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บทคัดย่อ 
 การวิจัยครั้งนี้มีจุดมุ่งหมายเพื่อศึกษาและเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานมหาวิทยาลัย สังกัด
ส านักงานมหาวิทยาลัย จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย โดยรวมและรายดา้น 5 ด้าน คือ ด้านสภาพแวดล้อม ด้านลักษณะงาน ด้าน
ผู้บังคับบัญชาและผู้ร่วมงาน ด้านค่าตอบแทนและสวัสดิการ ด้านความก้าวหน้าและความมั่นคงในหน้าท่ีการงาน จ าแนกตาม
เพศ อายุ ระดับการศึกษา และประสบการณ์ท างาน กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้ เป็นพนักงานมหาวิทยาลัย สังกัด
ส านักงานมหาวิทยาลัย จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย ซึ่งปฏิบัติงานอยู่ในปีการศึกษา 2558 จ านวนท้ังสิ้น 254 คน เครื่องมือที่ใช้
เป็นแบบสอบถาม ผลของการวิจัย พบว่า 
 1. พนักงานมหาวิทยาลัย มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานโดยรวมและรายด้านอยู่ในระดับปานกลาง ยกเว้นด้าน
ลักษณะงาน และด้านผู้บังคับบัญชา และผู้ร่วมงาน มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานอยู่ในระดับมาก  
 2. พนักงานมหาวิทยาลัยเพศชายและหญิง มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน โดยรวมและรายด้านทุกด้านแตกต่างกัน
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05  
 3. พนักงานมหาวิทยาลัยที่มีอายุต่างกัน มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน โดยรวมและรายด้านทุกด้านไม่พบความ
แตกต่าง 
 4. พนักงานมหาวิทยาลัยที่มีระดับการศึกษาต่างกัน มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน โดยรวมและรายด้านทุกด้านไม่พบ
ความแตกต่าง 
 5. พนักงานมหาวิทยาลัยที่มีประสบการณ์ท างานต่างกัน มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน โดยรวมและรายด้านทุกด้าน
ไม่พบความแตกต่าง 
 
Abstract 
 This research aimed to study and compare the personnel work motivation of offices of the University, 
Chulalongkorn University in overall and five aspects: environment, job type, supervisor and associates, benefits 
and career path. The samples were 254 personnel from the Offices of the University, Chulalongkorn University in 
the academic year 2015 they were classified by gender, age, educational background, and work experience. The 
research tool is a questionnaire. The results revealed that: 
 

                                                           
1 นิสิตหลักสูตรปริญญาการศึกษามหาบัณฑิต สาขาวิชาการบริหารและการจัดการการศึกษา 
2 อาจารย์ที่ปรึกษา 
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1.  University personne ranked the work motivation in overall and each aspects at a moderate 
level, except aspects of job description and supervisor and associates at a high level 
 2. There were a significant differences between male and female university personnel in overall 
and five aspects.  
 3. There was no significant difference in work motivation among the university personnel with 
different age groups in overall and five aspects. 
 4. There was no significant difference among work motivation of the university personnel with 
different educational backgrounds in overall and five aspects. 
5. There was no significant difference among work motivation of the university personnel with different 
work experience in overall and five aspects. 
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บทน า 
 สถาบันอุดมศึกษาเป็นแหล่งพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ จัดการศึกษาหลากหลายสาขาวิชาตามความต้องการของ
ประเทศ การบริหารงานในสถาบันอุดมศึกษาเพื่อให้บรรลุวัตถุประสงค์ในการผลิตทรัพยากรมนุษย์ระดับสูงที่มีบทบาทในการ
ช้ีน า ร่วมพัฒนาชุมชน และสังคมไทยในสังคมโลกแห่งการแข่งขันให้เป็นสังคมแห่งภูมิปัญญา และการเรียนรู้นั้น ทรัพยากร
บุคคลในสถาบันอุดมศึกษาเป็นปัจจัยที่ส าคัญที่มีผลต่อความส าเร็จความก้าวหน้าหรือความล้มเหลวขององค์การ เพื่อให้การ
บริหารทรัพยากรมนุษย์บรรลุวัตถุประสงค์ที่ต้องการและสถาบันอุดมศึกษาสามารถปฏิบัติงานได้อย่างคล่องตัว ยืดหยุ่น 
หลากหลาย มีระบบจูงใจคนรุ่นใหม่เข้าสู่ระบบ มีการจัดหาคนเข้าท างานให้สอดคลอ้งกับนโยบายและเป้าหมายของหน่วยงาน
มีกระบวนการส ารวจความต้องการทรัพยากรบุคคล เพื่อให้ได้บุคคลที่มีความสามารถและทักษะในเวลาที่ ต้องการ ดังนั้น
กระบวนการในการวางแผนอัตราก าลังทรัพยากรบุคคลอุดมศึกษา จึงเป็นหน้าที่ส าคัญที่ผู้บริหารของสถาบันอุดมศึกษา
จะต้องท าการวางแผนว่าองค์การจะมีความต้องการบุคลากรที่เข้ามาปฏิบัติงานในต าแหน่งต่างๆ เป็นจ านวนมากน้อยเพียงใด 
รวมทั้งปรับขนาดก าลังคนให้เหมาะสมเพื่อให้มีการใช้ก าลังคนที่มีอยู่อย่างคุ้มค่าและเกิดประโยชน์สูงสุด (ส านักงาน
คณะกรรมการการอุดมศึกษา.  2553: 1) 
 จากการศึกษาทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับแรงจูงใจ เฮอร์ซเบอร์ก (จอมพงศ์ มงคลวนิช.  2558: 221 ; อ้างอิงจาก 
Hertzberg. n.d.) ท าการศึกษาคุณลักษณะของงานเพื่อให้สามารถระบุได้ว่า ปัจจัยไหนที่จะส่งผลด้านบวกหรือลบต่อ
แรงจูงใจของพนักงาน ผลการศึกษาระบุว่ามี 2 ปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับกับแรงจูงใจ ซึ่งได้แก่ ปัจจัยตัวกระตุ้น (Motivation 
Factors) เป็นปัจจัยที่มีผลกระทบโดยตรงกับการเพิ่มความพอใจในการท างานซึ่งได้แก่ ความส าเร็จ การเป็นที่ยอมรับ ความ
รับผิดชอบ การเติบโตในสายงานที่ท า และโอกาสของความเจริญก้าวหน้า และปัจจัยค้ าจุ้น (Hygiene Factors) เป็นปัจจัยที่
ต้องมีในระดับที่เพียงพอ โดยเป็นปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับสภาพแวดล้อมในการท างานของบุคลากรมากกว่างานที่ท า ได้แก่ 
นโยบายขององค์กรการจัดการดูแลที่มีคุณภาพ สภาพการท างาน ความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงานในทุกระดับ สถานะความ
มั่นคงในการท างาน เงินเดือนและสวัสดิการต่างๆ จากการศึกษาแนวคิดและทฤษฎี พบว่าปัจจัยที่ส่งผลต่อแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานของบุคลากร ประกอบด้วย ด้านสภาพแวดล้อม ด้านลักษณะงาน ด้านผู้บังคับบัญชาและผู้ร่วมงาน ด้าน
ค่าตอบแทนและสวัสดิการ ด้านความก้าวหน้าและความมั่นคงในหน้าท่ีการงาน ซึ่งหากบุคลากรในองค์การมีแรงจูงใจในด้าน
ต่างๆ ท่ีกล่าวมาข้างต้นจะส่งผลประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากร และประสิทธิผลขององค์การ 

 แนวคิดการแปรเปลี่ยนสภาพการบริหารสถาบันอุดมศึกษาที่อยู่ภายใต้การบริหารงานในระบบราชการเป็นอยู่นอก
ระบบราชการหรือท่ีเรียกว่า มหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐ มาตั้งแต่ พ.ศ.2507 แต่ไม่ได้น าไปสู่การเปลี่ยนแปลงใดๆ เนื่องจาก
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ความไม่เข้าใจในสถานภาพ รวมถึงสิทธิประโยชน์ของบุคลากรในมหาวิทยาลัย จนกระทั่งในปี พ.ศ.2531 ได้ตั้งมหาวิทยาลัย
ใหม่ที่ออกนอกระบบราชการแห่งแรก คือ มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี จนถึงปัจจุบันได้มีอีกหลายสถาบันที่เปลี่ยน
สถานภาพเป็นมหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐ อย่างไรก็ตาม ถึงแม้ว่ามหาวิทยาลัยอีกหลายแห่งยังไม่ได้เปลี่ยนสถานภาพการ
บริหาร แต่ในแผนพัฒนาอุดมศึกษาได้ก าหนดให้สถาบันอุดมศึกษาได้ก าหนดให้สถาบันอุดมศึกษาของรัฐต้องเปลี่ยน
สถานภาพเป็นมหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐ ซึ่งคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน และคณะกรรมการปฏิรูประบบราชการ ได้
ระงับการก าหนดอัตราข้าราชการใหม่ทุกประเภทให้กับสถาบันอุดมศึกษาของรัฐมาตั้งแต่ 1 ตุลาคม พ.ศ.2542 โดยได้จัดสรร
อัตราให้เท่าที่จ าเป็นในระบบใหม่ที่เรียกว่า พนักงานมหาวิทยาลัย ซึ่งหลักการส าคัญสมั ยที่ยังเป็นทบวงมหาวิทยาลัย ในปี 
พ.ศ.2536 สรุปสถานภาพของพนักงานมหาวิทยาลัยไว้ว่าเป็นพนักงานหรือเจ้าหน้าที่ของรัฐอยู่ภายใต้กฎหมายของ
มหาวิทยาลัย ไม่ใช่ข้าราชการ ไม่อยู่ภายใต้บังคับของกฎหมายว่าด้วยการคุ้มครองแรงงาน กฎหมายว่าด้วยแรงงานสัมพันธ์ 
และกฎหมายว่าด้วยการประกันสังคม ได้รับเงินเดือนสูงกว่าในปัจจุบัน ซึ่งไม่ควรต่ ากว่ารัฐวิสาหกิจและสามารถแข่งขันได้ใน
ตลาดแรงงาน โดยเงินเดือนที่ได้รับพิจารณาตามความสามารถและภาระงาน รวมทั้งคุณภาพและปริมาณงานวิจัย ดังนั้น
พนักงานมหาวิทยาลัยแต่ละคนเงินเดือนจึงไม่ควรเท่ากัน (ทบวงมหาวิทยาลัย.  2545 ; อ้างอิงจาก สุมิตร สุวรรณ; และคน
อื่นๆ.  2552: 2) 
 จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย เป็นสถาบันอุดมศึกษาแห่งแรกของประเทศไทย ถือก าเนิดจากโรงเรียนส าหรับฝึกหัดวิชา
ข้าราชการฝ่ายพลเรือน โดยได้รับพระมหากรุณาธิคุณจากพระบาทสมเด็จพระจุลจอมเกล้าเจ้าอยู่หัว โปรดเกล้าฯ ให้ตั้งขึ้น 
พระบาทสมเด็จพระมงกุฎเกล้าเจ้าอยู่หัวได้ทรงพระอนุสรณ์ค านึงถึงพระบรมราโชบายในสมเด็จพระบรมชนกาธิราชที่จะ “ให้
มีมหาวิทยาลัยขึ้นส าหรับเป็นสถาบันอุดมศึกษาของชาวสยาม” ทรงเห็นว่าควรขยายกิจการให้กว้างขวางตามพระราช
ประสงค์เพื่อให้เป็นพระบรมราชานุสาวรีย์อันยิ่งใหญ่และถาวรในสมเด็จพระบรมชนกาธิราช ในปัจจุบันจุฬาลงกรณ์
มหาวิทยาลัย ประกอบด้วย คณะ หน่วยงาน และส านักต่างๆ รวมทั้งหมด 42 แห่ง และจ านวนบุคลากรทั้งข้าราชการและ
พนักงานมหาวิทยาลัยมีทั้งสิ้น 8,014 คน (จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย.  2558: ออนไลน์) 
 ส านักงานมหาวิทยาลัย มีภาระหน้าที่ในการสนับสนุนการด าเนินการของอธิการบดีเพื่อด าเนินการตามวัตถุประสงค์
และพันธกิจของมหาวิทยาลัย รวมทั้งภาระหน้าที่อื่นตามที่ได้รับมอบหมาย แบ่งหน่วยงานออกเป็น 3 กลุ่มภารกิจ คือ 1.
หน่วยงานสนับสนุนการสร้างผลผลิตหลัก เป็นหน่วยงานที่สนับสนุนการด าเนินงานของหน่วยงานสร้างผลผลิตหลัก 2.
หน่วยงานบริหารจัดการและสนับสนุนองค์กร เป็นหน่วยงานที่ด าเนินการเกี่ยวข้องกับการบริหารองค์กรในส่วนกลางเพื่อให้
บริการ การบริหารงาน การสนับสนุน ส่งเสริม ประสานงาน และอ านวยการให้การปฏิบัติงานของมหาวิทยาลัยเป็นด้วยความ
เรียบร้อย มีประสิทธิภาพและประสิทธิผล โปร่งใส ตรวจสอบได้ 3.หน่วยงานบริหารสินทรัพย์และรายได้ เป็นหน่วยงานใน
ก ากับของมหาวิทยาลัย มีภาระหน้าที่บริหารสินทรัพย์และรายได้ โดยการด าเนินกิจการในความรับผิดชอบ และที่เกี่ยวข้อง
ตามนโยบายที่มหาวิทยาลัยก าหนด (สภาจุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย. 2557: 17) 
 การท างานร่วมกันของคนหมู่มากย่อมต้องมีปัญหา ซึ่งการบริหารงานในส านักงานมหาวิทยาลัย แบ่งออกเป็นส านัก
บริหาร และศูนย์ซึ่งเป็นการด าเนินงานเป็นเอกเทศ การก าหนดนโยบาย หรือการน านโยบายไปปฏิบัติบางครั้งอาจไม่
สอดคล้องกับลักษณะของหน่วยงาน การท างานจึงประสบปัญหา ท าให้บุคลากรขาดแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน และจาก
การศึกษาทฤษฎีสองปัจจัยของเฮอร์ซเบอร์ก ประกอบการสัมภาษณ์ผู้ที่เป็นพนักงานมหาวิทยาลั ย สังกัดส านักงาน
มหาวิทยาลัย จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย สามารถแบ่งได้เป็น 5 ด้าน (พนักงานมหาวิทยาลัย สังกัดส านักงานมหาวิทยาลัย 
จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย.  2558: สัมภาษณ์) 
 ด้านสภาพแวดล้อม จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัยตั้งอยู่ในบริเวณใจกลางกรุงเทพฯ ท าให้การจราจรติดขัดส่งผลให้เกิด
ความส าบากในการเดินทางมาท างาน และจ านวนบุคลากรที่มากท าให้สถานที่จอดรถภายในมหาวิทยาลัยไม่เพียงพอ กอปร
กับเป็นอาคารสูงท าให้อากาศร้อน     
 ด้านลักษณะงาน งานมีปริมาณมากต้องท างานในเวลาที่จ ากัด ภาระงานที่ได้รับไม่ได้รับการจัดสรรตามต าแหน่ง
หน้าที่และความรู้ความสามารถ บางครั้งต้องท างานอื่นๆ นอกเหนือจากงานประจ าและไม่ตรงกับต าแหน่งโดยตรง อีกทั้ง
ขั้นตอนในการท างานมีความซ้ าซ้อนไม่ชัดเจน ไม่มีอิสระในการท างาน 
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 ด้านผู้บังคับบัญชาและผู้ร่วมงาน ผู้บังคับบัญชาขาดความวางใจในการมอบหมายงาน ขาดมนุษยสัมพันธ์ และการ
ปฏิบัติต่อผู้ใต้บังคับบัญชาอย่างเป็นธรรม และผู้ร่วมงาน ขาดความสามัคคี ท าให้บรรยากาศในการท างานไม่เอื้ออ านวย และ
การไม่ยอมรับในตัวผู้บังคับบัญชา ในเรื่องคุณวุฒิและวัยวุฒิ  
 ด้านค่าตอบแทนและสวัสดิการ การที่ท างานโดยเป็นพนักงานมหาวิทยาลัย ท าให้การขึ้นเงินเดือนหรือการปรับฐาน
เงินเดือนไม่ได้เป็นไปตามประกาศของรัฐบาล และสวัสดิการขาดหายไปในหลายด้าน เช่น การรักษาพยาบาลต้องใช้สิทธิ
ประกันสังคมและประกันชีวิตแบบกลุ่มเท่าน้ัน  
 ด้านความก้าวหน้าและมั่นคงในหน้าท่ีการงาน การบรรจุจ้างเป็นพนักงานมหาวิทยาลัยไดส้ัญญาระยะสั้น ต่อสัญญา
เป็นคราวๆ ไป ขึ้นอยู่กับการประเมินผลงานประจ าปีในแต่ละ ซึ่งขึ้นกับผู้บังคับบัญชา การก้าวขึ้นสู่ต าแหน่งที่สูงขึ้นต้องสอบ
คัดเลือก ไม่สามารถเลื่อนขึ้นในหน่วยงานท่ีปฏิบัติอยู่ได้ และไม่สามารถท าผลงานเพื่อขอต าแหน่งช านาญการ และเช่ียวชาญ
พิเศษได้ 
 จากข้อมูลดังกล่าวข้างต้น ผู้วิจัยจึงสนใจศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานมหาวิทยาลัย สังกัดส านักงาน
มหาวิทยาลัย จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย เพื่อให้ผู้เกี่ยวข้องได้พิจารณาน าผลการวิจัยนี้ เป็นแนวทางในการก าหนดนโยบายการ
บริหารทรัพยากรมนุษย์ อันจะส่งให้การท างานของพนักงานมหาวิทยาลัย มีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น และเป็นผลดีต่อการ
ด าเนินงานของจุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัยต่อไป 
 

วัตถุประสงค ์
 การวิจัยครั้งนี้ผู้วิจัยได้ก าหนดวัตถุประสงค์ไว้ ดังนี้ 
 1. เพื่อศึกษาระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานมหาวิทยาลัย สังกัดส านักงานมหาวิทยาลัย จุฬาลงกรณ์
มหาวิทยาลัย โดยรวมและรายด้าน 5 ด้าน คือ ด้านสภาพแวดล้อม ด้านลักษณะงาน ด้านผู้บังคับบัญชาและผู้ร่วมงาน ด้าน
ค่าตอบแทนและสวัสดิการ ด้านความก้าวหน้าและความมั่นคงในหน้าท่ีการงาน 
 2. เพื่อเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานมหาวิทยาลัย สังกัดส านักงานมหาวิทยาลัย จุฬาลงกรณ์
มหาวิทยาลัย โดยรวมและรายด้าน จ าแนกตามเพศ อายุ ระดับการศึกษา และประสบการณ์ท างาน 
 

กรอบแนวคิดในการวิจัย 
 ในการศึกษาวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยก าหนดกรอบแนวคิดการวิจัยไว้ ดังนี้ 

   
 

วิธีด าเนินการวิจัย 
 1. กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้ เป็นพนักงานมหาวิทยาลัย สังกัดส านักงานมหาวิทยาลัย จุฬาลงกรณ์
มหาวิทยาลัย ซึ่งก าลังปฏิบัติงานอยู่ในปีการศึกษา 2558 จ านวน 742 คน โดยก าหนดขนาดของกลุ่มตัวอย่าง ตามสูตร
ค านวณของเนย์แมน (Neyman) (Cochran.  1977: 99) ได้จ านวนพนักงานมหาวิทยาลัยที่เป็นกลุ่มตัวอย่างสิ้น 270 คน 
และเลือกกลุ่มตัวอย่างโดยใช้วิธีการสุ่มแบบแบ่งช้ัน (Stratified Random Sampling) ได้รับแบบสอบถามที่มีความสมบูรณ์
กลับมา จ านวน 254 ชุด คิดเป็นร้อยละ 94.07 

ตัวแปรอิสระ 
ปัจจัยส่วนบุคคล 

- เพศ 
- อาย ุ
- ระดับการศึกษา 
- ประสบการณ์ท างาน 

 

ตัวแปรตาม 
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานสังกัด

ส านักงานมหาวิทยาลัย ใน 5 ด้าน 
- ด้านสภาพแวดล้อม 
- ด้านลักษณะงาน 
- ด้านผู้บังคับบญัชา และผู้ร่วมงาน 
- ด้านค่าตอบแทนและสวสัดิการ 
- ด้านความก้าวหน้าและมั่นคงในงาน 
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 2. เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้ เป็นแบบสอบถามความคิดเห็นของพนักงานมหาวิทยาลัย สังกัดส านักงาน
มหาวิทยาลัย จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย ท่ีปฏิบัติงานในปีการศึกษา 2558 แบ่งเป็น 3ตอน คือ 
  ตอนที่ 1 เป็นแบบสอบถามชนิดเลือกตอบ เกี่ยวกับข้อมูลส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม ได้แก่ 
ข้อมูลเกี่ยวกับเพศ อายุ ระดับการศึกษา และประสบการณ์ในการท างาน  
  ตอนที ่2 เป็นแบบสอบถามแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานมหาวิทยาลัยสังกัดส านักงานมหาวิทยาลัย 
จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย ใน 5 ด้าน คือ ด้านสภาพแวดล้อม ด้านลักษณะงาน ด้านผู้บังคับบัญชาและผู้ร่วมงาน ด้านค่าตอบแทน
และสวัสดิการ และด้านความก้าวหน้าและความมั่นคงในหน้าที่การงาน จ านวนด้านละ 10 ข้อ รวมทั้งสิ้น 50 ข้อ ลักษณะของ
แบบสอบถามเป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดับ ตามวิธีของลิเคิร์ท (Likert. 1932: 1-55) ซึ่งค่าความเช่ือมั่นทั้งฉบับเท่ากับ 
.986 
  ตอนท่ี 3 เป็นแบบสอบถามปลายเปิด เพื่อให้ผู้ตอบแบบสอบถามได้แสดงความคิดเห็น และข้อเสนอแนะ 
เกี่ยวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานมหาวิทยาลัยสังกัดส านักงานมหาวิทยาลัย จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย 
 
การจัดกระท าข้อมูลและการวิเคราะห์ข้อมูล 
 ผู้วิจัยได้ด าเนินการวิเคราะห์ข้อมูล ดังนี้ 
 1. การวิเคราะห์ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม ได้แก่ เพศ อายุ ระดับการศึกษา และประสบการณ์ท างาน 
โดยใช้การแจกแจงความถี่ และค่าร้อยละ 
 2. ตามวัตถุประสงค์ของการวิจัยข้อที่ 1 เพื่อศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานมหาวิทยาลัย สังกัด
ส านักงานมหาวิทยาลัย จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย โดยรวมและในแต่ละด้าน 5 ด้าน วิเคราะห์ข้อมูลโดยค านวณหาค่าเฉลี่ย 
และค่าความเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
 3. ตามจุดมุ่งหมายของการวิจัยข้อท่ี 2 เพื่อเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานมหาวิทยาลัย สังกัด
ส านักงานมหาวิทยาลัย จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย โดยรวมและในแต่ละด้าน 5 จ าแนกตามตัวแปร เพศ โดยการทดสอบที (t-
test) ส่วนตัวแปร อายุ ระดับการศึกษา และประสบการณ์ท างาน ใช้การวิเคราะห์หาค่าความแปรปรวนแบบทางเดียว (One 
way ANOVA) และในกรณีที่พบว่ามีความแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ จึงท าการทดสอบความแตกต่างเป็นรายคู่ 
โดยใช้วิธีของเชฟเฟ่ (Scheffe’s method) (Ferguson.  1981: 68-190) 
  

ผลการวิจัย 
 การศึกษาครั้งนี้มีความมุ่งหมายเพื่อศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานมหาวิทยาลัย  สังกัดส านักงาน
มหาวิทยาลัย จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย ในด้านสภาพแวดล้อม ด้านลักษณะงาน ด้านผู้บังคับบัญชาและผู้ร่วมงาน ด้าน
ค่าตอบแทนและสวัสดิการ ด้านความก้าวหน้าและความมั่นคงในหน้าที่การงาน โดยรวมและในแต่ละด้าน จ าแนกตาม   ตัว
แปร เพศ อายุ ระดับการศึกษา และประสบการณ์ท างาน เพื่อความเข้าใจที่ตรงกันผู้วิจัยได้ก าหนดสัญลักษณ์ต่างๆ ในการ
น าเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูล ดังนี้ 
สัญลักษณ์ที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล  
 n  แทน จ านวนคนในกลุ่มตัวอย่าง  
 x̄    แทน ค่าเฉลี่ย (Mean)  
 S.D.  แทน ค่าความเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
 F  แทน ค่าที่ใช้พิจารณาใน F-distribution 
 t  แทน ค่าที่ใช้พิจารณาใน t-distribution 
 SS  แทน ผลรวมยกก าลังสอง (Sum of Squares) 
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 MS  แทน ค่าเฉลี่ยของผลรวมยกก าลังสอง (Mean Squares) 
 df  แทน ระดับชั้นของความเป็นอิสระ (Degrees of Freedom) 
 p  แทน ความน่าจะเป็นท่ีมีค่าสถิติที่ใช้ทดสอบจะตกอยู่ในช่วงปฏิเสธสมมติฐาน 
 *  แทน มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
 

ตารางที่ 1 จ านวนและค่าร้อยละของพนักงานมหาวิทยาลัยที่เป็นกลุ่มตัวอย่าง จ าแนกตามตัวแปร 

ตัวแปรที่ศึกษา จ านวน (n=254) ร้อยละ (%) 
1. เพศ   
     ชาย 80 31.50 
     หญิง 174 68.50 

รวม 254 100.00 
2. อายุ   
    น้อยกว่า 30 ปี 55 21.66 
    30 – 45 ปี 142 55.90 
    45 ปีขึ้นไป 57 22.44 

รวม 254 100.00 
3. ระดับการศึกษา   
    ต่ ากว่าปริญญาตรี 36 14.17 
    ปริญาตรีหรือเทียบเท่า 119 46.85 
    สูงกว่าปริญาตรี 99 38.98 

รวม 254 100.00 
4. ประสบการณ์ท างาน   
    น้อยกว่า 5 ปี 76 29.92 
    5 – 10 ปี 71 27.95 
    10 ปีขึ้นไป 107 42.13 

รวม 254 100.00 
  

 จากตารางที่ 1 แสดงว่า พนักงานมหาวิทยาลัยที่เป็นกลุ่มตัวอย่างทั้งหมด จ านวน 254 คน ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง 
จ านวน 174 คน อายุระหว่าง 30 – 45 ปี จ านวน 142 คน ระดับการศึกษาที่ระดับปริญาตรีหรือเทียบเท่า จ านวน 119 คน 
และประสบการณ์ท างาน 10 ปีข้ึนไป จ านวน 107 คน 
 

ตารางที่ 2 แสดงค่าคะแนนเฉลี่ยและค่าความเบี่ยงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนั กงาน
มหาวิทยาลัย สังกัดส านักงานมหาวิทยาลัย จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานมหาวิทยาลัย สังกัดส านักงาน

มหาวิทยาลัย จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย 

n = 254 
แปลผล 

X̄  S.D. 

1. ด้านสภาพแวดล้อม 3.42 0.62 ปานกลาง 

2. ด้านลักษณะงาน 3.54 0.61 มาก 

3. ด้านผู้บังคับบัญชาและผู้ร่วมงาน 3.79 0.70 มาก 

4. ด้านค่าตอบแทนและสวัสดิการ 2.85 0.71 ปานกลาง 

5. ด้านความก้าวหน้าและความมั่นคงในหน้าท่ีการงาน 2.92 0.79 ปานกลาง 

รวม 3.30 0.52 ปานกลาง 
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 จากตารางที่ 2 แสดงว่า พนักงานมหาวิทยาลัย สังกัดส านักงานมหาวิทยาลัย จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย มีแรงจูงใจ

ในการปฏิบัติงานโดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง (X̄  = 3.30, S.D. = 0.52) เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า มีแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานโดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง ยกเว้น ด้านลักษณะงาน ด้านผู้บังคับบัญชาและผู้ร่วมงาน มีแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานโดยรวมอยู่ในระดับมาก 
 

ตาราง 3 การเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนกังานมหาวิทยาลัย สังกัดส านักงานมหาวิทยาลัย 
จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย ใน โดยรวมและรายด้าน จ าแนกตามตัวแปร เพศ 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานมหาวิทยาลัย 

สังกัดส านักงานมหาวิทยาลัย จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย 

เพศ 

t p ชาย (n=80) หญิง (n=174) 

X̄  S.D. X̄  S.D. 

1. ด้านสภาพแวดล้อม 3.63 0.59 3. 32 0.60 3.74 .001 

2. ด้านลักษณะงาน 3.77 0.60 3.43 0.58 4.14 .001 

3. ด้านผู้บังคับบัญชาและผู้ร่วมงาน 3.95 0.70 3.71 0.60 2.54 .011 

4. ด้านค่าตอบแทนและสวัสดิการ 3.08 0.78 2.73 0.65 3.47 .001 

5. ด้านความก้าวหน้าและความมั่นคงในหน้าท่ีการงาน 3.10 0.85 2.84 0.75 2.39 .018 

รวม 3.51 0.60 3.21 0.54 3.78 .001 

 จากตาราง 3 แสดงว่า พนักงานมหาวิทยาลัยเพศชายและหญิง มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน โดยรวมแตกต่างกัน

อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ทุกด้านแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ 
 

สรุปและอภิปรายผล 
 จากการศึกษาและเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานมหาวิทยาลัย สังกัดส านักงานมหาวิทยาลัย 
จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย ในด้าน 5 ด้าน คือ ด้านสภาแวดล้อม ด้านลักษณะงาน ด้านผู้บังคับบัญชาและผู้ร่วมงาน ด้าน
ค่าตอบแทนและสวัสดิการ และด้านความก้าวหน้าและความมั่นคงในหน้าที่การงาน จ าแนกตามตัวแปรเพศ อา ยุ ระดับ
การศึกษา และประสบการณ์ท างาน ผลการวิจัยสรุปได้ดังนี้ 
 1. พนักงานมหาวิทยาลัย สังกัดส านักงานมหาวิทยาลัย จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานโดยรวม
และรายด้านอยู่ในระดับปานกลาง ยกเว้นด้านลักษณะงาน และด้านผู้บังคับบัญชาและผู้ร่วมงาน มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานอยู่ใน
ระดับมาก 
 2. พนักงานมหาวิทยาลัยเพศชายและหญิง มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน โดยรวมและรายด้านแตกต่างกันอย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05  
 3. พนักงานมหาวิทยาลัยที่มีอายุ ระดับการศึกษา และประสบการณ์ท างานแตกต่างกัน มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
โดยรวมและรายด้านทุกด้านไม่พบความแตกต่าง 
 จากการศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานมหาวิทยาลัย สังกัดส านักงานมหาวิทยาลัย จุฬาลงกรณ์
มหาวิทยาลัย สามารถอภิปรายผลดังนี้ 
 1. การศึกษาพบว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานมหาวิทยาลัย สังกัดส านักงานมหาวิทยาลัย จุฬาลงกรณ์
มหาวิทยาลัย ในด้าน 5 ด้าน คือ ด้านสภาแวดล้อม ด้านลักษณะงาน ด้านผู้บังคับบัญชาและผู้ร่วมงาน ด้านค่าตอบแทนและ
สวัสดิการ และด้านความก้าวหน้าและความมั่นคงในหน้าที่การงาน พบว่าพนักงานมหาวิทยาลัยมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน
โดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง ทั้งนี้อาจเนื่องมาจากจุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย เป็นมหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐ มีหน้าที่จัด
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การศึกษาโดยไม่หวังผลก าไร หากแต่สถานภาพของพนักงานมหาวิทยาลัยยังไม่ชัดเจน การก าหนดสัญญาจ้างท่ีเป็นสัญญาระยะ
สั้น การประเมินผลและการขึ้นเงินเดือนประจ าปี สวัสดิการที่แตกต่างจากการเป็นข้าราชการ ท าให้พนักงานมหาวิทยาลัย ไม่
กดดันในเรื่องการท างาน แต่ไม่พอใจสวัสดิการ จึงท าให้เกิดแรงจูงใจในการปฏิบัติงานอยู่ในระดับปานกลาง ซึ่งเป็นไปตาม
ทฤษฎีของเฮอร์ซเบอร์ก (Herzberg and Others.  1959: 45 – 49) ปัจจัยจูงใจน้ันถ้าขาดไปแล้วมิได้ท าให้เกิดความไม่พอแก่
พนักงานแต่อย่างใด แต่พนักงานเหล่านั้นจะไม่ได้รับแรงจูงใจในการท างาน ตัวอย่างเช่น นาย ก เป็นคนงานรดน้ าต้นไม้และ
สนามหญ้าของที่ท างานแห่งหนึ่ง ถ้านายก มีความรู้สึกว่าเขามีโอกาสก้าวหน้า เขาก็จะมีความพอใจในการท างานมากข้ึนและ
เป็นแรงจูงใจให้ท างานมีประสิทธิภาพมากขึ้น แต่แม้ว่ายังไม่มีโอกาสส าหรับความก้าวหน้าก็มิได้หมายความว่าเขาจะไม่พอใจใน
งานที่ท ากล่าวโดยสรุป ปัจจัยที่เรียกว่า “ปัจจัยค้ าจุน” นั้นจะมีผลกระทบต่อความไม่พอใจในงานที่ท า ส่วน “ปัจจัยจูงใจ” จะมี
ผลกระทบต่อความพึงพอใจในงานที่ท าซึ่งปัจจัยค้ าจุนจะช่วยท าให้คนสามารถหลีกเลี่ยงจากสิ่งที่ท าให้เกิดความไม่พอใจต่าง ๆ 
ส่วนปัจจัยจูงใจจะท าให้คนมีความสุขหรือความพอใจในงานที่ปฏิบัติอยู่ จากข้อสมมติฐานเดิมของทฤษฎีแรงจูงใจท่ีมักจะกล่าว
ว่าสิ่งจูงใจทางด้านการเงิน การปรับปรุงในเรื่องความสัมพันธ์กับบุคคลอื่นและการปรับปรุงสภาพแวดล้อมในการท างานเป็นการ
จูงใจให้มีการเพิ่มขึ้นของผลผลิตนั้น ขณะนี้ได้รับการเปลี่ยนแปลงและท าให้ได้รับทราบว่าปัจจัยจูงใจเท่านั้นที่มีผลต่อการ
เพิ่มขึ้นของผลผลิตหรือผลการปฏิบัติงานของพนักงาน ดังเช่นงานวิจัยของ ฐากูร ปาละนันทน์ (2554: 116) เรื่อง แรงจูงใจใน
การปฏิบัติงานของบุคลากรสังกัดวิทยาลัยชุมชน ส านักงานคณะกรรมการการอุดมศึกษา กระทรวงศึกษาธิการ พบว่า บุคลากร
ที่ปฏิบัติงานในวิทยาลัยชุมชนมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานโดยรวมอยู่ในระดับมาก สอดคล้องกับงานวิจัยของ โชติกา ระโส 
(2555: 63) เรื่องแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร มหาวิทยาลัยราชภัฏนครสวรรค์ พบว่า บุคลากรที่ปฏิบัติงานใน
มหาวิทยาลัยราชภัฏนครสวรรค์มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานโดยรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า 
  1.1 ด้านสภาแวดล้อม พบว่า พนักงานมหาวิทยาลัย มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานอยู่ในระดับปานกลาง 
ทั้งนี้อาจเนื่องมาจาก จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัยตั้งอยู่ในบริเวณใจกลางกรุงเทพฯ ท าให้การจราจรติดขัดส่งผลให้เกิดความส า
บากในการเดินทางมาท างาน แม้จะมีขนส่งสาธารณะระบบรางช่วยอ านวยความสะดวก อาคารสถานท่ีและเครื่องไม้เครื่องมือ
เอื้อต่อการปฏิบัติงาน แต่เนื่องจากบุคลากรของมหาวิทยาลัยมีจ านวนมาก จึงท าให้เกิดแรงจูงใจในการปฏิบัติงานอยู่ในระดับ
ปานกลาง ดังที่ทฤษฎี 2 ปัจจัย (Two-Factor Theory) ของเฮิร์ซเบอร์ก (ฐากูร ปาละนันทน์.  2554: 117; อ้างอิงจาก 
Herzberg.  1959) ที่ว่าสภาพแวดล้อมในการท างานสามารถสร้างแรงจูงใจและความพึงพอใจในการท างานของพนักงานใน
องค์กรได้ ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ ฐากูร ปาละนันทน์ (2554: 117) ได้ท าการศึกษาเรื่อง แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ
บุคลากรสังกัดวิทยาลัยชุมชน ส านักงานคณะกรรมการการอุดมศึกษา กระทรวงศึกษาธิการ พบว่า ด้านสภาพแวดล้อม 
บุคลากรของวิทยาลัยชุมชนมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานในระดับมาก  
  1.2 ด้านลักษณะงาน พบว่า พนักงานมหาวิทยาลัย มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานอยู่ในระดับมาก ทั้งนี้อาจ
เนื่องมาจากลักษณะของการปฏิบัติงานตรงต่อต าแหน่งและความถนัดของพนักงาน มีความส าคัญต่อมหาวิทยาลัย ขั้นตอน
การท างาน การแก้ไขปัญหา การมีอิสระในการตัดสินใจ และปริมาณที่เหมาะสม จึงท าให้เกิดแรงจูงใจในการปฏิบัติงานอยู่ใน
ระดับมาก ดังที่ทฤษฎีคุณลักษณะงานของแฮคแมน – โอลด์แฮม (Fisher and Others.1990) แฮคแมน และ โอลด์แฮม 
กล่าวว่า ลักษณะงานท่ีเปลี่ยนแปลงไปจะท าให้พนักงานมีประสบการณ์ในงานและมีผลผลิตที่มากขึ้น และมีคุณลักษณะเด่น
ของงาน 5 ประการที่ท าให้พนักงานมีแรงจูงใจในการท างานมากขึ้น และมีผลการปฏิบัติงานที่มีคุณภาพ ตลอดจนมีความพึง
พอใจในงานด้วย คุณลักษณะงานดังกล่าว คือ ความหลากหลายในงาน ความชัดเจนของงาน  ความส าคัญของงาน ความมี
อิสระในงาน การทราบผลป้อนกลับ ด้วยคุณลักษณะ 5 ประการเหล่านี้จะตอบสนองความต้องการทางจิตวิทยาของบุคคลใน
ด้านการควบคุมด้วยตนเอง การทราบผลการท างานและการมีความหมายของงาน เพราะเมื่องานนั้นท าให้บุคคลมีความพึง
พอใจ บุคคลก็จะท างานให้มีคุณภาพมากขึ้นซึ่งพวกเขาสามารถท าได้ด้วยความมานะและความภาคภูมิใจ ซึ่งสอดคล้องกับ
งานวิจัยของ โชติกา ระโส (2555: 64) เรื่องแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร มหาวิทยาลัยราชภัฏนครสวรรค์ พบว่า 
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บุคลากรที่ปฏิบัติงานในมหาวิทยาลัยราชภัฏนครสวรรค์มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานในด้านลักษณะงานที่ปฏิบัติอยู่ในระดับ
มาก  
  1.3 ด้านผู้บังคับบัญชาและผู้ร่วมงาน พบว่า พนักงานมหาวิทยาลัย มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานอยู่ใน
ระดับมาก ทั้งนี้อาจเนื่องมาจากความสัมพันธ์ระหว่างพนักงานมหาวิทยาลัยกับผู้บังคับบัญชาและผู้ร่วมงาน ความสามารถที่
จะท างานร่วมกัน ความสามัคคี บรรยากาศในการท างาน การช่วยเหลือซึ่งกันและกัน การยอบรับนับถือซึ่งกันและกับ จึงท า
ให้เกิดแรงจูงใจในการปฏิบัติงานอยู่ในระดับมาก ดังทฤษฎีของเฮอร์ซ (Herzberg and Others.  1959: 133 – 155) กล่าว
ว่า การได้รับการยอมรับถือจากผู้บังคับบัญชาและผู้ร่วมงาน ไม่ว่าจะเป็นการขอค าปรึกษา การยกย่องชมเชย การให้ก าลังใจ 
หรือการแสดงออกอื่นใดที่ท าให้เห็นถึงการยอมรับในความสามารถ ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยณกมล กิจวัฒนไพบูลย์ (2552: 
61) เรื่องปัจจัยที่ส่งผลต่อแรงจูงใจในการท างานให้ส าเร็จของพนักงานบริษัทเทอรูโม (ประเทศไทย) จ ากัด เขตวัฒนา 
กรุงเทพมหานคร พบว่า สัมพันธภาพระหว่างพนักงานกับผู้บังคับบัญชา มีความสัมพันธ์ทางบวกกับแรงจูงในการท างานให้
ส าเร็จของพนักงานบริษัทเทอรูโม (ประเทศไทย) จ ากัด อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01  
  1.4 ด้านค่าตอบแทนและสวัสดิการ พบว่า พนักงานมหาวิทยาลัย มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานอยู่ในระดับ
ปานกลาง ทั้งนี้อาจเนื่องมาจาก พนักงานมหาวิทยาลัยบางส่วนไม่พอใจในเรื่องอัตราเงินเดือน การปรับขึ้นเงินประจ าปี และ
การที่ไม่สามารถปรับเงินเดือนตามคุณวุฒิที่สูงขึ้นได้ รวมทั้ งสวัสดิการในหลายอย่างที่ต้องการให้มหาวิทยาลัยปรับปรุง 
ประกอบด้วย หอพักบุคคลากร สิทธิเข้าเรียนโรงเรียนสาธิต สวัสดิการรักษาพยาบาลที่ดีขึ้นครอบคลุมครอบครัวของพนักงาน
มหาวิทยาลัย ดังที่ทฤษฎี 2 ปัจจัย (Two-Factor Theory) ของเฮิร์ซเบอร์ก (ศิริวรรณ เสรีรัตน์; และคนอื่นๆ. 2545: 313) 
กล่าวว่า ปัจจัยค้ าจุน เป็นแนวคิดที่เกี่ยวกับปัจจัยท่ีป้องกันปัญหาที่พนักงานอาจเกิดความไม่พอใจในการปฏิบัติงาน เช่น การ
จ่ายค่าตอบแทนท่ีขาดความยุติธรรมและไม่เหมาะสม หากพนักงานมีขวัญก าลังใจสูง ก็จะมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานสูง ซึ่ง
สอดคล้องกบังานวิจัยของชาตรี เหล่าเลิศรัตนา (2553: 73) เรื่องปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน
การกีฬาแห่งประเทศไทย พบว่า รายได้ส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน  
  1.5 ด้านความก้าวหน้าและความมั่นคงในหน้าที่การงาน พบว่า พนักงานมหาวิทยาลัย มีแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานอยู่ในระดับปานกลาง ท้ังนี้อาจเนื่องมาจาก พนักงานมหาวิทยาลัยบางส่วนไม่พอใจในเรื่องสัญญาการปฏิบัติงานที่
เป็นสัญญาระยะสั้น ความไม่ชัดเจนของการเข้าสู่ต าแหน่งเช่ียวชาญ ช านาญการ หรือการขึ้นสู่ต าแหน่งหัวหน้างานที่ต้องใช้
การสอบ สอดการกับ ทฤษฎีแรงจูงใจของอัลเดอร์เฟอร์ (เทพนม เมืองแมน และสวิง สุวรรณ.  2540: 26–27) จ าแนกความ
ต้องการของมนุษย์เป็นสามกลุ่ม หนึ่งในนั้น คือ ความต้องการความเจริญก้าวหน้า (Growth Needs) ความต้องการนี้เป็นผล
จากการที่บุคคลมีส่วนร่วมอย่างจริงจังกับสภาพแวดล้อม อาทิ ครอบครัว งาน และกิจกรรมด้านสันทนาการ ความพอใจใน
การเจริญก้าวหน้านี้ได้มาจากการที่บุคคลนั้นเผชิญปัญหาในสภาพแวดล้อมท่ีท าให้บุคคลได้ใช้ความสามารถที่มีอยู่อย่างเต็มที่ 
หรือได้พัฒนาความสามารถให้เพิ่มมากขึ้น ซึ่งสอดคล้องกับ สมยศ นาวีการ (2554: 394) กล่าวไว้ว่า องค์การที่มีการ
บริหารงานท่ีให้โอกาสพนักงานมีความก้าวหน้าในอาชีพ รวมถึงมีโอกาสก้าวหน้ามากกว่าหน่วยงานอื่นๆ ย่อมเป็นที่สนใจและ
จูงใจให้พนักงานเข้ามาร่วมท างานและอยู่กับองค์หารเป็นเวลานาน และงานวิจัยของทิพมาศ แก้วซิม (2542: 55) เรื่อง
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของอาจารย์โรงเรียนสาธิตมหาวิทยาลัย ศรีนครินทรวิโรฒ พบว่าอาจารย์โรงเรียนสาธิต
มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานด้านความก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าที่การงาน อยู่ในระดับปาน
กลาง  
 2. ผลการเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานมหาวิทยาลัย สังกัดส านักงานมหาวิทยาลัย 
จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย โดยรวมและในแต่ละด้าน จ าแนกตามตัวแปรเพศ อายุ ระดับการศึกษา และประสบการณ์ท างาน ผล
การศึกษาสรุปได้ ดั้งนี ้
 



 การประชุมวิชาการระดับชาติ SMARTS ครั้งที่ 6 วันที่ 17 มิถุนายน 2559 

- สังคมและวัฒนธรรม - 693 

 

  2.1 พนักงานมหาวิทยาลัยเพศชายและเพศหญิง มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานโดยรวมและรายด้านทุกด้าน
แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ซึ่งเป็นไปตามสมมติฐานของการวิจัย ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของฐากูร ปา
ละนันทน์ (2554: 115) ที่ศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรสังกัดวิทยาลัยชุมชน ส านักงานคณะกรรมการการ
อุดมศึกษา กระทรวง ศึกษาธิการ พบว่า บุคลากรวิทยาลัยชุมชนที่เพศชายและเพศหญิง มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานโดยรวม
แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
  2.2 พนักงานมหาวิทยาลัยที่มีอายุแตกต่างกัน มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน โดยรวมและรายด้านทุกด้าน
ไม่พบความแตกต่างอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ซึ่งไม่เป็นไปตามสมมติฐานของการวิจัย ทั้งนี้อาจเป็นเพราะการ
ท างานในส านักงานมหาวิทยาลัย ปฏิบัติตามต าแหน่งหน้าท่ี จึงท าให้อายุไม่ส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน สอดคล้องกับ
งานวิจัยของ ฐากูร ปาละนันทน์ (2554: 124) แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรสังกัดวิทยาลัยชุมชน ส านักงาน
คณะกรรมการการอุดมศึกษา กระทรวงศึกษาธิการ พบว่า บุคลากรวิทยาลัยชุมชนที่อายุแตกต่างกัน มีแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานไม่แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ 
  2.3 พนักงานมหาวิทยาลัยที่มีระดับการศึกษาแตกต่างกัน มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน โดยรวมและราย
ด้านทุกด้านไม่พบความแตกต่างอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ซึ่งไม่เป็นไปตามสมมติฐานของการวิจัย ทั้งนี้อาจเป็น
เพราะกลุ่มตัวอย่างมีระดับการศึกษาอยู่ในระดับปริญญาตรีหรือเทียบเท่าร้อยละ 46.85 และสูงกว่าปริญญาตรีร้อยละ 38.98 
ซึ่งแต่ละต าแหน่งจะก าหนดคุณวุฒิที่จ าเป็นต่อการเข้าท างาน ระดับการศึกษาจึงไม่ส่งผลต่อระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
สอดคล้องกับทิพมาศ แก้วซิม (2542: 57) เรื่องแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของอาจารย์โรงเรียนสาธิตมหาวิทยาลัยศรีนครินท
รวิโรฒ พบวา่อาจารย์ที่ระดับการศึกษาแตกต่างกัน มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานโดยรวมไม่แตกต่างกัน 
  2.4 พนักงานมหาวิทยาลัยที่มีประสบการณ์ท างานแตกต่างกัน มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน โดยรวมและ
รายด้านทุกด้านไม่พบความแตกต่างอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ซึ่งไม่เป็นไปตามสมมติฐานของการวิจัย ทั้งนี้อาจ
เป็นเพราะพนักงานมหาวิทยาลัยทุกคนไม่ว่าจะมีประสบการณ์ท างานเท่าไรอยู่ภายใต้ข้อบังคับเดียวกัน ท าให้การท างาน การ
ปะรเมินผลการปฏิบัติ เป็นไปในแนวทางเดียว ท าให้ประสบการณ์ท างานจึงไม่ส่งผลต่อระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
สอดคล้องกับงานวิจัยของนภาพร อยู่ถาวร (2547: 69) เรื่องตัวแปรที่เกี่ยวข้องแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของเจ้าหน้าที่
ประจ ามหาวิทยาลัยเกษมบัณฑิต วิทยาเขตพัฒนาการ พบว่า ประสบการณ์ท างานไม่มีความสัมพันธ์กับแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานของเจ้าหน้าท่ีประจ ามหาวิทยาลัยเกษมบัณฑิต วิทยาเขตพัฒนาการ 
 

ข้อเสนอแนะ 
 ข้อเสนอแนะในการน าผลการวิจัยไปใช้ 
 1. ด้านสภาพแวดล้อม มหาวิทยาลัยควรจะจัดให้มีการปรับปรุงพื้นที่ของหน่วยงานในสังกัด ให้มีพื้นที่ใช้สอย
ส่วนกลางเพิ่มขึ้น ติดตั้งอุปกรณ์ป้องกันเสียงรบกวน ปรับปรุงภูมิทัศน์ และระบบปรับอากาศของให้มีอุณภูมิที่เหมาะสม 
 2. ด้านลักษณะงาน มหาวิทยาลัยควรจัดท าคู่มือการท างานในแต่ละต าแหน่ง และให้สิทธิในการตัดสินใจในการ
แก้ปัญหาแก่พนักงานเพิ่มขึ้น รวมทั้งก าหนดภาระให้มีปริมาณเหมาะสม 
 3. ด้านผู้บังคัญชาและผู้ร่วมงาน มหาวิทยาลัยควรจะให้ผู้บังคัญชาแต่และหน่วยงานในสังกัดส านักงานมหาวิทยาลัย 
รับฟังความคิดเห็นของผู้ใต้บังคับบัญชาให้มากขึ้น และต้องแสดงให้เห็นถึงความยุติธรรมในการพิจารณาผลการปฏิบัติงาน 
และจัดกิจกรรมนอกเหนือ จากการท างานเพื่อเพิ่มความสามัคคีของพนักงานทั้งในหน่วยงาน และระหว่างหน่วยในสั งกัด
ส านักงานมหาวิทยาลัย 
 4. ด้านค่าตอบและสวัสดิการ มหาวิทยาลัยควรจะพิจารณาจัดสร้างหอพักส าหรับพนักงานเพิ่มเติม และการเพิ่ม
เสริมสิทธิเข้าศึกษาโรงเรียนสาธิตของมหาวิทยาลัย อาจเป็นในรูปแบบที่ให้บุตรของพนักงานมหาวิทยาลัยที่ไม่ได้รับสิทธิเข้า
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ศึกษาโดยตรง มาสอบแข่งขันกันเองเป็นการภายในก่อน ปรับเพิ่มอัตราเงินเดือนที่ยังน้อยกว่ามหาวิทยาลัยอื่นให้เพียงพอต่อ
การด ารงชีพ และการปรับอัตราการขึ้นเงินเดือนประจ าปีให้ไม่น้อยกว่าข้าราชการ รวมทั้งการขยายสวัสดิการรักษาพยาบาล
ให้ครอบคลุมบิดา มารดา คู่สมรส และบุตรของพนักงานมหาวิทยาลัย 
 5. ด้านความก้าวหน้าและความมั่นคงในหน้าท่ีการงาน มหาวิทยาลัยควรจะพิจารณาสัญญาปฏิบัติงานระยะยาวถึง
พนักงานมหาวิทยาลัยอายุ 60 ปี และใช้การประเมินผลการปฏิบัติประจ าปีมาพิจารณาว่าจะยกเลิกสัญญาหรือไม่ 
เช่นเดียวกับภาคเอกชน และควรก าหนดเกณฑ์ในการเข้าสู่ต าแหน่งเช่ียวชาญ ช านาญการ ของพนักงานมหาวิทยาลัย ให้
พนักงานสามารถเข้าถึงได้ดังเช่นข้าราชการ 
 ข้อเสนอแนะเพื่อการวิจัยครั้งต่อไป 
 1. ควรมีการศึกษาตัวแปรที่ส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ของพนักงานมหาวิทยาลัยของจุฬาลงกรณ์
มหาวิทยาลัย โดยท าการศึกษาเฉพาะ เพื่อเป็นข้อมูลในการพัฒนาระบบงานบุคคลของจุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย 
 2. ควรมีการศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานมหาวิทยาลัย ของมหาวิทยาลัยอื่นของรัฐ เพื่อเป็นข้อมูล
ในการพัฒนาระบบพนักงานมหาวิทยาลัย 
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