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Abstract

	 The	objectives	of	this	research	were	1)	to	study	the	level	of	motivation		for	work	of		academic	personnel	at	

Rajabhat	Rajanagarindra	University,	2)	to	compare	the	level	of	motivation	for	work	of	academic	personnel	having	

different	personal	factors	at	Rajabhat	Rajanagarindra,	and	3)	to	set	up	guidelines	to		strengthen			motivation	for	work	

of	academic	personnel	at	Rajabhat	Rajanagarindra	University.	Two	stages	of	procedures	were	implemented.	The	first	

stage	was	exploring	the	motivation	level	for	work	of	the	academic	personnel.	The	sample	group	consisted	of	175	

academic	personnel	of		Rajabhat	Rajanagarindra	University.	Questionnaires	comprising	53	items	regarding	motivation	

for	work	of	academic	personnel	at	Rajabhat	Rajanagarindra	University	were	used	as	a	research	instrument.	The	sec-

ond	stage	was	proposing	guidelines	to	strengthen	motivation	for	work	of	academic	personnel	at	Rajabhat	Rajanagarin-

dra	University.	From	the	first	stage	result,	three	aspects	of	motivation	in	which	the	mean	was	lowest	were	chosen	

by	the	researcher	to	be	used	for	setting	up	the	guidelines	to	strengthen	motivation	for	work	of	the	academic	person-

nel.	The	sample	group	of	this	stage	by	purposive	sampling	consisted	of	six	administrators	and	academic	personnel.	

Open-ended	questionnaires	were	used	as	an	instrument	to	collect	data	and	the	content	analysis	was	conducted	for	

data	analysis.	

	 The	results	of	this	research	were	

	 1)	 The	personnel	had	high	motivation	 level	 for	work	 in	 the	aspects	of	 job	 success	 respect	 responsibility	

progress	and		relationship	with	colleagues	and	had	fair	motivation	level	in	the	aspects	of	policy	and	administration	

supervision	working	condition	and		remuneration	and	benefits.

	 2)	 The	mean	of	the	motivation	for	work	in	the	aspect	of	remuneration	and	benefits	was	the	lowest	followed	

by	working	condition	and	supervision	respectively.

	 3)	 In	 terms	of	 	guidelines	 to	 strengthen	motivation	 for	work	 in	 the	aspects	of	 remuneration	and	benefits	

six	guidelines	including	tuition	fee	rate	other	compensation	welfare	regulations	working	system	and	others	could	be	

set	up.

	 4)		 In	terms	of	guidelines	to	strengthen	motivation	for	work	in	the	aspect	of	working	condition	three	guidelines	

including	physical	environment	equipment	and	safety	could	be	set	up.

	 5)	 In	 terms	of	 guidelines	 to	 strengthen	motivation	 for	work	 in	 the	aspect	of	 supervision	 three	guidelines	

including	management	and	assignment	 supervising	working	performance	and	performance	evaluation	could	be	

set	up.	
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บทคัดย่อ

	 การวิจัยครั้งน้ีมีวัตถุประสงค์เพื่อ	 1)	 ศึกษาระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรสายวิชาการ	 มหาวิทยาลัยราชภัฏ

ราชนครินทร์	2)	 เปรียบเทียบระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรสายวิชาการ	มหาวิทยาลัยราชภัฏราชนครินทร์	ที่มีปัจจัยส่วน

บคุคลแตกต่างกนั	และ	3)	สร้างแนวทางการเสรมิสร้างแรงจงูใจในการปฏิบัตงิานของบุคลากรสายวชิาการ	มหาวทิยาลัยราชภัฏราชนครนิทร์	

มีขั้นตอนการด�าเนินการ	2	ระยะ	คือ	(1)	ส�ารวจระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรสายวิชาการ	กลุ่มตัวอย่างคือ	บุคลากรสาย

วิชาการของมหาวิทยาลัยราชภัฏราชนครินทร์	จ�านวน	175	คน	เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยคือ	แบบสอบถามเกี่ยวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติ

งานของบุคลากรสายวิชาการ	มหาวิทยาลัยราชภัฏราชนครินทร์	ประกอบด้วยข้อค�าถาม	53	ข้อ	(2)	การเสนอแนวทางการเสริมสร้างแรง

จูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรสายวิชาการ	มหาวิทยาลัยราชภัฏราชนครินทร์	 โดยผู้วิจัยได้เลือกแรงจูงใจด้านที่มีค่าเฉลี่ยต�่าที่สุด	

3	ด้าน	จากผลการวิจัยระยะที่	1	มาสร้างแนวทางการเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรสายวิชาการ	กลุ่มตัวอย่างในการ

ศึกษาเป็นผู้บริหารและบุคลากรสายวิชาการ	จ�านวน	6	ท่าน	ได้จากการเลือกกลุ่มตัวอย่างแบบเจาะจง	(purposive	sampling)	เครื่องมือ				

ที่ใช้ในการเก็บข้อมูล	คือ	แบบสอบถามปลายเปด	วิเคราะห์ข้อมูลด้วยการวิเคราะห์เนื้อหา	(current	analysis)	

	 ผลการวิจัยพบว่า

	 1)	 บคุลากรมแีรงจงูใจในการปฏบิตังิานด้านความส�าเรจ็ของงาน	ด้านการยอมรบันบัถอื	ด้านลักษณะของงาน	ด้านความรบัผดิชอบ	

ด้านความก้าวหน้า	 และด้านความสัมพันธ์ของผู้ร่วมงาน	อยู่ในระดับมาก	ด้านนโยบายและการบริหาร	ด้านการนิเทศงาน	ด้านสภาพ

การท�างาน	และด้านค่าตอบแทนและผลประโยชน์เกื้อกูล	อยู่ในระดับปานกลาง

	 2)	 บคุลากรสายวชิาการ	มหาวทิยาลยัราชภฏัราชนครนิทร์	มค่ีาเฉลีย่แรงจงูใจในการปฏบิตังิานด้านค่าตอบแทนและผลประโยชน์

เกื้อกูลน้อยที่สุด	รองลงมาคือด้านสภาพการท�างานและด้านการนิเทศงานตามล�าดับ

	 3)	 แนวทางการเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน	ด้านค่าตอบแทนและผลประโยชน์เกื้อกูลสามารถเสริมสร้างได้	 6	แนวทาง	

ประกอบด้วย	อัตราค่าสอน	ค่าตอบแทนอื่นๆ	สวัสดิการ	ระเบียบกฎเกณฑ์	ระบบการปฏิบัติงาน	และอื่นๆ	

	 4)	 แนวทางการเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานด้านสภาพการท�างานสามารถเสริมสร้างได้	 3	 แนวทาง	 ประกอบด้วย	

ด้านสภาพแวดล้อมทางกายภาพ	ด้านวัสดุอุปกรณ์	และด้านความปลอดภัย

	 5)	 แนวทางการเสรมิสร้างแรงจงูใจในการปฏบิตังิานด้านการนเิทศงาน	สามารถเสรมิสร้างได้	3	แนวทาง	ประกอบด้วย	การจดัการ

และการมอบหมายงาน	การควบคุม	ก�ากับติดตามการปฏิบัติงาน	และการประเมินผลการปฏิบัติงาน

ค�าส�าคัญ :	แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน	บุคลากรสายวิชาการ	มหาวิทยาลัยราชภัฏราชนครินทร์

ความส�าคัญและความเป็นมาของปัญหา

	 มหาวิทยาลัยราชภัฏราชนครินทร์	 เป็นสถาบันอุดมศึกษา

เพื่อการพัฒนาท้องถิ่น	ตามท่ีพระราชบัญญัติมหาวิทยาลัยราชภัฏ	

พ.ศ.	2547	ได้ก�าหนดให้มหาวิทยาลัยราชภัฏท�าหน้าที่เป็นสถาบัน

อดุมศกึษาเพือ่การพฒันาท้องถิน่	เสรมิสร้างพลงัปัญญาของแผ่นดนิ	

ฟนฟูพลังการเรียนรู้	 เชิดชูปัญญาท้องถิ่น	 สร้างสรรค์ศิลปวิทยา	

เพือ่ความเจริญก้าวหน้าอย่างมัน่คงและยัง่ยนืของปวงชน	มส่ีวนร่วม

ในการจัดการบ�ารุงรักษาการใช้ประโยชน์จากทรัพยากรธรรมชาติ

และสิง่แวดล้อมอย่างสมดลุและยัง่ยนื	โดยมวีตัถปุระสงค์และภาระ

หน้าทีใ่นการส่งเสรมิการเป็นสถาบนัอดุมศกึษาทีมุ่ง่สูค่วามเป็นเลศิ

ทางวิชาการบนพ้ืนฐานของภูมิปัญญาท้องถ่ิน	ภูมิปัญญาไทย	และ

ภูมิปัญญาสากล	ผลิตบัณฑิตที่มีความรู้	คู่คุณธรรม	สร้างส�านึกและ

ความภาคภูมิใจในวัฒนธรรมท้องถิ่นและของชาติ	 เสริมสร้างความ

เข้มแขง็ของวชิาชพีคร	ูประสานความร่วมมอืและเก้ือกลูกนัระหว่าง

มหาวิทยาลัย	ชุมชน	และองค์กรอื่น	เพื่อการพัฒนาท้องถิ่น	ศึกษา

และแสวงหาแนวทางพัฒนาเทคโนโลยีพื้นบ้านและเทคโนโลยี

สมัยใหม่	ให้เหมาะสมกับการด�ารงชีวิตและการประกอบอาชีพของ

คนในท้องถิ่น	 รวมทั้งศึกษาวิจัย	 ส่งเสริมและสืบสานโครงการ

อันเนื่องมาจากพระราชด�าริ	ในการปฏิบัติภารกิจของมหาวิทยาลัย	

เพื่อการพัฒนาท้องถิ่น	 (ส�านักงานคณะกรรมการกฤษฎีกา,	2547,	

หน้า	2)

	 ทั้งนี้	สถานศึกษานั้นเป็นสังคมหนึ่งซึ่งประกอบด้วย	บุคคล

หลายๆ	 บุคคลท�ากิจกรรมปฏิบัติงานในระบบกลุ่มบุคคล	 และ

ประสานประโยชน์ให้เกิดแก่บุคคลและกลุ่มบุคคล	 โดยร่วมมือ

ร่วมใจกันท�างาน	 เพื่อที่จะยังผลการท�างานบรรลุเป้าหมายท่ีต้ังไว้	
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(นพพงษ์	 บุญจิตราดุลย์,	 2554,	 หน้า	 36)	 บุคลากรจึงจัดเป็น

ทรพัยากรทีส่�าคญัทีส่ดุในการบรหิารงานองค์การหรอืหน่วยงานใดๆ	

ให้บรรลุเป้าหมายอย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล	ทั้งนี้ขึ้นอยู่

กับคุณภาพและศักยภาพของบุคลากร	 ซ่ึงหมายถึง	 บุคลากรต้องมี

ความรู้ความช�านาญ	และทัศนคติที่เหมาะสมกับการปฏิบัติหน้าที่	

การส่งเสริมให้บุคลากรมีความรู ้	 ความสามารถ	 มีสมรรถนะ

สอดคล้องกับเป้าหมายและยุทธศาสตร์ขององค์การ	 จึงจ�าเป็นต้อง

มกีารสร้างแรงจงูใจให้เกดิกับบคุลากร	เพราะแรงจงูใจในการปฏบิตัิ

งานของบุคลากรมีผลต่อความส�าเร็จของงานและองค์การโดยรวม	

(ริญญาภัทร์	พสิษฐ์กุลเวช,	 2560,	หน้า	 92)	 โดยเฉพาะอย่างยิ่ง

บคุลากรสายวชิาการหรอือาจารย์	ซึง่มหีน้าทีส่�าคญัตามภารกจิหลกั	

4	ด้านของมหาวิทยาลัย	ได้แก่	ด้านการสอน	ด้านการวิจัย	ด้านการ

บริการวิชาการ	และด้านการท�านุบ�ารุงศิลปวัฒนธรรม	อันมีความ

ส�าคัญและมีความเกี่ยวข้องอย่างมากกับการพัฒนามหาวิทยาลัย	

(อมัพร	ศรปีระเสรฐิสขุ	และคณะ,	2560,	หน้า	223)	ดงันัน้จงึจ�าเป็น

อย่างยิง่ทีผู่บ้ริหารมหาวทิยาลยัราชภฏัราชนครนิทร์จะต้องตระหนกั

ถงึความส�าคญัของแรงจงูใจ	และเสรมิสร้างแรงจงูใจเพือ่ให้บคุลากร

มีขวัญและก�าลังใจท่ีจะปฏิบัติงานอย่างเต็มความรู ้	 และความ

สามารถ	และอทุศิตนเพือ่ผลส�าเรจ็ของงานอย่างแท้จรงิ	ซ่ึสอดคล้อง

กับแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติท่ีได้ให้ความส�าคัญ

ต่อการพัฒนาคน	นับตั้งแต่แผนพัฒนาฉบับท่ี	 8	 เป็นต้น	 (พนิดา	

นิลอรุณ,	2558,	หน้า	31-32)

	 ผูว้จิยัในฐานะบคุลากรสายวชิาการของมหาวทิยาลัยราชภัฏ

ราชนครินทร์	 จึงมีความสนใจท่ีจะศึกษาแรงจูงใจและแนวทาง

การเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรสายวิชาการ	

มหาวทิยาลยัราชภฏัราชนครนิทร์	โดยศกึษาตามแนวคดิทฤษฎสีอง

องค์ประกอบ	คือ	ด้านปัจจัยจูงใจและปัจจัยค�้าจุนของ	เฮอร์ซเบิร์ก	

ซึง่ผลจากการวจิยันีผู้บ้รหิารสามารถน�าไปใช้ประกอบการพจิารณา

ก�าหนดนโยบาย	การวางแผน	พัฒนาบุคลากรในการปฏิบัติงานให้

เกิดประสิทธิภาพสูงสุดต่อไป

วัตถุประสงค์ของการวิจัย
	 1.	 เพือ่ศกึษาระดบัแรงจงูใจในการปฏบิตังิานของบคุลากร

สายวิชาการ	มหาวิทยาลัยราชภัฏราชนครินทร์

	 2.	 เพ่ือเปรียบเทียบระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ

บุคลากรสายวิชาการ	มหาวิทยาลัยราชภัฏราชนครินทร์ที่มีปัจจัย

ส่วนบุคคลแตกต่างกัน

	 3.	 เพื่อสร้างแนวทางการเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติ

งานของบุคลากรสายวิชาการ	มหาวิทยาลัยราชภัฏราชนครินทร์

สมมติฐานการวิจัย
	 1.	 บคุลากรสายวชิาการ	มหาวิทยาลยัราชภฏัราชนครนิทร์

ที่มีเพศต่างกันมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานแตกต่างกัน

	 2.	 บคุลากรสายวชิาการ	มหาวิทยาลยัราชภฏัราชนครนิทร์

ที่มีอายุแตกต่างกันมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานแตกต่างกัน

	 3.	 บคุลากรสายวชิาการ	มหาวิทยาลยัราชภฏัราชนครนิทร์

ทีม่ปีระสบการณ์แตกต่างกนัมแีรงจงูใจในการปฏิบตังิานแตกต่างกนั

กรอบแนวคิดในการท�าวิจัย
	 การศึกษาวิจัยเรื่อง	 การศึกษาแรงจูงใจและแนวทาง

การเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรสายวิชาการ

มหาวิทยาลัยราชภัฏราชนครินทร์	 ผู้วิจัยได้ทบทวนวรรณกรรม

ต่างๆ	ที่กล่าวถึงแนวคิด	 ผลงานวิจัย	 และตัวแปรที่เกี่ยวข้องใน

การศึกษาวิจัยในครั้งนี้	 ซึ่งสามารถน�ามาก�าหนดเป็นกรอบแนวคิด

ในการวิจัยได้ดังนี้

แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน
1.	ด้านปัจจัยจูงใจ	(Motivation	Factors)
	 1.1	ด้านความส�าเร็จของงาน	
	 1.2	ด้านการยอมรับนับถือ
	 1.3	ด้านลักษณะของงาน
	 1.4	ด้านความรับผิดชอบ
	 1.5	ด้านความก้าวหน้า
2.	ด้านปัจจัยค�้าจุน	(Hygiene	Factors)
	 2.1	ด้านนโยบายและการบริหารงาน
	 2.2	ด้านการนิเทศงาน
	 2.3	ด้านความสัมพันธ์กับร่วมงาน
	 2.4	ด้านสภาพการท�างาน
	 2.5	ด้านค่าตอบแทนและผลประโยชน์เกื้อกูล

1.	เพศ
2.	อายุ
3.	ประสบการณ์

แนวทางการเสริมสร้างแรงจูงใจ
ในการปฏิบัติงานของบุคลากรสายวิชาการ

มหาวิทยาลับราชภัฏราชนครินทร์

 ตัวแปรอิสระ                       ตัวแปรตาม

ภาพที่ 1	กรอบแนวคิดในการวิจัย

ที่มา :	วิภาภรณ์	บุญยงค์,	2562,	หน้า	6

ขอบเขตในการท�าวิจัย
	 การศึกษาวิจัยเรื่อง	 การศึกษาแรงจูงใจและแนวทาง

การเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรสายวิชาการ	

มหาวิทยาลัยราชภัฏราชนครินทร์	 ผู้วิจัยได้ก�าหนดขอบเขตของ

การวิจัย	ดังนี้
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	 1.	 ขอบเขตด้านเนื้อหา

	 	 ผู ้วิจัยก�าหนดขอบเขตด้านเน้ือหาตามแนวคิดและ

งานวิจัยที่ใช้แนวคิด	2	องค์ประกอบของเฮอร์ซเบิร์ก	 (Herzberg	

Two-Factor	Theory	of	Motivation)	ซึง่ประกอบด้วย	ปัจจยัจงูใจ	

(Motivation	Factors)	ได้แก่	1)	ด้านความส�าเร็จของงาน	2)	ด้าน

การยอมรับนับถือ	3)	ด้านลักษณะของงาน	4)	ด้านความรับผิดชอบ	

5)	 ด้านความก้าวหน้าในการท�างาน	และปัจจัยค�้าจุน	 (Hygiene	

Factors)	 ได้แก่	 1)	ด้านนโยบายและการบริหารงาน	2)	ด้านการ

นิเทศงาน	3)	 ด้านความสัมพันธ์กับผู้ร่วมงาน	4)	 ด้านสภาพการ

ท�างาน	5)	ด้านค่าตอบแทนและผลประโยชน์เก้ือกูล	 (Herzherg,	

1959,	pp.113-119)	

	 2.	 ขอบเขตด้านประชากร

	 	 ระยะที่	 1 การส�ารวจแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ

บุคลากรสายวิชาการ	มหาวิทยาลัยราชภัฏราชนครินทร์

	 	 ประชากรท่ีใช้ในการวิจัยในครั้งน้ี	 เป็นบุคลากร	 สาย

วิชาการ	มหาวิทยาลัยราชภัฏราชนครินทร์	จ�านวน	320	คน

	 	 ผู้วิจัยก�าหนดกลุ่มตัวอย่างโดยใช้ตารางส�าเร็จรูปของ

เครซี่และมอร์แกน	(Krejcie	and	Morgan,	1970,	pp.607-610)	

จากจ�านวนกลุ่มประชากร	จ�านวน	320	คน	ได้ขนาดกลุ่มตัวอย่าง	

จ�านวน	175	คน	 ได้มาโดยการสุ่มตัวอย่างโดยใช้ความน่าจะเป็น	

(probability	sampling)	แบบง่าย	(simple	random	sampling)

	 	 ระยะที่	 2 การเสนอแนวทางการเสริมสร้างแรงจูงใจ

ในการปฏิบัติงานของบุคลากรสายวิชาการ	มหาวิทยาลัยราชภัฏ

ราชนครินทร์

	 	 ประชากรท่ีใช้ในการวิจัยในระยะน้ี	 เป็นผู้บริหารและ

บคุลากรสายวชิาการของมหาวทิยาลยัราชภฏัราชนครนิทร์	จ�านวน	

320	คน

	 	 กลุม่ตัวอย่างทีใ่ช้ในการวจิยัในขัน้ตอนที	่2	จ�านวน	6	คน	

ประกอบด้วย	(1)	ผู้บริหารของมหาวิทยาลัยราชภัฏราชนครินทร์ได้

มาโดยใช้เทคนคิการสุม่ตัวอย่างชนดิการสุม่ทีไ่ม่ค�านงึถึงความน่าจะ

เป็นในการสุ่ม	 (Non-probability	 Sampling)	 แบบการสุ่มอย่าง

เฉพาะเจาะจง	(Purposive	Sampling)	(2)	อาจารย์ซึง่เป็นบคุลากร

สายวิชาการของมหาวิทยาลัยราชภัฏราชนครินทร์	 ได้มาโดยใช้

เทคนิคการสุ่มตัวอย่างชนิดการสุ่มที่ไม่ค�านึงถึงความน่าจะเป็นใน

การสุ่ม	 (Non-probability	Sampling)	แบบการสุ่มอย่างเจาะจง	

(Purposive	Sampling)

วิธีด�าเนินการวิจัย
	 การศกึษาวจัิยครัง้นีใ้ช้ระเบยีบวธิกีารวจิยัแบบผสม	(Mixed	

Method	Research)	โดยการท�าการวจิยัเชงิปรมิาณ	(Quantitative	

Research)	และเชิงคุณภาพ	(Qualitative	Research)	โดยแบ่งการ

วิจัยออกเป็น	2	ระยะ	ได้แก่	การวิจัยระยะที่	1	การส�ารวจแรงจูงใจ

ในการปฏิบัติงานของบุคลากรสายวิชาการ	มหาวิทยาลัยราชภัฏ

ราชนครินทร์	 เป็นการวิจัยเชิงปริมาณ	และการวิจัยระยะที่	2	การ

เสนอแนวทางการเสรมิสร้างแรงจงูใจในการปฏบิตังิานของบคุลากร

สายวิชาการ	มหาวิทยาลัยราชภัฏราชนครินทร์	 เป็นการวิจัยเชิง

คุณภาพ	ซึ่งการวิจัยแต่ละระยะมีรายละเอียดดังนี้

	 	 ระยะที่	 1	 การส�ารวจแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ

บุคลากรสายวิชาการ	มหาวิทยาลัยราชภัฏราชนครินทร์

	 	 การวิจัยระยะนี้เป็นการวิจัยเชิงปริมาณ	 เพื่อตอบ

วัตถุประสงค์การวิจัย	 ข้อ	 (1)	 เพื่อศึกษาระดับแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานของบุคลากรสายวิชาการ	 มหาวิทยาลัยราชภัฏ

ราชนครินทร์	(2)	เพื่อเปรียบเทียบระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน

ของบุคลากรสายวิชาการ	 มหาวิทยาลัยราชภัฏราชนครินทร์

ทีม่ปัีจจยัส่วนบคุคลแตกต่างกนั	กลุม่ตวัอย่างในการวจิยัคอื	บคุลากร

สายวิชาการ	มหาวิทยาลัยราชภัฏราชนครินทร์	 จ�านวน	175	คน	

ได้มาโดยการสุ ่มตัวอย่างโดยใช้ความน่าจะเป็น	 (Probability	

Sampling)	แบบง่าย	(Sample	Random	Sampling)

เครื่องมือที่ใช้ในการท�าวิจัย
	 เครื่องมือที่ ใช ้ในการวิจัยเป ็นแบบสอบถามเก่ียวกับ

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรสายวิชาการ	มหาวิทยาลัย

ราชภัฏราชนครินทร์	แบ่งออกเป็น	2	ตอน	แต่ละตอนมีรายละเอียด

ดังนี้

	 ตอนที	่1 เป็นแบบสอบถามเกีย่วกบัข้อมลูส่วนตวัของผูต้อบ

แบบสอบถาม	มีลักษณะเป็นแบบตรวจสอบรายการ	 (Check	 list)	

โดยมีข้อค�าถาม	3	ข้อ	ประกอบด้วย	เพศ	อายุ	และประสบการณ์

การท�างาน

	 ตอนที	่2	เป็นแบบสอบถามระดบัแรงจงูใจในการปฏิบตังิาน

ด้านต่างๆ	ของบคุลากรสายวชิาการ	ซึง่พฒันามาจากแบบสอบถาม

ของพระมหาปรีดี	สีหาวัตร	(2548,	หน้า	91-96)	จ�านวนข้อค�าถาม	

50	 ข้อ	 ซึ่งมีลักษณะเป็นมาตราส่วนประมาณค่า	 5	 ระดับคือ	

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานระดับมากที่สุด/ระดับมาก/ปานกลาง/

น้อย/น้อยที่สุด	 แบบสอบถามแบ่งเป็น	 10	 ด้าน	 ประกอบด้วย	

(1)	ด้านความส�าเร็จของงาน	 (2)	ด้านการยอมรับนับถือ	 (3)	ด้าน

ลักษณะของงาน	 (4)	ด้านความรับผิดชอบ	 (5)	ด้านความก้าวหน้า	

(6)	ด้านนโยบายและการบริหารงาน	 (7)	ด้านการนิเทศ	 (8)	ด้าน

ความสัมพันธ์กับผู้ร่วมงาน	 (9)	ด้านสภาพการท�างาน	10)	ด้านค่า

ตอบแทนและผลประโยชน์เกื้อกูล	 โดยมีการก�าหนดคะแนนคือ	

แรงจูงใจในการปฏบิตัิงานระดบัมากทีสุ่ด	=	5	คะแนน	ระดับมาก	=	
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4	คะแนน	ระดับปานกลาง	=	3	คะแนน	ระดับน้อย	=	2	คะแนน	

และระดับน้อยที่สุด	=	1	คะแนน

	 ระยะที่	 2 การเสนอแนวทางการเสริมสร้างแรงจูงใจใน

การปฏิบัติงานของบุคลากรสายวิชาการ	 มหาวิทยาลัยราชภัฏ

ราชนครินทร์ ผู ้วิจัยน�าผลการวิเคราะห์ข้อมูลจากการศึกษา

ระยะที	่1	โดยคดัเลอืกแรงจงูใจด้านทีม่ค่ีาเฉลีย่ต�า่ทีส่ดุ	3	ด้าน	ได้แก่	

ด้านค่าตอบแทนและผลประโยชน์เก้ือกูล	 ด้านสภาพการท�างาน	

และด้านการนิเทศงาน	กลุ่มตัวอย่างในการศึกษาเป็นผู้บริหารและ

บุคลากรสายวิชาการที่มีความรู ้ความเข้าใจเกี่ยวกับบริบทของ

มหาวิทยาลัยราชภัฏราชนครินทร์อย่างดี	 เพื่อให้ได้แนวทางการ

เสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานที่เหมาะสมและสามารถน�ามา

ปฏิบัติได้จริง

เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย
	 เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยในระยะน้ี	 คือ	 แบบสอบถาม

ปลายเปด	(Open	Ended	Question)	ซึง่ได้มาจากผลการวจิยัระยะ

ที่	 1	 ผู ้วิจัยคัดเลือกแรงจูงใจด้านที่มีค่าเฉลี่ยต�่าที่สุด	 3	 ล�าดับ	

ประกอบด้วย	 แรงจูงใจด้านค่าตอบแทนและผลประโยชน์เกื้อกูล	

ด้านสภาพการท�างาน	 และด้านการนิเทศงาน	 น�ามาสร้างเป็น

แบบสอบถามเพื่อแนวทางการเสริมสร้างแรงจูงใจดังกล่าว	 โดย

อ้างองิจากนยิามศพัท์เฉพาะทีไ่ด้ก�าหนดไว้	ประกอบด้วย	ข้อค�าถาม

จ�านวน	 8	 ข้อ	 (ด้านค่าตอบแทนและผลประโยชน์เกื้อกูล	 2	 ข้อ	

ด้านสภาพการท�างาน	3	ข้อ	และด้านการนิเทศงาน	3	ข้อ)

การวิเคราะห์ข้อมูล
	 ระยะที	่1 การส�ารวจแรงจงูใจในการปฏบัิตงิานของบคุลากร

สายวิชาการ	มหาวิทยาลัยราชภัฏราชนครินทร์

	 1.	 วิเคราะห์ข้อมูลสภาพของผู้ตอบแบบสอบถาม	 โดยใช้

การแจกแจงความถี่และหาค่าร้อยละ

	 2.	 วิเคราะห์ข้อมูลเก่ียวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานโดย

การหาค่าเฉลี่ย	 (Mean)	และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน	 (Standard	

Deviation	:	SD)

	 3.	 การเปรยีบเทยีบแรงจงูใจในการปฏบิตังิานของบคุลากร

สายวิชาการตามตัวแปรอิสระ	 ใช้การเปรียบเทียบค่าเฉล่ียกลุ่ม

ตัวอย่าง	 2	กลุ่มที่เป็นอิสระจากกัน	 (t-test	 for	 independent	

sample)	การวิเคราะห์ความแปรปรวนแบบทางเดียว	 (one-way	

ANOVA)	และการเปรียบเทียบรายคู่ด้วยวิธีของเชฟเฟ่

	 ระยะที่	2 การเสนอแนวทางการเสริมสร้างแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานของบุคลากรสายวิชาการ	 มหาวิทยาลัยราชภัฏ

ราชนครินทร์

	 ผู้วิจัยใช้การวิเคราะห์เนื้อหา	 (Content	Analysis)	 จาก

แนวคิด	ทฤษฎีและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องร่วมกับข้อมูลที่ได้จากการ

สัมภาษณ์ผู้ให้ข้อมูลส�าคัญ	เพื่อร่างแนวทางการเสริมสร้างแรงจูงใจ

ในการปฏิบัติงานของบุคลากรสายวิชาการ	มหาวิทยาลัยราชภัฏ

ราชนครินทร์

สรุปผลการวิจัย
	 ระยะที	่1	การส�ารวจแรงจูงใจในการปฏบิตังิานของบคุลากร

สายวิชาการ	มหาวิทยาลัยราชภัฏราชนครินทร์

	 1.	 ผู ้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง	 มีอายุ

ระหว่าง	31-40	ปี	และมีประสบการณ์ในการปฏิบัติงาน	5-10	ปี

	 2.	 บคุลากรสายวชิาการ	มหาวิทยาลยัราชภฏัราชนครนิทร์	

มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานด้านความส�าเร็จของงาน	 ด้านการ

ยอมรบันบัถือ	ด้านลกัษณะของงาน	ด้านความรบัผดิชอบ	ด้านความ

ก้าวหน้า	และด้านความสัมพันธ์ของผู้ร่วมงานอยู่ในระดับมาก	ด้าน

นโยบายและการบริหาร	ด้านการนิเทศ	ด้านสภาพการท�างาน	และ

ด้านค่าตอบแทนและผลประโยชน์เกื้อกูลอยู่ในระดับปานกลาง

	 3.	 บคุลากรสายวชิาการ	มหาวิทยาลยัราชภฏัราชนครนิทร์	

มีค ่าเฉลี่ยแรงจูงใจในการปฏิบัติงานด ้านค ่าตอบแทนและ

ผลประโยชน์เก้ือกูลน้อยที่สุด	 รองลงมาคือ	ด้านสภาพการท�างาน

และด้านการนิเทศงานตามล�าดับ

	 4.	 บคุลากรสายวชิาการ	มหาวิทยาลยัราชภฏัราชนครนิทร์	

เพศชายและเพศหญิงมีค่าเฉลี่ยแรงจูงใจในการปฏิบัติงานในแต่ละ

ด้านแตกต่างกันอย่างไม่มีนัยส�าคัญทางสถิติ

	 5.	 บคุลากรสายวชิาการ	มหาวิทยาลยัราชภฏัราชนครนิทร์	

ที่มีช่วงอายุแตกต่างกันมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานด้านลักษณะ

ของงานและด้านสภาพการท�างานแตกต่างกันอย่างมีนัยส�าคัญทาง

สถิติที่ระดับ	 .01	ส่วนแรงจูงใจด้านค่าตอบแทนและผลประโยชน์

เกื้อกูลแตกต่างกันอย่างมีนัยส�าคัญทางสถิติที่ระดับ	 .001	 และ

แรงจูงใจด้านความส�าเร็จของงาน	ด้านการยอมรบันบัถือ	ด้านความ

รับผิดชอบ	ด้านความก้าวหน้าในการท�างาน	และด้านนโยบายและ

การบรหิารงานและด้านการนเิทศงานแตกต่างกนัอย่างไม่มนียัส�าคัญ

ทางสถิติ	โดยแสดงความแตกต่างรายคู่ในตารางที่	1
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ตารางที่ 1		แสดงช่วงอายุของบุคลากรสายวิชาการ	มหาวิทยาลัย

ราชภฏัราชนครินทร์	ทีม่แีรงจงูใจในการปฏบิตังิานแตกต่างกนัอย่าง

ไม่มีนัยส�าคัญทางสถิติ

แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ช่วงอายุที่มีความแตกต่างกัน

ด้านลักษณะงาน 31-40	ปี	<	41-50	ปี

ด้านความสัมพันธ์กับผู้ร่วมงาน 21-30	ปี	>	51-60	ปี

ด้านสภาพการท�างาน 31-40	ปี	<	41-50	ปี
41-50	ปี	<	51-60	ปี

ด้านค่าตอบแทนและผลประโยชน์
เกื้อกูล

31-40	ปี	<	41-50	ปี
31-40	ปี	<	51-60	ปี

	 6.	 บคุลากรสายวชิาการ	มหาวิทยาลยัราชภฏัราชนครนิทร์

ทีม่ปีระสบการณ์การท�างานแตกต่างกนั	มแีรงจงูใจในการปฏิบตังิาน

ด้านค่าตอบแทนและผลประโยชน์เก้ือกูลแตกต่างกันอย่างมี

นัยส�าคัญทางสถิติที่ระดับ	 .001	 เม่ือเปรียบเทียบรายคู่	 พบว่า	

บุคลากรสายวิชาการ	มหาวิทยาลัยราชภัฏราชนครินทร์	 กลุ่มที่มี

ประสบการณ์การท�างาน	 5-10	 ปี	 มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน	

ด้านค่าตอบแทนและผลประโยชน์เก้ือกูลน้อยกว่าบุคลากรที่มี

ประสบการณ์การท�างาน	 21	ปีขึ้นไป	 อย่างมีนัยส�าคัญทางสถิติ

ที่ระดับ	.05

	 ระยะที่	 2 การเสนอแนวทางการเสริมสร้างแรงจูงใจใน

การปฏิบัติงานของบุคลากรสายวิชาการ	 มหาวิทยาลัยราชภัฏ

ราชนครินทร์

	 1.	 แนวทางการเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ

บุคลากรสายวิชาการ	มหาวิทยาลัยราชภัฏราชนครินทร์	 ด้านค่า

ตอบแทนและผลประโยชน์เกือ้กลู	สามารถเสรมิสร้างได้	6	แนวทาง	

ประกอบด้วย

	 	 1.1	 อตัราค่าสอน	ได้แก่	การปรบัเพิม่อตัราค่าสอนทีเ่กิน

จากภาระงานการสอนภาคปกติและอัตราค่าสอนภาคพิเศษที่

นักศึกษาขอเปดเพิ่ม

	 	 1.2	 ค่าตอบแทนอื่น	ได้แก่	การปรับฐานเงินเดือนให้แก่

บุคลากรตามประสบการณ์การสอนในมหาวิทยาลัยราชภัฏ

ราชนครินทร์

	 	 1.3	 สวัสดิการ	 ได้แก่	 การส�ารวจความคิดเห็นว่า

สวสัดกิารใดทีบ่คุลากรต้องการมากทีสุ่ด	การเพิม่ทนุการศกึษา	และ

การให้รางวัลส�าหรับผู้ที่สร้างชื่อเสียงให้แก่มหาวิทยาลัย

	 	 1.4	 ระบบการปฏิบัติงาน	 เช่น	การเพิ่มหน่วยงานหรือ

เจ้าหน้าที่ที่รับผิดชอบข้อมูลเกี่ยวกับการท�าผลงานทางวิชาการ	

ปรับปรุงระบบให้โปร่งใส	 และเพิ่มค่าสมนาคุณในการท�าผลงาน

ทางวิชาการ

	 	 1.5	 อื่นๆ	คือ	ควรเพิ่มงบประมาณและสิ่งอ�านวยความ

สะดวกต่างๆ	ส�าหรับสนับสนุนการท�างานด้านวิชาการ	 เพื่อให้เกิด

ประสิทธิภาพสูงสุด

	 	2.	แนวทางการเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ

บุคลากรสายวิชาการ	 มหาวิทยาลัยราชภัฏราชนครินทร ์	

ด้านสภาพการท�างานสามารถเสรมิสร้างได้	3	แนวทาง	ประกอบด้วย

ด้านสภาพแวดล้อมทางกายภาพ	 ประกอบด้วย	 อาคารเรียน	

ห้องเรียน	 โสตทัศนูปกรณ์	 ครุภัณฑ์	 ห้องพักอาจารย์	 ภูมิทัศน์	

ลานจอดรถ	และระบบด้านสภาพแวดล้อมทางกายภาพ

	 	 2.1	 ด้านวัสดุอุปกรณ์	 ประกอบด้วย	 สื่อการเรียน

การสอน	อินเทอร์เน็ตและไวไฟ	และระบบงานด้านวัสดุอุปกรณ์

	 	 2.2	 ด้านความปลอดภยั	ประกอบด้วย	อปุกรณ์เกีย่วกบั

การรักษาความปลอดภัย	การดูแลสถานที่	บุคลากร	และระบบงาน

ด้านความปลอดภัย

	 3.	 แนวทางการเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานด้าน

การนิเทศงานส�าหรับบุคลากรสายวิชาการ	 มหาวิทยาลัยราชภัฏ

ราชนครินทร์	สามารถเสริมสร้างได้	3	แนวทาง	ประกอบด้วย

	 	 3.1	 การจัดการและการมอบหมายงาน	ประกอบด้วย	

การกระจายงาน	 ระบบงานด้านการจัดการและมอบหมายงาน	

และอื่นๆ

	 	 3.2	 การควบคมุ	ก�ากบั	ตดิตามการปฏบิตังิาน	ประกอบ

ด้วยระบบงานด้านการควบคุม	และอื่นๆ

	 	 3.3	 การประเมนิผลการปฏิบตังิาน	ประกอบด้วย	เกณฑ์	

ตัวชี้วัดและรูปแบบการประเมิน

อภิปรายผลการวิจัย
	 จากผลการวิจัยพบว่า	บุคลากรสายวิชาการ	มหาวิทยาลัย

ราชภัฏราชนครินทร์	 มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานด้านความส�าเร็จ

ของงาน	ด้านการยอมรับนับถือ	ด้านลักษณะของงาน	ด้านความ

รับผิดชอบ	ด้านความก้าวหน้า	และด้านความสัมพันธ์กับผู้ร่วมงาน

อยู่ในระดับมาก	 ซ่ึงส่งผลดีต่อมหาวิทยาลัยราชภัฏราชนครินทร์	

เนื่องจากแรงจูงใจคือสิ่งที่เป็นตัวกระตุ้น	 เพื่อก่อให้เกิดการกระท�า

ของพลังในบุคคล	ส่งผลต่อการแสดงพฤติกรรม	และวิธีการในการ

ท�างาน	 เพื่อบรรลุเป้าหมายหลักที่ต้องการ	 (ชาญชัย	วงศ์สิรสวัสดิ์,	

2561,	 หน้า	 55)	 การจูงใจในการปฏิบัติงานมีความจ�าเป็นต่อ

กระบวนการเพิ่มผลผลิตทั้งในเชิงปริมาณและเชิงคุณภาพ	ทั้งนี้

เพราะบุคคลที่ได้รับการจูงใจที่ถูกต้องจะท�างานเต็มเวลา	เต็มก�าลัง	

มุ่งม่ันที่จะให้ผลงานออกมาดีที่สุด	 ซ่ึงส่งผลต่อความเจริญก้าวหน้า

ในองค์การและความส�าเร็จของงาน	 (ศิริวรรณ	 เสรีรัตน์,	 2541,	

หน้า	 106)	และงานวิจัยของ	 ศุกร์นพรัตน์	 รักษากาญจน์	 (2557,	
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หน้า	 126)	 ที่ศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรสาย

สนับสนุน	 มหาวิทยาลัยทักษิณ	 พบว่า	 บุคลากรสายสนับสนุน	

มหาวิทยาลัยทักษิณ	 มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานด้านความส�าเร็จ

ของงาน	ด้านการยอมรับนับถือ	ด้านลักษณะของงาน	ด้านความ

รับผิดชอบ	ด้านความก้าวหน้า	และด้านความสัมพันธ์กับผู้ร่วมงาน

อยูใ่นระดบัมาก	และยงัเป็นแรงจงูใจในการปฏิบตังิานทีม่ค่ีาเฉลีย่สงู

ที่สุดเช่นเดียวกันด้วย

	 นอกจากนี้แล้วพบว่า	 บุคลากรสายวิชาการ	มหาวิทยาลัย

ราชภัฏราชนครินทร์	มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานด้านนโยบายและ

การบริหาร	ด้านการนิเทศงาน	ด้านสภาพการท�างาน	และด้านค่า

ตอบแทนและผลประโยชน์เกือ้กลูอยูใ่นระดบัปานกลาง	ท้ังนีจ้ะเห็น

ได้จากผลการวิจัยของนุชนพิน	ค�าสินธุ์	(2561,	หน้า	17-18)	ซึ่งได้

ท�าการศกึษาค้นคว้าความพร้อมด้านเทคโนโลยสีารสนเทศและการ

สื่อสารของบุคลากรมหาวิทยาลัยราชภัฏราชนครินทร์	 โดยผลการ

วจิยัพบว่า	บคุลากรมรีะดับความพร้อมด้านฮาร์ดแวร์ในระดบัความ

พร้อมปานกลาง	 มีระดับปัญหาการใช้งาน	 ด้านเครือข่ายและ

การสื่อสารอยู ่ในระดับปานกลาง	 รวมไปถึงงานวิจัยของวาสินี	

อิศรานุวัฒน์	(2561,	หน้า	106	ที่ได้ศึกษาแบบจ�าลองความสัมพันธ์

เชิงสาเหตุของความสุขในการท�างานของบุคลากร	มหาวิทยาลัย

ราชภัฏราชนครินทร์	 และได้สอบถามความคิดเห็นเกี่ยวกับระบบ

สวัสดิการของมหาวิทยาลัย	ผลการวิจัยพบว่า	 บุคลากรมีความคิด

เห็นเกี่ยวกับสวัสดิการในภาพรวม	 อยู ่ ในระดับปานกลาง	

เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน	พบว่า	ทุกด้าน	 ได้แก่	 ด้านนันทนาการ	

ด้านความสะดวกสบาย	และด้านเศรษฐกิจอยู่ในระดับปานกลาง

	 การเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ

บุคลากรสายวิชาการ	มหาวิทยาลัยราชภัฏราชนครินทร์	 ที่มีเพศ

ต่างกัน	ผลการวิจัยพบว่า	เพศชายและเพศหญิง	มีค่าเฉลี่ยแรงจูงใจ

ในการปฏิบัติงานในแต่ละด้านแตกต่างกัน	อย่างไม่มีนัยส�าคัญทาง

สถิติ	 เนื่องด้วยเหตุผลท่ีว่าองค์การโดยท่ัวไป	 โดยเฉพาะสถาบัน

อดุมศกึษานัน้	ได้ให้ความส�าคญัในเรือ่งของความรูค้วามสามารถของ

บคุคลมากกว่าทีจ่ะเน้นในเรือ่งของเพศในการปฏบิตังิาน	เพราะเมือ่

บคุคลไม่ว่าจะเพศใดกต็ามเมือ่เข้ามาปฏบิติังานตามต�าแหน่งหน้าที่

กต้็องอยูใ่นกฎ	ระเบยีบ	บรรยากาศและสภาพแวดล้อมในการปฏิบติั

งานที่เหมือนๆ	 กัน	 จึงท�าให้บุคลากรมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานที่

ไม่แตกต่างกัน	(โชตกิา	ระโส,	2555,	หน้า	6)	ผลการวจิยันีส้อดคล้อง

กับผลการวิจัยบางส่วนของมนัสนันท์	 บุญปาลวงศ์	 และไกรสร	

รวยป้อม	(2559,	หน้า	27)	ที่ได้ท�าการศึกษาปัจจัยที่ก่อให้เกิดแรง

จูงใจท่ีท�าให้บุคลากรมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลตะวันออก	

วิทยาเขตจันทบุรี	ท�างานอย่างมีประสิทธิภาพ	และพบว่า	บุคลากร

มหาวทิยาลัยเทคโนโลยตีะวนัออก	วทิยาเขตจนัทบรุ	ีทีม่เีพศต่างกัน	

มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานไม่แตกต่างกัน

	 การเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยแรงจูงใจในการปฏิบัติงานระหว่าง

บุคลากรสายวิชาการของมหาวิทยาลัยราชภัฏราชนครินทร์ท่ีมีช่วง

อายุแตกต่างกัน	มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานด้านลักษณะของงาน	

ด้านสภาพการท�างาน	ด้านความสัมพันธ์กับผู้ร่วมงาน	และด้านค่า

ตอบแทนและผลประโยชน์เกื้อกูลแตกต่างกันอย่างไม่มีนัยส�าคัญ

ทางสถิติ	 ทั้งนี้อาจเป็นเพราะว่าช่วงอายุของบุคลากรซ่ึงจะถูก

หล่อหลอมมาด้วย	ประสบการณ์การท�างาน	การคาดหวัง	ภาระใน

ชวีติทีแ่ตกต่างกนั	จงึส่งผลให้บุคลากรทีม่อีายุแตกต่างกัน	มแีรงจงูใจ

ในการปฏิบัติงานแตกต่างกันสอดคล้องกับงานวิจัยของวัลลีย์	

ศรีประภาภรณ์	และคณะ	(2560,	หน้า	79)	ซึ่งได้ท�าการศึกษาแรง

จูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุน	 กรณีศึกษา

คณะแพทยศาสตร์ศิริราชพยาบาลที่พบว่า	 บุคลากรท่ีมีอายุ

แตกต่างกันจะมีระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานแตกต่างกัน	

	 การเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยแรงจูงใจในการปฏิบัติงานระหว่าง

บุคลากรสายวิชาการของมหาวิทยาลัยราชภัฏราชนครินทร์ท่ีมี

ประสบการณ์การท�างานแตกต่างกนั	ผลการวจิยัพบว่า	บคุลากรกลุม่

ที่มีประสบการณ์การท�างาน	5-10	ปี	 มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน

ด้านค่าตอบแทนและผลประโยชน์เกื้อกูลน้อยกว่าบุคลากรที่มี

ประสบการณ์การท�างาน	21	ปีขึ้นไป	ส่วนบุคลากรสายวิชาการที่มี

ประสบการณ์การท�างานช่วงอื่นๆ	 มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานไม่

แตกต่างกัน	 ทั้งน้ีอาจเป็นเพราะว่าบุคลากรที่มีประสบการณ์

การท�างาน	5-10	ปี	 จะได้รับค่าตอบแทนที่น้อยกว่าบุคลากรที่มี

ประสบการณ์การท�างาน	21	ปีขึ้นไป	ซึ่งเป็นผลจากการสะสมของ

ระดับเงินเดือนและค่าตอบแทนต่างๆ	 เมื่อเวลาผ่านไปค่าตอบแทน

และเงินเดือนจะมากขึ้นตามล�าดับ	และบุคลากรที่มีประสบการณ์

การท�างาน	5-10	ปี	 เป็นบุคลากรที่มีอายุน้อยและอยู่ในช่วงสร้าง

ครอบครวั	ค่าใช้จ่ายจงึมาก	ส่งผลให้มแีรงจงูใจในการปฏิบัตงิานน้อย

กว่ากลุ่มบุคลากรที่มีประสบการณ์การท�างาน	21	ปีขึ้นไป	ผลการ

วิจัยน้ีสอดคล้องกับผลการวิจัยของเกศรินทร์	 งามเลิศ	 (2559,	

หน้า	158)	ที่ได้ศึกษาแรงจูงใจที่มีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติ

งานของพนักงานและลูกจ้างองค์การคลังสินค้า	 โดยผลการวิจัย

พบว่า	 พนักงานและลูกจ้างที่มีระยะเวลาปฏิบัติงานแตกต่างกัน	

จะมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานแตกต่างกัน

ข้อเสนอแนะ
 ข้อเสนอแนะเพื่อน�าผลวิจัยไปใช้

	 1.	 จากการศึกษาพบว่า	บคุลากรสายวชิาการ	มหาวทิยาลยั

ราชภัฏราชนครินทร์มีค่าเฉล่ียแรงจูงใจในการปฏิบัติงานด้านค่า

ตอบแทนและผลประโยชน์เกือ้กลูน้อยทีส่ดุ	รองลงมาคอื	ด้านสภาพ
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การท�างานและด้านการนเิทศงานตามล�าดบั	การเสรมิสร้างแรงจูงใจ

ในการปฏิบัติงานจึงควรมุ่งเน้นเสริมสร้าง	ในด้านดังกล่าวก่อน	โดย

ควรเสรมิสร้างแรงจงูใจด้านค่าตอบแทนและผลประโยชน์เก้ือกลูเป็น

อันดับแรก

	 2.	 ในการเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานให้แก่

บคุลากรสายวชิาการ	มหาวทิยาลยัราชภฏัราชนครนิทร์	เมือ่ก�าหนด

แนวทางการเสริมสร้างเป็นที่แน่นอนแล้ว	ควรมีการส�ารวจเพื่อให้

ทราบว่า	แนวทางใดที่บุคลากรเห็นว่ามีความเหมาะสมมากที่สุด

	 3.	 ในการวิจัยระยะที่	 2	 เมื่อได้สอบถามกับบุคลากรสาย

วิชาการเกี่ยวกับแนวทางการเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน	

พบว่า	บคุลากรบางส่วนได้เสนอแนะแนวทางการเสรมิสร้างแรงจงูใจ

ที่มหาวิทยาลัยได้มีมาตรการหรือมีการด�าเนินการอยู่แล้ว	 แต่มี

บุคลากรบางส่วนยังไม่ทราบ	ดังน้ันมหาวิทยาลัยจึงควรด�าเนินการ

ประชาสมัพนัธ์	กฎ	ระเบยีบ	หรอืข้อปฏบิตัต่ิางๆ	ทีจ่ะช่วยเสรมิสร้าง

แรงจงูใจในการปฏบิตังิานให้กบับคุลากรสายวชิาการ	มหาวทิยาลยั

ราชภัฏราชนครินทร์ได้ทราบโดยทั่วกัน

 ข้อเสนอแนะในการวิจัยครั้งต่อไป

	 1.	 ท�าการวจิยัเชงิส�ารวจเพือ่สอบถามบคุลากรสายวชิาการ

เกีย่วกบัแนวทางทีเ่หมาะสมในการเสรมิสร้างแรงจงูใจในการปฏิบตัิ

งานด้านค่าตอบแทนและผลประโยชน์เกือ้กูล	ด้านสภาพการท�างาน	

และด้านการนิเทศงาน	 เพื่อให้ได้แนวทางที่เหมาะสมและตรงกับ

ความต้องการของบุคลากรมากที่สุด

	 2.	 ท�าการวิจัยเชิงปริมาณเพื่อค้นหาปัจจัยเชิงสาเหตุ

ที่เกี่ยวข้องกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน	เพื่อเสริมสร้างแรงจูงใจใน

การปฏิบัติในทางอ้อมให้แก่บุคลากรสายวิชาการ	 มหาวิทยาลัย

ราชภัฏราชนครินทร์ได้ทราบโดยทั่วไป
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