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บทคัดย่อ

	 การศึกษาค้นคว้าอิสระนี้มีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาปัจจัยของแรงจูงใจในการท�ำงาน 

ศึกษาระดับคุณภาพชีวิตในการท�ำงานและศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจในการท�ำงานที่

มีผลต่อคุณภาพชีวิตในการท�ำงานของพนักงานมหาวิทยาลัยสายสนับสนุน มหาวิทยาลัยราชภัฏ

เชียงใหม่โดยใช้แบบสอบถามจ�ำนวน 185 ชุด วิเคราะห์ข้อมูลด้วยค่าความถี่ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย  

ส่วนเบีย่งเบนมาตรฐานท�ำการทดสอบสมมตฐิานโดยใช้สถติ ิPearson Product Moment Correlation 

Coefficient ผลการศึกษาพบว่า ผู ้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง มีอายุระหว่าง  

31-35 ปี สถานภาพโสด มีการศึกษาระดับปริญญาตรี มีรายได้เฉลี่ยต่อเดือนอยู ่ระหว่าง  

20,001-25,000 บาท และมีระยะเวลาการท�ำงานมากกว่า 10 ปี ด้านปัจจัยของแรงจูงใจใน 

การท�ำงานของพนักงานมหาวิทยาลัยสายสนับสนุน มหาวิทยาลัยราชภัฏเชียงใหม่ ในภาพรวม 

อยู่ในระดับมาก = (4.08) และระดับคุณภาพชีวิตในการท�ำงานภาพรวมของพนักงานมหาวิทยาลัย

สายสนับสนุน มหาวิทยาลัยราชภัฏเชียงใหม่อยู่ในระดับปานกลาง = (3.46) ปัจจัยส่วนบุคคล

ของพนักงานมหาวิทยาลัยสายสนับสนุนที่มีอิทธิพลต่อปัจจัยแรงจูงใจในการท�ำงานและคุณภาพ

ชีวิตในการท�ำงาน ได้แก่ เพศ สถานภาพ วุฒิการศึกษา รายได้เฉลี่ยต่อเดือน และระยะเวลาใน

การท�ำงานที่มหาวิทยาลัยราชภัฏเชียงใหม่ ความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจในการท�ำงานที่มีผล

1 	 นักศกึษา หลักสูตรบรหิารธุรกจิมหาบัณฑติ สาขาวชิาการบรหิารธุรกจิ มหาวทิยาลัยราชภัฏเชยีงใหม่ 
2 	 ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร. อาจารย์ที่ปรกึษาการค้นคว้าอสิระ มหาวทิยาลัยราชภัฏเชยีงใหม่
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ต่อคุณภาพชีวิตในการท�ำงานของพนักงานมหาวิทยาลัยสายสนับสนุน มหาวิทยาลัยราชภัฏ

เชียงใหม่ พบว่าแรงจูงใจในการท�ำงานมีความสัมพันธ์ทางบวกกับคุณภาพชีวิตในการท�ำงาน 

อย่างมนีัยส�ำคัญทางสถติทิี่ระดับ .01 และระดับ .05

ค�ำส�ำคัญ  	 แรงจงูใจในการท�ำงาน คณุภาพชวีติในการท�ำงาน พนกังานมหาวทิยาลยัสายสนบัสนนุ

ABSTRACT

	 The purposes of this study were to study the motivation factors that influenced, to study 

the quality of work life, and to study the relationship between the motivation and quality of work 

life of Chiang Mai Rajabhat University of the academic support staff. The sampling were 185 

academic support staff. Questionnaire used as the tool. The data analyzed through descriptive 

statistics comprising frequency, percentage, mean, and standard deviation, as well as inferential 

statistics consisting of Independent Samples as Pearson Product Moment Correlation. The results 

had found that the majority of respondents were female, aged 31-35, single, Bachelor’s degree, 

income per month 20,001-25,000 Baht, and working experience more than 10 years in Chiang 

Mai Rajabhat University. The working motivation of Chiang Mai Rajabhat University academic 

support staff was overall at a high level = (4.08). The quality of work life of Chiang Mai Rajabhat 

University academic support staff was overall at a moderate level = (3.46). The personnel factors 

affecting to work motivation and quality of work life were gender, marital status, education level, 

income level, and working experience at Chiang Mai Rajabhat University. The motivation factors 

had positive influence on the quality of work life at .01 and .05 level of statistical significance.

KEYWORDS : 	 motivation factors that influenced, quality of work life were gender, academic  

				    support staff
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บทน�ำ

	 ทรัพยากรมนุษย์นับได้ว่าเป็นปัจจัยที่

มีความส�ำคัญและมีคุณค่ามากที่สุดในองค์กร 

เมื่อเทียบกับทรัพยากรอื่นที่ใช้ในการจัดการ  

อีกทั้งเป ็นที่ยอมรับกันอย่างเป ็นสากลว่า

ทรพัยากรมนษุย์เป็นทรพัยากรทีท่รงคณุค่ามาก

ที่สุดขององค์กร (สัมฤทธิ์ ยศสมศักดิ์, 2549) 

ทั้งนี้เพราะทรัพยากรมนุษย์มีคุณลักษณะ 

ทีส่�ำคัญ คอื การมคีวามรู ้ความสามารถ ในการ 

น�ำสติปัญญามาใช้วางแผนและตัดสินใจ ดังนั้น 

องค์กรจึงต้องให้ความส�ำคัญถึงคุณภาพชีวิต 

การท�ำงานของบุคลากร เพื่อให้การท�ำงานมี

ประสิทธิภาพ โดยอาศัยการจัดการทรัพยากร 

มนุษย์ที่ดี เพราะทรัพยากรมนุษย์จะท�ำหน้าที่ 

บริหารทรัพยากรอื่น ๆ จนกระท่ังกลายเป็น 

ผลผลิต ซึ่งอาจอยู่ในรูปของสินค้าหรือการ 

บริการขึ้นอยู ่กับประเภทและวัตถุประสงค์

ขององค์กร (สุนันทาเลาหนันท์, 2546) หาก

ปราศจากทรัพยากรมนุษย์  การท�ำงานของ

องค์กรจะไม่สามารถท�ำหน้าต่าง ๆ   ได้อย่าง

สมบูรณ์ (ประสงค์ ประณีตพลกรัง และคณะ, 

2543) ซึ่งสอดคล้องกับแผนพัฒนาเศรษฐกิจ 

และสังคมแห่งชาติฉบับที่ 11 (พ.ศ. 2555 – 

2559) มุ่งเน้นความเชื่อมโยงระหว่างทุน 6 ทุน 

คอืทุนธรรมชาตทินุกายภาพ ทนุสงัคม ทนุมนษุย์  

ทุนการเงินและทุนวัฒนธรรมซึ่งทุนทั้ง 6  

ดังกล่าวนั้นใกล้เคียงกับมิติคุณภาพชีวิตและ

ความสุข ของคนมากที่สุดดังนั้นการสร้างเสริม

คุณภาพชวีติและความสุขของคนท�ำงานจงึเป็น

เป้าหมายส�ำคญัของหน่วยงานทกุภาคส่วนทีจ่ะ

ต้องส่งเสรมิให้คนไทยเป็นแรงงานคณุภาพและ

มสีุขภาวะดทีัง้ร่างกายจติใจ และจติวญิญาณ	

	 ทรัพยากรมนุษย ์มีคุณลักษณะที่

ส�ำคัญที่ คือ ใช้สติปัญญามาใช้ในการวางแผน

และการตัดสินใจและมีความสามารถในการ

บรหิารปัจจยัทางการจดัการด้านอืน่ ๆ  ได้อย่าง

มปีระสทิธภิาพได้แก่มนษุย์เงนิ เครือ่งจกัร วสัดุ

อุปกรณ์ และวิธีบริหารการจัดการ รวมทั้ง 

สามารถก�ำหนดแนวทางเพื่อด�ำเนินงานจน

บรรลคุวามส�ำเรจ็ตามวตัถปุระสงค์ขององค์กร  

นอกจากนี้ มนุษย์ยังเป็นผู้ปฏิบัติที่มีความรู้สึก 

ในด้านความพึงพอใจในงาน มีความสามารถ 

ในการปรับตัวได้อีกด้วยซึ่งลักษณะเหล่านี้ 

เป็นลักษณะส�ำคัญที่ท�ำให้มีผลต่อความส�ำเร็จ 

ขององค์กรที่เกิดจากทรัพยากรมนุษย์(วรพจน์  

บุษราคัมวดี, 2553) องค์กรใดก็ตามที่มี 

ทรัพยากรมนุษย์ที่มีความรู ้ความสามารถ 

และคุณสมบัติที่เหมาะสม องค์กรนั้นย่อมมี

ศกัยภาพทีจ่ะปฏบิตังิานได้อย่างมปีระสทิธภิาพ

และประสิทธิผล (สัมฤทธิ์ ยศสมศักดิ์, 2549) 

นอกจากความรู้ความสามารถบุคลากรแล้ว 

การให้ความส�ำคัญกับคุณภาพชีวิตการท�ำงาน 

ของบุคลากรก็มีส่วนช่วยให้ทรัพยากรมนุษย์ 

ขององค์กรน�ำความรู้ความสามารถของตนที่มี 

อยู่ออกมาใช้ได้อย่างเต็มที่ เพราะคุณภาพชีวิต 

ในการท�ำงานเป็นส่วนหนึ่งที่จะช ่วยสร้าง 

ความสขุในการท�ำงาน และสร้างความพงึพอใจ 

ของพนักงาน   สร้างแรงจูงใจในการท�ำงาน

ท�ำให้เกิดความรู ้สึกที่ดีต่อตนเอง ท�ำให้เกิด

ความรู้สึกที่ดีต่องาน และท�ำให้เกิดความรู้สึก

ที่ดีต ่อองค์กรนอกจากนี้ยังช่วยส่งเสริมใน

เรื่องสุขภาพจิตช่วยให้ชีวิตเจริญก้าวหน้ามี

การพัฒนาตนเองให้เป็นบุคคลที่มีคุณภาพ

ขององค์กรและยังช่วยลดปัญหาการขาดงาน 
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การลาออกลดอุบัติเหตุ และส่งเสริมให้ได้ 

ผลผลิตและการบริการที่ดีทั้งคุณภาพและ 

ปริมาณช ่วยให ้องค ์กรบรรลุ เป ้าหมายที่

ต้องการได้ (จ�ำลักษณ์ ขุนพลแก้ว, 2556 : 

ออนไลน์) มหาวิทยาลัยราชภัฏเชียงใหม่ ซึ่ง

เป็นองค์กรที่ได้พัฒนามาจากโรงเรียนฝึกหัด 

ครูกสิกรรมประจ�ำมณฑลพายัพ ซึ่งสถาปนา 

ขึ้นเมื่อ พ.ศ. 2467 โดยได้มีการพัฒนาและ 

ปรับเปลี่ยนสถาบันมาโดยล�ำดับเป็นระยะ

เวลากว่า 90 ปีเป็นมหาวิทยาลัยต้นแบบใน

การผลิตครู พัฒนาคุณภาพครูและบุคลากร

ทางการศึกษา เป็นแหล่งเรียนรู้ทางศิลปะและ

วัฒนธรรม รวมทั้งสนับสนุนและสร้างเสริม 

สขุภาพ ภายในปี 2561 ในการด�ำเนนิงานเพือ่ให้ 

บรรลพุนัธกจิ อาจสร้างแรงกดดนัในการปฏบิตัิ

งานของบุคลากรได้ ดังนั้นมหาวิทยาลัยจึงต้อง

ให้ความส�ำคัญและพฒันาทรพัยากรมนษุย์ของ

องค์กร ซึ่งท�ำหน้าที่สนับสนุนการผลิตบัณฑิต

เพื่อออกไปเป็นทรัพยากรมนุษย์ที่ดีของสังคม

ต่อไป

	 ด้วยเหตนุี้ ผู้วจิยัจงึเหน็ถงึความส�ำคญั 

และสนใจที่จะศึกษาถึงแรงจูงใจในการท�ำงาน 

และคุณภาพชีวิตในการท�ำงานของพนักงาน 

มหาวิทยาลัยสายสนับสนุน มหาวิทยาลัย 

ราชภัฏเชียงใหม่ซึ่งมีจ�ำนวนทั้งสิ้น 343 คน  

(สารสนเทศมหาวิทยาลัยราชภัฏเชียงใหม่,  

2557) เพื่อน�ำไปใช้ในการท�ำงานและสร้าง

คุณภาพชีวิตที่ดีในการท�ำงานของบุคลากร

มหาวทิยาลัยราชภัฏเชยีงใหม่ต่อไป

วัตถุประสงค์ของการวจิัย

	 1. เพื่อศึกษาปัจจัยของแรงจูงใจใน 

การท�ำงานของพนักงานมหาวิทยาลัยสาย

สนับสนุน มหาวทิยาลัยราชภัฏเชยีงใหม่      

	 2. เพื่อศึกษาระดับคุณภาพชีวิตใน 

การท�ำงานของพนักงานมหาวิทยาลัยสาย

สนับสนุน มหาวทิยาลัยราชภัฏเชยีงใหม่

	 3. เพื่อศึกษาความสัมพันธ์ระหว่าง 

แรงจูงใจในการท�ำงานที่มีผลต่อคุณภาพชีวิต

ในการท�ำงานของพนักงานมหาวิทยาลัยสาย

สนับสนุน มหาวทิยาลัยราชภัฏเชยีงใหม่
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 กรอบแนวคดิการวจิัย

				    ตัวแปรอสิระ                                                       ตัวแปรตาม

แรงจูงใจในการท�ำงาน

ปัจจัยจูงใจ

1. ความส�ำเรจ็ในการท�ำงานของบคุคล

2. การยอมรับนับถอื

3. ลักษณะงานที่ปฏบิัติ

4. ความรับผดิชอบ

5. ความก้าวหน้า

ปัจจัยค�้ำจุน

1. นโยบายและการบรหิารงาน

2. เงนิเดอืน

3. ความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา

4. ความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน

5. ความมั่นคงในการท�ำงาน

คุณภาพชวีติในการท�ำงาน

1. ผลตอบแทนที่ยุตธิรรม

2. สภาพการท�ำงานที่ปลอดภัย

3. โอกาสก้าวหน้าและการพัฒนาความสามารถ

4. ความสมดุลในชวีติงานและครอบครัว

5. การได้รับการยอมรับในสังคม

6. ด้านความเป็นประชาธปิไตยในการท�ำงาน

ภาพที่  1   กรอบแนวคดิการวจิัย

	 การจูงใจตามแนวความคิดของ

เฟรเดอริกเฮิร ์ซเบิร ์ก (2003 อ ้างถึงใน  

จิราวรรณ บุญมี, 2549) เจ้าของทฤษฎีสอง

ปัจจัย (Two - Factors Theory) หรือทฤษฎี

ปัจจัยจูงใจและปัจจัยบ�ำรุงรักษา (Motivation 

- Hygiene Theory) เกี่ยวข้องกับปัจจัยต่าง ๆ   

ที่ท�ำให้ผู ้ปฏิบัติงานเกิดความพึงพอใจหรือ

เกิดความไม่พึงพอใจในงานของแต่ละบุคคล 2 

ประการ ได้แก่

	 1. 	 ปัจจัยจูงใจ (Motivation Factors) 

เป็นปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับงานโดยตรงเพื่อจูงใจ

ให้คนชอบและรักงานปฏิบัติ เป็นการกระตุ้น

ให้เกิดความพึงพอใจให้แก่บุคคลในองค์กร

ให้ปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพมากขึ้น 

เพราะปัจจยัทีส่ามารถสนองตอบความต้องการ

ภายในบุคคลด้วยกัน ได้แก่ ความส�ำเร็จในการ

ท�ำงานของบุคคล การได้การยอมรับนับถือ 

ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ ความรับผิดชอบ  

ความก้าวหน้า 

	 2.	 ปัจจยับ�ำรงุรกัษาหรอืปัจจยัค�ำ้จนุ  

(Hygiene Factors) หรอืเรยีกว่า ปัจจยัสขุอนามยั 

หมายถึงปัจจัยค�้ำจุนให้แรงจูงใจในการท�ำงาน

ของบุคคลมีอยู ่ตลอดเวลา ถ ้าไม ่มีหรือมี 

ในลักษณะไม่สอดคล้องกับบุคคลในองค์กร  

บุคคลในองค์กรจะเกิดความไม่ชอบงานขึ้น 

และปัจจัยที่มาจากภายนอก บุคคล ได้แก่  
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นโยบายและการบริหารงาน เงินเดือน  ความ 

สัมพันธ์ กับผู ้บังคับบัญชา ความสัมพันธ์กับ

เพื่อนร่วมงานความมั่นคงในการท�ำงาน 

สมมตฐิานการวจิัย

	 1.	 ปัจจัยส่วนบุคคลของพนักงาน

มหาวิทยาลัยสายสนับสนุนที่แตกต่างกันส่งผล

ต่อแรงจูงใจในการท�ำงานแตกต่างกัน

	 2.	 ป ัจ จัยแรงจูงใจของพนักงาน

มหาวิทยาลัยสายสนับสนุนที่แตกต่างกันส่งผล

ต่อคุณภาพชวีติในการท�ำงานแตกต่างกัน

วธิกีารด�ำเนนิการวจิัย

	 ในการวิจัยครั้งนี้เป็นวิจัยเชิงปริมาณ  

กลุ ่มตัวอย ่างที่ ใช ้ ในการศึกษาวิ จัยครั้งนี้  

คือ พนักงานมหาวิทยาลัยสายสนับสนุน 

มหาวิทยาลัยราชภัฏเชียงใหม่ จ�ำนวน 185 คน  

ซึ่งได้มาจากการค�ำนวณหาขนาดของกลุ่ม 

ตัวอย่างตามวิธีของ Taro Yamane (พิสณุ  

ฟองศรี, 2552) เครื่องมือที่ ใช ้ในการเก็บ 

รวบรวมข้อมูลครั้งนี้เป ็นแบบสอบถามที่ ผู ้

วิจัยได้สร้างขึ้นโดยน�ำแบบสอบถามเสนอ

ต่อผู ้เชี่ยวชาญ 3 ท่าน เพื่อตรวจสอบความ

สอดคล้องของข้อค�ำถามกับวัตถุประสงค์

การศึกษา (Index of Item objective 

congruence : IOC) น�ำผลคะแนนที่ได ้จาก 

ผู้เชี่ยวชาญมาค�ำนวณค่าดัชนีความสอดคล้อง

มีค ่าอยู ่ระหว ่าง 0.66-1.00 ขึ้นไปถือว ่า 

ข้อค�ำถามนัน้มคีวามสอดคล้องกบัวตัถปุระสงค์ 

ของการศึกษา ซึ่งเป็นค่าเที่ยงตรงที่ยอมรับ 

ได้น�ำแบบสอบถามฉบับปรับปรุงแก้ไขเสนอ

อาจารย์ทีป่รกึษาเพือ่ตรวจสอบอกีครัง้ จัดพมิพ์ 

แบบสอบถามที่ได้รับการปรับปรุงและแก้ไข

และน�ำไปใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูลสถิติที่

ใช้ในการวิเคราะห์ ได้แก่ ความถี่ (Frequency) 

ค่าร้อยละ (Percentage) ค่าเฉลี่ย (Mean) และ

ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 

และการทดสอบสมมติฐานโดยใช้สถิติอนุมาน 

(Inferential Statistic) ได้แก่ Pearson Product 

Moment Correlation Coefficient เพื่อวิเคราะห์

ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยแรงจูงใจในการ

ท�ำงานกับคุณภาพชวีติในการท�ำงาน

ผลการวจิัย
	 การวิจัยเรื่องแรงจูงใจของพนักงาน 

มหาวิทยา ลัยสายสนับสนุ นที่ มี อิ ทธิพล 

ต ่อคุณภาพชีวิตการท�ำงาน กรณีศึกษา :  

มหาวิทยาลัยราชภัฏเชียงใหม่ ในครั้งนี้  

เป ็นแบบวิจัยเชิงปริมาณ มีวัตถุประสงค์  

เพื่อศึกษาปัจจัยของแรงจูงใจในการท�ำงาน

ของพนักงานมหาวิทยาลัยสายสนับสนุน 

มหาวิทยาลัยราชภัฏเชียงใหม่  ศึกษาระดับ

คุณภาพชีวิตในการท�ำงานของพนักงาน

มหาวิทยาลัยสายสนับสนุน มหาวิทยาลัย

ราชภัฏเชียงใหม ่และศึกษาความสัมพันธ ์

ระหว ่างแรงจูงใจในการท�ำงานที่มีผลต ่อ

คุณภาพชีวิตในการท�ำงานของพนักงาน

มหาวิทยาลัยสายสนับสนุน มหาวิทยาลัย

ราชภัฏเชียงใหม่ จากการวิเคราะห์ข ้อมูล  

สรุปผลการวจิัยได้ดังต่อไปนี้

	 1. 	 ผลการวิเคราะห์เกี่ยวกับข้อมูล 

ทั่วไป พบว่า พนักงานมหาวิทยาลัยสาย

สนับสนุน มหาวิทยาลัยราชภัฏเชียงใหม่ 

ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง   ถึงร้อยละ 63.20 
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มีอายุอยู ่ระหว่าง 31-35 ปี ร้อยละ 36.20  

มีสถานภาพโสด ร้อยละ 52.40 ระดับการ

ศึกษาปริญญาตรี ร้อยละ 71.90 มีรายได้เฉลี่ย

ต่อเดือนอยู ่ระหว่าง 20,001-25,000 บาท  

ร ้อยละ 67.00 และท�ำงานที่มหาวิทยาลัย

ราชภัฏเชียงใหม่มาเป็นระยะเวลามากกว่า  

10 ปี ร้อยละ 41.60

	 2.	 ผลการวิเคราะห์เกี่ยวกับปัจจัย

แรงจูงใจในการท�ำงาน พบว่า พนักงาน

มหาวิทยาลัยสายสนับสนุน มหาวิทยาลัย

ราชภัฏเชียงใหม่ มีระดับปัจจัยแรงจูงใจ 

ในการท�ำงานภาพรวมอยู่ในระดับมาก (4.08)  

โดยด ้านที่มีระดับแรงจูงใจในการท�ำงาน 

มากที่สุดคือ ด ้านความสัมพันธ ์กับเพื่อน 

ร่วมงาน (3.90) และด้านที่มีระดับแรงจูงใจ 

ในการท�ำงานน้อยที่สุดคือ ด้านความก้าวหน้า

ในหน้าที่การงาน (3.44) เมื่อท�ำการวิเคราะห์

ปัจจัยย่อยในด้านปัจจัยจูงใจและปัจจัยค�้ำจุน 

พบว่า

	 2.1	 ผลการวเิคราะห์เกีย่วกบัปัจจยัจงูใจ  

พบว่า พนักงานมหาวิทยาลัยสายสนับสนุน  

มหาวิทยาลัยราชภัฏเชียงใหม่ มีระดับปัจจัย

แรงจงูใจในการท�ำงานภาพรวมอยูใ่นระดับมาก 

(3.69) โดยด้านทีม่รีะดบัแรงจงูใจในการท�ำงาน

มากทีส่ดุคอื ด้านความรับผดิชอบในงาน (3.87)

	 2.2	 ผลการวิเคราะห์เกี่ยวกับปัจจัย       

ค�้ำจุน พบว่า พนักงานมหาวิทยาลัยสาย

สนับสนุน มหาวิทยาลัยราชภัฏเชียงใหม่  

มรีะดับปัจจยัแรงจงูใจในการท�ำงานภาพรวมอยู่

ในระดบัมาก (3.55) โดยด้านทีม่รีะดบัแรงจงูใจ

ในการท�ำงานมากที่สุด คือ ด้านความสัมพันธ์

กับเพื่อนร่วมงาน (3.90)

	 3.	 ผลการวเิคราะห์เกี่ยวกับคณุภาพชวีติ 

ในการท�ำงาน พบว่า พนักงานมหาวิทยาลัย

สายสนับสนุน มหาวิทยาลัยราชภัฏเชียงใหม่  

มีระดับคุณภาพชีวิตในการท�ำงานภาพรวมอยู่

ในระดับปานกลาง (3.46) โดยด้านที่มีระดับ

คณุภาพชวีติในการท�ำงานมากทีส่ดุคอืด้านการ

ได้รับการยอมรับในสังคม (3.70)

	 4.	 ผลการวิเคราะห์เกี่ยวกับความ

สัมพันธ์ระหว่างปัจจัยแรงจูงใจในการท�ำงาน

และคุณภาพชีวิตในการท�ำงานของพนักงาน

มหาวิทยาลัยสายสนับสนุน มหาวิทยาลัย

ราชภัฏเชยีงใหม่มดีังต่อไปนี้

	 4.1 	 ปัจจัยแรงจูงใจในการท�ำงาน 

และคุณภาพชีวิตในการท�ำงานมีความสัมพันธ์

กันทางบวกอย่างมีนัยส�ำคัญทางสถิติที่ระดับ 

.01 และระดับ .05 

	 4.2	 ปัจจัยจูงใจมีความสัมพันธ์กัน

ทางบวกกับคุณภาพชีวิตในการท�ำงานอย่างมี

นัยส�ำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 และระดับ .05 

โดยปัจจัยจูงใจด้านความก้าวหน้าในหน้าที่

การงานมีความสัมพันธ์กับคุณภาพชีวิตใน 

การท�ำงานด้านโอกาสก้าวหน้าและการพัฒนา

ความสามารถมากที่สุด มีความสัมพันธ์อยู่ใน

ระดับปานกลางมีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์

เท่ากับ 0.642 และปัจจัยจูงใจด้านลักษณะงาน

ที่ปฏบิัต ิมคีวามสัมพันธ์กับคุณภาพชวีติในการ

ท�ำงานด้านผลตอบแทนที่ยุติธรรมน้อยที่สุด  

มีความสัมพันธ์อยู่ในระดับต�่ำ มีค่าสัมประสิทธิ์

สหสัมพันธ์เท่ากับ 0.185 ส่วนปัจจัยจูงใจ

ด้านความส�ำเร็จในการท�ำงานของบุคคลไม่มี

ความสัมพันธ์กับคุณภาพชีวิตในการท�ำงาน

ด้านผลตอบแทนที่ยุติธรรม และปัจจัยจูงใจ
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ด้านลักษณะงานที่ปฏิบัติไม่มีความสัมพันธ์

กับคุณภาพชีวิตในการท�ำงานด้านความเป็น

ประชาธปิไตยในการท�ำงาน 

	 4.3	 ปัจจัยค�้ำจุนมีความสัมพันธ์กัน

ทางบวกกับคุณภาพชีวิตในการท�ำงานอย่างมี

นัยส�ำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ทุกปัจจัย โดย

ปัจจยัค�ำ้จนุด้านความสมัพันธ์กบัผูบั้งคบับญัชา 

มีความสัมพันธ์กับคุณภาพชีวิตในการท�ำงาน

ด้านความเป็นประชาธิปไตยในการท�ำงาน

มากที่สุด มีความสัมพันธ์อยู ่ในระดับสูง   มี

ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เท่ากับ 0.841 และ

ปัจจยัค�ำ้จนุด้านความสมัพนัธ์กบัเพือ่นร่วมงาน

มีความสัมพันธ์กับคุณภาพชีวิตในการท�ำงาน 

ด้านความสมดุลในชีวิตงานและครอบครัว

น้อยที่สุด มีความสัมพันธ์อยู่ในระดับต�่ำ มีค่า

สัมประสทิธิ์สหสัมพันธ์เท่ากับ 0.310  

	 4.4	 ปัจจัยจูงใจมีความสัมพันธ์กัน 

ทางบวกกับปัจจัยค�้ำจุนอย ่างมีนัยส�ำคัญ 

ทางสถิติที่ระดับ .01 และระดับ .05 โดยปัจจัย

จูงใจด้านความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน  

มีความสัมพันธ์กันทางบวกกับปัจจัยค�้ำจุน

ด้านนโยบายและการบริหารงานมากที่สุด

มีความสัมพันธ์อยู ่ในระดับปานกลาง มีค่า

สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เท่ากับ 0.650 และ

ปัจจัยจูงใจด้านลักษณะงานที่ปฏิบัติ มีความ 

สัมพันธ ์กันทางบวกกับป ัจจัยค�้ำ จุนด ้าน

ความสัมพันธ ์กับผู ้บังคับบัญชาน้อยที่สุด 

มีความสัมพันธ์อยู่ในระดับต�่ำ มีค่าสัมประสิทธิ์

สหสัมพันธ์เท ่ากับ 0.171 ส ่วนปัจจัยจูงใจ 

ด ้านความส�ำเร็จในการท�ำงานของบุคคล  

ไม่มคีวามสมัพนัธ์กบัปัจจยัค�ำ้จนุด้านเงนิเดอืน/

ค่าตอบแทน 

อภปิรายผลการวจิัย

	 จากการวจิัยปัจจัยเรื่อง แรงจูงใจของ

พนกังานมหาวทิยาลยัสายสนบัสนุนทีม่อีทิธพิล

ต่อคุณภาพชีวิตการท�ำงาน กรณีศึกษา :  

มหาวิทยาลัยราชภัฏเชียงใหม่ มีประเด็นที่

สามารถน�ำมาอภปิรายผลได้ดังนี้

	 1.	 ปัจจัยแรงจูงใจในการท�ำงาน

	 1.1	ปัจจยัจงูใจ พนกังานมหาวทิยาลัย

สายสนบัสนุนของมหาวทิยาลยัราชภฏัเชยีงใหม่ 

มีระดับปัจจัยจูงใจในการท�ำงานภาพรวมอยู่

ในระดับมาก (3.69) โดยด้านที่มีระดับแรง

จูงใจในการท�ำงานมากที่สุดคือ ด้านความ

รับผิดชอบในงาน (3.87) จะเห็นว่า ปัจจัย

จูงใจด้านความรับผิดชอบในงาน เป็นปัจจัย

ที่ เกี่ยวข ้องกับการปฏิบัติงาน ที่พนักงาน

มหาวิทยาลัยสายสนับสนุนของมหาวิทยาลัย

ราชภัฏเชียงใหม่ มีความรู ้สึกว่างานที่ได้รับ 

มอบหมายมีความหมายและมีคุณค ่าทั้ ง 

ต่อตนเองและมหาวิทยาลัย จึงท�ำให้สามารถ

ปฏิบัติงานได้บรรลุจุดมุ ่งหมายและประสบ

ความส�ำเร็จในที่สุด แสดงให้เห็นว่า ผู้บริหาร

ของมหาวิทยาลัยราชภัฏเชียงใหม่ มีความ

เข้าใจในการบริหารงานเกี่ยวกับบุคลากรของ

มหาวิทยาลัยราชภัฏเชียงใหม่ เช่น มอบหมาย

งานทีต่รงกบัความรูค้วามสามารถของพนักงาน  

มีความเข้าใจในความต้องการของพนักงาน

เกี่ยวกับงาน เป็นต้น จึงสามารถกระตุ ้นให้

พนักงานปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

และสามารถจูงใจพนักงานได้เป ็นอย่างด ี 

ซึ่งสอดคล้องกับแนวความคิดของอับราฮัม  

มาสโลว์ (Abraham Maslow, 1970 อ้างใน  
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จิราวรรณ บุญมี, 2549) ที่กล่าวว่า ผู ้บังคับ

บัญชาสามารถจูงใจผู้ใต้บังคับบัญชาได้ โดย

การค้นหาความต้องการของบคุคลแล้วน�ำความ

ต้องการนั้นมาจูงใจหลังจากปฏิบัติงานส�ำเร็จ

ก็จะตอบสนองสิ่งที่ต้องการแก่ผู้ปฏิบัติงาน ซึ่ง

ต้องตอบสนองความต้องการระดับต�่ำก่อนที่

จะตอบสนองความต้องการในระดบัสงู และเมือ่

พิจารณาจะเห็นว่าความต้องการในขั้นที่ 3-5 

เป็นความต้องการด้านจติใจซึง่มคีวามเกีย่วข้อง

กับขวัญเพราะถ้าคนนั้นมีขวัญดีรู้สึกว่าตนเอง

เป็นส่วนหนึ่งของหน่วยงานย่อมสามารถปฏบิัติ

งานให้ก้าวหน้าและมีประสิทธิภาพ โดยความ

ต้องการประสบผลส�ำเร็จตามความนึกคิด 

(Self-actualization Needs) เป็นล�ำดับขั้นความ

ต้องการสูงสุดซึ่งมนุษย์แต่ละคนย่อมมีความ

ใฝ่ฝันอันสูงสุดของแต่ละคน การศึกษานี้ยัง

สอดคล้องกับการศึกษาของ นุชนภา โกมารทัต 

(2553) ที่ได้ศึกษาถึงแรงจูงใจในการท�ำงาน

ของบุคลากรฝ่ายสารสนเทศ ในโรงพยาบาล

ศิริราช พบว่า แรงจูงใจด้านความรับผิดชอบ

ส่งผลต่อแรงจูงใจในระดับมากเช่นเดียวกัน  

ดังนั้น อาจสรุปได้ว่า พนักงานมหาวิทยาลัย

สายสนบัสนุนของมหาวทิยาลยัราชภฏัเชยีงใหม่ 

มีความต้องการจูงใจในการท�ำงานที่นอก

เหนือไปจากตัวเงิน สอดคล้องกับ นุชนภา  

โกมารทัต (2553) ที่ได้กล่าวไว้ว่า การท�ำงาน

มีประสิทธิภาพและประสิทธิผล ส�ำหรับบาง

คนเครื่องล่อใจหรือสิ่งจูงใจที่ต้องการอาจอยู่

ในรูปของตัวเงิน     (Financial  Incentives) เช่น 

โบนัสค่านายหน้า ส่วนแบ่งจากก�ำไร เป็นต้น 

แต่กับบุคคลบางกลุ่มอาจต้องการสิ่งจูงใจที่

ไม่ใช่เงิน (Non-Financial Incentives) เช่น การ

ยกย่อง การยอมรับ การมีชื่อเสียง เป็นต้น และ 

สอดคล้องกับณัฏฐ ์กฤตา อภิโชติภพนิพิฐ 

(2550) ไว้ว่า วิธีการการจูงใจ มีอยู่ 3 วิธี ได้แก่ 

การจูงใจด้วยผลตอบแทนที่เป็นเงิน การจูงใจ

ด้วยสิ่งจูงใจที่ไม่เป็นเงิน และการจูงใจด้วยงาน 

ซึ่งการเลื่อนต�ำแหน่ง การเลื่อนขั้น การเลื่อน

เงินเดือน สามารถน�ำไปใช้เป็นสิ่งจูงใจให้เกิด

ความขยันและทุ่มเทในการท�ำงาน และการได้

รับการยกย่องชมเชย ตลอดจนการให้เกียรติ

จากผูบ้งัคบับญัชา  หรอืเพือ่นร่วมงาน ช่วยให้มี 

ก�ำลังใจที่จะกระท�ำความดตี่อไป

	 1.2	ปัจจยัค�ำ้จนุ พนกังานมหาวทิยาลยั

สายสนับสนุนของมหาวิทยาลั ยราชภัฏ

เชียงใหม่ มีระดับปัจจัยค�้ำจุนในการท�ำงาน

ภาพรวมอยู่ในระดับมาก (3.55) โดยด้านที่มี 

ระดับแรงจูงใจในการท�ำงานมากที่ สุด คือ  

ด้านความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน (3.90) 

แสดงให้เห็นว่า เพื่อนร่วมงานมีผลต่อระดับ 

แ ร ง จู ง ใ จ ใ น ก า ร ท� ำ ง า น ข อ ง พ นั ก ง า น

มหาวิทยาลัยสายสนับสนุนของมหาวิทยาลัย

ราชภัฏเชียงใหม่ ดังนั้น การสร้างบรรยากาศ

ที่ดีในการท�ำงานไม ่ได ้ เป ็นหน้าที่ของใคร 

คนใดคนหนึ่งแต่ควรเป็นการลงความเห็นชอบ 

ร ่วมกันว ่าจะพัฒนาให้สถานที่ท�ำงานของ

ตนเองเป็น Ideal of Work ได้อย่างไรบ้างโดย

ผู้น�ำองค์กรหรือหัวหน้างานควรเป็นแกนน�ำ

ที่จะท�ำให ้ เกิดขึ้นท�ำให ้บรรยากาศในการ

ท�ำงานเป็นไปตามที่พนักงานอยากได้และ

จูงใจให้มาท�ำงานทุกวัน บรรยากาศที่ดีในการ

ท�ำงานจะช่วยให้พนักงานสามารถท�ำงานได้ 

มีประสิทธิภาพมากขึ้น โดยประกอบขึ้นจาก

หลาย ๆ  ปัจจัย ไม่ว่าจะเป็นสภาพแวดล้อมของ
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สถานที่ท�ำงาน เพื่อนร่วมงาน เป็นต้นการสร้าง

บรรยากาศที่ดีนั้นสามารถสร้างได้หลายวิธ ี

เช่น มคีวามจรงิใจต่อเพือ่น ยกย่องชมเชยเพือ่น

ในโอกาสอันควร ให้ความช่วยเหลือกิจการ

งานของเพื่อนด้วยความเต็มใจ และให้เกียรติ 

และรับฟังความคิดเห็นของเพื่อน เป ็นต้น  

สอดคล้องกับณัฏฐ ์กฤตา อภิโชติภพนิพิฐ  

(2550) ได้สรุปไว้ว่า การสร้างบรรยากาศใน

การท�ำงานให้มีความครึกครื้น สดชื่น ร่าเริง 

ไม ่เคร ่งเครียด ช ่วยให้สมาชิกมีความสุข  

มีสุขภาพจิตที่ดี ส่งผลโดยตรงต่อการท�ำงานที่

มีประสิทธิภาพและประสิทธิผล จากการศึกษา

ครั้งยังพบว่ามีปัจจัยค�้ำจุนอีกหลายปัจจัยที่

มีพนักงานมหาวิทยาลัยสายสนับสนุนของ

มหาวิทยาลัยราชภัฏเชียงใหม่ มีระดับแรงจูงใจ

ในการท�ำงานอยู่ในระดับมาก ได้แก่ ปัจจัยด้าน

นโยบายและการบริหารงาน ปัจจัยด้านเงิน

เดือนและค่าตอบแทน สอดคล้องกับทฤษฎี

สองปัจจัย (Two - Factors Theory) หรือทฤษฎี

ปัจจัยจูงใจและปัจจัยบ�ำรุงรักษา (Motivation 

- Hygiene Theory) ของเฟรเดอริก เฮิร์ซเบิร์ก 

(Frederick Herzberg) ทีเ่กีย่วข้องกบัปัจจยัต่าง ๆ    

ที่ท�ำให้ผู้ปฏิบัติงานเกิดความพึงพอใจหรือเกิด

ความไม่พึงพอใจในงานของแต่ละบุคคล โดย

ในปัจจยัค�ำ้จนุหรอืปัจจยับ�ำรงุรกัษา เฟรเดอรกิ  

เฮิร์ซเบิร์กกล่าวว่า ปัจจัยค�้ำจุนให้แรงจูงใจ

ในการท�ำงานของบุคคลมีอยู ่ตลอดเวลา  

ถ ้าไม ่มีในลักษณะไม่สอดคล้องกับบุคคล 

ในองค์กร บุคคลในองค์กรจะเกิดความไม่ชอบ

งานขึ้น 

	 1.3	คุ ณ ภ า พ ชี วิ ต ใ น ก า ร ท� ำ ง า น 

พนักงานมหาวิทยาลัยสายสนับสนุนของ

มหาวิทยาลัยราชภัฏเชียงใหม่ ระดับคุณภาพ

ชี วิต ในการท� ำงานภาพรวมอยู ่ ในระดับ 

ปานกลาง (3.46) โดยด้านทีม่รีะดับคณุภาพชวีติ

ในการท�ำงานมากที่สุด คือ ด้านการได้รับการ

ยอมรบัในสงัคม (3.70) แสดงให้เห็นว่า พนกังาน

มหาวิทยาลัยสายสนับสนุนของมหาวิทยาลัย

ราชภัฏเชียงใหม่ ได ้รับการตอบสนองใน

ด ้านการยอมรับในสังคมจากการท�ำงาน 

ในมหาวิทยาลัยราชภัฏเชียงใหม ่ ได ้ เป ็น 

อย่างดี ดังนั้น การได ้รับการยอมรับจาก

องค์การ หัวหน้างาน ตลอดจนเพื่อนร่วมงาน  

นอกจากจะเป ็นการสร ้างบรรยากาศที่ดี 

ในที่ท� ำงานแล ้วยั งส ่ งผลต ่อการท�ำงาน

ของพนักงานอีกด้วย ซึ่งท�ำให ้พนักงานมี

คุณภาพชีวิตในการท�ำงานที่ดีขึ้น และมี

ความรู้สึกผูกพันต่อองค์การมากยิ่งขึ้น ท�ำให ้

อยากท�ำงานกับองค์การไปเรื่อย ๆ เป็นการ 

เพิ่มคุณภาพชีวิตในการท�ำงานให้กับพนักงาน 

ขณะเดียวกันก็ท�ำให้องค์การสามารถลดอัตรา

การลาออกของพนักงานลงได้ สอดคล้อง

กับแนวความคิดของอับราฮัม มาสโลว์ 

(Abraham Maslow) ที่กล่าวว่า มนุษย์ทุกคน

มีความต้องการและความต้องการจะมีตลอด

เวลาไม่มีที่สิ้นสุด ความต้องการของมนุษย์

มีลักษณะเป็นล�ำดับขั้นจากต�่ำไปหาสูง เมื่อ

ความต้องการขั้นต�่ำได้รับการตอบสนองแล้ว

ก็จะเกิดความต้องการในขั้นสูงขึ้น ล�ำดับขั้น

ความต้องการ 5 ประการ ซึง่ความต้องการทาง

ด้านสังคม (Social Needs) เป็นความต้องการ 

ในล�ำดับขั้นที่ 3 ต้องความรัก ต้องการเพื่อน 

ต้องการเข้าเป็นสมาชิกของกลุ่ม อยากคบหา

สมาคมกับผู้อื่น ต้องการมิตรภาพและความ
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เห็นใจ รวมถึงต้องการการสนับสนุนช่วยเหลือ 

มาสโลว์ เชื่อว่า ผู้บังคับบัญชาสามารถจูงใจ 

ผู ้ ใต ้บังคับบัญชาได้ โดยการค้นหาความ

ต้องการของบคุคล แล้วน�ำความต้องการนัน้มา

จูงใจ หลังจากปฏิบัติงานส�ำเร็จก็จะตอบสนอง

สิ่งที่ต้องการแก่ผู้ปฏิบัติงาน ซึ่งต้องตอบสนอง

ความต้องการระดับต�่ำก่อนที่จะตอบสนอง

ความต้องการในระดับสูง และเมื่อพิจารณา

จะเห็นว่าความต้องการในขั้นที่ 3-5 เป็นความ

ต้องการด้านจิตใจซึ่งมีความเกี่ยวข้องกับขวัญ

เพราะถ้าคนนั้นมีขวัญดีรู้สึกว่าตนเองเป็นส่วน

หนึ่งของหน่วยงานย่อมสามารถปฏิบัติงานให้

ก้าวหน้าและมีประสิทธิภาพ จากการศึกษา

ครั้งยังพบว่า ปัจจัยส่วนบุคคลที่มีอิทธิพลต่อ

คุณภาพชีวิตในการท�ำงานด้านการได้รับการ

ยอมรับในสังคมอย่างมีนัยส�ำคัญทางสถิติ

ที่ระดับ .05 ได้แก่ ระยะเวลาในการท�ำงาน

ที่มหาวิทยาลัยราชภัฏเชียงใหม่  สอดคล้อง 

นุชนภา โกมารทัต (2553) ได ้ศึกษาเรื่อง 

คุณภาพชีวิตและแรงจูงใจในการท�ำงาน  

กรณีศึกษา : บุคลากรฝ่ายสารสนเทศใน 

โรงพยาบาลศิริราช ผลการศึกษาพบว่า 

บุคลากรฝ ่ายสารสนเทศในโรงพยาบาล

ศิริราชมีคุณภาพชีวิตในการท�ำงานในภาพ

รวมอยู่ในระดับปานกลาง การศึกษาครั้งนี้ยัง 

พบว่า พนักงานมหาวิทยาลัยสายสนับสนุน

ของมหาวิทยาลัยราชภัฏเชียงใหม่มีระดับ

คุณภาพชีวิตในการท�ำงานภาพรวมอยู่ในระดับ 

ปานกลาง ได้แก่ ด้านโอกาสก้าวหน้าและ 

การพัฒนาความสามารถ ด้านความเป็น 

ประชาธิปไตยในการท�ำงาน และด้านความ 

สมดุลในชีวิตงานและครอบครัว และด้าน 

ผลตอบแทนที่ยุติธรรม ซึ่งแสดงให้เห็นว ่า 

การจัดการคุณภาพชีวิตในการท�ำงานเกือบ 

ทกุด้านยังไม่สามารถท�ำให้พนักงานมหาวทิยาลยั         

สายสนับสนุนของมหาวิทยาลั ยราชภัฏ 

เชียงใหม่มีความสุขกับการท�ำงานได้อย่าง 

เต็มประสิทธิภาพ ซึ่ง Umstot (1984) ได ้

กล่าวถึงคุณภาพชีวิตในการท�ำงานว่าจะต้อง

ประกอบด้วยคณุสมบตั ิ8 ประการคอื 1) การให้ 

สิ่งตอบแทนที่เหมาะสมและยุติธรรม และเพียง

พอที่จะด�ำรงตามมาตรฐานของสังคมท่ัวไป 

2) ผู้ปฏิบัติงานไม่ควรจะอยู่ในสภาพแวดล้อม

ทางด้านร่างกายและสิ่งแวดล้อมของการ

ท�ำงานทีจ่ะก่อให้เกดิสขุภาพทีไ่ม่ด ี3) หน่วยงาน

ควรจะได้จัดโอกาสให้ผู้ปฏิบัติได้ใช้ประโยชน์

และพัฒนาทักษะและความรู ้ของผู ้ปฏิบัติ

งานซึ่งจะมีผลต่อการได้มีส่วนร่วมความรู้สึก 

ในคุณค่าของตนเองและความรู ้สึกท้าทาย 

ซึ่งเกิดขึ้นจากการท�ำงานของตนเอง 4) ควรจะ

ให้ความส�ำคัญต่องานที่ได้รับมอบหมายของ

ผู้ปฏิบัติงานซึ่งจะมีผลต่อการด�ำรงและขยาย

ความสามารถของผู ้ปฏิบัติงานเองความรู ้ 

และทักษะใหม่ ๆ  ที่สามารถน�ำไปใช้ประโยชน ์

ต ่องานในอนาคตได้และการให้โอกาสแก่ 

ผู้ปฏิบัติงานได้พัฒนาทักษะความสามารถใน

แขนงตน 5) การที่ผู้ปฏิบัติงานได้มีความรู้สึก 

ว่าตนประสบผลส�ำเร็จ 6) ผู้ปฏิบัติงานมีสิทธ ิ

อย่างไรและผู้ปฏิบัติงานจะปกป้องสิทธิของ 

ตนเอง 7) งานของบุคคลหนึ่งควรจะได้มี 

ความสมดุลกับบทบาทของชีวิตนั้นบทบาทนี้ 

เกี่ยวข้องกับการแบ่งเวลาความต้องการทาง

ด้านอาชีพการเดินทางซึ่งควรให้มีสัดส่วนที่

เหมาะสมระหว่างการใช้เวลาว่างของบุคคล
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และเวลาว่างของครอบครัวตลอดทั้งความ

ก้าวหน้าและการได้รับความดีความชอบและ  

8) กจิกรรมของหน่วยงานทีด่�ำเนนิไปในลกัษณะ

ที่ไม่รับผิดชอบต่อสังคมจะก่อให้เกิดการลด

คุณค่าความส�ำคัญของงานและอาชีพในกลุ่ม

ผู ้ปฏิบัติงานเช่นความรู ้สึกในกลุ ่มผู ้ปฏิบัติ

งานที่รับรู ้ว ่าองค์การของตนได้มีส ่วนร่วม

รับผิดชอบต่อสังคมในด้านเกี่ยวกับผลผลิต

การจ�ำกัดของเสียวิธีการด้านการตลาดการ 

มส่ีวนร่วมในการรณรงค์ด้านการเมอืงและอืน่ๆ 

สอดคล้องกับแนวคิดของบุญเจือ วงศ์เกษม 

(2529-2530) กล่าวถงึองค์ประกอบทีก่่อให้เกดิ 

คุณภาพชีวิตการท�ำงาน ดังต่อไปนี้  1) การ

ควบคุมหรือการมีอิสระในการปฏิบัติงาน

เป็นปัจจัยหนึ่งที่มีผลกระทบต่อบรรยากาศ 

ในการท�ำงานการให้คนงานมอีสิระถงึระดบัหนึง่  

ในการท�ำงานเป็นส่วนหนึ่งของคุณภาพชีวิต 

การท�ำงาน 2) การยอมรับมีการรับรู้ว่าบุคคล 

แต่ละคนมีส ่วนร ่วมในสังคมขององค์การ

และมีการช ่วยเหลือต ่อความส�ำเร็จหรือ 

ความล้มเหลวต่อองค์การ 3) การมีส่วนร่วม

ในเชิงสังคมแต่ละคนมีส่วนร่วมในสังคมของ

องค์การไม่ว่าจะเป็นในแง่เป้าหมายขององค์การ

ค่านิยมและการรับรู้ว่าเป็นส่วนหนึ่งของสังคม

นั้น ๆ  4) การก้าวหน้าและการพัฒนาเป็นผลได้

มาจากการท�ำงานรวมไปถึงผลพลอยได้จาก

งาน เช่นงานที่มีลักษณะท้าทายและ 5) การได้

รับรางวัลตอบแทนจากการท�ำงานซึ่งเป็นผล

ได้มาจากการท�ำงาน เช่น เงินเดือนค่าจ้างการ

เลื่อนขั้นเลื่อนต�ำแหน่งซึ่งเป็นผลที่ได้รับจาก

หน้าที่การงานรวมทั้งประโยชน์อื่น ๆ  ที่เห็นได้ 

เช่น สวัสดกิารต่าง ๆ 	

	 2. 	ความสัมพันธ ์ระหว ่างป ัจจัย

แรงจูงใจในการท�ำงานกับคุณภาพชีวิตใน

การท�ำงาน ปัจจัยจูงใจและปัจจัยค�้ำจุนม ี

ความสัมพันธ์กันทางบวกกับคุณภาพชีวิตใน

การท�ำงานอย่างมีนัยส�ำคัญทางสถิติที่ระดับ 

.01 แสดงให้เห็นว่า คุณภาพชีวิตในการท�ำงาน

ที่ดีจะต้องมีปัจจัยจูงใจและปัจจัยค�้ำจุนเป็น

แรงจูงใจในการท�ำงาน ซึ่งประกอบไปด้วย 

ความส�ำเร็จในการท�ำงานของบุคคล การได้

รับการยอมรับนับถือไม่ว่าจากผู้บังคับบัญชา  

ได้ท�ำงานที่ต้องอาศัยความคิดริเริ่มสร้างสรรค์

ท้าทายให้ต้องลงมอืท�ำ ได้รบัผดิชอบงานใหม่ ๆ  

ได้รับเลื่อนต�ำแหน่งสูงขึ้นของบุคคล ในองค์กร

การมีโอกาสได้ศึกษาเพื่อหาความรู้เพิ่มเติม 

หรือได ้รับการฝึกอบรม นโยบายและการ

บริหารงานที่ดีขององค์กรการจัดการเงินเดือน/ 

ค่าตอบแทนทีเ่หมาะสมและเป็นธรรม ผู้บรหิาร

มคีวามสมัพนัธ์ทีด่กีบัพนกังาน รบัฟังข้อคดิเหน็

จากพนักงาน ให้ความยุติธรรมกับพนักงาน 

ทุกคนอย่างเท่าเทียมกัน พนักงานมีความ

สัมพันธ ์ที่ดีกับเพื่อนร ่วมงาน มีความเป็น

กันเอง ช่วยเหลือซึ่งกันและกัน ช่วยกันแก้ไข

ปัญหา ให้ความร่วมมือจนสามารถท�ำงานได้

ส�ำเร็จตามเป้าหมาย และสร้างความมั่นคง

ในงานให้แก่พนักงาน ซึ่งปัจจัยเหล่านี้หากได้

รับการบริหารจัดการที่ดีจะสามารถเป็นแรง

สนับสนุนให้คุณภาพชีวิตของพนักงานเพิ่ม

มากขึ้น สอดคล้องกับแนวคิดของเฟรเดอริก  

เฮิร ์ซเบิร ์ก (2003 อ ้างถึงใน จิราวรรณ 

บุญมี, 2549) ที่กล ่าวว ่า ป ัจจัยค�้ำจุนให ้

แรงจู ง ใจ ในการท� ำ งานของบุคคลมีอยู ่ 

ตลอดเวลา ถ้าไม่มีในลักษณะไม่สอดคล้อง
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กับบุคคลในองค์กร บุคคลในองค์กรจะเกิด

ความไม่ชอบงานขึ้น นอกจากนี้ เฟรเดอริก  

เฮร์ิซเบร์ิก ได้อธบิายเพิม่เตมิอกีว่าองค์ประกอบ

ทางด้านจูงใจจะต้องมีค่าเป็นบวกเท่านั้น จึงจะ

ท�ำให้บุคคลมีความพึงพอใจในงานขึ้นมาได้ แต่

ถ้าเป็นลบก็จะท�ำให้บุคคลไม่พึงพอใจในงาน

อย่างใด ส่วนองค์ประกอบทางด้านค�้ำจุนหรือ

สุขอนามัยถ้ามีค่าเป็นลบ บุคคลจะมีความรู้สึก

ไม่พึงพอใจในงาน เนื่องจากองค์ประกอบทาง

ด้านปัจจัยค�้ำจุนหรือสุขอนามัยนี้มีหน้าที่ค�้ำจุน 

หรือบ�ำรุงรักษาบุคคลให้มีความพึงพอใจใน

งานอยู่แล้ว สรุปได้ว่าทั้งสองปัจจัยต้องมีใน 

เชงิบวกเท่านัน้ จงึจะท�ำให้ความพงึพอใจในงาน 

ของบุคคลเพิ่มมากขึ้น ดังนั้นจากทฤษฏีสอง

ปัจจัยของเฮิร ์ซเบิร ์กผู ้วิจัยสามารถน�ำมา 

เป็นแนวทางในการศกึษาแรงจงูใจของพนกังาน 

มหาวิทยา ลัยสายสนับสนุ นที่ มี อิ ทธิพล 

ต ่อคุณภาพชีวิตการท�ำงาน กรณีศึกษา : 

มหาวิทยาลัยราชภัฏเชียงใหม่การศึกษานี้

สอดคล้องกบัการศกึษาของบญุยนื สขุแสงทอง 

(2555) ได้ศกึษาเรือ่งปัจจยัทีม่คีวามสมัพนัธ์กบั

คุณภาพชีวิตการท�ำงานของพยาบาล ลูกจ้าง

ชั่วคราว โรงพยาบาลสังกัดกองทัพบก ผลการ

ศึกษาพบว่า ปัจจัยแรงจูงใจมีความสัมพันธ์

กับคุณภาพชีวิตการท�ำงานอย่างมีนัยส�ำคัญ

ทางสถิติที่ .05 และการศึกษาของณัฏฐ์กฤตา 

อภิโชติภพนิพิฐ (2550) ได้ศึกษาเรื่องความ

สัมพันธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตในการท�ำงานกับ

แรงจูงใจในการท�ำงานและผลการปฏิบัติงาน

ของพนักงาน : ศึกษาเฉพาะกรณีพนักงานของ

บรษัิท ไทยตาบชู ิอเิลค็ทรคิ จ�ำกดั ผลการศกึษา

ด้านความสัมพันธ์ พบว่า คุณภาพชีวิตในการ

ท�ำงานมีความสัมพันธ์ทางบวกกับแรงจูงใจใน

การท�ำงานของพนักงานอย่างมีนัยส�ำคัญทาง

สถิติที่ระดับ .01 แสดงให้เห็นว่าปัจจัยแรงจูงใจ

ในการท�ำงานมผีลต่อคณุภาพชวีติในการท�ำงาน

ทั้งในด้านลบและด้านบวก หากมีความสัมพันธ์

ด้านบวกก็จะยิ่งส่งเสริมให้คุณภาพชีวิตในการ

ท�ำงานดขีึ้นตามไปด้วย

ข้อเสนอแนะ

	 จากการศึกษาพบว่า ปัจจัยแรงจูงใจ

ในการท�ำงานและคุณภาพชีวิตในการท�ำงาน

ยังมีปัจจัยที่มีระดับแรงจูงใจในการท�ำงาน

และระดับคุณภาพชีวิตในการท�ำงานอยู ่ใน

ระดับปานกลาง ซึ่งแสดงให้เห็นว่าการสร้าง

แรงจูงใจในการท�ำงานยังไม่ได้รับการตอบ

สนองความต้องการของพนักงานมหาวิทยาลัย 

สายสนับสนุน มหาวิทยาลัยราชภัฏเชียงใหม่  

ดังนัน้ ผู้วจิัยจงึมขี้อเสนอแนะ ดังนี้

	 1. ปัจจัยย่อยหน่วยงานให้ค�ำชมเชย

ต่อผลงานอยูใ่นระดบัปานกลาง ดงันัน้ ผูบ้รหิาร 

หรอืผูบ้งัคบับญัชา หรอืหัวหน้าฝ่ายควรยกย่อง

ชมเชยกับผลงานของพนักงาน เพื่อสร ้าง 

แรงจูงใจในการท�ำงานให้แก่พนักงาน

	 2. 	ป ัจจัยย ่อยการเลื่อนขั้น เลื่อน

ต�ำแหน่งเป็นไปด้วยความยุติธรรม อยู่ในระดับ

ปานกลาง ซึ่งในการพิจารณาเลื่อนขั้น เลื่อน

ต�ำแหน่ง หรือไม่ว่าจะเป็นการเลื่อนในกรณีใด

ก็ตาม ปัจจัยส�ำคัญที่จะก่อให้เกิดความเป็น

ธรรมได้นั้นอยู ่ที่ผู ้บริหารหรือผู ้บังคับบัญชา 

หรือหัวหน้าฝ่ายที่จะต้องเป็นผู ้ที่ทรงไว้ซึ่ง 

ความยุติธรรมและรอบรู้ว่าผู้ใต้บังคับบัญชา

ของตนคนใดเป็นอย่างไร ซึ่งจะต้องสร้าง 
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เครื่องมือในการวัดผลการปฏิบัติงานที่มี

ประสิทธิภาพขึ้นมาเพื่อใช้วัดผลการปฏิบัติ

งานของผู้ใต้บังคับบัญชา เพื่อให้การพิจารณา

ความดีความชอบเป็นไปโดยบริสุทธิ์ยุติธรรม

อย่างแท้จรงิ

	 3.	 ปัจจัยย่อยด้านความสัมพันธ์กับ 

ผู้บังคับบัญชาอยู่ในระดับปานกลางทุกปัจจัย 

ได้แก่  ผู้บังคับบัญชามีลักษณะของความเป็น

ผูน้�ำทีป่รารถนา  ผูบ้งัคบับญัชามคีวามยตุธิรรม

ต่อผู ้ใต้บังคับบัญชา    เท่าเทียมกัน ผู้บังคับ

บัญชารับฟังความคิดเห็นหรือข้อเสนอแนะของ

ผู้ใต้บังคับบัญชา และผู้บังคับบัญชามีความรู้

ความสามารถในการบริหารงาน ซึ่งลักษณะ

ของผู ้น�ำที่ดีและเป็นผู ้น�ำที่พึงปรารถนานั้น  

ควรเป็นผูท้ีม่คีวามรู ้ความสามารถเกีย่วกบังาน

และหน้าที่มีความรอบรู้ในเรื่องต่าง ๆ  มีความ

คิดริเริ่ม มีมนุษยสัมพันธ์ สามารถประสาน

ความคิดประสานประโยชน์สามารถท�ำงาน

ร่วมกับคนทุกเพศทุกวัย ทุกระดับการศึกษา

ได้ผู ้น�ำที่มีมนุษยสัมพันธ์ดี จะช่วยให้ปัญหา

ใหญ่เป็นปัญหาเล็กได้ มีความยุติธรรมและ

ซื่อสัตย์สุจริต อาศัยหลักของความถูกต้อง

หลักแห่งเหตุผลและความซื่อสัตย์สุจริตต่อ

ตนเองและผู้อื่นเป็นเครื่องมือในการวินิจฉัย 

สั่งการ หรือปฏิบัติงานด้วยจิตที่ปราศจากอคติ

ปราศจากความล�ำเอยีง และไม่เล่นพรรคเล่นพวก  

ให ้ความยุติธรรมกับพนักงานทุกคนโดย

ปราศจากอคติ และควรให้พนักงานมีส่วนร่วม 

ในการแสดงความคิดเห็น ตลอดจนได้มีส่วน

ร่วมในการเสนอแนะประเด็นต่าง ๆ  อย่างเต็ม

ที่ เพื่อให้พนักงานมีความรู้สึกว่าเป็นส่วนหนึ่ง 

ในการร่วมแก้ไขหรือสร้างสรรค์ผลงานที่มี 

เป้าหมายเดียวกัน ซึ่งคุณสมบัติเหล่านี้จะสร้าง 

ความเชื่อม่ันและความศรัทธาให้กับพนักงาน

หรอืผู้ใต้บังคับบัญชา

	 4. 	ป ัจจัยย่อยหน่วยงานให้ความ 

ส�ำคัญในวัยวุฒิท�ำให ้ เกิดความม่ันใจว ่า 

ท�ำงานยิ่งนาน ยิ่งดี มีโอกาสก้าวหน้ามากขึ้น 

อยู ่ในระดับปานกลาง ดังนั้น ผู ้บริหารหรือ 

ผู ้บังคับบัญชา หรือหัวหน้าฝ่ายควรส่งเสริม

หรือสนับสนุนพนักงานที่ท�ำงานที่มหาวิทยาลัย

ราชภัฏเชียง ใหม ่มา เป ็นระยะเวลานาน

ได้สร้างสรรค์ผลงานให้เป็นที่ยอมรับ เป็น

เป ิดโอกาสให ้พนักงานได ้มีโอกาสพัฒนา

ความรู ้ความสามารถและเป ็นการพิสูจน ์ 

ผลการของตนเองซึ่งจะส่งผลให้พนักงานมี

ความมั่นใจ   กล้าแสดงออกมากยิ่งขึ้น  

	 5.	 ปัจจัยย่อยผู้บังคับบัญชาไม่เคย 

ลงโทษผู ้ ใต ้บังคับบัญชาด้วยอารมณ์ แต่

พิจารณาโดยใช้เหตุผล อยู่ในระดับปานกลาง 

ซึ่งแสดงให้เห็นว่ายังมีผู้บังคับบัญชาบางท่าน

ที่ใช้อารมณ์เข้ามาเกี่ยวข้องกับการลงโทษ

พนักงาน ดังนั้น ผู้บริหารหรือผู ้บังคับบัญชา 

หรือหัวหน้าฝ่ายควรใช้เหตุผลในการตัดสิน

หรือกล่าวโทษพนักงาน ไม่ควรใช้อารมณ์เข้า

มาตัดสิน เพราะนอกจากจะท�ำให้พนักงานมี 

ความรู้สึกที่ไม่ดีแล้ว ยังเกิดอคติต่อผู้บริหาร

หรือผู ้บังคับบัญชา หรือหัวหน้าฝ่าย ขณะ

เดียวกันซึ่งการใช้อารมณ์กับพนักงานมากกว่า

เหตุผลยังสะท้อนกลับมายังผู ้บริหารหรือ 

ผู้บังคับบัญชา หรือหัวหน้าฝ่าย ซึ่งผลสะท้อน

กลับมาที่ว ่า “ใช ้อารมณ์ในการท�ำงานกับ 

ลูกน้อง” ได้เหมือนกัน ซึ่งจะส่งผลในด้านลบ

มากกว่าด้านบวก
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	 6. 	ป ัจจัยย ่อยด้านผลตอบแทนที่

ยุติธรรมที่มีคุณภาพชีวิตในการท�ำงานระดับ

ปานกลาง ได้แก่ ปัจจัยย่อยรายได้ที่ได้รับใน

แต่ละเดือนเพียงพอส�ำหรับค่าใช้จ ่ายตาม

อัตภาพของพนักงาน สวัสดิการที่หน่วยงานจัด

ให้ท�ำให้ปฏิบัติงานได้อย่างมีความสุข และโดย

ภาพรวมสิทธิและผลตอบแทนที่พนักงานได้รับ

มีความเหมาะสมแล้ว ปัจจัยดังกล่าวมีผลต่อ

ขวัญและก�ำลังใจในการท�ำงานของพนักงาน 

ดงันัน้ ผูบ้รหิาร หรอืผูบ้งัคบับญัชา หรอืหวัหน้า

ฝ่ายควรมีการพิจารณาตอบแทนที่เหมาะสม 

กับต�ำแหน่งงาน หน้าที่และความรับผิดชอบ 

ของพนกังาน  แต่ละคนอย่างยตุธิรรมการวดัผล

การท�ำงาน ตลอดจนถึงการบริหารสวัสดิการ  

และผลประโยชน์ต ่าง ๆ ซึ่งมหาวิทยาลัย

ราชภัฏเชียงใหม่ได้ก�ำหนดให้เป็นผลตอบแทน 

การท�ำงาน และการก�ำหนดระเบียบวิธีปฏิบัติ 

เกี่ยวกับการจ่ายหรือการจัดให้พนักงานได้รับ 

ผลตอบแทนการท�ำงานย่างถูกต้อง ตามผล

การปฏิบัติงานที่พนักงานได้ทุ่มเทการท�ำงาน

ให้กับมหาวิทยาลัย  เพื่อให้เกิดความเป็นธรรม 

ผูท้ีม่ผีลการปฏบิตังิานทีด่ทีีส่ดุ และเพือ่จงูใจให้

พนักงานท�ำงานอย่างมปีระสทิธผิลสูงสุด

	 7.	 ปัจจัยย่อยสถานที่ท�ำงานมีระบบ

การป้องกันและรักษาความปลอดภัยทั้งภายใน

และภายนอกอาคาร อยู ่ในระดับปานกลาง  

ดงันัน้ ผูบ้รหิาร หรอืผูบ้งัคบับญัชา หรอืหวัหน้า

ฝ่ายควรให้ความส�ำคัญกับความปลอดภัย

ในสถานที่ท�ำงานเพื่อให้พนักงานมีความรู้สึก

ปลอดภัยในชีวิตและทรัพย์สิน เช่น มีกล้อง

วงจรปิดและแสงสว่างตามจดุต่าง ๆ  ของอาคาร 

มีพนักงานรักษาความปลอดภัยคอยตรวจดู

ความเรียบร้อยของอาคารและควรให้พนักงาน

ได้รับการอบรมเกี่ยวกับความปลอดภัยในที่

ท�ำงาน การอบรมเกี่ยวกับอัคคภีัย เป็นต้น 

	 8.	 ด้านโอกาสก้าวหน้าและการพฒันา 

ความสามารถ มีปัจจัยย่อยที่มีคุณภาพชีวิต 

ในระดับปานกลาง ได้แก่ หน่วยงานมีการ

ก�ำหนดหลักเกณฑ์การเลื่อนต�ำแหน่งที่ค�ำนึง

ถงึความรูค้วามสามารถและประสบการณ์ และ

การปฏบิตังิานในต�ำแหน่งของพนกังานมโีอกาส

ก้าวหน้า ดังนัน้ บรหิารหรอืผู้บังคับบัญชา หรอื

หัวหน้าฝ่ายควรเปิดโอกาสให้มีการพัฒนา

ภายในสายงาน เช่น ให้พนักงานได้ปฏิบัติงาน

ตามทักษะและความรู้ที่มีซึ่งจะท�ำให้พนักงาน

รู ้สึกว่าตนมีคุณค่าและรู ้สึกท้าทายในการ

ท�ำงานได้ใช้ความสามารถในการท�ำงานเต็มที่

รวมทัง้ความรูส้กึว่า มส่ีวนร่วมในการปฏบิตังิาน

ของมหาวทิยาลัยราชภัฏเชยีงใหม่

	 9.	 ด ้านความเป ็นประชาธิปไตย

ในการท�ำงานมีปัจจัยย่อยที่มีคุณภาพชีวิต 

ในระดับปานกลาง ได้แก่ พนักงานได้รับความ

ยุติธรรมในการประเมินผลการปฏิบัติงาน 

ในแต่ละปีการพิจารณาเลื่อนขั้นเลื่อนต�ำแหน่ง 

ให้แก่พนักงานเป็นไปโดยยึดถือความสามารถ 

ในการท�ำงานเป ็นเกณฑ ์และพนักงานมี 

ความรูส้กึไว้วางใจผูบ้งัคบับญัชา ดงันัน้ บรหิาร 

หรือผู้บังคับบัญชา หรือหัวหน้าฝ่ายควรการ 

ประเมินผลการปฏิบัติงานในแต ่ละป ีโดย

การประเมินจากผลงานที่ปรากฏหรือสร้าง 

เครือ่งมอืประสทิธภิาพการท�ำงานของพนกังาน

แต่ละคน เช่น การใช้ KPI (Key Performance 

Indicator) และน�ำผลการประเมินนั้นมาแจ้ง

ให้กับพนักงานที่ถูกประเมินทราบ และเปิด
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โอกาสให้พนักงานที่ถูกประเมินได้คัดค้านใน

หัวข้อที่ตนเองไม่เห็นด้วยกับผลการประเมิน

ซึ่ งจะท�ำให ้การประเมินจะเป ็นไปอย ่าง

โปร่งใสและเปิดเผย มีความยุติธรรมทั้งต่อตัว 

ผู้ประเมนิและผู้ถูกประเมนิ 

	 10.	ด้านความสมดุลในชีวิตงานและ

ครอบครัว มีป ัจจัยย่อยที่มีคุณภาพชีวิตใน

ระดับปานกลาง ได ้แก ่ พนักงานมีวันหยุด

เพื่อพักผ่อนอยู่กับครอบครัวอย่างเพียงพอ 

พนักงานมีเวลาที่จะท�ำกิจกรรมทางสังคม  

และชีวิตงานและชีวิตส่วนตัวของพนักงานมี

ความลงตัว ดังนั้น บริหารหรือผู้บังคับบัญชา 

หรือหัวหน้าฝ่ายควรให้พนักงานได้มีวันลาพัก

ผ่อน วันท�ำกิจกรรมเพื่อสังคม หรือสังสรรค์

ร่วมกันอย่างเหมาะสม เพื่อไม่ให้พนักงานมี

ความตึงเครียดอันเกิดจากการท�ำงานหนัก

มากจนเกินไป ซึ่งในการท�ำกิจกรรมเพื่อ

สังคมนอกจากจะให้พนักงานได้มีส่วนร่วม 

ในการบ�ำเพ็ญประโยชน์แก่สังคมแล้ว ยังเป็น 

การสร้างภาพลักษณ์ที่ดีให้กับมหาวิทยาลัย

ราชภัฏเชยีงใหม่ได้อกีทางหนึ่งด้วย 
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