมีโอกาสกา้วหนา้ในสายงานท่ีท่านท าอยู ่ค่าเฉล่ีย 3.07 ตามล าดบั 
 

2.2 ระดับควำมส ำคัญของปัจจัยค ำ้จุนทีน่ ำไปสู่ควำมพอใจในกำรท ำงำน            
   การศึกษาแรงจูงใจท่ีมีปัจจยัค ้ าจุนในการท างานของพนักงานมหาวิทยาลัยสายบริการ 

มหาวิทยาลัยพะเยา   ประกอบด้วย ด้านรายได้และสวสัดิการ ด้านความมั่นคงในการท างาน 
สภาพแวดลอ้มการท างาน ดา้นต าแหน่งงาน ดา้นนโยบายการบริหาร ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา
และความสัมพนัธ์ของหัวหนา้และเพื่อนร่วมงาน ซ่ึงสามารถแสดงระดบัความส าคญัของแต่ละปัจจยั 
ดงัตารางต่อไปน้ี  
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ตำรำงที่ 14 จ  านวน ร้อยละและค่าเฉล่ียระดบัความส าคญัต่อปัจจยัค ้าจุน ดา้นรายไดแ้ละสวสัดิการของ

ผูต้อบแบบสอบถาม 

 

ปัจจัยด้ำนรำยได้และ
สวสัดิกำร 

 

ระดับควำมส ำคัญ 

น้อย
ทีสุ่ด 

น้อย 
ปำน
กลำง 

มำก มำกทีสุ่ด 
ค่ำเฉลีย่
(แปลผล) 

ความเหมาะสมของ
รายไดก้บัความรู้ 
ความสามารถ 

21 
8.57% 

45 
18.37% 

105 
42.86% 

63 
25.71% 

11 
4.49% 

2.99 
(ปานกลาง) 

ความเหมาะสมของ
รายไดก้บัปริมานงานท่ี
รับผดิชอบ 

24 
9.80% 

46 
18.78% 

109 
44.49% 

54 
22.04% 

12 
4.90% 

2.93 
(ปานกลาง) 

ความเหมาะสมของ
สวสัดิการอ่ืน เช่น ค่า
ล่วงเวลา เงินช่วยค่าเล่า
เรียนบุตร เงินช่วยค่า
รักษาพยาบาล 

35 
14.29% 

59 
24.08% 

100 
40.82% 

36 
14.69% 

15 
6.12% 

2.74 
(ปานกลาง) 

ความเหมาะสมของ
สวสัดิการในดา้นการลา 
เช่น    ลาป่วย ลาพกัผอ่น 

19 
7.76% 

23 
9.39% 

111 
45.31% 

73 
29.80% 

19 
7.76% 

3.20 
(ปานกลาง) 

ค่าเฉล่ียรวม 
2.97 

(ปานกลาง) 
  

จากตารางท่ี 14 ผูต้อบแบบสอบถาม ให้ความความส าคญัต่อปัจจยัค ้ าจุน ด้านรายได้และ
สวสัดิการ โดยรวมในระดบัปานกลาง ค่าเฉล่ีย 2.97  เม่ือพิจารณาปัจจยัย่อย  พบว่า  ปัจจยัย่อยท่ีมี
ค่าเฉล่ียความส าคญัในระดบัปานกลาง คือ ความเหมาะสมของสวสัดิการในดา้นการลา เช่น  ลาป่วย    
ลาพกัผอ่นโดยมีค่าเฉล่ีย 3.20 ความเหมาะสมของรายไดก้บัความรู้ ความสามารถ ค่าเฉล่ีย 2.99  ความ
เหมาะสมของรายไดก้บัปริมาณงานท่ีรับผิดชอบ ค่าเฉล่ีย 2.93 และความเหมาะสมของสวสัดิการอ่ืน 
เช่น ค่าล่วงเวลา เงินช่วยค่าเล่าเรียนบุตร เงินช่วยค่ารักษาพยาบาล ค่าเฉล่ีย 2.74 ตามล าดบั 
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ตำรำงที ่15 จ  านวน ร้อยละและค่าเฉล่ียระดบัความส าคญัต่อปัจจยัค ้าจุน ดา้นความมัน่คงในการท างาน 

ของผูต้อบแบบสอบถาม 

 

ด้ำนควำมมั่นคงในกำร
ท ำงำน 

ระดับควำมส ำคัญ 

น้อย
ทีสุ่ด 

น้อย 
ปำน
กลำง 

มำก มำกทีสุ่ด 
ค่ำเฉลีย่
(แปลผล) 

ความมัน่คงในต าแหน่ง
หนา้ท่ีของท่าน 

13 
5.31% 

24 
9.80% 

106 
43.27% 

83 
33.88% 

19 
7.76% 

3.29 
(ปานกลาง) 

สิทธิพิเศษท่ีเพิ่มข้ึนตาม
อายงุาน 

25 
10.20% 

49 
20% 

111 
45.31% 

48 
19.59% 

12 
4.90% 

2.89 
(ปานกลาง) 

การมีระบบการร้องเรียน/
ร้องทุกข ์ท่ีเหมาะสม 

30 
12.24% 

41 
16.73% 

121 
16.39% 

43 
17.55% 

10 
4.08% 

2.84 
(ปานกลาง) 

การมีวธีิการพิจารณาการ
ร้องเรียน/ร้องทุกข ์      
อยา่งยติุธรรม 

31 
12.65% 

45 
18.37% 

119 
48.57% 

40 
16.33% 

10 
4.08% 

2.81 
(ปานกลาง) 

ค่าเฉล่ียรวม 
2.96 

(ปานกลาง) 
 

 จากตารางท่ี 15 ผูต้อบแบบสอบถาม ให้ความความส าคญัต่อปัจจยัค ้าจุน ดา้นความมัน่คงใน
การท างานโดยรวมในระดับปานกลาง ค่าเฉล่ีย 2.96  เม่ือพิจารณาปัจจยัย่อย พบว่า ปัจจยัย่อยท่ีมี
ค่าเฉล่ียความส าคญัในระดบัปานกลาง คือ ความมัน่คงในต าแหน่งหนา้ท่ีของโดยมีค่าเฉล่ีย 3.29 สิทธิ
พิเศษท่ีเพิ่มข้ึนตามอายุงาน ค่าเฉล่ีย 2.89 การมีระบบการร้องเรียน/ร้องทุกข ์ท่ีเหมาะสม ค่าเฉล่ีย 2.84 
และการมีวธีิการพิจารณาการร้องเรียน/ร้องทุกข์อยา่งยติุธรรมค่าเฉล่ีย 2.81 ตามล าดบั 
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ตำรำงที่ 16 จ  านวน ร้อยละและค่าเฉล่ียระดับความส าคญัต่อปัจจยัค ้ าจุน ด้านสภาพแวดล้อมการ

ท างาน ของผูต้อบแบบสอบถาม 

 

ด้ำนสภำพแวดล้อมกำร
ท ำงำน 

 

ระดับควำมส ำคัญ 

น้อย
ทีสุ่ด 

น้อย 
ปำน
กลำง 

มำก 
มำก
ทีสุ่ด 

ค่ำเฉลีย่
(แปลผล) 

ความเหมาะสมของ
สภาพแวดลอ้มในการท างาน  
เช่น แสงสวา่ง อากาศ พื้นท่ี 

10 
4.08% 

27 
11.02% 

101 
41.22% 

84 
34.29% 

23 
9.39% 

3.34 
(ปานกลาง) 

ความเพียงพอของอุปกรณ์ 
วสัดุ ครุภณัฑ์ 

12 
4.90% 

22 
8.98% 

120 
48.98% 

80 
32.65% 

11 
4.49% 

3.23 
(ปานกลาง) 

ความเป็นระเบียบเรียบร้อย 
สวยงามของ สถานท่ีท างาน 

15 
6.12% 

32 
13.06% 

103 
42.04% 

83 
33.88% 

12 
4.90% 

3.18 
(ปานกลาง) 

ความปลอดภยัของสถานท่ี
ท างาน 

5 
2.04% 

24 
9.80% 

115 
46.9%4 

82 
33.47% 

19 
7.76% 

3.35 
(ปานกลาง) 

ความเหมาะสมของปริมาณ
งาน 

15 
6.12% 

31 
12.65% 

113 
46.12% 

72 
29.39% 

14 
5.71% 

3.16 
(ปานกลาง) 

จ  านวนชัว่โมงและจ านวนวนั
ในการท างานท่ีเหมาะสม 

10 
4.08% 

21 
8.57% 

96 
39.18% 

103 
42.04% 

15 
6.12% 

3.38 
(ปานกลาง) 

ค่าเฉล่ียรวม 
3.27 

(ปานกลาง) 
 
 จากตารางท่ี 16 ผูต้อบแบบสอบถาม ให้ความความส าคญัต่อปัจจยัค ้าจุน                         ดา้น
สภาพแวดล้อมการท างาน โดยรวมในระดบัปานกลาง ค่าเฉล่ีย 3.27 เม่ือพิจารณาปัจจยัย่อย  พบว่า 
ปัจจยัยอ่ยท่ีมีค่าเฉล่ียความส าคญัในระดบัปานกลาง คือ จ านวนชัว่โมงและจ านวนวนัในการท างานท่ี
เหมาะสม โดยมีค่าเฉล่ีย 3.38  ความปลอดภยัของสถานท่ีท างาน ค่าเฉล่ีย 3.35 ความเหมาะสมของ
สภาพแวดล้อมในการท างาน  เช่น แสงสว่าง อากาศ พื้นท่ี ค่าเฉล่ีย 3.34 ความเพียงพอของอุปกรณ์ 
วสัดุ ครุภณัฑ์ ค่าเฉล่ีย 3.23 ความเป็นระเบียบเรียบร้อย สวยงามของ สถานท่ีท างาน ค่าเฉล่ีย 3.18  
และความเหมาะสมของปริมาณงาน ค่าเฉล่ีย 3.16  ตามล าดบั 
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ตำรำงที่ 17 จ านวน ร้อยละและค่าเฉล่ียระดบัความส าคญัต่อปัจจยัค ้าจุนดา้นต าแหน่งงาน ของผูต้อบ

แบบสอบถาม 

 

ปัจจัยด้ำนต ำแหน่งงำน 
 

ระดับควำมส ำคัญ 

น้อย
ทีสุ่ด 

น้อย 
ปำน
กลำง 

มำก มำกทีสุ่ด 
ค่ำเฉลีย่
(แปลผล) 

การมีโตะ๊ท างานหรือห้อง
ส่วนตวั 

17 
6.94% 

21 
8.57% 

82 
33.47% 

100 
40.82% 

25 
10.20% 

3.39 
(ปานกลาง) 

มีการตั้งช่ือต าแหน่งท่ี
เหมาะสม 

14 
5.71% 

19 
7.76% 

93 
37.96% 

98 
40% 

21 
8.57% 

3.38 
(ปานกลาง) 

การมีสิทธิ ประโยชน์ตาม
ต าแหน่งงาน 

21 
8.57% 

32 
13.06% 

108 
44.08% 

68 
27.76% 

16 
6.53% 

3.11 
(ปานกลาง) 

ค่าเฉล่ียรวม 
3.29 

(ปานกลาง) 
 
 จากตารางท่ี 17 พบวา่ ผูต้อบแบบสอบถาม ให้ความความส าคญัต่อปัจจยัค ้าจุนดา้นต าแหน่ง
งานโดยรวมในระดบัปานกลาง ค่าเฉล่ีย 3. 85  เม่ือพิจารณาปัจจยัย่อย  พบว่า ปัจจยัย่อยท่ีมีค่าเฉล่ีย
ความส าคญัในระดบัปานกลาง คือ การมีโต๊ะท างานหรือห้องส่วนตวั มีค่าเฉล่ีย 3.39  รองลงมาอยู่ใน
เร่ืองมีการตั้งช่ือต าแหน่งท่ีเหมาะสม ค่าเฉล่ีย 3.38 และการมีสิทธิประโยชน์ตามต าแหน่งงาน ค่าเฉล่ีย 
3.11 ตามล าดบั 
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ตำรำงที่ 18 จ  านวน ร้อยละและค่าเฉล่ียระดบัความส าคญัต่อปัจจยัค ้ าจุนด้านนโยบายการบริหาร           

ของผูต้อบแบบสอบถาม 

 

ด้ำนนโยบำยกำรบริหำร 

ระดับควำมส ำคัญ 

น้อย
ทีสุ่ด 

น้อย 
ปำน
กลำง 

มำก 
มำก
ทีสุ่ด 

ค่ำเฉลีย่
(แปลผล) 

ความชดัเจนของนโยบาย
หรือเป้าหมายในการท างาน
ขององคก์ร 

23 
9.39% 

26 
10.61% 

105 
42.86% 

71 
28.98% 

20 
8.16% 

3.16 
(ปานกลาง) 

การช้ีแจงนโยบายใหท้ราบ
ทัว่ถึง 

22 
8.98% 

36 
14.69% 

93 
37.96% 

79 
32.24% 

15 
6.12% 

3.12 
(ปานกลาง) 

ความเหมาะสมของ
กระบวนการหรือขั้นตอนใน
การท างาน 

16 
6.53% 

29 
11.84% 

116 
47.35% 

70 
28.57% 

14 
5.71% 

3.15 
(ปานกลาง) 

ความเหมาะสมของ
กฎระเบียบขอ้บงัคบัในการ
ท างาน 

16 
6.53% 

27 
11.02% 

117 
47.76% 

69 
28.16% 

16 
6.53% 

3.17 
(ปานกลาง) 

ความเพียงพอของการจดั
ทรัพยากรขององคก์ร ไดแ้ก่ 
ก าลงัคน เคร่ืองมือ อุปกรณ์ 
วตัถุดิบ เทคนิคความรู้ 
เพียงพอต่อการท างานให้
ส าเร็จลุล่วง 

17 
6.94% 

41 
16.73% 

114 
46.53% 

57 
23.27% 

16 
6.53% 

3.06 
(ปานกลาง) 

ความเหมาะสมของการ
มอบหมายงาน 

16 
6.53% 

33 
13.47% 

116 
47.35% 

65 
26.53% 

15 
6.12% 

3.12 
(ปานกลาง) 

ค่าเฉล่ียรวม 
3.13 

(ปานกลาง) 
 จากตารางท่ี 18 พบวา่ ผูต้อบแบบสอบถาม ให้ความความส าคญัต่อปัจจยัดา้นค ้าจุนนโยบาย
การบริหารโดยรวมในระดับปานกลาง ค่าเฉล่ีย 3.13 เม่ือพิจารณาปัจจยัย่อย  พบว่า ปัจจยัย่อยท่ีมี
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ค่าเฉล่ียความส าคญัในระดบัปานกลาง คือ ความเหมาะสมของกฎระเบียบขอ้บงัคบัในการท างานโดย
มีค่าเฉล่ีย 3.17  ความชดัเจนของนโยบายหรือเป้าหมายในการท างานขององคก์ร ค่าเฉล่ีย 3.16  ความ
เหมาะสมของกระบวนการหรือขั้นตอนในการท างาน ค่าเฉล่ีย 3.15 การช้ีแจงนโยบายให้ทราบทัว่ถึง
และความเหมาะสมของการมอบหมายงาน ค่าเฉล่ีย 3.12 และความเพียงพอของการจดัทรัพยากรของ
องคก์ร ไดแ้ก่ ก าลงัคน เคร่ืองมือ อุปกรณ์ วตัถุดิบ เทคนิคความรู้ เพียงพอต่อการท างานใหส้ าเร็จลุล่วง 
ค่าเฉล่ีย 3.06  ตามล าดบั 
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ตำรำงที ่19 จ  านวน ร้อยละและค่าเฉล่ียระดบัความส าคญัต่อปัจจยัค ้าจุนดา้นการปกครองบงัคบับญัชา  

ของผูต้อบแบบสอบถาม 

ด้ำนกำรปกครองบังคับ

บัญชำ 

ระดับควำมส ำคัญ 

น้อย
ทีสุ่ด 

น้อย 
ปำน
กลำง 

มำก 
มำก
ทีสุ่ด 

ค่ำเฉลีย่
(แปลผล) 

ความเหมาะสมของการ
มอบหมายงานของ
ผูบ้งัคบับญัชา 

19 
7.76% 

21 
8.57% 

118 
48.16% 

72 
29.39% 

15 
6.12% 

3.18 
(ปานกลาง) 

การท่ีผูบ้งัคบับญัชายอมรับ
ฟังความคิดเห็นจาก
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 

19 
7.76% 

26 
10.61% 

105 
42.86% 

77 
31.43% 

18 
7.35% 

3.20 
(ปานกลาง) 

ความรอบรู้ในการแกไ้ข
ปัญหาเร่ืองงานของ
ผูบ้งัคบับญัชา 

16 
6.53% 

20 
8.16% 

105 
42.86% 

80 
32.65% 

24 
9.80% 

3.31 
(ปานกลาง) 

ความสามารถในการ
แนะน าและสอนงานของ
ผูบ้งัคบับญัชา 

15 
6.12% 

29 
11.84% 

103 
42.04% 

74 
30.20% 

24 
9.80% 

3.26 
(ปานกลาง) 

ความสามารถในการ
ตดัสินใจถูกตอ้งของ
ผูบ้งัคบับญัชา 

18 
7.35% 

23 
9.39% 

106 
43.27% 

76 
31.02% 

22 
8.98% 

3.25 
(ปานกลาง) 

ความยติุธรรมของ
ผูบ้งัคบับญัชา 

24 
9.80% 

25 
10.20% 

101 
41.22% 

71 
28.98% 

24 
9.80% 

3.16 
(ปานกลาง) 

ค่าเฉล่ียรวม 
3.23 

(ปานกลาง) 
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 จากตารางท่ี 19 พบว่า ผูต้อบแบบสอบถาม ให้ความความส าคญัต่อปัจจยัค ้ าจุน ด้านการ
ปกครองบงัคบับญัชาโดยรวมในระดบัปานกลาง ค่าเฉล่ีย 3.23 เม่ือพิจารณาปัจจยัยอ่ย  พบว่า ปัจจยั
ย่อยท่ีมีค่าเฉล่ียความส าคัญในระดับปานกลาง คือ ความรอบรู้ในการแก้ไขปัญหาเร่ืองงานของ
ผูบ้ ังคับบัญชา โดยมีค่าเฉล่ีย 3.31 ความสามารถในการแนะน าและสอนงานของผูบ้ ังคับบัญชา 
ค่าเฉล่ีย 3.26  ความสามารถในการตัดสินใจถูกต้องของผูบ้ ังคบับัญชา 3.25 การท่ีผูบ้ ังคับบัญชา
ยอมรับฟังความคิดเห็นจากผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ค่าเฉล่ีย 3.20  ความเหมาะสมของการมอบหมายงานของ
ผูบ้งัคบับญัชา ค่าเฉล่ีย 3.18  และความยติุธรรมของผูบ้งัคบับญัชา ค่าเฉล่ีย 3.16  ตามล าดบั 
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ตำรำงที ่20 จ  านวน ร้อยละและค่าเฉล่ียระดบัความส าคญัต่อปัจจยัค ้าจุนดา้นความสัมพนัธ์ของหวัหนา้

และเพื่อนร่วมงานของผูต้อบแบบสอบถาม 

 
ควำมสัมพนัธ์ของหัวหน้ำ

และเพือ่นร่วมงำน 

ระดับควำมส ำคัญ 

น้อย
ทีสุ่ด 

น้อย 
ปำน
กลำง 

มำก มำกทีสุ่ด 
ค่ำเฉลีย่
(แปลผล) 

การวางตวัของผูบ้งัคบับญัชา 
ทั้งทางกิริยา ท่าทาง การพดู 

14 
5.71% 

23 
9.39% 

91 
37.14% 

84 
34.29% 

33 
13.47% 

3.40 
(ปานกลาง) 

ความเป็นกนัเองของ
ผูบ้งัคบับญัชา 

18 
7.35% 

13 
5.31% 

95 
38.78% 

93 
37.96% 

26 
10.61% 

3.39 
(ปานกลาง) 

ความจริงใจในการให้
ค  าปรึกษางานและเร่ือง
ส่วนตวัของผูบ้งัคบับญัชา 

19 
7.76% 

18 
7.35% 

110 
44.90% 

70 
28.57% 

28 
11.43% 

3.29 
(ปานกลาง) 

ความเป็นกนัเองของเพื่อน
ร่วมงาน 

8 
3.27% 

15 
6.12% 

70 
28.57% 

106 
43.27% 

46 
18.78% 

3.68 
(มาก) 

การใหค้  าปรึกษาหารือของ
เพื่อนร่วมงาน  เม่ือพบเจอ
ปัญหา 

6 
2.45% 

15 
6.12% 

83 
33.88% 

100 
40.82% 

41 
16.73% 

3.63 
(มาก) 

การใหค้วามร่วมมือของ
เพื่อนร่วมงาน ในการท างาน 
เพื่อใหง้านบรรลุตาม
เป้าหมาย 

7 
2.86% 

11 
4.49% 

85 
34.69% 

103 
42.04% 

39 
15.92% 

3.64 
(มาก) 

ค่าเฉล่ียรวม 
3.51 
(มาก) 
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จากตารางท่ี 20 ผูต้อบแบบสอบถาม ให้ความความส าคญัต่อปัจจยัค ้ าจุนดา้นความสัมพนัธ์
ของหัวหน้าและเพื่อนร่วมงานโดยรวมในระดบัมาก  ค่าเฉล่ีย 3.51 เม่ือพิจารณาปัจจยัย่อย  พบว่า        
ปัจจยัยอ่ยท่ีมีค่าเฉล่ียความส าคญัในระดบัมาก คือ ความเป็นกนัเองของเพื่อนร่วมงาน โดยมีค่าเฉล่ีย 
3.68  รองลงมาอยู่ในเร่ืองการให้ความร่วมมือของเพื่อนร่วมงานในการท างาน เพื่อให้งานบรรลุตาม
เป้าหมาย ค่าเฉล่ีย 3.64  การใหค้  าปรึกษาหารือของเพื่อนร่วมงาน เม่ือพบเจอปัญหา ค่าเฉล่ีย 3.63 ส่วน
ปัจจยัย่อยท่ีมีค่าเฉล่ียความส าคญัในระดบัปานกลาง คือ การวางตวัของผูบ้งัคบับญัชา ทั้งทางกิริยา 
ท่าทาง การพูด ค่าเฉล่ีย 3.40  ความเป็นกนัเองของผูบ้งัคบับญัชา ค่าเฉล่ีย 3.39  และความจริงใจใน
การใหค้  าปรึกษางานและเร่ืองส่วนตวัของผูบ้งัคบับญัชา ค่าเฉล่ีย 3.29  ตามล าดบั 
 
ส่วนที ่3 ข้อมูลเกีย่วกบัปัญหำและข้อเสนอแนะในกำรปฏิบัติงำน 

3.1 ปัญหำในกำรปฏิบัติงำน 
      การศึกษาความพึงพอใจของพนกังานต่อปัจจยัจูงใจในการท างานของพนกังานมหาวทิยาลยัสาย
บริการ มหาวทิยาลยัพะเยา พบวา่ ปัญหาท่ีก่อให้เกิดความไม่พอใจในการปฏิบติังานมีดงัน้ี 
 
ตำรำงที ่21 จ  านวนและร้อยละปัญหาท่ีตอ้งไดรั้บการปรับปรุงของผูต้อบแบบสอบถาม 

ปัญหำ   จ ำนวน (คน)  
 ปัญหาดา้นความรับผดิชอบ 5 
 ปัญหาดา้นความกา้วหนา้ 1 
 ปัญหาดา้นลกัษณะงานท่ีปฏิบติั 5 
 ปัญหาดา้นรายได ้และสวสัดิการ 6 
 ปัญหาดา้นสภาพแวดลอ้มการท างาน 8 
 ปัญหาดา้นนโยบายการบริหาร 2 
 ปัญหาดา้นการปกครองบงัคบับญัชา 2 
หมายเหตุ   จากผูต้อบแบบสอบถาม จ านวน 245 ราย 
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จากตารางท่ี 21 พบว่าผูต้อบแบบสอบถาม ได้ระบุปัญหาท่ีต้องได้รับการปรับปรุงในการ
ปฏิบติังานไดแ้ก่ ปัญหาดา้นสภาพแวดลอ้มการท างาน จ านวน 8 คน ปัญหาดา้นรายได ้และสวสัดิการ 
จ านวน 6 คน ปัญหาดา้นความรับผดิชอบ จ านวน 5 คน  ปัญหาดา้นลกัษณะงานท่ีปฏิบติั จ านวน 5 คน 
ปัญหาดา้นนโยบายการบริหาร จ านวน 2 คน ปัญหาดา้นการปกครองบงัคบับญัชา จ านวน 2 คน และ
ปัญหาดา้นความกา้วหนา้ จ านวน 1 คน 
 
 3.2 ข้อเสนอแนะในกำรปฏิบัติงำน  
    ผูต้อบแบบสอบถามไดร้ะบุขอ้เสนอแนะดงัต่อไปน้ี ควรเพิ่มจ านวนเจา้หนา้ท่ีให้เหมาะกบั
ปริมาณงาน 2 คน ควรจะเพิ่มสวสัดิการให้มากกว่าน้ี 2 คน ควรก าหนดให้งานวิจยัสถาบนั สามารถ
น ามาปรับขั้นเงินเดือนได้ 1 คน ควรมีการปรับปรุงถนนรอบบริเวณมหาวิทยาลัย 1 คน ควรให้
ความส าคญักบัพนกังานมหาวิทยาลยัสายบริการให้มากข้ึน 1 คน นโยบายต่างๆ ควรมีความชดัเจน
มากกวา่น้ี 1 คน ควรมีท่ีพกัท่ีจอดรถให้บุคลากร 1 คน ควรมีการอบรมภาวะความเป็นผูน้ าให้หัวหน้า
งานใหบ้่อย 1 คน 
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ส่วนที่ 4   กำรวิเครำะห์ควำมแตกต่ำงของค่ำเฉลี่ยระดับควำมส ำคัญของแรงจูงใจในกำรท ำงำนของ
พนักงำนมหำวทิยำลยัสำยบริกำร มหำวทิยำลยัพะเยำ จ ำแนกตำมส่วนงำนและระยะเวลำ ปฏิบัติงำน 
  4.1 กำรวิเครำะห์ควำมแตกต่ำงของค่ำเฉลี่ยระดับควำมส ำคัญของปัจจัยจูงใจ และปัจจัย ค ้ำ
จุน จ ำแนกตำมส่วนงำน 

 
ตำรำงที ่22 การวิเคราะห์ความแตกต่างของค่าเฉล่ียระดบัความส าคญัของปัจจยัจูงใจดา้นความส าเร็จ
ของงาน จ าแนกตามส่วนงาน 

ปัจจัยด้ำนควำมส ำเร็จของงำน 

ส่วนงำน 
 
f 
 

 
sig 

 

คณะ วทิยำลยั 
และวทิยำเขต 

(n=97) 

กองงำน 
(n=105) 

ศูนย์และ
โครงกำร
(n=43) 

ความพึงพอใจในการท างาน 3.36 3.50 3.56 1.051 .351 
ผลส าเร็จของงานเป็นไปตามท่ี
คาดหวงั 

3.42 3.57 3.53 .973 .379 

การมีส่วนร่วมในการตดัสินใจ
และแกปั้ญหา 

3.32 3.32 3.56 1.257 .286 

การเป็นส่วนหน่ึงของ
ความส าเร็จของงาน 

3.54 3.63 3.60 .331 .718 

ค่าเฉล่ียรวม 3.41 3.51 3.56 2.436 .088 
*มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 

จากตารางท่ี 22 พบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามมีค่าเฉล่ียระดบัความส าคญัของปัจจยัจูงใจ    ดา้น
ความส าเร็จของงานในภาพรวมไม่แตกต่างกนัตามส่วนงาน ท่ีระดบันยัส าคญั 0.05 

เม่ือพิจารณาในปัจจยัยอ่ยพบวา่ ปัจจยัยอ่ยดา้นความพึงพอใจในการท างาน ผลส าเร็จของงาน
เป็นไปตามท่ีคาดหวงั การมีส่วนร่วมในการตัดสินใจและแก้ปัญหา และการเป็นส่วนหน่ึงของ
ความส าเร็จของงาน มีค่าเฉล่ียระดบัความส าคญัไม่แตกต่างกนั  
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ตำรำงที่ 23 การวิเคราะห์ความแตกต่างของค่าเฉล่ียระดบัความส าคญัของปัจจยัจูงใจ ดา้นการไดรั้บ
การยอมรับ จ าแนกตามส่วนงาน 

ปัจจัยด้ำนกำรได้รับกำร
ยอมรับ 

ส่วนงำน 
 
f 
 

 
sig 

 

คณะ วทิยำลยั 
และวทิยำเขต 

(n=97) 

กองงำน 
(n=105) 

ศูนย์และ
โครงกำร
(n=43) 

การไดรั้บคายกยอ่งชมเชยจาก
หวัหนา้ 

3.14 2.99 3.28 1.697 .185 

การไดรั้บค ายกยอ่งชมเชยจาก
เพื่อนร่วมงาน 

3.09 3.28 3.19 1.353 .260 

การไดรั้บความไวว้างใจ
มอบหมายงานส าคญัใหท้ า
เสมอจากหวัหนา้ 

3.28 3.44 3.35 .854 .427 

การไดรั้บการยอมรับและ
ไวว้างใจจากเพื่อนร่วมงาน 

3.41 3.51 3.49 .409 .665 

การไดรั้บความเช่ือถือจาก
บุคคลในหน่วยงานอ่ืน 

3.46 3.50 3.53 .128 .880 

ค่าเฉล่ียรวม 3.28 3.34 3.37 1.111 .329 
*มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 

จากตารางท่ี 23 พบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามมีค่าเฉล่ียระดบัความส าคญัของปัจจยัจูงใจ    ดา้น
การไดรั้บการยอมรับ ในภาพรวมไม่แตกต่างกนัตามส่วนงาน ท่ีระดบันยัส าคญั 0.05 

เม่ือพิจารณาในปัจจยัยอ่ยพบวา่ ปัจจยัยอ่ยดา้นการไดรั้บค ายกย่องชมเชยจากหัวหน้า     การ
ไดรั้บค ายกยอ่งชมเชยจากเพื่อนร่วมงาน การไดรั้บความไวว้างใจมอบหมายงานส าคญัให้ท าเสมอจาก
หวัหนา้ การไดรั้บการยอมรับและไวว้างใจจากเพื่อนร่วมงาน และการไดรั้บความเช่ือถือจากบุคคลใน
หน่วยงานอ่ืน มีค่าเฉล่ียระดบัความส าคญัไม่แตกต่างกนั  
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ตำรำงที่ 24 การวิเคราะห์ความแตกต่างของค่าเฉล่ียระดับความส าคญัของปัจจยัจูงใจ ด้านความ
รับผดิชอบ จ าแนกตามส่วนงาน 

ปัจจัยด้ำนควำมรับผดิชอบ 

ส่วนงำน 
 
f 
 

 
sig 

 

คณะ วทิยำลยั 
และวทิยำเขต 

(n=97) 

กองงำน 
(n=105) 

ศูนย์และ
โครงกำร
(n=43) 

ขอบเขตหนา้ท่ี 
ความรับผดิชอบ 

3.66 3.76 3.77 .488 .614 

ความเหมาะสมของปริมาณ
งานท่ีรับผดิชอบ 

3.49 3.47 3.72 1.370 .256 

ขอบเขตอ านาจในงาน 3.43 3.24 3.40 1.203 .302 
ค่าเฉล่ียรวม 3.53 3.49 3.63 1.137 .321 

*มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 

จากตารางท่ี 24 พบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามมีค่าเฉล่ียระดบัความส าคญัของปัจจยัจูงใจ    ดา้น
ความรับผดิชอบ ในภาพรวมไม่แตกต่างกนัตามส่วนงาน ท่ีระดบันยัส าคญั 0.05 

เม่ือพิจารณาในปัจจัยย่อยพบว่า ปัจจัยย่อยด้านขอบเขตหน้าท่ีความรับผิดชอบ ความ
เหมาะสมของปริมาณงานท่ีรับผิดชอบ และขอบเขตอ านาจในงาน มีค่าเฉล่ียระดับความส าคัญ             
ไม่แตกต่างกนั  
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ตำรำงที่  25 การวิเคราะห์ความแตกต่างของค่าเฉ ล่ียระดับความส าคัญของปัจจัยจูงใจ ด้าน
ความกา้วหนา้ จ  าแนกตามส่วนงาน 

ปัจจัยด้ำนควำมก้ำวหน้ำ 

ส่วนงำน 
 
f 
 

 
sig 

 

คณะ วทิยำลยั 
และวทิยำเขต 

(n=97) 

กองงำน 
(n=105) 

ศูนย์และ
โครงกำร
(n=43) 

การมีโอกาสไดเ้ล่ือนต าแหน่ง
หนา้ท่ีการงานสูงข้ึน 

2.97 2.75 2.88 .164 .314 

การมีโอกาสเรียนรู้งานอ่ืนเพื่อ
เล่ือนต าแหน่งท่ีสูงข้ึน 

2.97 2.87 3.02 .477 .621 

การมีโอกาสในการโยกยา้ย
งาน เพื่อต าแหน่งท่ีสูงข้ึน 

2.87 2.67 2.79 .992 .372 

ค่าเฉล่ียรวม 2.94 2.76 2.90 2.394 .092 
*มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 

จากตารางท่ี 25 ผูต้อบแบบสอบถามมีค่าเฉล่ียระดบัความส าคญัของปัจจยัจูงใจ              ดา้น
ความกา้วหนา้ ในภาพรวมไม่แตกต่างกนั ตามส่วนงาน ท่ีระดบันยัส าคญั 0.05 
 เม่ือพิจารณาในปัจจยัย่อยพบว่า ปัจจยัย่อยดา้นการมีโอกาสไดเ้ล่ือนต าแหน่งหน้าท่ีการงาน
สูงข้ึน การมีโอกาสเรียนรู้งานอ่ืนเพื่อเล่ือนต าแหน่งท่ีสูงข้ึน และการมีโอกาสในการโยกยา้ยงาน เพื่อ
ต าแหน่งท่ีสูงข้ึน มีค่าเฉล่ียระดบัความส าคญัไม่แตกต่างกนั  
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ตำรำงที ่26 การวิเคราะห์ความแตกต่างของค่าเฉล่ียระดบัความส าคญัของปัจจยัจูงใจ  ดา้นลกัษณะงาน
ท่ีปฏิบติั จ  าแนกตามส่วนงาน 

ปัจจัยด้ำนลกัษณะงำนที่
ปฏิบัติ 

ส่วนงำน 
 
f 
 

 
sig 

 

คณะ วทิยำลยั 
และวทิยำเขต 

(n=97) 

กองงำน 
(n=105) 

ศูนย์และ
โครงกำร
(n=43) 

ความน่าสนใจของงาน 3.46 3.42 3.56 .372 .690 
ลกัษณะของงานท่ีทา้ทาย
ความสามารถ 

3.43 3.42 3.44 .012 .988 

ลกัษณะของงานท่ีเหมาะสม
กบัความรู้ ความสามารถ และ
ประสบการณ์ 

3.52 3.40 3.49 .409 .665 

ลกัษณะของงานท่ีตรงกบั
ความถนดั 

3.53 3.47 3.47 .132 .877 

ความน่าภาคภูมิใจของงาน 3.66 3.58 3.60 .207 .813 
ความหลากหลายของเน้ืองาน 3.71 3.54 3.67 1.027 .360 
ลกัษณะของงานท่ีตอ้งใชคิ้ด
สร้างสรรค ์

3.65 3.46 3.60 1.353 .260 

ความง่ายของงาน 3.11 3.02 2.88 1.213 .299 
ค่าเฉล่ียรวม 3.51 3.41 3.46 2.339 .097 

*มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 

จากตารางท่ี 26 พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามมีค่าเฉล่ียระดบัความส าคญัของปัจจยัจูงใจ ดา้น
ลกัษณะงานท่ีปฏิบติั ในภาพรวมไม่แตกต่างกนั ตามส่วนงาน ท่ีระดบันยัส าคญั 0.05 

เม่ือพิจารณาในปัจจยัย่อยพบว่า ปัจจยัยอ่ยดา้นความน่าสนใจของงาน ลกัษณะของงานท่ีทา้
ทายความสามารถ ลกัษณะของงานท่ีเหมาะสมกบัความรู้ ความสามารถ และประสบการณ์ ลกัษณะ
ของงานท่ีตรงกบัความถนัด ความน่าภาคภูมิใจของงาน ความหลากหลายของเน้ืองาน ลกัษณะของ
งานท่ีตอ้งใชคิ้ดสร้างสรรค ์และความง่ายของงาน มีค่าเฉล่ียระดบัความส าคญัไม่แตกต่างกนั       
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ตำรำงที่ 27 การวิเคราะห์ความแตกต่างของค่าเฉล่ียระดบัความส าคญัของปัจจยัจูงใจดา้นการเติบโต 
จ าแนกตามส่วนงาน 

ปัจจัยด้ำนกำรเติบโต 

ส่วนงำน 
 
f 
 

 
sig 

 

คณะ วทิยำลยั 
และวทิยำเขต 

(n=97) 

กองงำน 
(n=105) 

ศูนย์และ
โครงกำร
(n=43) 

การไดเ้รียนรู้ทกัษะใหม่ๆท่ี
จ าเป็นในการท างาน 

3.44 3.30 3.51 1.090 .338 

การไดเ้รียนรู้ทกัษะใหม่ๆท่ี
จ าเป็นต่อความกา้วหนา้ใน   
สายงาน 

3.35 3.26 3.53 1.318 .269 

การมีโอกาสกา้วหนา้ในสายงาน
ท่ีท่านท าอยู ่

3.12 2.98 3.16 .679 .508 

ค่าเฉล่ียรวม 3.30 3.18 3.40 2.769 .063 
*มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 

จากตารางท่ี 27 พบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามมีค่าเฉล่ียระดบัความส าคญัของปัจจยัจูงใจ    ดา้น
การเติบโต ในภาพรวมไม่แตกต่างกนั ตามส่วนงาน ท่ีระดบันยัส าคญั 0.05 

เม่ือพิจารณาในปัจจยัย่อยพบว่า ปัจจยัย่อยด้านการได้เรียนรู้ทกัษะใหม่ๆท่ีจ าเป็นในการ
ท างาน การไดเ้รียนรู้ทกัษะใหม่ๆท่ีจ าเป็นต่อความกา้วหนา้ในสายงาน และการมีโอกาสกา้วหน้าใน
สายงานท่ีท่านท าอยู ่มีค่าเฉล่ียระดบัความส าคญัไม่แตกต่างกนั  
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ตำรำงที ่28 การวิเคราะห์ความแตกต่างของค่าเฉล่ียระดบัความส าคญัของปัจจยัค ้าจุน ดา้นรายไดแ้ละ
สวสัดิการ จ าแนกตามส่วนงาน 

ปัจจัยด้ำนรำยได้และสวสัดิกำร 

ส่วนงำน 
 
f 
 

 
sig 

 

คณะ วทิยำลยั 
และวทิยำเขต 

(n=97) 

กองงำน 
(n=105) 

ศูนย์และ
โครงกำร
(n=43) 

ความเหมาะสมของรายไดก้บั
ความรู้ ความสามารถ 

3.02 2.90 3.14 .938 .393 

ความเหมาะสมของรายไดก้บั  
ปริมาณงานท่ีรับผดิชอบ 

2.87 2.91 3.14 1.159 .315 

ความเหมาะสมของสวสัดิการ
อ่ืน เช่น ค่าล่วงเวลา เงินช่วยค่า
เล่าเรียนบุตร เงินช่วยค่า
รักษาพยาบาล 

2.74 2.66 2.95 1.174 .311 

ความเหมาะสมของสวสัดิการ
ในดา้นการลา เช่น ลาป่วย 
ลาพกัผอ่น 

3.19 3.17 3.33 .398 .672 

ค่าเฉล่ียรวม 2.96 2.91 3.14 3.109 .045* 
*มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

จากตารางท่ี 28 พบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามมีค่าเฉล่ียระดบัความส าคญัของปัจจยัค ้าจุน    ดา้น
รายไดแ้ละสวสัดิการในภาพรวมแตกต่างกนั ตามส่วนงาน ท่ีระดบันยัส าคญั 0.05 

แต่เม่ือพิจารณาในปัจจยัย่อยพบว่า ปัจจัยย่อยด้านความเหมาะสมของรายได้กับความรู้ 
ความสามารถ ความเหมาะสมของรายไดก้บัปริมาณงานท่ีรับผิดชอบ ความเหมาะสมของสวสัดิการ
อ่ืน เช่น ค่าล่วงเวลา เงินช่วยค่าเล่าเรียนบุตร เงินช่วยค่ารักษาพยาบาล และความเหมาะสมของ
สวสัดิการในดา้นการลา เช่น ลาป่วย ลาพกัผอ่น มีค่าเฉล่ียระดบัความส าคญัไม่แตกต่างกนั   

เน่ืองจากค่าเฉล่ียระดบัส าคญัของปัจจยัค ้าจุนดา้นรายได ้และสวสัดิการแตกต่างกนั ตามส่วน
งาน จึงใชก้ารเปรียบเทียบเชิงซ้อน เพื่อตรวจสอบความแตกต่างของค่าเฉล่ียระดบัความส าคญัเป็นราย
คู่ ดงัตารางท่ี 29 
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ตำรำงที่ 29 แสดงการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียรายคู่ของปัจจยัค ้าจุน ดา้นรายไดแ้ละสวสัดิการ       จ  าแนก
ตามส่วนงาน 

ส่วนงำน (I) ส่วนงำน (J) (I-J) sig 

คณะ วทิยาลยั และ
วทิยาเขต 

กองงาน 0.041 .561 
ศูนยแ์ละโครงการ -0.186 .047* 

กองงาน 
คณะ วทิยาลยั และวทิยาเขต -0.041 .561 

ศูนยแ์ละโครงการ -0.228 .014* 

ศูนยแ์ละโครงการ 
คณะ วทิยาลยั และวทิยาเขต 0.186 .047* 

กองงาน 0.228 .014* 
*มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 จากตารางท่ี 29 พบว่า ค่าเฉล่ียรายคู่ของปัจจยัค ้าจุน ด้านรายได้และสวสัดิการ จ าแนกตาม
ส่วนงาน ของผูต้อบแบบสอบถาม มีความแตกต่างกนั 2 คู่ ดงัน้ี 
 คณะ วิทยาลยั และวิทยาเขต แตกต่างจาก ศูนยแ์ละโครงการ โดยค่าเฉล่ียระดบัความส าคญั
ของศูนยแ์ละโครงการ มากกวา่ คณะ วทิยาลยั และวทิยาเขต 
 กองงาน แตกต่างจาก ศูนยแ์ละโครงการ โดยค่าเฉล่ียระดบัความส าคญัของศูนยแ์ละโครงการ 
มากกวา่ กองงาน 
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ตำรำงที ่30  การวเิคราะห์ความแตกต่างของค่าเฉล่ียระดบัความส าคญัของปัจจยัค ้าจุนดา้นความมัน่คง
ในการท างาน จ าแนกตามส่วนงาน 

ปัจจัยด้ำนควำมมั่นคงในกำร
ท ำงำน 

ส่วนงำน 
 
f 
 

 
sig 

 

คณะ วทิยำลยั 
และวทิยำเขต 

(n=97) 

กองงำน 
(n=105) 

ศูนย์และ
โครงกำร
(n=43) 

ความมัน่คงในต าแหน่งหนา้ท่ี
ของท่าน 

3.29 3.24 3.42 .564 .570 

สิทธิพิเศษท่ีเพิ่มข้ึนตามอายงุาน 2.92 2.77 3.12 1.905 .151 
การมีระบบการร้องเรียน/ร้อง
ทุกข ์ท่ีเหมาะสม 

2.82 2.77 3.07 1.430 .241 

การมีวธีิการพิจารณาการ
ร้องเรียน/ร้องทุกข ์ 
อยา่งยติุธรรม 

2.81 2.72 3.00 1.188 .307 

ค่าเฉล่ียรวม 2.96 2.88 3.15 4.688 .009* 
*มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

จากตารางท่ี 30 พบว่า  ผูต้อบแบบสอบถามมีค่าเฉล่ียระดบัความส าคญัของปัจจยัค ้าจุนดา้น
ความมัน่คงในการท างาน ในภาพรวมแตกต่างกนั ตามส่วนงาน ท่ีระดบันยัส าคญั 0.05 

แต่เม่ือพิจารณาในปัจจยัยอ่ยพบวา่ ปัจจยัยอ่ยดา้นความมัน่คงในต าแหน่งหนา้ท่ีของท่าน 
สิทธิพิเศษท่ีเพิ่มข้ึนตามอายงุาน การมีระบบการร้องเรียน/ร้องทุกขท่ี์เหมาะสม และการมีวธีิการ
พิจารณาการร้องเรียน/ร้องทุกขอ์ยา่งยติุธรรม มีค่าเฉล่ียระดบัความส าคญัไม่แตกต่างกนั  

เน่ืองจากค่าเฉล่ียระดบัส าคญัของปัจจยัค ้าจุน ดา้นความมัน่คงในการท างาน แตกต่างกนั ตาม
ส่วนงาน จึงใช้การเปรียบเทียบเชิงซ้อน เพื่อตรวจสอบความแตกต่างของค่าเฉล่ียระดบัความส าคญั
เป็นรายคู่ ดงัตารางท่ี 31 
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ตำรำงที่ 31 แสดงการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียรายคู่ของปัจจยัค ้าจุน ดา้นความมัน่คงในการท างาน จ าแนก
ตามส่วนงาน 

ส่วนงำน (I) ส่วนงำน (J) (I-J) sig 

คณะ วทิยาลยั และ
วทิยาเขต 

กองงาน 0.085 .223 
ศูนยแ์ละโครงการ -0.190 .037* 

กองงาน 
คณะ วทิยาลยั และวทิยาเขต -0.085 .223 

ศูนยแ์ละโครงการ -0.275 .002* 

ศูนยแ์ละโครงการ 
คณะ วทิยาลยั และวทิยาเขต 0.190 .037* 

กองงาน 0.275 .002* 
*มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 จากตารางท่ี 31 พบว่า ค่าเฉล่ียรายคู่ของปัจจยัค ้าจุน ด้านความมัน่คงในการท างาน จ าแนก
ตามส่วนงาน ของผูต้อบแบบสอบถาม มีความแตกต่างกนั 2 คู่ ดงัน้ี 
 คณะ วิทยาลยั และวิทยาเขต แตกต่างจาก ศูนยแ์ละโครงการ โดยค่าเฉล่ียระดบัความส าคญั
ของศูนยแ์ละโครงการ มากกวา่ คณะ วทิยาลยั และวทิยาเขต 
 กองงาน แตกต่างจาก ศูนยแ์ละโครงการ โดยค่าเฉล่ียระดบัความส าคญัของศูนยแ์ละโครงการ 
มากกวา่ กองงาน 
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ตำรำงที่  32  การวิเคราะห์ความแตกต่างของค่าเฉล่ียระดับความส าคัญของปัจจัยค ้ าจุนด้าน
สภาพแวดลอ้มการท างาน จ าแนกตามส่วนงาน 

ปัจจัยด้ำนสภำพแวดล้อมกำร
ท ำงำน 

ส่วนงำน 
 
f 
 

 
sig 

 

คณะ วทิยำลยั 
และวทิยำเขต 

(n=97) 

กองงำน 
(n=105) 

ศูนย์และ
โครงกำร
(n=43) 

ความเหมาะสมของสภาพแวดลอ้ม
ในการท างาน  เช่น แสงสวา่ง 
อากาศ พื้นท่ี 

3.36 3.28 3.44 .518 .597 

ความเพียงพอของอุปกรณ์ วสัดุ 
ครุภณัฑ์ 

3.11 3.27 3.40 1.786 .170 

ความเป็นระเบียบเรียบร้อย สวยงาม
ของ สถานท่ีท างาน 

3.20 3.05 3.49 3.448 .033* 

ความปลอดภยัของสถานท่ีท างาน 3.32 3.30 3.53 1.263 2.85 
ความเหมาะสมของปริมาณงาน 3.10 3.09 3.47 2.850 .060 
จ านวนชัว่โมงและจ านวนวนั  
ในการท างานท่ีเหมาะสม 

3.41 3.30 3.49 .872 .419 

ค่าเฉล่ียรวม 3.25 3.21 3.47 7.741 .000* 
*มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

จากตารางท่ี 32 พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามมีค่าเฉล่ียระดับความส าคัญของปัจจยัค ้ าจุน                  
ดา้นสภาพแวดลอ้มการท างาน ในภาพรวมแตกต่างกนั ตามส่วนงาน ท่ีระดบันยัส าคญั 0.05 

แต่เม่ือพิจารณาในปัจจยัยอ่ยพบวา่ ปัจจยัยอ่ยดา้นความเหมาะสมของสภาพแวดลอ้มในการ
ท างาน  เช่น แสงสวา่ง อากาศ พื้นท่ี  ความเพียงพอของอุปกรณ์ วสัดุ ครุภณัฑ์ ความปลอดภยัของ
สถานท่ีท างาน ความเหมาะสมของปริมาณงาน และจ านวนชัว่โมงและจ านวนวนั ในการท างานท่ี
เหมาะสม มีค่าเฉล่ียระดบัความส าคญัไม่แตกต่างกนั  

ส่วนปัจจยัยอ่ยดา้นความเป็นระเบียบเรียบร้อย สวยงามของ สถานท่ีท างาน มีค่าเฉล่ียระดบั
ความส าคญัแตกต่างกนั จึงใชก้ารเปรียบเทียบเชิงซอ้น เพื่อตรวจสอบความแตกต่างของค่าเฉล่ียระดบั
ความส าคญัเป็นรายคู่ ดงัตารางท่ี 33 
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ตำรำงที่ 33 แสดงการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียรายคู่ของปัจจยัค ้ าจุน ด้านสภาพแวดล้อมการท างาน        
เร่ืองความเป็นระเบียบเรียบร้อย สวยงามของ สถานท่ีท างาน จ าแนกตามส่วนงาน 

ส่วนงำน (I) ส่วนงำน (J) (I-J) sig 

คณะ วทิยาลยั และ
วทิยาเขต 

กองงาน 0.148 .258 
ศูนยแ์ละโครงการ -0.292 .087 

กองงาน 
คณะ วทิยาลยั และวทิยาเขต -0.148 .258 

ศูนยแ์ละโครงการ -0.441 .009* 

ศูนยแ์ละโครงการ 
คณะ วทิยาลยั และวทิยาเขต 0.292 .087 

กองงาน 0.441 .009* 
*มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 จากตารางท่ี 33 พบวา่ ค่าเฉล่ียรายคู่ของปัจจยัค ้าจุน ดา้นสภาพแวดลอ้มการท างาน        เร่ือง
ความเป็นระเบียบเรียบร้อย สวยงามของ สถานท่ีท างาน จ าแนกตามส่วนงาน ของผูต้อบแบบสอบถาม 
มีความแตกต่างกนั 1 คู่ ดงัน้ี 
 กองงาน แตกต่างจาก ศูนยแ์ละโครงการ โดยค่าเฉล่ียระดบัความส าคญัของศูนยแ์ละโครงการ 
มากกวา่ กองงาน 
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ตำรำงที่ 34 การวิเคราะห์ความแตกต่างของค่าเฉล่ียระดบัความส าคญัของปัจจยัค ้าจุน ดา้นต าแหน่ง
งาน จ าแนกตามส่วนงาน 

ปัจจัยด้ำนต ำแหน่งงำน 

ส่วนงำน 
 
f 
 

 
sig 

 

คณะ วทิยำลยั 
และวทิยำเขต 

(n=97) 

กองงำน 
(n=105) 

ศูนย์และ
โครงกำร
(n=43) 

การมีโตะ๊ท างานหรือห้องส่วนตวั 3.35 3.29 3.72 2.950 .054 
มีการตั้งช่ือต าแหน่งท่ีเหมาะสม 3.36 3.25 3.74 4.283 .015* 
การมีสิทธิ ประโยชน์ตามต าแหน่งงาน 3.06 3.02 3.42 2.613 .075 

ค่าเฉล่ียรวม 3.26 3.18 3.63 9.527 .000* 
*มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

จากตารางท่ี 34 พบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามมีค่าเฉล่ียระดบัความส าคญัของปัจจยัค ้าจุน ดา้น
ต าแหน่งงาน ในภาพรวมแตกต่างกนั ตามส่วนงาน ท่ีระดบันยัส าคญั 0.05 

แต่เม่ือพิจารณาในปัจจยัยอ่ยพบวา่ ปัจจยัยอ่ยดา้นการมีโตะ๊ท างานหรือหอ้งส่วนตวั        การมี
สิทธิ และประโยชน์ตามต าแหน่งงาน มีค่าเฉล่ียระดบัความส าคญัไม่แตกต่างกนั  

ส่วนปัจจยัยอ่ยดา้นมีการตั้งช่ือต าแหน่งท่ีเหมาะสม มีค่าเฉล่ียระดบัความส าคญัแตกต่างกนั 
จึงใชก้ารเปรียบเทียบเชิงซ้อน เพื่อตรวจสอบความแตกต่างของค่าเฉล่ียระดบัความส าคญัเป็นรายคู่ ดงั
ตารางท่ี 35 
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ตำรำงที่ 35 แสดงการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียรายคู่ของปัจจยัค ้ าจุน ดา้นต าแหน่งงาน เร่ืองมีการตั้งช่ือ
ต าแหน่งท่ีเหมาะสม จ าแนกตามส่วนงาน 

ส่วนงำน (I) ส่วนงำน (J) (I-J) sig 

คณะ วทิยาลยั และ
วทิยาเขต 

กองงาน 0.113 .394 
ศูนยแ์ละโครงการ -0.383 .027* 

กองงาน 
คณะ วทิยาลยั และวทิยาเขต -0.113 .394 

ศูนยแ์ละโครงการ -0.497 .004* 

ศูนยแ์ละโครงการ 
คณะ วทิยาลยั และวทิยาเขต 0.383 .027* 

กองงาน 0.497 .004* 
*มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 จากตารางท่ี 35 พบว่า ค่าเฉล่ียรายคู่ของปัจจยัค ้ าจุน ด้านต าแหน่งงาน เร่ืองมีการตั้ งช่ือ
ต าแหน่งท่ีเหมาะสม จ าแนกตามส่วนงาน ของผูต้อบแบบสอบถาม มีความแตกต่างกนั 2 คู่ ดงัน้ี 
 คณะ วิทยาลยั และวิทยาเขต แตกต่างจาก ศูนยแ์ละโครงการ โดยค่าเฉล่ียระดบัความส าคญั
ของศูนยแ์ละโครงการ มากกวา่ คณะ วทิยาลยั และวทิยาเขต 
 กองงาน แตกต่างจาก ศูนยแ์ละโครงการ โดยค่าเฉล่ียระดบัความส าคญัของศูนยแ์ละโครงการ 
มากกวา่ กองงาน 
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ตำรำงที ่36 การวิเคราะห์ความแตกต่างของค่าเฉล่ียระดบัความส าคญัของปัจจยัค ้าจุน ดา้นนโยบายการ

บริหาร จ าแนกตามส่วนงาน 

ปัจจัยด้ำนนโยบำยกำรบริหำร 

ส่วนงำน 
 
f 
 

 
sig 

 

คณะ วทิยำลยั 
และวทิยำเขต 

(n=97) 

กองงำน 
(n=105) 

ศูนย์และ
โครงกำร
(n=43) 

ความชดัเจนของนโยบายหรือ
เป้าหมายในการท างานขององคก์ร 

3.08 3.07 3.56 3.953 .020* 

การช้ีแจงนโยบายใหท้ราบทัว่ถึง 3.02 3.02 3.58 5.447 .005* 
ความเหมาะสมของกระบวนการหรือ
ขั้นตอนในการท างาน 

3.18 3.02 3.42 2.882 .058 

ความเหมาะสมของกฎระเบียบ
ขอ้บงัคบัในการท างาน 

3.18 3.10 3.33 .837 .434 

ความเพียงพอของการจดัทรัพยากร
ขององคก์ร ไดแ้ก่ ก าลงัคน เคร่ืองมือ 
อุปกรณ์ วตัถุดิบ เทคนิคความรู้ 
เพียงพอต่อการท างานใหส้ าเร็จลุล่วง 

3.05 2.99 3.23 .954 .387 

ความเหมาะสมของการมอบหมายงาน 3.05 3.09 3.37 1.862 .158 
ค่าเฉล่ียรวม 3.09 3.05 3.41 13.857 .000* 

*มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

จากตารางท่ี 36 พบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามมีค่าเฉล่ียระดบัความส าคญัของปัจจยัค ้าจุน ดา้น
นโยบายการบริหาร ในภาพรวมแตกต่างกนั ตามส่วนงาน ท่ีระดบันยัส าคญั 0.05 

แต่เม่ือพิจารณาในปัจจยัย่อยพบว่า ปัจจยัย่อยด้านความเหมาะสมของกระบวนการหรือ
ขั้นตอนในการท างาน ความเหมาะสมของกฎระเบียบขอ้บงัคบัในการท างาน ความเพียงพอของการจดั
ทรัพยากรขององคก์ร ไดแ้ก่ ก าลงัคน เคร่ืองมือ อุปกรณ์ วตัถุดิบ เทคนิคความรู้ เพียงพอต่อการท างาน
ใหส้ าเร็จลุล่วง และความเหมาะสมของการมอบหมายงาน มีค่าเฉล่ียระดบัความส าคญัไม่แตกต่างกนั  

ส่วนปัจจยัยอ่ยดา้น ความชดัเจนของนโยบายหรือเป้าหมายในการท างานขององคก์ร      และ
การช้ีแจงนโยบายให้ทราบทั่วถึง มีค่าเฉล่ียระดับความส าคญัแตกต่างกัน จึงใช้การเปรียบเทียบ
เชิงซอ้น เพื่อตรวจสอบความแตกต่างของค่าเฉล่ียระดบัความส าคญัเป็นรายคู่ ดงัตารางท่ี 38-39 
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ตำรำงที่ 37 แสดงการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียรายคู่ของปัจจยัค ้าจุน ดา้นนโยบายการบริหาร เร่ืองความ
ชดัเจนของนโยบายหรือเป้าหมายในการท างานขององคก์ร จ าแนกตามส่วนงาน 

ส่วนงำน (I) ส่วนงำน (J) (I-J) sig 

คณะ วทิยาลยั และ
วทิยาเขต 

กองงาน 0.016 .913 
ศูนยแ์ละโครงการ -0.476 .012* 

กองงาน 
คณะ วทิยาลยั และวทิยาเขต -0.016 .913 

ศูนยแ์ละโครงการ -0.491 .009* 

ศูนยแ์ละโครงการ 
คณะ วทิยาลยั และวทิยาเขต 0.383 .012* 

กองงาน 0.497 .009* 
*มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 จากตารางท่ี 37 พบว่า ค่าเฉล่ียรายคู่ของปัจจยัค ้ าจุน ด้านนโยบายการบริหาร เร่ืองความ
ชัดเจนของนโยบายหรือเป้าหมายในการท างานขององค์กร  จ าแนกตามส่วนงาน ของผู ้ตอบ
แบบสอบถาม มีความแตกต่างกนั 2 คู่ ดงัน้ี 
 คณะ วิทยาลยั และวิทยาเขต แตกต่างจาก ศูนยแ์ละโครงการ โดยค่าเฉล่ียระดบัความส าคญั
ของศูนยแ์ละโครงการ มากกวา่ คณะ วทิยาลยั และวทิยาเขต 
 กองงาน แตกต่างจาก ศูนยแ์ละโครงการ โดยค่าเฉล่ียระดบัความส าคญัของศูนยแ์ละโครงการ 
มากกวา่ กองงาน 
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ตำรำงที่ 38 แสดงการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียรายคู่ของปัจจยัค ้ าจุน ด้านนโยบายการบริหาร เร่ืองการ
ช้ีแจงนโยบายใหท้ราบทัว่ถึง จ  าแนกตามส่วนงาน 

ส่วนงำน (I) ส่วนงำน (J) (I-J) sig 

คณะ วทิยาลยั และ
วทิยาเขต 

กองงาน 0.002 .991 
ศูนยแ์ละโครงการ -0.561 .003* 

กองงาน 
คณะ วทิยาลยั และวทิยาเขต -0.002 .991 

ศูนยแ์ละโครงการ -0.562 .002* 

ศูนยแ์ละโครงการ 
คณะ วทิยาลยั และวทิยาเขต 0.561 .003* 

กองงาน 0.562 .002* 
*มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 จากตารางท่ี 39 พบว่า ค่าเฉล่ียรายคู่ของปัจจยัค ้าจุน ดา้นนโยบายการบริหาร เร่ืองการช้ีแจง
นโยบายใหท้ราบทัว่ถึง จ  าแนกตามส่วนงาน ของผูต้อบแบบสอบถาม มีความแตกต่างกนั 2 คู่ ดงัน้ี 
 คณะ วิทยาลยั และวิทยาเขต แตกต่างจาก ศูนยแ์ละโครงการ โดยค่าเฉล่ียระดบัความส าคญั
ของศนูยแ์ละโครงการ มากกวา่ คณะ วทิยาลยั และวทิยาเขต 
 กองงาน แตกต่างจาก ศูนยแ์ละโครงการ โดยค่าเฉล่ียระดบัความส าคญัของศูนยแ์ละโครงการ 
มากกวา่ กองงาน 
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ตำรำงที่ 39 การวิเคราะห์ความแตกต่างของค่าเฉล่ียระดับความส าคัญของปัจจยัค ้ าจุน ด้านการ
ปกครองบงัคบับญัชา จ าแนกตามส่วนงาน 

ปัจจัยด้ำนกำรปกครองบังคับบัญชำ 

ส่วนงำน 
 
f 
 

 
sig 

 

คณะ วทิยำลยั 
และวทิยำเขต 

(n=97) 

กองงำน 
(n=105) 

ศูนย์และ
โครงกำร
(n=43) 

ความเหมาะสมของการมอบหมายงาน
ของผูบ้งัคบับญัชา 

3.10 3.10 3.53 3.798 .024* 

การท่ีผูบ้งัคบับญัชายอมรับฟังความ
คิดเห็นจากผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 

3.18 3.05 3.63 5.436 .005* 

ความรอบรู้ในการแกไ้ขปัญหาเร่ือง
งานของผูบ้งัคบับญัชา 

3.29 3.21 3.60 2.527 .082 

ความสามารถในการแนะน าและสอน
งานของผูบ้งัคบับญัชา 

3.25 3.15 3.53 2.274 .105 

ความสามารถในการตดัสินใจถูกตอ้ง
ของผูบ้งัคบับญัชา 

3.19 3.21 3.49 1.516 .222 

ความยติุธรรมของผูบ้งัคบับญัชา 3.20 3.02 3.58 4.333 .014* 
ค่าเฉล่ียรวม 3.20 3.12 3.56 18.597 .000* 

*มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

จากตารางท่ี 39 ผูต้อบแบบสอบถามมีค่าเฉล่ียระดับความส าคญัของปัจจยัค ้ าจุนด้านการ
ปกครองบงัคบับญัชา ในภาพรวมแตกต่างกนั ตามส่วนงาน ท่ีระดบันยัส าคญั 0.05 

แต่เม่ือพิจารณาในปัจจยัยอ่ยพบวา่ ปัจจยัยอ่ยดา้นความรอบรู้ในการแกไ้ขปัญหาเร่ืองงานของ
ผูบ้งัคบับญัชา ความสามารถในการแนะน าและสอนงานของผูบ้งัคบับญัชา และความสามารถในการ
ตดัสินใจถูกตอ้งของผูบ้งัคบับญัชา มีค่าเฉล่ียระดบัความส าคญัไม่แตกต่างกนั  

ส่วนปัจจัยย่อยด้านความเหมาะสมของการมอบหมายงานของผู ้บังคับบัญชา  การท่ี
ผูบ้งัคบับญัชายอมรับฟังความคิดเห็นจากผูใ้ตบ้ังคบับญัชา และความยุติธรรมของผูบ้งัคบับญัชา            
มีค่าเฉล่ียระดบัความส าคญัแตกต่างกนั จึงใช้การเปรียบเทียบเชิงซ้อน เพื่อตรวจสอบความแตกต่าง
ของค่าเฉล่ียระดบัความส าคญัเป็นรายคู่ ดงัตารางท่ี 40-42 
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ตำรำงที่ 40 แสดงการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียรายคู่ของปัจจยัค ้าจุน ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา เร่ือง
ความเหมาะสมของการมอบหมายงานของผูบ้งัคบับญัชา จ าแนกตามส่วนงาน 

ส่วนงำน (I) ส่วนงำน (J) (I-J) sig 

คณะ วทิยาลยั และ
วทิยาเขต 

กองงาน 0.008 .953 
ศูนยแ์ละโครงการ -0.432 .013* 

กองงาน 
คณะ วทิยาลยั และวทิยาเขต -0.008 .953 

ศูนยแ์ละโครงการ -0.440 .011* 

ศูนยแ์ละโครงการ 
คณะ วทิยาลยั และวทิยาเขต 0.432 .013* 

กองงาน 0.440 .011* 
*มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 จากตารางท่ี 40 พบวา่ ค่าเฉล่ียรายคู่ของปัจจยัค ้าจุน ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา เร่ืองความ
เหมาะสมของการมอบหมายงานของผูบ้งัคบับญัชา จ าแนกตามส่วนงาน ของผูต้อบแบบสอบถาม มี
ความแตกต่างกนั 2 คู่ ดงัน้ี 
 คณะ วิทยาลยั และวิทยาเขต แตกต่างจาก ศูนยแ์ละโครงการ โดยค่าเฉล่ียระดบัความส าคญั
ของศูนยแ์ละโครงการ มากกวา่ คณะ วทิยาลยั และวทิยาเขต 
 กองงาน แตกต่างจาก ศูนยแ์ละโครงการ โดยค่าเฉล่ียระดบัความส าคญัของศูนยแ์ละโครงการ 
มากกวา่ กองงาน 
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ตำรำงที่ 41 แสดงการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียรายคู่ของปัจจยัค ้าจุน ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา เร่ือง
การท่ีผูบ้งัคบับญัชายอมรับฟังความคิดเห็นจากผูใ้ตบ้งัคบับญัชา จ าแนกตามส่วนงาน 

ส่วนงำน (I) ส่วนงำน (J) (I-J) sig 

คณะ วทิยาลยั และ
วทิยาเขต 

กองงาน 0.128 .354 
ศูนยแ์ละโครงการ -0.453 .012* 

กองงาน 
คณะ วทิยาลยั และวทิยาเขต -0.128 .354 

ศูนยแ์ละโครงการ -0.580 .001* 

ศูนยแ์ละโครงการ 
คณะ วทิยาลยั และวทิยาเขต 0.453 .012* 

กองงาน 0.580 .001* 
*มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 จากตารางท่ี 41 พบวา่ ค่าเฉล่ียรายคู่ของปัจจยัค ้าจุน ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา เร่ืองการท่ี
ผู ้บังคับบัญชายอมรับฟังความคิดเห็นจากผู ้ใต้บังคับบัญชา  จ าแนกตามส่วนงาน ของผู ้ตอบ
แบบสอบถาม มีความแตกต่างกนั 2 คู่ ดงัน้ี 
 คณะ วิทยาลยั และวิทยาเขต แตกต่างจาก ศูนยแ์ละโครงการ โดยค่าเฉล่ียระดบัความส าคญั
ของศูนยแ์ละโครงการ มากกวา่ คณะ วทิยาลยั และวทิยาเขต 
 กองงาน แตกต่างจาก ศูนยแ์ละโครงการ โดยค่าเฉล่ียระดบัความส าคญัของศูนยแ์ละโครงการ 
มากกวา่ กองงาน 
 
ตำรำงที่ 42 แสดงการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียรายคู่ของปัจจยัค ้าจุน ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา เร่ือง
ความยติุธรรมของผูบ้งัคบับญัชา จ าแนกตามส่วนงาน 

ส่วนงำน (I) ส่วนงำน (J) (I-J) sig 

คณะ วทิยาลยั และ
วทิยาเขต 

กองงาน 0.177 .235 
ศูนยแ์ละโครงการ -0.386 .047* 

กองงาน 
คณะ วทิยาลยั และวทิยาเขต -0.177 .235 

ศูนยแ์ละโครงการ -0.562 .004* 

ศูนยแ์ละโครงการ 
คณะ วทิยาลยั และวทิยาเขต 0.386 .047* 

กองงาน 0.562 .004* 
*มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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 จากตารางท่ี 42 พบวา่ ค่าเฉล่ียรายคู่ของปัจจยัค ้าจุน ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา เร่ืองความ
ยติุธรรมของผูบ้งัคบับญัชา จ าแนกตามส่วนงาน ของผูต้อบแบบสอบถาม มีความแตกต่างกนั 2 คู่ ดงัน้ี 
 คณะ วิทยาลยั และวิทยาเขต แตกต่างจาก ศูนยแ์ละโครงการ โดยค่าเฉล่ียระดบัความส าคญั
ของศูนยแ์ละโครงการ มากกวา่ คณะ วทิยาลยั และวทิยาเขต 
 กองงาน แตกต่างจาก ศูนยแ์ละโครงการ โดยค่าเฉล่ียระดบัความส าคญัของศูนยแ์ละโครงการ 
มากกวา่ กองงาน 

 
ต ำรำงที่  43  ก ารวิ เคราะห์ความแตก ต่างของค่ า เฉ ล่ี ยระดับความส าคัญของปั จจัยค ้ า จุน                         
ดา้นความสัมพนัธ์ของหวัหนา้และเพื่อนร่วมงาน จ าแนกตามส่วนงาน 

ปัจจัยด้ำนควำมสัมพนัธ์ของหัวหน้ำ
และเพือ่นร่วมงำน 

ส่วนงำน 
 
f 
 

 
sig 

 

คณะ วทิยำลยั 
และวทิยำเขต 

(n=97) 

กองงำน 
(n=105) 

ศูนย์และ
โครงกำร
(n=43) 

การวางตวัของผูบ้งัคบับญัชา ทั้งทาง
กิริยา ท่าทาง การพดู 

3.34 3.32 3.74 2.939 .055 

ความเป็นกนัเองของผูบ้งัคบับญัชา 3.33 3.31 3.72 2.869 .059 
ความจริงใจในการใหค้  าปรึกษางาน
และเร่ืองส่วนตวัของผูบ้งัคบับญัชา 

3.31 3.16 3.53 2.083 .127 

ความเป็นกนัเองของเพื่อนร่วมงาน 3.59 3.69 3.88 1.435 .240 
การใหค้  าปรึกษาหารือของเพื่อน
ร่วมงาน  เม่ือพบเจอปัญหา 

3.54 3.65 3.81 1.398 .249 

การใหค้วามร่วมมือของเพื่อนร่วมงาน 
ในการท างาน เพื่อใหง้านบรรลุตาม
เป้าหมาย 

3.53 3.67 3.81 1.629 .198 

ค่าเฉล่ียรวม 3.44 3.47 3.75 10.118 .000* 
*มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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จากตารางท่ี 43 พบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามมีค่าเฉล่ียระดบัความส าคญัของปัจจยัค ้าจุน   ดา้น
ความสัมพนัธ์ของหัวหน้าและเพื่อนร่วมงานในภาพรวมแตกต่างกนั ตามส่วนงาน ท่ีระดบันยัส าคญั 
0.05 

 แต่เม่ือพิจารณาในปัจจยัย่อยพบว่า ปัจจยัย่อยดา้นการวางตวัของผูบ้งัคบับญัชา ทั้ง
ทางกิริยา ท่าทาง การพูด ความเป็นกนัเองของผูบ้งัคบับญัชา ความจริงใจในการให้ค  าปรึกษางานและ
เร่ืองส่วนตวัของผูบ้งัคบับญัชา ความเป็นกนัเองของเพื่อนร่วมงาน การให้ค  าปรึกษาหารือของเพื่อน
ร่วมงาน  เม่ือพบเจอปัญหา และการให้ความร่วมมือของเพื่อนร่วมงาน ในการท างาน เพื่อให้งาน
บรรลุตามเป้าหมาย มีค่าเฉล่ียระดบัความส าคญัไม่แตกต่างกนั  

เน่ืองจากค่าเฉล่ียระดับส าคัญของปัจจยัค ้ าจุน ด้านความสัมพันธ์ของหัวหน้าและเพื่อน
ร่วมงานแตกต่างกนั ตามส่วนงาน จึงใช้การเปรียบเทียบเชิงซ้อน เพื่อตรวจสอบความแตกต่างของ
ค่าเฉล่ียระดบัความส าคญัเป็นรายคู่ ดงัตารางท่ี 44 

 
ตำรำงที่ 44 แสดงการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียรายคู่ของปัจจยัค ้ าจุน ดา้นความสัมพนัธ์ของหัวหน้าและ
เพื่อนร่วมงาน จ าแนกตามส่วนงาน 

ส่วนงำน (I) ส่วนงำน (J) (I-J) sig 

คณะ วทิยาลยั และ
วทิยาเขต 

กองงาน 0.029 .661 
ศูนยแ์ละโครงการ -0.314 .000* 

กองงาน 
คณะ วทิยาลยั และวทิยาเขต -0.029 .661 

ศูนยแ์ละโครงการ -0.285 .000* 

ศูนยแ์ละโครงการ 
คณะ วทิยาลยั และวทิยาเขต 0.314 .000* 

กองงาน 0.285 .000* 
*มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 จากตารางท่ี 44 พบวา่ ค่าเฉล่ียรายคู่ของปัจจยัค ้าจุน ดา้นความสัมพนัธ์ของหวัหนา้และเพื่อน
ร่วมงาน จ าแนกตามส่วนงาน ของผูต้อบแบบสอบถาม มีความแตกต่างกนั 2 คู่ ดงัน้ี 
 คณะ วิทยาลยั และวิทยาเขต แตกต่างจาก ศูนยแ์ละโครงการ โดยค่าเฉล่ียระดบัความส าคญั
ของศูนยแ์ละโครงการ มากกวา่ คณะ วทิยาลยั และวทิยาเขต 
 กองงาน แตกต่างจาก ศูนยแ์ละโครงการ โดยค่าเฉล่ียระดบัความส าคญัของศูนยแ์ละโครงการ 
มากกวา่ กองงาน 
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4.2 กำรวิเครำะห์ควำมแตกต่ำงของค่ำเฉลี่ยระดับควำมส ำคัญของปัจจัยจูงใจ และปัจจัย  ค ้ำ
จุน จ ำแนกตำมระยะเวลำทีป่ฏิบัติงำน 

 
ตำรำงที่ 45 การวิเคราะห์ความแตกต่างของค่าเฉล่ียระดบัความส าคญัของปัจจยัจูงใจ ดา้นความส าเร็จ
ของงาน จ าแนกตามระยะเวลาท่ีปฏิบติังาน 

ปัจจัยด้ำนควำมส ำเร็จของงำน 
ระยะเวลำทีป่ฏิบัติงำน  

t 
 

 
sig 

 
ไม่เกนิ 5 ปี 5 ปีขึน้ไป 

ความพึงพอใจในการท างาน 3.42 3.54 -1.050 .295 
ผลส าเร็จของงานเป็นไปตามท่ี
คาดหวงั 

3.46 3.63 -1.592 .113 

การมีส่วนร่วมในการตดัสินใจ
และแกปั้ญหา 

3.29 3.54 -1.986 .048* 

การเป็นส่วนหน่ึงของ
ความส าเร็จของงาน 

3.55 3.69 -1.228 .221 

ค่าเฉล่ียรวม 3.43 3.60 -2.930 .003* 
*มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

จากตารางท่ี 45 ผู ้ตอบแบบสอบถามมีค่าเฉล่ียระดับความส าคัญของปัจจัยจูงใจ  ด้าน
ความส าเร็จ ในภาพรวมแตกต่างกนั ตามระยะเวลาท่ีปฏิบติังาน ท่ีระดบันยัส าคญั 0.05 
 แต่เม่ือพิจารณาในปัจจยัยอ่ยพบวา่ ปัจจยัยอ่ยดา้นความพึงพอใจในการท างาน ผลส าเร็จของ
งานเป็นไปตามท่ีคาดหวงั การมีส่วนร่วมในการตดัสินใจและแกปั้ญหา และการเป็นส่วนหน่ึงของ
ความส าเร็จของงาน มีค่าเฉล่ียระดบัความส าคญัไม่แตกต่างกนั  
 ส่วนปัจจยัยอ่ยดา้นการมีส่วนร่วมในการตดัสินใจและแกปั้ญหา มีค่าเฉล่ียระดบัความส าคญั
แตกต่างกนั 
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ตำรำงที ่46 การวเิคราะห์ความแตกต่างของค่าเฉล่ียระดบัความส าคญัของปัจจยัจูงใจดา้นการไดรั้บการ
ยอมรับ จ าแนกตามระยะเวลาท่ีปฏิบติังาน 

ปัจจัยด้ำนกำรได้รับกำร
ยอมรับ 

ระยะเวลำทีป่ฏิบัติงำน  
t 
 

 
sig 

 
ไม่เกนิ 5 ปี 5 ปีขึน้ไป 

การไดรั้บค ายกยอ่งชมเชยจาก
หวัหนา้ 

3.05 3.24 -1.415 .158 

การไดรั้บค ายกยอ่งชมเชยจาก
เพื่อนร่วมงาน 

3.16 3.25 -.761 .447 

การไดรั้บความไวว้างใจ
มอบหมายงานส าคญัใหท้ า
เสมอจากหวัหนา้ 

3.33 3.44 -.915 .361 

การไดรั้บการยอมรับและ
ไวว้างใจจากเพื่อนร่วมงาน 

3.40 3.65 -2.137 .034* 

การไดรั้บความเช่ือถือจาก
บุคคลในหน่วยงานอ่ืน 

3.45 3.59 -1.231 .220 

ค่าเฉล่ียรวม 3.28 3.43 -2.775 .006* 
*มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

จากตารางท่ี 46 พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามมีค่าเฉล่ียระดับความส าคัญของปัจจัยจูงใจ            
ดา้นการไดรั้บการยอมรับ ในภาพรวมแตกต่างกนั ตามระยะเวลาท่ีปฏิบติังาน ท่ีระดบันยัส าคญั 0.05 
 แต่เม่ือพิจารณาในปัจจยัย่อยพบว่า ปัจจยัย่อยด้านการได้รับค ายกย่องชมเชยจากหัวหน้า      
การไดรั้บค ายกยอ่งชมเชยจากเพื่อนร่วมงาน   การไดรั้บค ายกยอ่งชมเชยจากเพื่อนร่วมงาน 
การไดรั้บค ายกยอ่งชมเชยจากเพื่อนร่วมงาน การไดรั้บความไวว้างใจมอบหมายงานส าคญัใหท้ าเสมอ
จากหวัหนา้ การไดรั้บความเช่ือถือจากบุคคลในหน่วยงานอ่ืน มีค่าเฉล่ียระดบัความส าคญัไม่แตกต่าง
กนั  

ส่วนปัจจยัยอ่ยดา้นการไดรั้บการยอมรับและไวว้างใจจากเพื่อนร่วมงาน มีค่าเฉล่ียระดบั
ความส าคญัแตกต่างกนั  
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ตำรำงที่ 47 การวิเคราะห์ความแตกต่างของค่าเฉล่ียระดับความส าคัญของปัจจยัจูงใจด้านความ
รับผดิชอบ จ าแนกตามระยะเวลาท่ีปฏิบติังาน 

ปัจจัยด้ำนควำมรับผดิชอบ 
ระยะเวลำทีป่ฏิบัติงำน  

t 
 

 
sig 

 
ไม่เกนิ 5 ปี 5 ปีขึน้ไป 

ขอบเขตหนา้ท่ีความ
รับผดิชอบ 

3.68 3.82 -1.415 .158 

ความเหมาะสมของปริมาณ
งานท่ีรับผดิชอบ 

3.45 3.71 -.761 .447 

ขอบเขตอ านาจในงาน 3.26 3.56 -.915 .361 
ค่าเฉล่ียรวม 3.47 3.70 -3.338 .001* 

*มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

จากตารางท่ี 47 พบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามมีค่าเฉล่ียระดบัความส าคญัของปัจจยัจูงใจ  ดา้น
ความรับผดิชอบ ในภาพรวมแตกต่างกนั ตามระยะเวลาท่ีปฏิบติังาน ท่ีระดบันยัส าคญั 0.05 
 แต่เม่ือพิจารณาในปัจจยัยอ่ยพบวา่ ปัจจยัยอ่ยดา้นขอบเขตหนา้ท่ีความรับผดิชอบ  
ความเหมาะสมของปริมาณงานท่ีรับผิดชอบ ขอบเขตอ านาจในงาน มีค่าเฉล่ียระดบัความส าคญัไม่
แตกต่างกนั  
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ตำรำงที่  48  การวิ เคราะ ห์ความแตก ต่ างของค่ า เฉ ล่ี ยระดับความส าคัญ ของปั จจัยจู งใจ                                
ดา้นความกา้วหนา้ จ าแนกตามระยะเวลาท่ีปฏิบติังาน 

ปัจจัยควำมก้ำวหน้ำ 
ระยะเวลำทีป่ฏิบัติงำน  

t 
 

 
sig 

 
ไม่เกนิ 5 ปี 5 ปีขึน้ไป 

การมีโอกาสไดเ้ล่ือนต าแหน่ง
หนา้ท่ีการงานสูงข้ึน 

2.79 3.04 -1.756 .080 

การมีโอกาสเรียนรู้งานอ่ืนเพื่อ
เล่ือนต าแหน่งท่ีสูงข้ึน 

2.88 3.09 -1.509 .133 

การมีโอกาสในการโยกยา้ย
งาน เพื่อต าแหน่งท่ีสูงข้ึน 

2.73 2.85 -.820 .413 

ค่าเฉล่ียรวม 2.80 3.00 -2.356 .019* 
*มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

จากตารางท่ี 48 พบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามมีค่าเฉล่ียระดบัความส าคญัของปัจจยัจูงใจ  ดา้น
ความกา้วหนา้ ในภาพรวมแตกต่างกนั ตามระยะเวลาท่ีปฏิบติังาน ท่ีระดบันยัส าคญั 0.05 
 แต่เม่ือพิจารณาในปัจจยัยอ่ยพบวา่ ปัจจยัยอ่ยดา้นการมีโอกาสไดเ้ล่ือนต าแหน่งหนา้ท่ีการงาน
สูงข้ึน การมีโอกาสเรียนรู้งานอ่ืนเพื่อเล่ือนต าแหน่งท่ีสูงข้ึน การมีโอกาสในการโยกยา้ยงาน เพื่อ
ต าแหน่งท่ีสูงข้ึน มีค่าเฉล่ียระดบัความส าคญัไม่แตกต่างกนั  
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ตำรำงที่  49  ก ารวิ เคราะ ห์ความแตก ต่ างของค่ า เฉ ล่ี ยระดับความส าคัญ ของปั จจัยจู งใจ                                    
ดา้นลกัษณะงานท่ีปฏิบติั จ าแนกตามระยะเวลาท่ีปฏิบติังาน 

ปัจจัยด้ำนลกัษณะงำนที่
ปฏิบัติ 

ระยะเวลำทีป่ฏิบัติงำน  
t 
 

 
sig 

 
ไม่เกนิ 5 ปี 5 ปีขึน้ไป 

ความน่าสนใจของงาน 3.44 3.51 -.583 .561 
ลกัษณะของงานท่ีทา้ทาย
ความสามารถ 

3.38 3.56 -1.413 .159 

ลกัษณะของงานท่ีเหมาะสม
กบัความรู้ 

3.40 3.62 -1.638 .103 

ลกัษณะของงานท่ีเหมาะสม
กบัความรู้ 

3.44 3.63 -1.567 .118 

ความน่าภาคภูมิใจของงาน 3.58 3.71 -.990 .323 
ความหลากหลายของเน้ืองาน 3.63 3.63 -.003 .997 
ลกัษณะของงานท่ีตอ้งใชคิ้ด
สร้างสรรค ์

3.53 3.63 -.830 .408 

ความง่ายของงาน 3.03 3.04 -.136 .892 
ค่าเฉล่ียรวม 3.43 3.54 -2.385 .017* 

*มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

จากตารางท่ี 49 พบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามมีค่าเฉล่ียระดบัความส าคญัของปัจจยัจูงใจ    ดา้น
ลกัษณะงานท่ีปฏิบติั ในภาพรวมแตกต่างกนั ตามระยะเวลาท่ีปฏิบติังาน ท่ีระดบันยัส าคญั 0.05 

แต่เม่ือพิจารณาในปัจจยัย่อยพบวา่ ปัจจยัย่อยดา้นความน่าสนใจของงาน ลกัษณะของงานท่ี
ทา้ทายความสามารถ ลกัษณะของงานท่ีเหมาะสมกบัความรู้ ลกัษณะของงานท่ีเหมาะสมกบัความรู้ 
ความน่าภาคภูมิใจของงาน ความหลากหลายของเน้ืองาน ลกัษณะของงานท่ีตอ้งใช้คิดสร้างสรรค์ 
ความง่ายของงาน มีค่าเฉล่ียระดบัความส าคญัไม่แตกต่างกนั  
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ตำรำงที ่50 การวิเคราะห์ความแตกต่างของค่าเฉล่ียระดบัความส าคญัของปัจจยัจูงใจดา้นการเติบโต 
จ าแนกตามระยะเวลาท่ีปฏิบติังาน 

ปัจจัยด้ำนกำรเติบโต 
ระยะเวลำทีป่ฏิบัติงำน  

t 
 

 
sig 

 
ไม่เกนิ 5 ปี 5 ปีขึน้ไป 

การไดเ้รียนรู้ทกัษะใหม่ๆท่ี
จ าเป็นในการท างาน 

3.41 3.35 .431 .667 

การไดเ้รียนรู้ทกัษะใหม่ๆท่ี
จ าเป็นต่อความกา้วหนา้ใน  
สายงาน 

3.36 3.31 .348 .728 

การมีโอกาสกา้วหนา้ในสาย
งานท่ีท่านท าอยู ่

3.05 3.12 -.448 .665 

ค่าเฉล่ียรวม 3.27 3.26 .156 .876 
*มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

จากตารางท่ี 50 พบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามมีค่าเฉล่ียระดบัความส าคญัของปัจจยัจูงใจ    ดา้น
การเติบโตในภาพรวมไม่แตกต่างกนั ตามระยะเวลาท่ีปฏิบติังาน ท่ีระดบันยัส าคญั 0.05 

เม่ือพิจารณาในปัจจยัย่อยพบว่า ปัจจยัย่อยด้านการได้เรียนรู้ทกัษะใหม่ๆท่ีจ าเป็นในการ
ท างาน การไดเ้รียนรู้ทกัษะใหม่ๆท่ีจ าเป็นต่อความกา้วหน้าในสายงาน การมีโอกาสกา้วหน้าในสาย
งานท่ีท่านท าอยู ่มีค่าเฉล่ียระดบัความส าคญัไม่แตกต่างกนั  
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ตำรำงที ่51 การวเิคราะห์ความแตกต่างของค่าเฉล่ียระดบัความส าคญัของปัจจยัค ้าจุน ดา้นรายไดแ้ละ
สวสัดิการ จ าแนกตามระยะเวลาท่ีปฏิบติังาน 

ปัจจัยด้ำนรำยได้และสวสัดิกำร 
ระยะเวลำทีป่ฏิบัติงำน  

t 
 

 
sig 

 
ไม่เกนิ 5 ปี 5 ปีขึน้ไป 

ความเหมาะสมของรายไดก้บัความรู้ 
ความสามารถ 

2.91 3.21 -2.127 .034* 

ความเหมาะสมของรายไดก้บัปริมาน
งานท่ีรับผดิชอบ 

2.88 3.07 -1.352 .178 

ความเหมาะสมของสวสัดิการอ่ืน เช่น 
ค่าล่วงเวลา เงินช่วยค่าเล่าเรียนบุตร 
เงินช่วยค่ารักษาพยาบาล 

2.72 2.81 -.598 .550 

ความเหมาะสมของสวสัดิการในดา้น
การลา เช่น    ลาป่วย ลาพกัผอ่น 

3.12 3.41 -2.054 .041* 

ค่าเฉล่ียรวม 2.90 3.13 -2.987 .003* 
*มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

จากตารางท่ี 51 พบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามมีค่าเฉล่ียระดบัความส าคญัของปัจจยัค ้าจุน   ดา้น
รายไดแ้ละสวสัดิการในภาพรวมแตกต่างกนั ตามระยะเวลาท่ีปฏิบติังาน ท่ีระดบันยัส าคญั 0.05 

แต่เม่ือพิจารณาในปัจจยัยอ่ยพบวา่ ปัจจยัยอ่ยดา้นความเหมาะสมของรายไดก้บัปริมานงานท่ี
รับผิดชอบ และความเหมาะสมของสวสัดิการอ่ืน เช่น ค่าล่วงเวลา เงินช่วยค่าเล่าเรียนบุตร         เงิน
ช่วยค่ารักษาพยาบาล มีค่าเฉล่ียระดบัความส าคญัไม่แตกต่างกนั  

ส่วนปัจจยัย่อยดา้นความเหมาะสมของรายไดก้บัความรู้ ความสามารถ และความเหมาะสม
ของสวสัดิการในดา้นการลา เช่น ลาป่วย ลาพกัผอ่น  มีค่าเฉล่ียระดบัความส าคญัแตกต่างกนั            
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ตำรำงที่  52 ก ารวิ เคราะ ห์ ความแตกต่ างของค่ า เฉ ล่ี ยระดับความส าคัญ ของปั จจัยค ้ า จุน                               
ดา้นความมัน่คงในการท างาน จ าแนกตามระยะเวลาท่ีปฏิบติังาน 

ปัจจัยด้ำนควำมมั่นคงในกำรท ำงำน 
ระยะเวลำทีป่ฏิบัติงำน  

t 
 

 
sig 

 
ไม่เกนิ 5 ปี 5 ปีขึน้ไป 

ความมัน่คงในต าแหน่งหนา้ท่ีของท่าน 3.21 3.49 -1.893 .061 
สิทธิพิเศษท่ีเพิ่มข้ึนตามอายงุาน 2.87 2.94 -.500 .618 
การมีวธีิการพิจารณาการร้องเรียน/ร้อง
ทุกข ์อยา่งยติุธรรม 

2.85 2.84 .065 .948 

การมีวธีิการพิจารณาการร้องเรียน/ร้อง
ทุกข ์อยา่งยติุธรรม 

2.82 2.76 .389 .698 

ค่าเฉล่ียรวม 2.94 3.00 -.875 .382 
*มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

จากตารางท่ี 52 พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามมีค่าเฉล่ียระดบัความส าคญัของปัจจยัค ้าจุน  ดา้น
ความมัน่คงในการท างานในภาพรวมไม่แตกต่างกนั ตามระยะเวลาท่ีปฏิบติังาน ท่ีระดบันยัส าคญั 0.05 
 เม่ือพิจารณาในปัจจัยย่อยพบว่า ปัจจัยย่อยด้านความมั่นคงในต าแหน่งหน้าท่ีของท่าน      
สิทธิพิเศษท่ีเพิ่มข้ึนตามอายงุาน การมีวธีิการพิจารณาการร้องเรียน/ร้องทุกข์อยา่งยุติธรรม และ    การ
มีวธีิการพิจารณาการร้องเรียน/ร้องทุกข ์อยา่งยติุธรรม มีค่าเฉล่ียระดบัความส าคญัไม่แตกต่างกนั 
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ตำรำงที่  53  ก ารวิ เคราะห์ความแตก ต่างของค่ า เฉ ล่ี ยระดับความส าคัญของปั จจัยค ้ า จุน                                 
ดา้นสภาพแวดลอ้มการท างาน จ าแนกตามระยะเวลาท่ีปฏิบติังาน  

ด้ำนสภำพแวดล้อมกำรท ำงำน 
ระยะเวลำทีป่ฏิบัติงำน  

t 
 

 
sig 

 
ไม่เกนิ 5 ปี 5 ปีขึน้ไป 

ความเหมาะสมของสภาพแวดลอ้มใน
การท างาน  เช่น แสงสวา่ง อากาศ 
พื้นท่ี 

3.32 3.40 -.602 .548 

ความเพียงพอของอุปกรณ์ วสัดุ 
ครุภณัฑ์ 

3.18 3.37 -1.570 .118 

ความเป็นระเบียบเรียบร้อย สวยงาม
ของ สถานท่ีท างาน 

3.21 3.10 .834 .405 

ความปลอดภยัของสถานท่ีท างาน 3.34 3.38 -.362 .718 
ความเหมาะสมของปริมาณงาน 3.14 3.22 -.637 .525 
จ านวนชัว่โมงและจ านวนวนัในการ
ท างานท่ีเหมาะสม 

3.36 3.43 -.560 .576 

ค่าเฉล่ียรวม 3.26 3.32 -1.098 .273 
*มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

จากตารางท่ี 53 พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามมีค่าเฉล่ียระดบัความส าคญัของปัจจยัค ้าจุน  ดา้น
สภาพแวดลอ้มการท างาน ในภาพรวมไม่แตกต่างกนั ตามระยะเวลาท่ีปฏิบติังาน ท่ีระดบันัยส าคญั 
0.05 

เม่ือพิจารณาในปัจจยัย่อยพบว่า ปัจจยัย่อยด้านความเหมาะสมของสภาพแวดล้อมในการ
ท างาน  เช่น แสงสว่าง อากาศ พื้นท่ี ความเพียงพอของอุปกรณ์ วสัดุ ครุภณัฑ์  ความเป็นระเบียบ
เรียบร้อย สวยงามของ สถานท่ีท างาน ความปลอดภยัของสถานท่ีท างาน ความเหมาะสมของปริมาณ
งาน และจ านวนชั่วโมงและจ านวนวนัในการท างานท่ีเหมาะสม มีค่าเฉล่ียระดับความส าคัญไม่
แตกต่างกนั  
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ตำรำงที่  54 ก ารวิ เคราะ ห์ ความแตกต่ างของค่ า เฉ ล่ี ยระดับความส าคัญ ของปั จจัยค ้ า จุน                                 
ดา้นต าแหน่งงาน จ าแนกตามระยะเวลาท่ีปฏิบติังาน 

ปัจจัยด้ำนต ำแหน่งงำน 
ระยะเวลำทีป่ฏิบัติงำน  

t 
 

 
sig 

 
ไม่เกนิ 5 ปี 5 ปีขึน้ไป 

การมีโตะ๊ท างานหรือห้องส่วนตวั 3.36 3.47 -.790 .430 
มีการตั้งช่ือต าแหน่งท่ีเหมาะสม 3.38 3.38 -.028 .978 
การมีสิทธิ ประโยชน์ตามต าแหน่งงาน 3.15 3.00 1.027 .305 

ค่าเฉล่ียรวม 3.29 3.28 .115 .908 
*มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

จากตารางท่ี 54 พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามมีค่าเฉล่ียระดับความส าคัญของปัจจัยค ้ าจุน           
ดา้นต าแหน่งงาน ในภาพรวมไม่แตกต่างกนั ตามระยะเวลาท่ีปฏิบติังาน ท่ีระดบันยัส าคญั 0.05 

เม่ือพิจารณาในปัจจยัยอ่ยพบวา่ ปัจจยัยอ่ยดา้นการมีโต๊ะท างานหรือห้องส่วนตวั มีการตั้งช่ือ
ต าแหน่งท่ีเหมาะสม และการมีสิทธิ ประโยชน์ตามต าแหน่งงาน มีค่าเฉล่ียระดบัความส าคญั    ไม่
แตกต่างกนั  
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ตำรำงที ่55 การวเิคราะห์ความแตกต่างของค่าเฉล่ียระดบัความส าคญัของปัจจยัค ้าจุน ดา้นนโยบายการ
บริหาร จ าแนกตามระยะเวลาท่ีปฏิบติังาน 

ปัจจัยด้ำนนโยบำยกำรบริหำร 
ระยะเวลำทีป่ฏิบัติงำน  

t 
 

 
sig 

 
ไม่เกนิ 5 ปี 5 ปีขึน้ไป 

ความชดัเจนของนโยบายหรือเป้าหมาย
ในการท างานขององคก์ร 

3.20 3.06 .938 .349 

การช้ีแจงนโยบายใหท้ราบทัว่ถึง 3.15 3.03 .836 .404 
ความเหมาะสมของกระบวนการหรือ
ขั้นตอนในการท างาน 

3.15 3.16 -.111 .912 

ความเหมาะสมของกฎระเบียบ
ขอ้บงัคบัในการท างาน 

3.18 3.15 .250 .803 

ความเพียงพอของการจดัทรัพยากรของ
องคก์ร ไดแ้ก่ ก าลงัคน เคร่ืองมือ 
อุปกรณ์ วตัถุดิบ เทคนิคความรู้ 
เพียงพอต่อการท างานใหส้ าเร็จลุล่วง 

3.03 3.13 -.752 .453 

ความเหมาะสมของการมอบหมายงาน 3.07 3.25 -1.310 .191 
ค่าเฉล่ียรวม 3.13 3.13 .001 .999 

*มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

จากตารางท่ี 55 พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามมีค่าเฉล่ียระดบัความส าคญัของปัจจยัค ้าจุน  ดา้น
นโยบายการบริหาร ในภาพรวมไม่แตกต่างกนั ตามระยะเวลาท่ีปฏิบติังาน ท่ีระดบันยัส าคญั 0.05 
 เม่ือพิจารณาในปัจจยัยอ่ยพบวา่ ปัจจยัยอ่ยดา้นความชดัเจนของนโยบายหรือเป้าหมายในการ
ท างานขององคก์ร การช้ีแจงนโยบายให้ทราบทัว่ถึง ความเหมาะสมของกระบวนการหรือขั้นตอนใน
การท างาน ความเหมาะสมของกฎระเบียบขอ้บงัคบัในการท างาน ความเพียงพอของการจดัทรัพยากร
ขององคก์ร ไดแ้ก่ ก าลงัคน เคร่ืองมือ อุปกรณ์ วตัถุดิบ เทคนิคความรู้ เพียงพอต่อการท างานให้ส าเร็จ
ลุล่วง และความเหมาะสมของการมอบหมายงาน มีค่าเฉล่ียระดบัความส าคญัไม่แตกต่างกนั  
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ตำรำงที่  56  ก ารวิ เคราะห์ความแตก ต่างของค่ า เฉ ล่ี ยระดับความส าคัญของปั จจัยค ้ า จุน                            
ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา จ าแนกตามระยะเวลาท่ีปฏิบติังาน 

ปัจจัยด้ำนกำรปกครองบังคับบัญชำ 
ระยะเวลำทีป่ฏิบัติงำน  

t 
 

 
sig 

 
ไม่เกนิ 5 ปี 5 ปีขึน้ไป 

ความเหมาะสมของการมอบหมายงาน
ของผูบ้งัคบับญัชา 

3.16 3.22 -.458 .647 

การท่ีผูบ้งัคบับญัชายอมรับฟังความ
คิดเห็นจากผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 

3.16 3.31 -1.062 .289 

ความรอบรู้ในการแกไ้ขปัญหาเร่ืองงาน
ของผูบ้งัคบับญัชา 

3.30 3.34 -.276 .783 

ความสามารถในการแนะน าและสอน
งานของผูบ้งัคบับญัชา 

3.24 3.29 -.359 .720 

ความสามารถในการตดัสินใจถูกตอ้ง
ของผูบ้งัคบับญัชา 

3.23 3.29 -.437 .662 

ความยติุธรรมของผูบ้งัคบับญัชา 3.22 3.10 .768 .443 
ค่าเฉล่ียรวม 3.22 3.26 -.679 .497 

*มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

จากตารางท่ี 56 พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามมีค่าเฉล่ียระดบัความส าคญัของปัจจยัค ้าจุน  ดา้น
การปกครองบงัคบับญัชา ในภาพรวมไม่แตกต่างกนั ตามระยะเวลาท่ีปฏิบติังาน ท่ีระดบันัยส าคญั 
0.05 

แต่เม่ือพิจารณาในปัจจยัยอ่ยพบวา่ ปัจจยัยอ่ยดา้นความเหมาะสมของการมอบหมายงานของ
ผูบ้งัคบับญัชา การท่ีผูบ้งัคบับญัชายอมรับฟังความคิดเห็นจากผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ความรอบรู้ในการ
แกไ้ขปัญหาเร่ืองงานของผูบ้งัคบับญัชา ความสามารถในการแนะน าและสอนงานของผูบ้งัคบับญัชา 
ความสามารถในการตดัสินใจถูกต้องของผูบ้งัคบับัญชา และความยุติธรรมของผูบ้งัคบับัญชา มี
ค่าเฉล่ียระดบัความส าคญัไม่แตกต่างกนั  
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ตำรำงที่  57  การวิเคราะห์ความแตกต่างของค่าเฉ ล่ียระดับความส าคัญของปัจจัยค ้ าจุนด้าน
ความสัมพนัธ์ของหวัหนา้และเพื่อนร่วมงาน จ าแนกตามระยะเวลาท่ีปฏิบติังาน 

ปัจจัยด้ำนควำมสัมพนัธ์ของหัวหน้ำ
และเพือ่นร่วมงำน 

ระยะเวลำทีป่ฏิบัติงำน  
t 
 

 
sig 

 
ไม่เกนิ 5 ปี 5 ปีขึน้ไป 

การวางตวัของผูบ้งัคบับญัชา ทั้งทาง
กิริยา ท่าทาง การพดู 

3.44 3.32 .764 .446 

ความเป็นกนัเองของผูบ้งัคบับญัชา 3.38 3.41 -.193 .847 
ความจริงใจในการใหค้  าปรึกษางาน
และเร่ืองส่วนตวัของผูบ้งัคบับญัชา 

3.28 3.29 -.079 .937 

ความเป็นกนัเองของเพื่อนร่วมงาน 3.65 3.76 -.842 .400 
การใหค้  าปรึกษาหารือของเพื่อน
ร่วมงาน  เม่ือพบเจอปัญหา 

3.60 3.72 -.931 .353 

การใหค้วามร่วมมือของเพื่อนร่วมงาน 
ในการท างาน เพื่อใหง้านบรรลุตาม
เป้าหมาย 

3.60 3.72 -.901 .368 

ค่าเฉล่ียรวม 3.49 3.54 -.818 .414 
*มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

จากตารางท่ี 57 พบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามมีค่าเฉล่ียระดบัความส าคญัของปัจจยัค ้าจุน ดา้น
ความสัมพนัธ์ของหวัหนา้และเพื่อนร่วมงาน ในภาพรวมไม่แตกต่างกนั ตามระยะเวลาท่ีปฏิบติังาน ท่ี
ระดบันยัส าคญั 0.05 

เม่ือพิจารณาในปัจจยัย่อยพบว่า ปัจจยัย่อยด้านการวางตวัของผูบ้งัคบับญัชา ทั้งทางกิริยา 
ท่าทาง การพูด  ความเป็นกนัเองของผูบ้งัคบับญัชา ความจริงใจในการให้ค  าปรึกษางานและเร่ือง
ส่วนตวัของผูบ้ ังคบับัญชา ความเป็นกันเองของเพื่อนร่วมงาน การให้ค  าปรึกษาหารือของเพื่อน
ร่วมงาน  เม่ือพบเจอปัญหา การให้ความร่วมมือของเพื่อนร่วมงานในการท างาน เพื่อให้งานบรรลุตาม
เป้าหมาย มีค่าเฉล่ียระดบัความส าคญัไม่แตกต่างกนั  
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บทที ่5 
สรุปผลกำรศึกษำ อภิปรำยผล ข้อค้นพบ และข้อเสนอแนะ 

 
การศึกษาเร่ืองแรงจูงใจในการท างานของพนักงานมหาวิทยาลยัสายบริการ มหาวิทยาลัย

พะเยา เป็นการศึกษา โดยใช้แนวคิดทฤษฎีสองปัจจยัของ Frederick Herzberg ซ่ึงประกอบดว้ยปัจจยั
จูงใจ ไดแ้ก่ ความส าเร็จของงาน การไดรั้บการยอมรับ ความรับผิดชอบ ความกา้วหนา้ ลกัษณะงานท่ี
ปฏิบติั  การเติบโต และปัจจยัค ้ าจุน ไดแ้ก่ ดา้นรายไดแ้ละสวสัดิการ ด้านความมัน่คงในการท างาน 
สภาพแวดลอ้มการท างาน ดา้นต าแหน่งงาน ดา้นนโยบายการบริหาร ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา
และความสัมพนัธ์ของหวัหนา้และเพื่อนร่วมงาน ผูศึ้กษาไดเ้ก็บขอ้มูลจาก กลุ่มพนกังานมหาวิทยาลยั
สายบริการ มหาวทิยาลยัพะเยา โดยแบ่งจากสายงานการเก็บขอ้มูลเป็นสามกลุ่มคือคณะ วทิยาลยั และ
วทิยาเขต จ านวน 97 ราย กองงาน 105 ราย  ศูนยแ์ละโครงการ 43 ราย รวมทั้งส้ิน 245 ราย 

จากนั้นจึงท าการวิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้สถิติพรรณนาและสถิติอนุมาน ได้แก่ค่าความถ่ี 
(Frequency) ค่าเฉล่ีย (Mean) ค่าร้อยละ (Percentage) การวิเคราะห์ความแปรปรวน(Anova) และการ
ทดสอบค่าแตกต่างของค่าเฉล่ีย (t - test) ซ่ึงสามารถสรุปผลการศึกษา อภิปรายผลการศึกษา น าเสนอ
ขอ้คน้พบ และขอ้เสนอแนะ ดงัต่อไปน้ี 

 
ส่วนที ่1 ข้อมูลทัว่ไปของผู้ตอบแบบสอบถำม 

จากผลการศึกษาพบวา่ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิงร้อยละ 68.57 อายุระหวา่ง 
26 – 35 ปี ร้อยละ 64.08 มีสถานะโสด ร้อยละ 64.90 มีการศึกษาในระดบัปริญญาตรี ร้อยละ 64.49 มี
ระยะเวลาท่ีปฏิบติังานไม่เกิน 5 ปี ร้อยละ 72.24 ปฏิบติังานอยูใ่น กองงาน ร้อยละ 42.86  

 
ส่วนที่ 2 ระดับควำมส ำคัญที่มีผลต่อแรงจูงใจในกำรท ำงำน 

2.1 ระดับควำมส ำคัญของปัจจัยจูงใจ  
จากผลการศึกษา พบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามใหค้วามส าคญักบัปัจจยัจูงใจ ในดา้นต่างๆ ดงั

สรุปในตารางท่ี 58 
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ตำรำงที ่58  แสดงค่าเฉล่ียระดบัความส าคญัของปัจจยัจูงใจ 

ล ำดับที ่ ปัจจัยจูงใจ 
ค่ำเฉลีย่ระดับ
ควำมส ำคัญ 

แปลผล 

1 ดา้นความส าเร็จของงาน 3.48 ปานกลาง 
2 ดา้นการไดรั้บการยอมรับ 3.32 ปานกลาง 
3 ดา้นความรับผดิชอบ 3.53 มาก 

4 ดา้นความกา้วหนา้ 2.85 ปานกลาง 
5 ดา้นลกัษณะงานท่ีปฏิบติั 3.46 ปานกลาง 
6 ดา้นการเติบโต 3.27 ปานกลาง 

 
 เม่ือพิจารณาปัจจยัยอ่ยพบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามให้ความส าคญัต่อปัจจยัยอ่ยของ        ปัจจยั
จูงใจ เรียงตามล าดบัดงัสรุปในตารางท่ี 59 
 
ตำรำงที ่59 แสดงค่าเฉล่ียระดบัความส าคญัของปัจจยัยอ่ยของปัจจยัจูงใจ เรียงตามล าดบัจากมากไปหา
นอ้ย 

ล ำดับ
ที่ 

ปัจจัยย่อย ปัจจัยจูงใจ 
ค่ำเฉลีย่ระดับ
ควำมส ำคัญ 

แปล
ผล 

1 ขอบเขตหนา้ท่ีความรับผดิชอบ ดา้นความรับผดิชอบ 3.72 มาก 
2 ความหลากหลายของเน้ืองาน ดา้นลกัษณะงานท่ีปฏิบติั 3.63 มาก 

3 ความน่าภาคภูมิใจของงาน ดา้นลกัษณะงานท่ีปฏิบติั 3.62 มาก 
4 การเป็นส่วนหน่ึงของความส าเร็จ

ของงาน 
ดา้นความส าเร็จของงาน 3.59 มาก 

5 ลกัษณะของงานท่ีตอ้งใชคิ้ด
สร้างสรรค ์

ดา้นลกัษณะงานท่ีปฏิบติั 3.56 มาก 

6 ความเหมาะสมของปริมาณงานท่ี
รับผดิชอบ 

ดา้นความรับผดิชอบ 3.52 มาก 
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ตำรำงที ่59 แสดงค่าเฉล่ียระดบัความส าคญัของปัจจยัยอ่ยของปัจจยัจูงใจ เรียงตามล าดบัจากมากไปหา
นอ้ย (ต่อ) 

ล ำดับ
ที่ 

ปัจจัยย่อย ปัจจัยจูงใจ 
ค่ำเฉลีย่ระดับ
ควำมส ำคัญ 

แปล
ผล 

7 ผลส าเร็จของงานเป็นไปตามท่ี
คาดหวงั 

ดา้นความส าเร็จของงาน 3.51 มาก 

8 การไดรั้บความเช่ือถือจากบุคคล
ในหน่วยงานอ่ืน 

ดา้นการไดรั้บการยอมรับ 
 

3.49 ปาน
กลาง 

9 ลกัษณะของงานท่ีตรงกบั ความ
ถนดั 

ดา้นลกัษณะงานท่ีปฏิบติั 3.49 ปาน
กลาง 

10 การไดรั้บการยอมรับและไวว้างใจ
จากเพื่อนร่วมงาน 

ดา้นการไดรั้บการยอมรับ 3.47 ปาน
กลาง 

11 ความน่าสนใจของงาน ดา้นลกัษณะงานท่ีปฏิบติั 3.46 ปาน
กลาง 

12 ลกัษณะของงานท่ีเหมาะสมกบั
ความรู้ ความสามารถ และ
ประสบการณ์ 

ดา้นลกัษณะงานท่ีปฏิบติั 
 

3.46 ปาน
กลาง 

13 ความพึงพอใจในการท างาน ดา้นความส าเร็จของงาน 3.45 ปาน
กลาง 

14 ลกัษณะของงานท่ีทา้ทาย
ความสามารถ 

ดา้นลกัษณะงานท่ีปฏิบติั 3.43 ปาน
กลาง 

15 การไดเ้รียนรู้ทกัษะใหม่ๆท่ีจ าเป็น
ในการท างาน 

ดา้นการเติบโต 3.40 ปาน
กลาง 

16 การมีส่วนร่วมในการตดัสินใจ
และแกปั้ญหา 

ดา้นความส าเร็จของงาน 
 

3.36 ปาน
กลาง 

17 การไดรั้บความไวว้างใจ
มอบหมายงานส าคญัใหท้ าเสมอ
จากหวัหนา้ 

ดา้นการไดรั้บการยอมรับ 
 

3.36 ปาน
กลาง 
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ตำรำงที ่59 แสดงค่าเฉล่ียระดบัความส าคญัของปัจจยัยอ่ยของปัจจยัจูงใจ เรียงตามล าดบัจากมากไปหา
นอ้ย (ต่อ) 

ล ำดับ
ที่ 

ปัจจัยย่อย ปัจจัยจูงใจ 
ค่ำเฉลีย่ระดับ
ควำมส ำคัญ 

แปล
ผล 

18 ขอบเขตอ านาจในงาน ดา้นความรับผดิชอบ 3.34 ปาน
กลาง 

19 
การไดเ้รียนรู้ทกัษะใหม่ๆท่ี
จ าเป็นต่อความกา้วหนา้ในสาย
งาน 

ดา้นการเติบโต 3.34 ปาน
กลาง 

20 การไดรั้บค ายกยอ่งชมเชยจาก
เพื่อนร่วมงาน 

ดา้นการไดรั้บการยอมรับ 3.19 ปาน
กลาง 

21 การไดรั้บค ายกยอ่งชมเชยจาก
หวัหนา้ 

ดา้นการไดรั้บการยอมรับ 3.10 ปาน
กลาง 

22 การมีโอกาสกา้วหนา้ในสายงาน
ท่ีท่านท าอยู ่

ดา้นการเติบโต 3.07 ปาน
กลาง 

23 ความง่ายของงาน ดา้นลกัษณะงานท่ีปฏิบติั 3.03 ปาน
กลาง 

24 การมีโอกาสเรียนรู้งานอ่ืนเพื่อ
เล่ือนต าแหน่งท่ีสูงข้ึน 

ดา้นความกา้วหนา้ 2.93 ปาน
กลาง 

25 การมีโอกาสไดเ้ล่ือนต าแหน่ง
หนา้ท่ีการงานสูงข้ึน 

ดา้นความกา้วหนา้ 2.86 ปาน
กลาง 

26 การมีโอกาสในการโยกยา้ยงาน 
เพื่อต าแหน่งท่ีสูงข้ึน 

ดา้นความกา้วหนา้ 2.77 ปาน
กลาง 
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2.2 ระดับควำมส ำคัญของปัจจัยค ำ้จุน 
จากผลการศึกษา พบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามใหค้วามส าคญักบัปัจจยัค ้าจุน ในดา้นต่างๆ ดงั

สรุปในตารางท่ี 60 
 
ตำรำงที ่60  แสดงค่าเฉล่ียระดบัความส าคญัของปัจจยัค ้าจุน 

ล ำดับที ่ ปัจจัยค ำ้จุน 
ค่ำเฉลีย่ระดับ
ควำมส ำคัญ 

แปลผล 

1 ดา้นรายได ้และสวสัดิการ 2.97 ปานกลาง 
2 ดา้นความมัน่คงในการท างาน 2.96 ปานกลาง 
3 ดา้นสภาพแวดลอ้มการท างาน 3.27 ปานกลาง 
4 ดา้นต าแหน่งงาน 3.29 ปานกลาง 
5 ดา้นนโยบายการบริหาร 3.13 ปานกลาง 
6 ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา 3.23 ปานกลาง 
7 ดา้นความสัมพนัธ์ของหวัหนา้และเพื่อนร่วมงาน 3.51 มาก 

 
 เม่ือพิจารณาปัจจยัยอ่ยพบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามใหค้วามส าคญัต่อปัจจยัยอ่ยของปัจจยัค ้าจุน 
เรียงตามล าดบัดงัตามตารางท่ี 61 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 

77 
 

 

 

ตำรำงที่ 61 แสดงค่าเฉล่ียระดบัความส าคญัของปัจจยัยอ่ยของปัจจยัค ้าจุน เรียงตามล าดบัจากมากไป
หานอ้ย 

ล ำดับ
ที่ 

ปัจจัยย่อย ปัจจัยค ำ้จุน 
ค่ำเฉลีย่ระดับ
ควำมส ำคัญ 

แปล
ผล 

1 ความเป็นกนัเองของเพื่อน
ร่วมงาน 

ดา้นความสัมพนัธ์ของ
หวัหนา้และเพื่อนร่วมงาน 

3.68 มาก 

2 การใหค้วามร่วมมือของเพื่อน
ร่วมงาน ในการท างาน เพื่อให้
งานบรรลุตามเป้าหมาย 

ดา้นความสัมพนัธ์ของ
หวัหนา้และเพื่อนร่วมงาน 

3.64 มาก 

3 การใหค้  าปรึกษาหารือของเพื่อน
ร่วมงาน  เม่ือพบเจอปัญหา 

ดา้นความสัมพนัธ์ของ
หวัหนา้และเพื่อนร่วมงาน 

3.63 มาก 

4 การวางตวัของผูบ้งัคบับญัชา      
ทั้งทางกิริยา ท่าทาง การพดู 

ดา้นความสัมพนัธ์ของ
หวัหนา้และเพื่อนร่วมงาน 

3.40 ปาน
กลาง 

5 การมีโตะ๊ท างานหรือห้อง
ส่วนตวั 

ดา้นต าแหน่งงาน 3.39 ปาน
กลาง 

6 ความเป็นกนัเองของ
ผูบ้งัคบับญัชา 

ดา้นความสัมพนัธ์ของ
หวัหนา้และเพื่อนร่วมงาน 

3.39 ปาน
กลาง 

7 จ านวนชัว่โมงและจ านวนวนัใน
การท างานท่ีเหมาะสม 

ดา้นสภาพแวดลอ้มการ
ท างาน 

3.38 ปาน
กลาง 

8 มีการตั้งช่ือต าแหน่งท่ีเหมาะสม ดา้นต าแหน่งงาน 3.39 ปาน
กลาง 

9 ความปลอดภยัของสถานท่ี
ท างาน 

ดา้นสภาพแวดลอ้มการ
ท างาน 

3.35 ปาน
กลาง 

10 ความเหมาะสมของ
สภาพแวดลอ้มในการท างาน   
เช่น แสงสวา่ง อากาศ พื้นท่ี 

ดา้นสภาพแวดลอ้มการ
ท างาน 

3.34 ปาน
กลาง 
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ตำรำงที ่61 แสดงค่าเฉล่ียระดบัความส าคญัของปัจจยัยอ่ยของปัจจยัจูงใจ เรียงตามล าดบัจากมากไปหา
นอ้ย (ต่อ) 

ล ำดับ
ที่ 

ปัจจัยย่อย ปัจจัยจูงใจ 
ค่ำเฉลีย่ระดับ
ควำมส ำคัญ 

แปล
ผล 

11 ความรอบรู้ในการแกไ้ขปัญหา
เร่ืองงานของผูบ้งัคบับญัชา 

ดา้นการปกครองบงัคบั
บญัชา 

3.31 ปาน
กลาง 

12 ความมัน่คงในต าแหน่งหนา้ท่ี  
ของท่าน 

ดา้นความมัน่คงในการ
ท างาน 

3.29 ปาน
กลาง 

13 ความจริงใจในการให้
ค  าปรึกษางานและเร่ืองส่วนตวั
ของผูบ้งัคบับญัชา 

ดา้นความสัมพนัธ์ของ
หวัหนา้และเพื่อนร่วมงาน 

3.29 

 

ปาน
กลาง 

14 ความสามารถในการแนะน า
และสอนงานของ
ผูบ้งัคบับญัชา 

ดา้นการปกครองบงัคบั
บญัชา 

3.26 ปาน
กลาง 

15 ความสามารถในการตดัสินใจ
ถูกตอ้งของผูบ้งัคบับญัชา 

ดา้นการปกครองบงัคบั
บญัชา 

3.25 ปาน
กลาง 

16 ความเพียงพอของอุปกรณ์ 
วสัดุ ครุภณัฑ์ 

ดา้นสภาพแวดลอ้มการ
ท างาน 

3.23 ปาน
กลาง 

17 ความเหมาะสมของสวสัดิการ
ในดา้นการลา เช่น    ลาป่วย 
ลาพกัผอ่น 

ดา้นรายไดแ้ละสวสัดิการ 3.20 

 

ปาน
กลาง 

18 การท่ีผูบ้งัคบับญัชายอมรับฟัง
ความคิดเห็นจาก
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 

ดา้นการปกครองบงัคบั
บญัชา 

3.20 

 

ปาน
กลาง 

19 ความเป็นระเบียบเรียบร้อย 
สวยงามของ สถานท่ีท างาน 

ดา้นสภาพแวดลอ้มการ
ท างาน 

3.18 

 

ปาน
กลาง 
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ตำรำงที ่61 แสดงค่าเฉล่ียระดบัความส าคญัของปัจจยัยอ่ยของปัจจยัจูงใจ เรียงตามล าดบัจากมากไปหา
นอ้ย (ต่อ) 

ล ำดับ
ที่ 

ปัจจัยย่อย ปัจจัยจูงใจ 
ค่ำเฉลีย่ระดับ
ควำมส ำคัญ 

แปล
ผล 

20 ความเหมาะสมของการ
มอบหมายงานของ
ผูบ้งัคบับญัชา 

ดา้นการปกครองบงัคบั
บญัชา  

 

3.18 ปาน
กลาง 

21 ความเหมาะสมของกฎระเบียบ
ขอ้บงัคบัในการท างาน 

ดา้นนโยบายการบริหาร 3.17 ปาน
กลาง 

22 ความเหมาะสมของปริมาณ
งาน 

ดา้นสภาพแวดลอ้มการ
ท างาน 

3.16 ปาน
กลาง 

23 ความชดัเจนของนโยบายหรือ
เป้าหมายในการท างานของ
องคก์ร 

ดา้นนโยบายการบริหาร 3.16 ปาน
กลาง 

24 ความยติุธรรมของ
ผูบ้งัคบับญัชา 

ดา้นการปกครองบงัคบั
บญัชา 

3.16 ปาน
กลาง 

25 ความเหมาะสมของ
กระบวนการหรือขั้นตอนใน
การท างาน 

ดา้นนโยบายการบริหาร 3.15 ปาน
กลาง 

26 การช้ีแจงนโยบายใหท้ราบ
ทัว่ถึง 

ดา้นนโยบายการบริหาร 3.12 ปาน
กลาง 

27 ความเหมาะสมของการ
มอบหมายงาน 

ดา้นนโยบายการบริหาร 3.12 ปาน
กลาง 

28 การมีสิทธิ ประโยชน์ตาม
ต าแหน่งงาน 

ดา้นต าแหน่งงาน 3.11 ปาน
กลาง 
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ตำรำงที ่61 แสดงค่าเฉล่ียระดบัความส าคญัของปัจจยัยอ่ยของปัจจยัจูงใจ เรียงตามล าดบัจากมากไปหา
นอ้ย (ต่อ) 

ล ำดับ
ที่ 

ปัจจัยย่อย ปัจจัยจูงใจ 
ค่ำเฉลีย่ระดับ
ควำมส ำคัญ 

แปล
ผล 

29 ความเพียงพอของการจดั
ทรัพยากรขององคก์ร ไดแ้ก่ 
ก าลงัคน เคร่ืองมือ อุปกรณ์ 
วตัถุดิบ เทคนิคความรู้ 
เพียงพอต่อการท างานใหส้ าเร็จ
ลุล่วง 

ดา้นนโยบายการบริหาร 3.06 

 

ปาน
กลาง 

30 ความเหมาะสมของรายไดก้บั
ความรู้ ความสามารถ 

ดา้นรายไดแ้ละสวสัดิการ 2.99 ปาน
กลาง 

31 ความเหมาะสมของรายไดก้บั
ปริมานงานท่ีรับผดิชอบ 

ดา้นรายไดแ้ละสวสัดิการ 2.93 ปาน
กลาง 

32 สิทธิพิเศษท่ีเพิ่มข้ึนตามอายุ
งาน 

ดา้นความมัน่คงในการ
ท างาน 

2.89 ปาน
กลาง 

33 การมีระบบการร้องเรียน/ร้อง
ทุกข ์ท่ีเหมาะสม 

ดา้นความมัน่คงในการ
ท างาน 

2.84 ปาน
กลาง 

34 การมีวธีิการพิจารณาการ
ร้องเรียน/ร้องทุกข ์            
อยา่งยติุธรรม 

ดา้นความมัน่คงในการ
ท างาน 

2.81 ปาน
กลาง 

35 ความเหมาะสมของสวสัดิการ
อ่ืน เช่น ค่าล่วงเวลา เงินช่วยค่า
เล่าเรียนบุตร เงินช่วยค่า
รักษาพยาบาล 

ดา้นรายไดแ้ละสวสัดิการ 2.74 ปาน
กลาง 
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ส่วนที่ 3 ข้อมูลเกีย่วกบัปัญหำและข้อเสนอแนะในกำรปฏิบัติงำน 
 3.1 ปัญหาดา้นการปฏิบติังาน 

   จากผลการศึกษาพบว่า ผูต้อบแบบสอบถาม เห็นว่าปัญหาท่ีตอ้งได้รับการปรับปรุงมาก
ท่ีสุดคือ ปัญหาด้านสภาพแวดล้อมการท างาน (8 ราย) ปัญหาด้านรายได้ และสวสัดิการ (6 ราย)  
ปัญหาดา้นความรับผิดชอบ (5 ราย) ปัญหาดา้นลกัษณะงานท่ีปฏิบติั (5 ราย) ปัญหาดา้นนโยบายการ
บริหาร (2 ราย) ปัญหาดา้นการปกครองบงัคบับญัชา (2 ราย) และปัญหาดา้นความกา้วหนา้       (1 ราย) 

3.2 ขอ้เสนอแนะในการปฏิบติังาน 
      จากผลการศึกษาพบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามมีขอ้เสนอแนะดงัน้ี ควรเพิ่มจ านวนเจา้หนา้ท่ี

ให้เหมาะกบัปริมานงาน ควรจะเพิ่มสวสัดิการให้มากกว่าน้ี อย่างละ 2 ราย ควรก าหนดให้งานวิจยั
สถาบนัสามารถน ามาปรับขั้นเงินเดือนได ้ควรมีการปรับปรุงถนนรอบบริเวณมหาวิทยาลยั ควรให้
ความส าคญักบัพนกังานมหาวิทยาลยัสายบริการให้มากข้ึน นโยบายต่างๆ ควรมีความชดัเจนมากกวา่
น้ี ควรมีท่ีพกัท่ีจอดรถให้บุคลากร ควรมีการอบรมภาวะความเป็นผูน้ าให้หวัหนา้งานให้บ่อย อยา่งละ 
1 ราย 

 
ส่วนที่  4 ควำมแตกต่ำงของค่ำเฉลี่ยระดับควำมส ำคัญของแรงจูงใจในกำรท ำงำนของพนักงำน
มหำวทิยำลยัสำยบริกำร มหำวทิยำลยัพะเยำ จ ำแนกตำมส่วนงำนและระยะเวลำปฏิบัติงำน 

4.1 ควำมแตกต่ำงของค่ำเฉลีย่ระดับควำมส ำคัญของปัจจัยจูงใจ 
จากผลการศึกษาสามารถสรุป ความแตกต่างของค่าเฉล่ียระดบัความส าคญัของของปัจจยัจูง

ใจในการท างานของพนกังานมหาวทิยาลยัสายบริการ มหาวทิยาลยัพะเยา จ าแนกตามส่วนงานและ
ระยะเวลาปฏิบติังาน  ดงัตารางท่ี 62  
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ตำรำงที ่62 แสดงค่าความแตกต่างของค่าเฉล่ียระดบัความส าคญัของปัจจยัจูงใจ จ าแนกตาม      ส่วน
งานและระยะเวลาปฏิบติังาน     

ปัจจัยจูงใจ ส่วนงำน ระยะเวลำ
ปฏิบัติงำน     

ด้ำนควำมส ำเร็จของงำน 
ความพึงพอใจในการท างาน ไม่แตกต่ำงกนั ไม่แตกต่ำงกนั 
ผลส าเร็จของงานเป็นไปตามท่ีคาดหวงั ไม่แตกต่ำงกนั ไม่แตกต่ำงกนั 
การมีส่วนร่วมในการตดัสินใจและแกปั้ญหา ไม่แตกต่ำงกนั แตกต่ำงกนั 

5 ปีข้ึนไป > 
ไม่เกิน 5 ปี 

การเป็นส่วนหน่ึงของความส าเร็จของงาน ไม่แตกต่ำงกนั ไม่แตกต่ำงกนั 
ด้ำนกำรได้รับกำรยอมรับ 
การไดรั้บคายกยอ่งชมเชยจากหวัหนา้ ไม่แตกต่ำงกนั ไม่แตกต่ำงกนั 
การไดรั้บค ายกยอ่งชมเชยจากเพื่อนร่วมงาน ไม่แตกต่ำงกนั ไม่แตกต่ำงกนั 
การไดรั้บความไวว้างใจมอบหมายงานส าคญัใหท้ า
เสมอจากหวัหนา้ 

ไม่แตกต่ำงกนั ไม่แตกต่ำงกนั 

การไดรั้บการยอมรับและไวว้างใจจากเพื่อนร่วมงาน ไม่แตกต่ำงกนั แตกต่ำงกนั 
5 ปีข้ึนไป > 
ไม่เกิน 5 ปี 

การไดรั้บความเช่ือถือจากบุคคลในหน่วยงานอ่ืน ไม่แตกต่ำงกนั ไม่แตกต่ำงกนั 
ด้ำนควำมรับผดิชอบ 
ขอบเขตหนา้ท่ีความรับผดิชอบ ไม่แตกต่ำงกนั ไม่แตกต่ำงกนั 
ความเหมาะสมของปริมาณงานท่ีรับผดิชอบ ไม่แตกต่ำงกนั ไม่แตกต่ำงกนั 
ขอบเขตอ านาจในงาน ไม่แตกต่ำงกนั ไม่แตกต่ำงกนั 
ด้ำนควำมก้ำวหน้ำ 
การมีโอกาสไดเ้ล่ือนต าแหน่งหนา้ท่ีการงานสูงข้ึน ไม่แตกต่ำงกนั ไม่แตกต่ำงกนั 
การมีโอกาสเรียนรู้งานอ่ืน เพื่อเล่ือนต าแหน่งท่ีสูงข้ึน ไม่แตกต่ำงกนั ไม่แตกต่ำงกนั 
การมีโอกาสในการโยกยา้ยงาน เพื่อต าแหน่งท่ีสูงข้ึน ไม่แตกต่ำงกนั ไม่แตกต่ำงกนั 
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ตำรำงที ่62 แสดงค่าความแตกต่างของค่าเฉล่ียระดบัความส าคญัของปัจจยัจูงใจ จ าแนกตาม ส่วนงาน
และระยะเวลาปฏิบติังาน(ต่อ)      

ปัจจัยจูงใจ ส่วนงำน ระยะเวลำ
ปฏิบัติงำน     

ด้ำนลกัษณะงำนทีป่ฏิบัติ 
ความน่าสนใจของงาน ไม่แตกต่ำงกนั ไม่แตกต่ำงกนั 
ลกัษณะของงานท่ีทา้ทายความสามารถ ไม่แตกต่ำงกนั ไม่แตกต่ำงกนั 
ลกัษณะของงานท่ีเหมาะสมกบัความรู้ ความสามารถ 
และประสบการณ์ 

ไม่แตกต่ำงกนั ไม่แตกต่ำงกนั 

ลกัษณะของงานท่ีตรงกบัความถนดั ไม่แตกต่ำงกนั ไม่แตกต่ำงกนั 
ความน่าภาคภูมิใจของงาน ไม่แตกต่ำงกนั ไม่แตกต่ำงกนั 
ความหลากหลายของเน้ืองาน ไม่แตกต่ำงกนั ไม่แตกต่ำงกนั 
ลกัษณะของงานท่ีตอ้งใชคิ้ดสร้างสรรค์ ไม่แตกต่ำงกนั ไม่แตกต่ำงกนั 
ความง่ายของงาน ไม่แตกต่ำงกนั ไม่แตกต่ำงกนั 
ด้ำนกำรเติบโต 
การไดเ้รียนรู้ทกัษะใหม่ๆท่ีจ าเป็นในการท างาน ไม่แตกต่ำงกนั ไม่แตกต่ำงกนั 
การไดเ้รียนรู้ทกัษะใหม่ๆท่ีจ าเป็นต่อความกา้วหนา้ใน
สายงาน 

ไม่แตกต่ำงกนั ไม่แตกต่ำงกนั 

การมีโอกาสกา้วหนา้ในสายงานท่ีท่านท าอยู ่ ไม่แตกต่ำงกนั ไม่แตกต่ำงกนั 
 
4.2 ควำมแตกต่ำงของค่ำเฉลีย่ระดับควำมส ำคัญของปัจจัยค ำ้จุน 
จากผลการศึกษาสามารถสรุป ความแตกต่างของค่าเฉล่ียระดบัความส าคญัของของปัจจยัค ้า

จุนในการท างานของพนกังานมหาวทิยาลยัสายบริการ มหาวทิยาลยัพะเยา จ าแนกตามส่วนงานและ
ระยะเวลาปฏิบติังาน  ดงัตารางท่ี 63 
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ตำรำงที ่63 แสดงค่าความแตกต่างของค่าเฉล่ียระดบัความส าคญัของปัจจยัค ้าจุน จ าแนกตามส่วนงาน 
และระยะเวลาปฏิบติังาน   

ปัจจัยค ำ้จุน ส่วนงำน ระยะเวลำปฏิบัติงำน     

ด้ำนรำยได้และสวสัดิกำร 
ความเหมาะสมของรายไดก้บัความรู้ 
ความสามารถ 

ไม่แตกต่ำงกนั แตกต่ำงกนั 
5 ปีข้ึนไป > 
ไม่เกิน 5 ปี 

ความเหมาะสมของรายไดก้บัปริมาณงาน                
ท่ีรับผดิชอบ 

ไม่แตกต่ำงกนั ไม่แตกต่ำงกนั 

ความเหมาะสมของสวสัดิการอ่ืน เช่น ค่าล่วงเวลา 
เงินช่วยค่าเล่าเรียนบุตร เงินช่วยค่ารักษาพยาบาล 

ไม่แตกต่ำงกนั ไม่แตกต่ำงกนั 

ความเหมาะสมของสวสัดิการในดา้นการลา เช่น     
ลาป่วย ลาพกัผอ่น 

ไม่แตกต่ำงกนั แตกต่ำงกนั 
5 ปีข้ึนไป > 
ไม่เกิน 5 ปี 

ด้ำนควำมมั่นคงในกำรท ำงำน 
ความมัน่คงในต าแหน่งหนา้ท่ีของท่าน ไม่แตกต่ำงกนั ไม่แตกต่ำงกนั 
สิทธิพิเศษท่ีเพิ่มข้ึนตามอายงุาน ไม่แตกต่ำงกนั ไม่แตกต่ำงกนั 
การมีระบบการร้องเรียน/ร้องทุกข ์ท่ีเหมาะสม ไม่แตกต่ำงกนั ไม่แตกต่ำงกนั 
การมีวธีิการพิจารณาการร้องเรียน/ร้องทุกข ์                
อยา่งยติุธรรม 

ไม่แตกต่ำงกนั ไม่แตกต่ำงกนั 

ด้ำนสภำพแวดล้อมกำรท ำงำน 
ความเหมาะสมของสภาพแวดลอ้มในการท างาน  
เช่น แสงสวา่ง อากาศ พื้นท่ี 

ไม่แตกต่ำงกนั ไม่แตกต่ำงกนั 

ความเพียงพอของอุปกรณ์ วสัดุ ครุภณัฑ์ ไม่แตกต่ำงกนั ไม่แตกต่ำงกนั 
ความเป็นระเบียบเรียบร้อย สวยงามของ สถานท่ี
ท างาน 

แตกต่ำงกนั 
ศูนยแ์ละโครงการ > 

กองงาน 

ไม่แตกต่ำงกนั 

ความปลอดภยัของสถานท่ีท างาน ไม่แตกต่ำงกนั ไม่แตกต่ำงกนั 
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ตำรำงที ่63 แสดงค่าความแตกต่างของค่าเฉล่ียระดบัความส าคญัของปัจจยัค ้าจุน จ าแนกตาม  ส่วน
งาน และระยะเวลาปฏิบติังาน(ต่อ)     

ปัจจัยค ำ้จุน ส่วนงำน ระยะเวลำปฏิบัติงำน     

ด้ำนสภำพแวดล้อมกำรท ำงำน 
ความเหมาะสมของปริมาณงาน ไม่แตกต่ำงกนั ไม่แตกต่ำงกนั 
จ  านวนชัว่โมงและจ านวนวนั ในการท างานท่ี
เหมาะสม 

ไม่แตกต่ำงกนั ไม่แตกต่ำงกนั 

ด้ำนต ำแหน่งงำน 
การมีโตะ๊ท างานหรือห้องส่วนตวั ไม่แตกต่ำงกนั ไม่แตกต่ำงกนั 
มีการตั้งช่ือต าแหน่งท่ีเหมาะสม แตกต่ำงกนั 

ศูนยแ์ละโครงการ > 
คณะ วทิยาลยั และ

วทิยาเขต 
ศูนยแ์ละโครงการ > 

กองงาน 

ไม่แตกต่ำงกนั 

การมีสิทธิ ประโยชน์ตามต าแหน่งงาน ไม่แตกต่ำงกนั ไม่แตกต่ำงกนั 
ด้ำนนโยบำยกำรบริหำร 
ความชดัเจนของนโยบายหรือเป้าหมายในการ
ท างานขององคก์ร 

แตกต่ำงกนั 
ศูนยแ์ละโครงการ > 
คณะ วทิยาลยั และ

วทิยาเขต 
ศูนยแ์ละโครงการ > 

กองงาน 

ไม่แตกต่ำงกนั 

การช้ีแจงนโยบายใหท้ราบทัว่ถึง แตกต่ำงกนั 
ศูนยแ์ละโครงการ > 
คณะ วทิยาลยั และ

วทิยาเขต 
ศูนยแ์ละโครงการ > 

กองงาน 

ไม่แตกต่ำงกนั 
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ตำรำงที ่63 แสดงค่าความแตกต่างของค่าเฉล่ียระดบัความส าคญัของปัจจยัค ้าจุน จ าแนกตามส่วนงาน 
และระยะเวลาปฏิบติังาน(ต่อ)     

ปัจจัยค ำ้จุน ส่วนงำน ระยะเวลำปฏิบัติงำน     

ด้ำนนโยบำยกำรบริหำร 
ความเหมาะสมของกระบวนการหรือขั้นตอนใน
การท างาน 

ไม่แตกต่ำงกนั ไม่แตกต่ำงกนั 

ความเหมาะสมของกฎระเบียบขอ้บงัคบัในการ
ท างาน 

ไม่แตกต่ำงกนั ไม่แตกต่ำงกนั 

ความเพียงพอของการจดัทรัพยากรขององคก์ร 
ไดแ้ก่ ก าลงัคน เคร่ืองมือ อุปกรณ์ วตัถุดิบ 
เทคนิคความรู้ เพียงพอต่อการท างานใหส้ าเร็จ
ลุล่วง 

ไม่แตกต่ำงกนั ไม่แตกต่ำงกนั 

ความเหมาะสมของการมอบหมายงาน ไม่แตกต่ำงกนั ไม่แตกต่ำงกนั 
ด้ำนกำรปกครองบังคับบัญชำ 
ความเหมาะสมของการมอบหมายงานของ
ผูบ้งัคบับญัชา 

แตกต่ำงกนั 
ศูนยแ์ละโครงการ > 
คณะ วทิยาลยั และ

วทิยาเขต 
ศูนยแ์ละโครงการ > 

กองงาน 

ไม่แตกต่ำงกนั 

การท่ีผูบ้งัคบับญัชายอมรับฟังความคิดเห็นจาก
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 

แตกต่ำงกนั 
ศูนยแ์ละโครงการ > 
คณะ วทิยาลยั และ

วทิยาเขต 
ศูนยแ์ละโครงการ > 

กองงาน 

ไม่แตกต่ำงกนั 

ความรอบรู้ในการแกไ้ขปัญหาเร่ืองงานของ
ผูบ้งัคบับญัชา 

ไม่แตกต่ำงกนั ไม่แตกต่ำงกนั 
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ตำรำงที ่63 แสดงค่าความแตกต่างของค่าเฉล่ียระดบัความส าคญัของปัจจยัค ้าจุน จ าแนกตามส่วนงาน 
และระยะเวลาปฏิบติังาน(ต่อ)     

ปัจจัยค ำ้จุน ส่วนงำน ระยะเวลำปฏิบัติงำน     

ด้ำนกำรปกครองบังคับบัญชำ 
ความสามารถในการแนะน าและสอนงานของ
ผูบ้งัคบับญัชา 

ไม่แตกต่ำงกนั ไม่แตกต่ำงกนั 

ความสามารถในการตดัสินใจถูกตอ้งของ
ผูบ้งัคบับญัชา 

ไม่แตกต่ำงกนั ไม่แตกต่ำงกนั 

ความยติุธรรมของผูบ้งัคบับญัชา แตกต่ำงกนั 
ศูนยแ์ละโครงการ > 
คณะ วทิยาลยั และ

วทิยาเขต 
ศูนยแ์ละโครงการ > 

กองงาน 

 

ด้ำนควำมสัมพนัธ์ของหัวหน้ำและเพือ่นร่วมงำน 
การวางตวัของผูบ้งัคบับญัชา ทั้งทางกิริยา ท่าทาง 
การพดู 

ไม่แตกต่ำงกนั ไม่แตกต่ำงกนั 

ความเป็นกนัเองของผูบ้งัคบับญัชา ไม่แตกต่ำงกนั ไม่แตกต่ำงกนั 
ความจริงใจในการใหค้  าปรึกษางานและเร่ือง
ส่วนตวัของผูบ้งัคบับญัชา 

ไม่แตกต่ำงกนั ไม่แตกต่ำงกนั 

ความเป็นกนัเองของเพื่อนร่วมงาน ไม่แตกต่ำงกนั ไม่แตกต่ำงกนั 
การใหค้  าปรึกษาหารือของเพื่อนร่วมงาน  เม่ือพบ
เจอปัญหา 

ไม่แตกต่ำงกนั ไม่แตกต่ำงกนั 

การใหค้วามร่วมมือของเพื่อนร่วมงาน ในการ
ท างาน เพื่อใหง้านบรรลุตามเป้าหมาย 

ไม่แตกต่ำงกนั ไม่แตกต่ำงกนั 
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 อภิปรำยผลกำรศึกษำ 
การศึกษาแรงจูงใจในการท างานของพนกังานมหาวิทยาลยัสายบริการ มหาวทิยาลยัพะเยา ได้

น าตามแนวคิดและทฤษฎีสองปัจจยั (Two Factors Theory) ของเฮิร์ซเบิร์ก (Frederick K. Herzberg) 
เป็นแนวทางในการศึกษา ผลการศึกษาสามารถน าทฤษฎี แนวคิด และวรรณกรรมท่ีเก่ียวข้องมา
เปรียบเทียบ ซ่ึงอภิปรายผลการศึกษาได ้ดงัตารางท่ี 64 - 65 

ตำรำงที ่64 การเปรียบเทียบผลการศึกษาปัจจยัจูงใจคร้ังน้ีกบัคร้ังท่ีผา่นมา 

 
 
ปัจจัยจูงใจ 

ผลกำรศึกษำ
ของ คณำกร 
ไชยอุดรรุ่ง
เจริญ 
(2558) 

ผลกำรศึกษำ
ของ ณัทฐำ     
กรีหิรัญ    
(2550) 

ผลกำรศึกษำ
ของ กำญจนำ 
ตรีรัตน์ (2549) 

ผลกำรศึกษำ
ของ สุธัญญำ 
พรมด ำ (2552) 

ผลกำรศึกษำ
ของวำสนำ             
พฒันำนันท์
ชัย (2552) 

ดา้น
ความส าเร็จ
ของงาน 

การเป็นส่วน
หน่ึงของ
ความส าเร็จ
ของงาน 

ไดรั้บการยก
ยอ่งชมเชยใน
การปฏิบติังาน

จาก 
ผูบ้งัคบับญัชา 
(ไม่สอดคล้อง) 

งานท่ีไดรั้บ
มอบหมายเม่ือ
ปฏิบติัเสร็จแลว้ 
สามารถเห็น

ผลส าเร็จชดัเจน 
(สอดคล้อง) 

มีความ
ภาคภูมิใจใน
งานท่ีปฏิบติัจน

ประสบ
ความส าเร็จ 
(สอดคล้อง) 

มีความ
ภาคภูมิใจใน
ความส าเร็จ
ของงานท่ี
ปฏิบติั 

 
(สอดคล้อง) 

ดา้นการ
ไดรั้บการ
ยอมรับ 

การไดรั้บ
ความเช่ือถือ
จากบุคคลใน
หน่วยงานอ่ืน 

ท่านไดรั้บเลือก
จาก

ผูบ้งัคบับญัชา/
เพื่อนร่วมงาน

ใหเ้ป็น 
ตวัแทน

หน่วยงาน/
มหาวทิยาลยั 
(สอดคล้อง) 

ผูบ้งัคบับญัชา
ยอมรับผลการ
ปฏิบติังานของ

ท่าน 
 
 
 
 

(ไม่สอดคล้อง) 

ไดรั้บความ
ร่วมมือในการ
ปฏิบติังานจาก
เพื่อนร่วมงาน
เป็นอยา่งดี 

 
 
 

(สอดคล้อง) 

ผลงานของ
ท่านไดรั้บ
การยอมรับ 

จาก
ผูบ้งัคบับญัชา 

 
 
 

(ไม่
สอดคล้อง) 
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ตำรำงที ่64 การเปรียบเทียบผลการศึกษาปัจจยัจูงใจคร้ังน้ีกบัคร้ังท่ีผา่นมา (ต่อ) 

 
 
ปัจจัยจูงใจ 

ผลกำรศึกษำ
ของ คณำกร 
ไชยอุดรรุ่ง
เจริญ 
(2558) 

ผลกำรศึกษำ
ของ ณัทฐำ     
กรีหิรัญ    
(2550) 

ผลกำรศึกษำ
ของ กำญจนำ 
ตรีรัตน์ (2549) 

ผลกำรศึกษำ
ของ สุธัญญำ 
พรมด ำ (2552) 

ผลกำรศึกษำ
ของวำสนำ             

พฒันำนันท์ชัย 
(2552) 

ดา้นความ
รับผดิชอบ 

ขอบเขต
หนา้ท่ีความ
รับผดิชอบ 

ปฏิบติังานได้
ส าเร็จลุล่วง
ตามท่ีไดรั้บ
มอบหมายจาก 
ผูบ้งัคบับญัชา 

 
(ไม่สอดคล้อง) 

งานท่ี
รับผดิชอบไดมี้
โอกาสใช้

ประสบการณ์
และความรู้
ความสามารถ 
(ไม่สอดคล้อง) 

ปฏิบติัหนา้ท่ี
งานประจ าท่ี

ไดรั้บ
มอบหมายดว้ย
ความรู้และ
ความสามารถ 
(ไม่สอดคล้อง) 

ท่านพึงพอใจท่ี
ไดรั้บ

มอบหมายให้ 
รับผดิชอบงาน
ท่ีไม่เคยปฏิบติั

มาก่อน 
(สอดคล้อง) 

ดา้น
ความกา้วหนา้ 

การมีโอกาส
เรียนรู้งานอ่ืน
เพื่อเล่ือน
ต าแหน่งท่ี
สูงข้ึน 

ต าแหน่งท่ีท่าน
ปฏิบติัอยู่

สามารถสร้าง
ผลงานเพื่อ
เล่ือน 

ต าแหน่ง 
 
 
 
 
 

(สอดคล้อง) 

ท่านไดรั้บการ
สนบัสนุนจาก
ผูบ้งัคบับญัชา

ในการ
ปฏิบติังานจน

ประสบ
ความส าเร็จ 

 
 
 
 

(ไม่สอดคล้อง) 

ไดรั้บการ
ส่งเสริม

สนบัสนุนจาก
ผูบ้งัคบับญัชา

ในการ
ฝึกอบรมดูงาน
เพื่อเพิ่มพนู
ความรู้และ
ประสบการณ์ 

 
 

(ไม่สอดคล้อง) 

ท่านไดรั้บการ
สนบัสนุนจาก

องคก์ร 
ในการพฒันา

ความรู้ 
ความสามารถ 

เช่น  
การศึกษาต่อ 
ฝึกอบรม 
สัมมนา 
เป็นตน้ 

(ไม่สอดคล้อง) 
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ตำรำงที ่64 การเปรียบเทียบผลการศึกษาปัจจยัจูงใจคร้ังน้ีกบัคร้ังท่ีผา่นมา(ต่อ) 

 
 
ปัจจัยจูงใจ 

ผลกำรศึกษำ
ของ คณำกร 
ไชยอุดรรุ่ง
เจริญ 
(2558) 

ผลกำรศึกษำ
ของ ณัทฐำ     
กรีหิรัญ    
(2550) 

ผลกำรศึกษำ
ของ กำญจนำ 
ตรีรัตน์ (2549) 

ผลกำรศึกษำ
ของ สุธัญญำ 
พรมด ำ (2552) 

ผลกำรศึกษำ
ของวำสนำ             

พฒันำนันท์ชัย 
(2552) 

ดา้น
ลกัษณะงาน
ท่ีปฏิบติั 

ความ
หลากหลาย
ของเน้ืองาน 

ท่านไดรั้บ
มอบหมายให้
ปฏิบติัหนา้ท่ี
ตรงกบัความรู้ 
ความสามารถ
ของท่าน 

(ไม่สอดคล้อง) 

ท่านพอใจกบั
งานท่ีท่าน
ไดรั้บมอบ       

หมายเน่ืองจาก
ท าเองไดต้ั้งแต่
ตน้จนจบ 

(ไม่สอดคล้อง) 

งานท่ี
รับผดิชอบตรง
กบัความรู้

ความสามารถ 
 
 

(ไม่สอดคล้อง) 

ท่านสามารถ
ปฏิบติังานใน

หนา้ท่ี 
ไดส้ าเร็จโดยไม่
รู้สึกยากล าบาก 

 
(ไม่สอดคล้อง) 

ดา้นการ
เติบโต 

การไดเ้รียนรู้
ทกัษะใหม่ๆท่ี
จ าเป็นในการ

ท างาน 

    

 
 จากตารางท่ี 65 การเปรียบเทียบผลการศึกษาปัจจยัจูงใจ กบัคร้ังท่ีผา่นมานั้น สามารถสรุปได้
วา่   

ดา้นความส าเร็จของงาน การศึกษาคร้ังน้ีสอดคลอ้งกบัการศึกษาของกาญจนา ตรีรัตน์  
สุธญัญา พรมด า และวาสนา พฒันานนัทช์ยั ในเร่ืองการเป็นส่วนหน่ึงของความส าเร็จของงาน เพราะ 
เร่ืองดงักล่าวช่วยใหพ้นกังานตระหนกัวา่ ตนเป็นส่วนหน่ึงของความส าเร็จไดเ้ป็นอยา่งดี 

ดา้นการไดรั้บการยอมรับ การศึกษาคร้ังน้ีสอดคลอ้งกบัผลการศึกษาของณัทฐา กรีหิรัญ และ
สุธัญญา พรมด า ในเร่ืองการได้รับความเช่ือถือจากบุคคลในหน่วยงานอ่ืน เพราะ การได้รับความ
เช่ือถือจากบุคคลอ่ืน หมายความวา่ ตวัพนกังานไดรั้บความไวเ้น้ือเช่ือใจในการปฏิบติังาน แสดงถึง
การไดรั้บการยอมรับจากผูอ่ื้นในหน่วยงาน 
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ดา้นความรับผิดชอบ การศึกษาคร้ังน้ีสอดคลอ้งกบัผลการศึกษาของวาสนา พฒันานนัท์ชัย 
ซ่ึงตรงกนักบัเร่ือง ขอบเขตหน้าท่ีความรับผิดชอบ เพราะความรับผิดชอบในการท างาน สามารถส่ือ
ไดถึ้งความกระตือรือร้นในการท างาน เพื่อให้การท างานเป็นไปตามแบบแผน    ท่ีไดรั้บมอบหมายมา
จากผูบ้งัคบับญัชาส าเร็จลุล่วง 

ดา้นความกา้วหนา้ การศึกษาคร้ังน้ีสอดคลอ้งกบัผลการศึกษาของณัทฐา กรีหิรัญ             ซ่ึง
ตรงกนักบัเร่ือง การมีโอกาสเรียนรู้งานอ่ืนเพื่อเล่ือนต าแหน่งท่ีสูงข้ึน เพราะ ถา้พนกังานไดมี้โอกาส
เรียนรู้งานอ่ืน เพื่อเพิ่มพูนความสามารถในการท างาน ในอนาคตสามารถน าความรู้ท่ีได้รับ มา
พฒันาการท างาน ซ่ึงในวนัขา้งหนา้อาจเป็นผลดีต่อการพิจารณาในเร่ืองเล่ือนต าแหน่งได ้
 ด้านลกัษณะงานท่ีปฏิบติั การศึกษาคร้ังน้ีไม่สอดคล้องกบัผลการศึกษาใดๆเลย ทั้งน้ีอาจ
เน่ืองมาจาก มหาวิทยาลยัพะเยา ท่ีใชใ้นการศึกษาคร้ังน้ีอยูต่่างพื้นท่ีกบัหน่วยงานท่ีใชใ้นการศึกษาอ่ืน 
จึงท าใหพ้นกังานท่ีปฏิบติังาน มีความคิดเห็นท่ีแตกต่างกนั 
 ดา้นการเติบโต การศึกษาคร้ังน้ีไม่สอดคลอ้งกบัผลการศึกษาใดๆเลย เน่ืองจากเป็นปัจจยัยอ่ย
ท่ีเพิ่มเติม ส าหรับการศึกษาน้ีเท่านั้น เพื่อใหส้อดคลอ้ง ครบถว้นตามนิยามปัจจยัจูงใจของHerzberg  
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   ตำรำงที ่65 การเปรียบเทียบผลการศึกษาปัจจยัค ้าจุนคร้ังน้ีกบัคร้ังท่ีผา่นมา 

 
 
ปัจจยัค ำ้
จุน 

ผลกำรศึกษำ
ของ คณำกร 
ไชยอุดรรุ่ง
เจริญ 
(2558) 

ผลกำรศึกษำ
ของ ณัทฐำ     
กรีหิรัญ    
(2550) 

ผลกำรศึกษำ
ของ กำญจนำ 
ตรีรัตน์ (2549) 

ผลกำรศึกษำ
ของ สุธัญญำ 
พรมด ำ (2552) 

ผลกำรศึกษำของ
วำสนำ             

พฒันำนันท์ชัย 
(2552) 

ดา้น
รายได ้
และ

สวสัดิการ 

ความ
เหมาะสมของ
สวสัดิการใน
ดา้นการลา 
เช่น ลาป่วย 
ลาพกัผอ่น 

เงินเดือนท่ี
ไดรั้บมีความ
เหมาะสมกบั

ภาระหนา้ท่ีและ 
ความ

รับผิดชอบ 
 
 
 
 

(ไม่สอดคล้อง) 

ท่านมีรายได้
เหมาะสมกบั
ต าแหน่งงาน
และความรู้
ความสามารถ 

 
 
 
 
 

(ไม่สอดคล้อง) 

ไดรั้บ
ผลตอบแทน
ในรูปของ
เงินเดือนท่ี

ไดรั้บจากการ
ปฏิบติังาน 

 
 
 
 

(ไม่สอดคล้อง) 

ท่านพอใจใน
การใหส้วสัดิการ

ใน 
เร่ืองการเบิกค่า
รักษาพยาบาล 

และ 
ดา้นบริการต่าง 
ๆ เช่น บา้นพกั 
ค่าเดินทาง    
เป็นตน้ 

(ไม่สอดคล้อง) 
ดา้นความ
มัน่คงใน
การ

ท างาน 

ความมัน่คง
ในต าแหน่ง
หนา้ท่ีของ

ท่าน 

การปฏิบติังาน
ของท่านใน

ปัจจุบนัมีความ
มัน่คง 

 
 
 

(สอดคล้อง) 

ท่านมีความ
มัน่ใจ  

วา่จะสามารถ
ปฏิบติังานใน
ต าแหน่งได้
นานตามความ

ตอ้งการ 
(ไม่สอดคล้อง) 

 หน่วยงานของ
ท่านเป็นองคก์ร
ท่ีมีความมัน่คง
ในการท างาน 

 
 
 

(สอดคล้อง) 
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ตำรำงที ่65 การเปรียบเทียบผลการศึกษาปัจจยัค ้าจุนคร้ังน้ีกบัคร้ังท่ีผา่นมา(ต่อ)   

 
 
ปัจจัยค ำ้จุน 

ผลกำรศึกษำ
ของ คณำกร 
ไชยอุดรรุ่ง
เจริญ 
(2558) 

ผลกำรศึกษำ
ของ ณัทฐำ     
กรีหิรัญ    
(2550) 

ผลกำรศึกษำ
ของ กำญจนำ 
ตรีรัตน์ (2549) 

ผลกำรศึกษำ
ของ สุธัญญำ 
พรมด ำ (2552) 

ผลกำรศึกษำ
ของวำสนำ             

พฒันำนันท์ชัย 
(2552) 

ดา้น
สภาพแวดลอ้ม
การท างาน 

จ านวน
ชัว่โมงและ
จ านวนวนัใน
การท างานท่ี
เหมาะสม 

สถานท่ีท างาน
มีความเป็น
สัดส่วน 

 
 
 
 
 

(ไม่สอดคล้อง) 

สถานท่ีตั้งท่ี
ท างาน

เหมาะสม
สะดวกต่อการ
เดินทางมา
ปฏิบติังาน 

 
 

(ไม่สอดคล้อง) 

หน่วยงานมี
ส่ิงแวดลอ้ม

และปัจจยัต่างๆ
ท่ีเป็น

เคร่ืองช่วยให้
การปฏิบติังาน

มีความ
คล่องตวั 

(ไม่สอดคล้อง) 

 

ดา้นต าแหน่ง
งาน 

การมีโตะ๊
ท างานหรือ
หอ้งส่วนตวั 

    

ดา้นนโยบาย
การบริหาร 

ความ
เหมาะสม
ของ

กฎระเบียบ
ขอ้บงัคบัใน
การท างาน 

ท่านมีส่วน
ร่วมในการ
ก าหนด
แผนงาน/

กิจกรรมของ 
หน่วยงาน 

 
(ไม่สอดคล้อง) 

หน่วยงานของ
ท่านมีการวาง
นโยบายในการ
ด าเนินงานท่ี

ชดัเจน 
 
 

(สอดคล้อง) 

ผูบ้งัคบับญัชา
เอาใจใส่ ตรวจ
ตรา และให้
ขอ้เสนอแนะ

ในการ
ปฏิบติังาน

อยา่งสม ่าเสมอ 
(ไม่สอดคล้อง) 

องคก์รของ
ท่านมีการ

ติดต่อส่ือสาร 
ภายในองคก์ร 

 
 
 

(ไม่สอดคล้อง) 
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ตำรำงที ่65 การเปรียบเทียบผลการศึกษาปัจจยัค ้าจุนคร้ังน้ีกบัคร้ังท่ีผา่นมา(ต่อ)   

 
 
ปัจจัยค ำ้จุน 

ผลกำรศึกษำ
ของ คณำกร 
ไชยอุดรรุ่ง
เจริญ 
(2558) 

ผลกำรศึกษำ
ของ ณัทฐำ     
กรีหิรัญ    
(2550) 

ผลกำรศึกษำ
ของ กำญจนำ 
ตรีรัตน์ (2549) 

ผลกำรศึกษำ
ของ สุธัญญำ 
พรมด ำ (2552) 

ผลกำรศึกษำ
ของวำสนำ             

พฒันำนันท์ชัย 
(2552) 

ดา้นการ
ปกครอง

บงัคบับญัชา 

ความรอบรู้
ในการแกไ้ข
ปัญหาเร่ือง
งานของ

ผูบ้งัคบับญัชา 

  ผูบ้งัคบับญัชา
ในหน่วยงาน
ใหอิ้สระในการ
ปฏิบติังาน 

 
 

(ไม่สอดคล้อง) 

ท่านมีโอกาสท่ี
จะพบ และ
ปรึกษา 
หารือกบั

ผูบ้งัคบับญัชา
ไดส้ะดวก 

(ไม่สอดคล้อง) 
ดา้น

ความสัมพนัธ์
ของหวัหนา้
และเพื่อน
ร่วมงาน 

ความเป็น
กนัเองของ

เพื่อนร่วมงาน 

เพื่อนร่วมงาน
มีความเป็น
กนัเองและ

จริงใจกบัท่าน 
(สอดคล้อง) 

บุคคลใน
หน่วยงาน
ท างานอยา่ง
เป็นกนัเอง 
(สอดคล้อง) 

สามารถท างาน
กบัเพื่อน
ร่วมงานได ้

 
(สอดคล้อง) 

ท่านสามารถ
ท างานร่วมกบั

เพื่อน 
ร่วมงาน 

(สอดคล้อง) 
 
จากตารางท่ี 65 การเปรียบเทียบผลการศึกษาปัจจยัค ้าจุนกบัคร้ังท่ีผา่นมานั้น สามารถสรุปได้

วา่   
ดา้นรายได้ และสวสัดิการ การศึกษาคร้ังน้ีไม่สอดคลอ้งกบัผลการศึกษาใดๆเลย ทั้งน้ีอาจ

เน่ืองมาจาก มหาวทิยาลยัพะเยาทีการให้เงินเดือน มากกวา่หน่วยงานเอกชนในพื้นท่ี ท าให้ผูต้อบแบบ
สอบให้ความส าคญักบัปัจจยัดา้นสวสัดิการท่ีไม่ใช่เร่ืองผลตอบแทนท่ีเป็นตวัเงิน ส่วนการศึกษาท่ีผา่น
มา ผูต้อบแบบสอบถามให้ความส าคญักบัค่าตอบแทนท่ีเป็นตวัเงิน ทั้งน้ีอาจเน่ืองมาจาก การศึกษาท่ี
ผา่นมาท าในช่วงเวลา 2549-2552 ซ่ึงหน่วยงานท่ีศึกษาอาจใหเ้งินเดือนนอ้ยกวา่ทอ้งตลาด 
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ดา้นความมัน่คงในการท างาน การศึกษาคร้ังน้ีสามารถสอดคลอ้งกบัผลการศึกษาของณัทฐา  
กรีหิรัญ และวาสนา พฒันานนัทช์ยั ในเร่ืองความมัน่คงในต าแหน่งหนา้ท่ีของท่าน เพราะ ความมัน่คง
ในการท างาน สามารถเพิ่มความพึงพอใจให้กบัพนกังาน เน่ืองจาก สามารถบ่งบอกไดว้่างานท่ีท าอยู่
นั้น ไม่มีการถูกใหอ้อกหรือเลิกจา้ง อยา่งแน่นอนหากไม่ท าผดิกฎของมหาวทิยาลยั 

ด้านสภาพแวดล้อมการท างาน  การศึกษาคร้ังน้ีไม่สอดคล้องกับผลการศึกษาของ                           
ผลการศึกษาใดๆเลย ซ่ึงในผลการศึกษาน้ี ให้ความส าคญัสูงสุดในเร่ือง จ านวนชัว่โมงและจ านวนวนั
ในการท างานท่ีเหมาะสม ซ่ึงอาจเป็นเพราะองคก์รท่ีใชใ้นการศึกษา แตกต่างกนั ท าใหส้ภาพแวดลอ้ม
ในการท างานไม่เหมือนกนั จึงท าใหค้วามส าคญัไม่เหมือนกนั 

ดา้นต าแหน่งงาน การศึกษาคร้ังน้ีไม่สอดคลอ้งกบัผลการศึกษาใดๆเลย เน่ืองจากเป็นปัจจยั
ย่อยท่ีเพิ่มเติม ส าหรับการศึกษาน้ีเท่านั้ น เพื่อให้สอดคล้อง ครบถ้วนตามนิยามปัจจยัค ้ าจุนของ
Herzberg 

ดา้นนโยบายการบริหาร การศึกษาคร้ังน้ีสอดคลอ้งกบัผลการศึกษาของกาญจนา ตรีรัตน์ ใน
เร่ือง ความเหมาะสมของกฎระเบียบขอ้บงัคบัในการท างาน เพราะการท างานกบัจ านวนคนมากๆ ตอ้ง
อาศยักฎระเบียบขอ้บงัคบัในการท างาน ท่ีเหมาะสม เพื่อจะไดไ้ม่เกิดการละเมิดสิทธิ หรือ การละเลย
จากท างานได ้เพื่อบงัคบัใหง้านท่ีเกิดข้ึนมีประสิทธิภาพท่ีดี 

ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา การศึกษาคร้ังน้ีไม่สอดคลอ้งกบัผลการศึกษาขอผลการศึกษา
ใดๆเลย ซ่ึงในผลการศึกษาน้ี ให้ความส าคญัสูงสุดในเร่ือง ความรอบรู้ในการแก้ไขปัญหาเร่ืองงาน
ของผูบ้งัคบับญัชา ทั้งน้ีอาจเน่ืองมาจากพนักงานมหาวิทยาลยัสายบริการ มหาวิทยาลยัพะเยา ให้
ความส าคญัดา้นความสามารถของผูบ้งัคบับญัชา มากกวา่ท่ีอ่ืนๆ 

ดา้นความสัมพนัธ์ของหวัหนา้และเพื่อนร่วมงาน การศึกษาคร้ังน้ีสอดคลอ้งกบัผลการศึกษา
ของณัทฐา กรีหิรัญ กาญจนา ตรีรัตน์ สุธัญญา พรมด า และวาสนา พฒันานันท์ชัย เร่ือง ความเป็น
กันเองของเพื่อนร่วมงาน เพราะ เพื่อนร่วมงานเป็นบุคคลท่ีท างานด้วยกันบ่อยท่ีสุด จึงควรมี
สัมพนัธภาพท่ีดีต่อกนั เป็นกนัเอง เพื่อจะไดเ้กิดความรู้ใจในการท างาน ท างานงานท่ีออกมา สามารถ 
เช่ือมโยงกนัในหลายๆส่วนงานไดล้งตวั มีความเขา้ใจกนั 
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ข้อค้นพบ 
 การศึกษาแรงจูงใจในการท างานของพนกังานมหาวทิยาลยัสายบริการ มหาวทิยาลยัพะเยา ผู ้
ศึกษามีขอ้คน้พบดงัน้ี 
 1. ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่ให้ความส าคญัของแรงจูงใจในการท างานกบัปัจจยัจูงใจ ใน
ดา้นความรับผดิชอบมากท่ีสุด 
 2. ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่ให้ความส าคญักบัปัจจยัจูงใจ ในดา้นความรับผิดชอบมาก
ท่ีสุด 
 3.ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่ให้ความส าคญักบัปัจจยัค ้ าจุน ในด้านความสัมพนัธ์ของ
หวัหนา้และเพื่อนร่วมงานมากท่ีสุด 
 4. ปัจจยัยอ่ยของปัจจยัจูงใจท่ีพนกังานมหาวทิยาลยัสายบริการ มหาวิทยาลยัพะเยา           ให้
ความส าคญัมากท่ีสุด คือ ขอบเขตหนา้ท่ีความรับผดิชอบ 
 5. ปัจจัยย่อยของปัจจัยค ้ าจุนท่ีพนักงานมหาวิทยาลัยสายบริการ มหาวิทยาลัยพะเยา               
ใหค้วามส าคญัมากท่ีสุด คือ ความเป็นกนัเองของเพื่อนร่วมงาน 
 6. ผูต้อบแบบสอบถามใหค้วามส าคญัต่อปัจจยัจูงใจ ไม่แตกต่างกนัตามส่วนงาน 
 7. ผูต้อบแบบสอบถามให้ความส าคญัต่อปัจจยัจูงใจ แตกต่างกนัตามระยะเวลาปฏิบติังานใน
ปัจจยัย่อยดา้นการมีส่วนร่วมในการตดัสินใจและแกปั้ญหา และการไดรั้บการยอมรับและไวว้างใจ
จากเพื่อนร่วมงาน โดยกลุ่มท่ีมีระยะเวลาปฏิบติังาน 5 ปีข้ึนไป ให้ความส าคญัมากกว่า   กลุ่มท่ีมี
ระยะเวลาปฏิบติังาน ไม่เกิน 5 ปี 
 8. ผูต้อบแบบสอบถามให้ความส าคญัต่อปัจจยัค ้าจุน แตกต่างกนัตามส่วนงานในปัจจยัย่อย
ดา้นความเป็นระเบียบเรียบร้อย สวยงามของ สถานท่ีท างาน มีการตั้งช่ือต าแหน่งท่ีเหมาะสม    ความ
ชดัเจนของนโยบายหรือเป้าหมายในการท างานขององค์กร การช้ีแจงนโยบายให้ทราบทัว่ถึงความ
เหมาะสมของการมอบหมายงานของผูบ้งัคบับญัชา การท่ีผูบ้งัคบับญัชายอมรับฟังความคิดเห็นจาก
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา และความยุติธรรมของผูบ้งัคบับญัชา โดยส่วนงานประเภทศูนยแ์ละโครงการให้
ความส าคญัมากกวา่ประเภทอ่ืน 
 9. ผูต้อบแบบสอบถามให้ความส าคญัต่อปัจจยัค ้าจุน แตกต่างกนัตามระยะเวลาปฏิบติังานใน
ปัจจยัยอ่ยดา้นความเหมาะสมของรายไดก้บัความรู้ ความสามารถ และความเหมาะสมของสวสัดิการ
ในด้านการลา เช่น ลาป่วย ลาพกัผ่อน โดยกลุ่มท่ีมีระยะเวลาปฏิบติังาน 5 ปีข้ึนไป ให้ความส าคญั
มากกวา่ กลุ่มท่ีมีระยะเวลาปฏิบติังาน ไม่เกิน 5 ปี 
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ข้อเสนอแนะ 
การศึกษาแรงจูงใจในการท างานของพนกังานมหาวทิยาลยัสายบริการ มหาวทิยาลยัพะเยา  

ผูศึ้กษามีขอ้เสนอแนะในการสร้างแรงจูงใจในการท างาน ซ่ึงแบ่งเป็น 2 ส่วนดงัน้ี 
         1. ส าหรับผูบ้ริหารมหาวทิยาลยั 
 1.1 ปัจจยัจูงใจ  
 1.1.1 ด้านการได้รับการยอมรับ ปัจจยัย่อยท่ีมีระดบัความส าคญัสูงสุดคือ การได้รับความ
เช่ือถือจากบุคคลในหน่วยงานอ่ืน ผูบ้ริหารมหาวิทยาลยัจึงควรก าหนดนโยบายให้พนกังานในองคก์ร 
มีโอกาสในการน าเสนอผลงานเด่นๆในรอบปี เขา้แข่งขนัและน าเสนอในส่ือต่างๆ เพื่อให้เป็นท่ีรู้จกั
ของพนกังานจากหน่วยงานอ่ืนๆ  
 1.2 ปัจจยัค ้าจุน  
 1.2.1 ด้านรายไดแ้ละสวสัดิการ ให้ความส าคญัต่อปัจจยัค ้ าจุนแตกต่างกนัตามระยะเวลาท่ี
ปฏิบัติงาน ในปัจจยัย่อยด้านความเหมาะสมของรายได้กับความรู้ ความสามารถ และด้านความ
เหมาะสมของสวสัดิการในดา้นการลา โดยกลุ่มท่ีมีระยะเวลาปฏิบติังาน 5 ปีข้ึนไป ให้ความส าคญั
มากกวา่กลุ่มท่ีมีระยะเวลาปฏิบติังาน ไม่เกิน 5 ปี ผูบ้ริหารควรมีนโยบายให้พิจารณาเพิ่มขั้นเงินเดือน
หรือมีเงินพิเศษเพิ่ม จากวุฒิการศึกษา ผลงาน หรือ ใบประกอบจากวิชาชีพในระดบัต่างๆ เพื่อให้เกิด
แรงจูงใจต่อพนกังานท่ีมีความสามารถ ในการปฏิบติัหนา้ท่ี ส่วนดา้นความเหมาะสมของสวสัดิการใน
ดา้นการลา ผูบ้ริหารควรมีนโยบายให้มีการเปรียบเทียบสวสัดิการด้านการลา กบัมหาวิทยาลยัอ่ืนๆ 
เพื่อใหเ้กิดมาตรฐานในการลาท่ีใกลเ้คียงกนั 

1.2.2 ดา้นความมัน่คงในการท างาน ปัจจยัยอ่ยท่ีมีระดบัความส าคญัสูงสุดคือ ความมัน่คงใน
ต าแหน่งหนา้ท่ีของท่าน ผูบ้ริหารควรมีนโยบายให้ก าหนด โควตาพนกังานท่ีจะท าการไดรั้บบรรจุเป็น
พนกังานมหาวิทยาลยั ประเภทงบประมาณแผ่นดิน ให้ชดัเจน เพราะต าแหน่งในประเภทดงักล่าว มี
ความมัน่คง ทั้งต าแหน่ง ระยะเวลาในการท างาน และรายได ้มากกว่า การไดรั้บบรรจุเป็นพนกังาน
มหาวิทยาลยั ประเภทรายได้จากมหาวิทยาลยั เพื่อให้เกิดแรงกระตุน้ในการท างานของพนกังาน ใน
การปฏิบติังานใหม้ากข้ึน 

1.2.3 ดา้นต าแหน่งงาน ปัจจยัยอ่ยดา้นมีการตั้งช่ือต าแหน่งท่ีเหมาะสม โดยกลุ่มงาน ศูนยแ์ละ
โครงการให้ความส าคญัมากกวา่ กลุ่มงานคณะ วิทยาลยั และวทิยาเขต และกลุ่มงานกองงาน ผูบ้ริหาร
ควรมีนโยบาย การปรับเปล่ียนช่ือต าแหน่งให้ใกล้เคียงกับหน้าท่ีท่ีปฏิบติังานให้มากท่ีสุด เพราะ
สามารถบ่งบอกไดถึ้งงานท่ีปฏิบติัได ้
  1.2.4 ดา้นนโยบายการบริหาร ปัจจยัยอ่ยท่ีมีระดบัความส าคญัสูงสุดคือ ความเหมาะสมของ
กฎระเบียบขอ้บงัคบัในการท างาน ผูบ้ริหารควรมีนโยบาย การเสนอและประชุมในระดบัย่อยก่อน 
เพื่อใหพ้นกังานไดรั้บทราบถึงแนวทางปฏิบติัก่อนน ามาใชจ้ริง เพราะกฎระเบียบตอ้งมาจากการท ามติ



 

98 
 

 

 

ก่อน ท่ีจะน ามาใช้จริง หรือตอ้งท าเป็นหนังสือเวียนแจง้ไปตามแต่ละส่วนงานย่อย เพื่อให้เกิดความ
ทัว่ถึง อีกทั้งควรท่ีจะรับฟัง และให้พนกังานแต่ละส่วน เขา้ร่วมเป็นคณะกรรมการในการประชุมใหญ่
ดว้ย 
 1.2.5 ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา ปัจจยัย่อยท่ีมีระดบัความส าคญัสูงสุดคือ ความรอบรู้ใน
การแกไ้ขปัญหาเร่ืองงานของผูบ้งัคบับญัชา ผูบ้ริหารควรมีนโยบาย การประเมินผลการท างานและ
ข้อเสนอแนะในการท างาน ระหว่างผูบ้ ังคบับญัชาและผูใ้ต้บงัคับบัญชาอยู่เสมอ เพื่อสามารถน า
ขอ้ผดิพลาด ไปแกไ้ขไดอ้ยูต่ลอดเวลา และเน่ืองจากวา่ผูต้อบแบบสอบถาม ให้ความส าคญัต่อปัจจยัค ้า
จุนแตกต่างกันตามส่วนงาน ในปัจจัยย่อยด้านความเหมาะสมของการมอบหมายงานของ
ผูบ้งัคบับญัชา การท่ีผูบ้งัคบับญัชายอมรับฟังความคิดเห็นจากผูใ้ตบ้งัคบับญัชา และความยติุธรรมของ
ผูบ้งัคบับญัชาโดยกลุ่มงาน ศูนยแ์ละโครงการให้ความส าคญัมากกว่า กลุ่มงานคณะ วิทยาลยั และ
วทิยาเขต และกลุ่มงานกองงานจึงมีความเห็นวา่ควรท่ีจะใหก้ลุ่มงานคณะ วทิยาลยั และวทิยาเขต และ
กลุ่มงานกองงาน ลดล าดับขั้นสายบังคับบัญชาให้น้อยลง เพราะหน่วยงานทั้ งสองกลุ่มใหญ่ มี
พนกังานจ านวนมาก และมีสายบงัคบับญัชาท่ียาวและซับซ้อน ถา้สามารถลดสายบงัคบับญัชาได ้จะ
ท าให้พนกังานผูใ้ตบ้งัคบับญัชาท างานไดส้ะดวกข้ึน การเขา้หาผูบ้งัคบับญัชาเขา้หาไดง่้ายข้ึนอีกดว้ย 
ก่อให้เกิดการเขา้ใจงานกนัข้ึนระหวา่งทั้งสองฝ่าย ควรท่ีจะมีการประชุมวางแผนงานก่อนท างานทุก
คร้ัง โดยแบ่งงานท าตามความเหมาะสม โดยช่วงระหว่างการท างานควรมีประชุมงานการอย่าง
สม ่าเสมอเพื่อ ฟังความคิดเห็นจากทุกดา้น แลว้น าความคิดเห็นท่ีไดม้าท าประชามติลงความเห็น แลว้
จึงด าเนินงานตามประชามติท่ีลงไวโ้ดยท่ีไม่ขดัต่อนโยบายหรือกฎเกณฑท่ี์วางไว ้
         2. ส าหรับหวัหนา้ส่วนงาน 
 2.1 ปัจจยัจูงใจ 
 2.1.1 ด้านความส าเร็จของงาน ปัจจยัย่อยท่ีมีระดบัความส าคญัสูงสุดคือ การเป็นส่วนหน่ึง
ของความส าเร็จของงาน จึงควรให้พนักงาน มีควรมีการร่วมประชุมวางแผนการท างานอย่างน้อย 
สัปดาห์ละ 1 คร้ังก่อนการท างานประจ าสัปดาห์ และเน่ืองจากวา่ผูต้อบแบบสอบถาม ให้ความส าคญั
ต่อปัจจยัจูงใจแตกต่างกนัตามระยะเวลาท่ีปฏิบติังาน ในปัจจยัยอ่ยดา้นการมีส่วนร่วมในการตดัสินใจ
และแกปั้ญหา โดยกลุ่มท่ีมีระยะเวลาปฏิบติังาน 5 ปีข้ึนไป ใหค้วามส าคญัมากกวา่   กลุ่มท่ีมีระยะเวลา
ปฏิบติังาน ไม่เกิน 5 ปี จึงอาจให้กลุ่มท่ีมีระยะเวลาปฏิบติังาน 5 ปีข้ึนไป คอยเป็นพี่เล้ียงให้ค  าแนะน า
ในการท างานให้กบักลุ่มท่ีมีระยะเวลาปฏิบติังานไม่เกิน 5 ปี เพื่อสร้างการมีส่วนร่วมในการตดัสินใจ
และแกปั้ญหา 
 2.1.2 ดา้นความกา้วหนา้ ปัจจยัยอ่ยท่ีมีระดบัความส าคญัสูงสุดคือ การมีโอกาสเรียนรู้งานอ่ืน
เพื่อเล่ือนต าแหน่งท่ีสูงข้ึน จึงควรมีการ จดัสรรให้พนกังาน ไดมี้โอกาสอบรม สัมมนา อยา่งต่อเน่ือง 
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โดยท าการอบรมในเร่ืองท่ี สามารถน าเอาความรู้มาใช้ได้จริงในการท างาน และสามารถเก็บเก่ียว
ความรู้เพื่อไปใชใ้นการเล่ือนต าแหน่งใหสู้งข้ึนได ้
 2.1.3 ด้านความรับผิดชอบ ปัจจัยย่อยท่ีมีระดับความส าคัญสูงสุดคือ ขอบเขตหน้าท่ี              
ความรับผิดชอบ จึงควรมีการก าหนดบทบาทหน้าท่ีในการท างานของเจา้หน้าท่ีแต่ละคนอยา่งชดัเจน 
ลงเป็นลายลกัษณ์อกัษร เพื่อไม่ใหเ้กิดการเก่ียงงานกนัข้ึน 
 2.1.4 ด้านลักษณะของงานท่ีปฏิบัติ  ปัจจัยย่อยท่ี มีระดับความส าคัญสูงสุดคือ ความ
หลากหลายของเน้ืองาน ผูบ้ริหารหน่วยงานอาจจดัท าโครงการให้พนักงานมีการทดลองการท างาน
หน้าท่ีอ่ืนๆ นอกเหนือจากเน้ืองานท่ีรับผิดชอบหลกั เพื่อเป็นการสับเปล่ียนหมุนเวียนงาน ในกรณีท่ี
พนกังานในต าแหน่งอ่ืนไม่สามารถปฏิบติัหนา้ท่ีแทนได ้รวมถึงเพื่อไม่ใหเ้กิดความรู้สึกเบ่ืองานข้ึน 
 2.1.5 ดา้นการเติบโต ปัจจยัย่อยท่ีมีระดบัความส าคญัสูงสุดคือ การได้เรียนรู้ทกัษะใหม่ๆท่ี
จ าเป็นในการท างาน จึงควรให้เปิดโอกาสให้พนกังานไดไ้ปอบรม เพื่อเรียนรู้ทกัษะใหม่ๆเพื่อพฒันา
ศกัยภาพของพนกังานในต าแหน่งต่างๆ 
 2.2 ปัจจยัค ้าจุน 
 2.2.1 ดา้นรายไดแ้ละสวสัดิการ ปัจจยัยอ่ยท่ีมีระดบัความส าคญัสูงสุดคือ ความเหมาะสมของ
สวสัดิการในดา้นการลา เช่น ลาป่วย ลาพกัผ่อน จึงควรให้ความรู้เก่ียวกบัหลกัเกณฑ์ต่างๆในการลา
ของพนกังาน และแสดงผลรวมวนัลาของพนกังานในแต่คร้ัง ท่ีพนกังานท าเร่ืองเสนอการลา เพราะ จะ
ไดช้ี้แจง้บอกพนกังานใหล่้วงรู้ ไดถู้กตอ้ง  
 2.2.2 ดา้นสภาพแวดลอ้มการท างาน ปัจจยัยอ่ยท่ีมีระดบัความส าคญัสูงสุดคือ จ านวนชัว่โมง
และจ านวนวนัในการท างานท่ีเหมาะสม ควรมีนโยบายให้มีการวางกรอบการท างานท่ีชดัเจน เพราะ 
ส่วนใหญ่ตวัพนกังาน ค่อนขา้งท่ีจะเลิกงาน ชา้กวา่เดิม หรือ วา่ตอ้งท างานในวนัหยดุ ซ่ึงเป็นวนัท่ีควร
จะได้พกัผ่อน หรือไม่ก็ควรท่ีจะมีค่าตอบแทนเป็นค่าล่วงเวลาท่ีเหมาะสม และเน่ืองจากว่าผูต้อบ
แบบสอบถาม ให้ความส าคญัต่อปัจจยัค ้ าจุนแตกต่างกนัตามส่วนงาน ในปัจจยัย่อยด้านความเป็น
ระเบียบเรียบร้อย สวยงามของ สถานท่ีท างาน โดยกลุ่มงาน ศูนยแ์ละโครงการให้ความส าคญัมากกวา่ 
กลุ่มงานกองงาน จึงอาจมีการก าหนดนโยบายเพื่อสร้างความเป็นระเบียบเรียบร้อย สวยงามของ 
สถานท่ีท างาน เช่น  มาตรการ 5ส. รวมทั้งมีการประเมินผลสถานท่ีท างานในแต่ละส่วนงาน เพื่อมอบ
รางวลัและมีการประชาสัมพนัธ์ใหห้น่วยงานท่ีตอ้งปรับปรุง มาดูเป็นตวัอยา่ง เพื่อน ากลบัไปพฒันาสา
ถานท่ีใหส้วยงามต่อไป 

2.2.3 ดา้นต าแหน่งงาน ปัจจยัย่อยท่ีมีระดบัความส าคญัสูงสุดคือ การมีโต๊ะท างานหรือห้อง
ส่วนตวั จึงควรจดัสรรทรัพยากรท่ีจ าเป็นในการท างานให้มีความพร้อมเพรียงและเหมาะสมส าหรับ
การท างาน เพื่อคนท่ีท างานจะได้พร้อมท่ีจะท างาน อนัจะเกิดประโยชน์ต่อองค์กรให้สูงสุด และ
เน่ืองจากวา่ผูต้อบแบบสอบถาม ใหค้วามส าคญัต่อปัจจยัค ้าจุนแตกต่างกนัตามส่วนงาน  
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2.2.4 ดา้นนโยบายการบริหาร ผูต้อบแบบสอบถามยงัให้ความส าคญัต่อปัจจยัค ้าจุนแตกต่าง
กนัตามส่วนงาน ในปัจจยัย่อยดา้นความชดัเจนของนโยบายหรือเป้าหมายในการท างานขององค์กร 
และการช้ีแจงนโยบายใหท้ราบทัว่ถึงโดยกลุ่มงาน ศูนยแ์ละโครงการให้ความส าคญัมากกวา่ กลุ่มงาน
คณะ วทิยาลยั และวทิยาเขต และกลุ่มงานกองงาน ควรจดัท าหนงัสือท่ีบนัทึกเก่ียวกบันโยบายทั้งหมด
ของมหาวิทยาลยัแจกให้กบัพนกังานทุกคนท่ีเขา้มาท างาน เพื่อให้พนกังานไดรู้้ถึงนโยบายต่างๆ ท่ีได้
ก าหนดไว ้และพนกังานจะไม่สามารถอา้งวา่ไม่รู้ถึงกฎขอ้เหล่านั้นมาก่อน ซ่ึงถา้หากวา่กลุ่มพนกังาน
ไม่ยนิดีปฏิบติั บางขอ้กอ้ตอ้งมีการยกค าร้องข้ึนมาเพื่อท าการตรวจสอบขอ้เทจ็จริงเป็นกรณีไป  
 2.2.5 ดา้นความสัมพนัธ์ของหวัหนา้และเพื่อนร่วมงาน ปัจจยัยอ่ยท่ีมีระดบัความส าคญัสูงสุด
คือ ความเป็นกนัเองของเพื่อนร่วมงาน จึงควรมีกิจกรรมร่วมกนั เพื่อกระชับความสัมพนัธ์ระหว่าง
พนักงานข้ึน จะส่งผลให้พนักงานรู้จกักนัมากข้ึน ง่ายต่อการท างานร่วมกัน ท าให้การด าเนินงาน
ราบร่ืนข้ึน ไม่ติดขดั และสามารถท างานกนัเป็นทีม ไดดี้ยิง่ข้ึน 
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 ชุดท่ี....... 

        แบบสอบถาม 

เร่ือง แรงจูงใจในการท างานของพนกังานมหาวทิยาลยัสายบริการ  มหาวทิยาลยัพะเยา 
 

 แบบสอบถามชุดน้ีเป็นส่วนหน่ึงชองการศึกษาตามหลกัสูตรปริญญามหาบณัฑิต สาขาวิชา 
บริหารธุรกิจ คณะบริหารธุรกิจ มหาวิทยาลยัเชียงใหม่ โดยมีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาแรงจูงใจในการ
ท างานของพนกังานมหาวิทยาลยัสายบริการ  มหาวิทยาลยัพะเยา ผูศึ้กษาจึงขอความร่วมมือท่าน เพื่อ
ตอบแบบสอบถามตามความคิดเห็นของท่าน เพื่อเป็นขอ้มูลในคร้ังต่อไป 

 อน่ึงการคน้ควา้อิสระในคร้ังน้ี   ผูศึ้กษาขอยนืยนัวา่ขอ้มูลท่ีไดน้ั้นจะปกปิดเป็นความลบั  
ผูศึ้กษาหวงัเป็นอย่างยิ่งว่าจะได้รับความอนุเคราะห์จากท่าน และขอขอบพระคุณท่ีท่านกรุณาสละ
เวลาในการตอบแบบสอบถามมา ณ โอกาสน้ี 

          
 

ผูจ้ดัท า 
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แบบส ารวจแรงจูงใจในการท างานของพนักงานมหาวิทยาลยัสายบริการ 

มหาวทิยาลัยพะเยา 

ตอนท่ี  1  ขอ้มูลส่วนตวัของผูต้อบแบบสอบถาม 

1.  เพศ 

 ชาย หญิง 

2.  อาย ุ

     1.  อายตุ  ่ากวา่หรือเท่ากบั  25  ปี  2. อาย ุ 26-35  ปี     3. อาย ุ 36-45  ปี 

     4. อาย ุ 46-55  ปี   5. อาย ุ 56  ปีข้ึนไป  

3.  สถานภาพสมรส 

 1.  โสด 2.  สมรส 3.  หมา้ย / หยา่ / แยกกนัอยู ่

4.  ระดบัการศึกษาสูงสุด 

 1.  ต ่ากวา่ปริญญาตรี        2.  ปริญญาตรี 3.  สูงกวา่ปริญญาตรี   

5.  ระยะเวลาท่ีท่านปฏิบติังาน  

     1. ไม่เกิน 5  ปี  2. 6-10  ปี  3. 10 ปีข้ึนไป 

6.  สังกดั.................................................................... 
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ตอนท่ี 2 ปัจจยัเก่ียวกบัแรงจูงใจในการท างาน 

 ท่านคิดวา่ปัจจยัต่อไปน้ีมีความส าคญัต่อการจูงใจในการท างานของท่านในระดบัใด ให้

เลือกตอบโดยเลือก X ในขอ้ท่ีท่านใหค้วามเห็นวา่ส าคัญทีสุ่ด 

 
ขอ้ 

 
แรงจูงใจในการท างาน 

ระดบัความส าคญั 
นอ้ย
ท่ีสุด 

นอ้ย ปาน
กลาง 

มาก มาก
ท่ีสุด 

 ปัจจยัจูงใจ 
1. ดา้นความส าเร็จ 

     

1.1 ความพึงพอใจในการท างาน      
1.2 ผลส าเร็จของงานเป็นไปตามท่ีคาดหวงั      
1.3 การมีส่วนร่วมในการตดัสินใจและแกปั้ญหา      
1.4 การเป็นส่วนหน่ึงของความส าเร็จของงาน      
 2. ดา้นการไดรั้บการยอมรับ      
2.1 การไดรั้บค ายกยอ่งชมเชยจากหวัหนา้      
2.2 การไดรั้บค ายกยอ่งชมเชยจากเพ่ือนร่วมงาน      
2.3 การไดรั้บความไวว้างใจมอบหมายงานส าคญัให้

ท าเสมอจากหวัหนา้ 
     

2.4 การไดรั้บการยอมรับและไวว้างใจจากเพ่ือน
ร่วมงาน 

     

2.5 การไดรั้บความเช่ือถือจากบุคคลในหน่วยงานอ่ืน      
 3. ดา้นความรับผิดชอบ      
3.1 ขอบเขตหนา้ท่ีความรับผิดชอบ      
3.2 ความเหมาะสมของปริมาณงานท่ีรับผิดชอบ      
3.3 ขอบเขตอ านาจในงาน      
 4.ความกา้วหนา้      
4.1 การมีโอกาสไดเ้ล่ือนต าแหน่งหนา้ท่ีการงาน

สูงข้ึน  
     

4.2 การมีโอกาสเรียนรู้งานอ่ืนเพ่ือเล่ือนต าแหน่งท่ี
สูงข้ึน 
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ขอ้ 

 
แรงจูงใจในการท างาน 

ระดบัความส าคญั 
นอ้ย
ท่ีสุด 

นอ้ย ปาน
กลาง 

มาก มาก
ท่ีสุด 

4.3 การมีโอกาสในการโยกยา้ยงาน เพ่ือต าแหน่งท่ี
สูงข้ึน 

     

 5.ดา้นลกัษณะงานท่ีปฏิบติั      
5.1 ความน่าสนใจของงาน       
5.2 ลกัษณะของงานท่ีทา้ทายความสามารถ      
5.3 ลกัษณะของงานท่ีเหมาะสมกบัความรู้ 

ความสามารถ และประสบการณ์ 
     

5.4 ลกัษณะของงานท่ีตรงกบัความถนดั      
5.5 ความน่าภาคภูมิใจของงาน      
5.6 ความหลากหลายของเน้ืองาน      
5.7 ลกัษณะของงานท่ีตอ้งใชคิ้ดสร้างสรรค ์      
5.8 ความง่ายของงาน      
 6.ดา้นการเติบโต      
6.1 การไดเ้รียนรู้ทกัษะใหม่ๆท่ีจ าเป็นในการท างาน      
6.2 การไดเ้รียนรู้ทกัษะใหม่ๆท่ีจ าเป็นต่อ

ความกา้วหนา้ในสายงาน 
     

6.3 การมีโอกาสกา้วหนา้ในสายงานท่ีท่านท าอยู่      
 ปัจจยัสุขอนามยั 

7.ดา้นรายได ้และสวสัดิการ 
     

7.1 ความเหมาะสมของรายไดก้บัความรู้ 
ความสามารถ 

     

7.2 ความเหมาะสมของรายไดก้บัปริมานงานท่ี
รับผิดชอบ 

     

7.3 ความเหมาะสมของสวสัดิการอ่ืน เช่น ค่า
ล่วงเวลา เงินช่วยค่าเล่าเรียนบุตร เงินช่วยค่า
รักษาพยาบาล  

     

7.4 ความเหมาะสมของสวสัดิการในดา้นการลา เช่น    
ลาป่วย ลาพกัผอ่น 
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ขอ้ 

 
แรงจูงใจในการท างาน 

ระดบัความส าคญั 
นอ้ย
ท่ีสุด 

นอ้ย ปาน
กลาง 

มาก มาก
ท่ีสุด 

 8.ดา้นความมัน่คงในการท างาน      
8.1 ความมัน่คงในต าแหน่งหนา้ท่ีของท่าน      
8.2 สิทธิพิเศษท่ีเพ่ิมข้ึนตามอายงุาน      
8.3 การมีระบบการร้องเรียน/ร้องทุกข ์ท่ีเหมาะสม      
8.4 การมีวิธีการพิจารณาการร้องเรียน/ร้องทุกข ์      

อยา่งยติุธรรม 
     

       
 9.สภาพแวดลอ้มการท างาน      
9.1 ความเหมาะสมของสภาพแวดลอ้มในการท างาน  

เช่น แสงสวา่ง อากาศ พ้ืนท่ี  
     

9.2 ความเพียงพอของอุปกรณ์ วสัดุ ครุภณัฑ ์      
9.3 ความเป็นระเบียบเรียบร้อย สวยงามของ สถานท่ี

ท างาน 
     

9.4 ความปลอดภยัของสถานท่ีท างาน      
9.5 ความเหมาะสมของปริมาณงาน      
9.6 จ านวนชัว่โมงและจ านวนวนัในการท างานท่ี

เหมาะสม 
     

 10.ดา้นต าแหน่งงาน      
10.1 การมีโต๊ะท างานหรือหอ้งส่วนตวั      
10.2 มีการตั้งช่ือต าแหน่งท่ีเหมาะสม      
10.3 การมีสิทธิ ประโยชนต์ามต าแหน่งงาน      
 11.ดา้นนโยบายการบริหาร      
11.1 ความชดัเจนของนโยบายหรือเป้าหมายในการ

ท างานขององคก์ร 
     

11.2 การช้ีแจงนโยบายใหท้ราบทัว่ถึง      
11.3 ความเหมาะสมของกระบวนการหรือขั้นตอนใน

การท างาน 
     

11.4 ความเหมาะสมของกฎระเบียบขอ้บงัคบัในการ
ท างาน 
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ขอ้ 

 
แรงจูงใจในการท างาน 

ระดบัความส าคญั 
นอ้ย
ท่ีสุด 

นอ้ย ปาน
กลาง 

มาก มาก
ท่ีสุด 

11.5 ความเพียงพอของการจดัทรัพยากรขององคก์ร 
ไดแ้ก่ ก าลงัคน เคร่ืองมือ อุปกรณ์ วตัถุดิบ 
เทคนิคความรู้ เพียงพอต่อการท างานใหส้ าเร็จ
ลุล่วง 

     

11.6 ความเหมาะสมของการมอบหมายงาน      
 12.ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา      
12.1 ความเหมาะสมของการมอบหมายงานของ

ผูบ้งัคบับญัชา 
     

12.2 การท่ีผูบ้งัคบับญัชายอมรับฟังความคิดเห็นจาก
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 

     

12.3 ความรอบรู้ในการแกไ้ขปัญหาเร่ืองงานของ
ผูบ้งัคบับญัชา 

     

12.4 ความสามารถในการแนะน าและสอนงานของ
ผูบ้งัคบับญัชา 

     

12.5 ความสามารถในการตดัสินใจถูกตอ้งของ
ผูบ้งัคบับญัชา 

     

12.6 ความยติุธรรมของผูบ้งัคบับญัชา      
 13.ความสมัพนัธ์ของหวัหนา้และเพ่ือนร่วมงาน      
13.1 การวางตวัของผูบ้งัคบับญัชา ทั้งทางกิริยา ท่าทาง 

การพดู 
     

13.2 ความเป็นกนัเองของผูบ้งัคบับญัชา      
13.3 ความจริงใจในการใหค้ าปรึกษางานและเร่ือง

ส่วนตวัของผูบ้งัคบับญัชา 
     

13.4 ความเป็นกนัเองของเพ่ือนร่วมงาน      
13.5 การใหค้ าปรึกษาหารือของเพ่ือนร่วมงาน  เม่ือพบ

เจอปัญหา 
     

13.6 การใหค้วามร่วมมือของเพ่ือนร่วมงาน ในการ
ท างาน เพ่ือใหง้านบรรลุตามเป้าหมาย 
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ส่วนท่ี 3 ปัญหา และขอ้เสนอแนะอ่ืนๆ 

ในการท างานปัจจุบนั ควรไดรั้บการปรับปรุงในเร่ืองใด 

 

 

 

 

 

ขอ้เสนอแนะอ่ืนๆ 
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