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บทคัดย่อ

	 การวิจัยครั้งนี้มีความมุ่งหมายเพื่อ 1) ศึกษาระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรวิทยาลัยชุมชน 

ส�ำนักงานคณะกรรมการอุดมศึกษา กระทรวงศึกษาธิการโดยรวมและเป็นรายด้านใน 9 ด้าน คือ ด้านสภาพแวดล้อม  

ด้านลกัษณะงาน ด้านผูบ้งัคบับญัชา ด้านเพือ่นร่วมงาน ด้านค่าตอบแทนและสวัสดกิาร ด้านความส�ำเร็จในงาน ด้านความ

มั่นคงในหน้าที่การงาน ด้านความก้าวหน้าในต�ำแหน่งหน้าที่ และด้านการได้รับการยอมรับนับถือ และ 2) เปรียบเทียบ

ระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรวิทยาลัยชุมชน ส�ำนักงานคณะกรรมการอุดมศึกษากระทรวงศึกษาธิการ 

โดยรวมและเป็นรายด้าน จ�ำแนกตามเพศ อาย ุระดับการศกึษา ต�ำแหน่งงานประสบการณ์ในการปฏิบตังิาน และสถานที่

ตัง้ของวทิยาลยัชุมชน กลุ่มตวัอย่างประกอบด้วยบคุลากรของวิทยาลยัชมุชน สังกัดส�ำนกังานคณะกรรมการการอุดมศกึษา 

กระทรวงศึกษาธิการ 19 แห่ง รวมจ�ำนวนทั้งสิ้น 574 คน เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูล เป็นแบบสอบถามแบบ

มาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดับ จ�ำนวน 63 ข้อ มีค่าความเชื่อมั่นของแบบสอบถามทั้งฉบับเท่ากับ 0.940 สถิติที่ใช้ใน

การวิเคราะห์ข้อมูล ได้แก่ ค่าความถี่ ค่าร้อยละ ค่าคะแนนเฉลี่ย ค่าความเบี่ยงเบนมาตรฐาน การทดสอบที การวิเคราะห์

ความแปรปรวนแบบทางเดียว และการทดสอบเป็นรายคู่ของเชฟเฟ่ 

ค�ำส�ำคัญ: แรงจูงใจ วิทยาลัยชุมชน บุคลากร การปฏิบัติงาน

Abstract

	 The purposes of this research were twofold. The first was to study job motivation of community 

college personnel under the Higher Education Commission, Ministry of Education for the overall and each 

of the following nine aspects: organizational environment, work characteristics, administrators, personnel 

relationship, personnel welfare and benefits, achievements, job security, career advancement and recognition. 

The second was to compare job motivation for overall and each of the nine aspects concerning genders, ages, 
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educational levels, positions, work experiences and job locations. The sample used in this research consisted of 

574 community college personnel which was randomly selected from 19 campuses throughout the country. The 

instrument used for collecting data was a five point Likert-type rating scale of 63 items with an alpha reliability 

co-efficient .940. The data were analyzed using the frequency, percentage, and arithmetic means, standard 

deviation, t-test, one-way analysis of variance and Scheffé’s method.

	 The results were as follows:

	 1.	 The job motivation for the overall aspect was at a high level. Considering each aspect, almost all 

aspects were at the high level, except the aspects of job security and career advancement which were at the 

moderate level.

	 2.	 Males and females had a significant difference in job motivation at .05 levels in the overall aspect. 

When comparing each aspect, there were significant differences found among personnel from different age 

groups.

	 3.	 There was no difference found among personnel from different age groups.

	 4.	 Personnel with different educational levels had different job motivation levels, especially on the 

overall and on the aspect of administrators.

	 5.	 Personnel with different positions had significant differences on the aspect of recognition but there 

were not any differences on other aspects.

	 6.	 There were significant differences among personnel with different job experiences, especially on 

the aspect of welfare and benefit, achievement and on all aspects. 

	 7.	 There were significant differences among personnel from various locations, especially on the 

aspects of organizational environment and career advancement, but there were not any significant differences 

on their overall motivation.

Keywords: motivation, community college, personnel, job

บทน�ำ

	 สืบเนื่องจากอิทธิพลและบทบาทของกระแสโลกาภิวัตน์ (Globalization) ที่มีต่อการเปลี่ยนแปลงและน�ำไปสู่

การปรับตัวของระบบโครงสร้างและแนวทางการด�ำเนินงานตลอดจนวิถีการด�ำเนินชีวิตของประชาชนในแต่ละประเทศ

ของโลก ซึ่งส่งผลต่อเนื่องไปสู่สภาวะความเปลี่ยนแปลงและความจ�ำเป็นในการปรับตัวของประเทศต่างๆ เพื่อให ้

สามารถด�ำรงสภาพอยูร่อดได้อย่างต่อเนือ่ง รวมทัง้ในส่วนของประเทศไทยกเ็ป็นประเทศหนึง่ทีไ่ด้รบัผลกระทบจากกระแส

โลกาภิวตัน์ดังกล่าว และมคีวามจ�ำเป็นต้องปรับตวัเพ่ือรองรบักบัการเปลีย่นแปลงด้านต่างๆ ทัง้ในระดบับคุคลและองค์การ

ภาครัฐและองค์การภาคเอกชน (ปัญญา อนันตธนาชัย, 2551) จากข้อความดังกล่าวอาจกล่าวได้ว่า บรรดาทรัพยากร 
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ทีน่�ำมาใช้ในการท�ำงานเพ่ือผลักดนัให้องค์กรมุง่สู่ความส�ำเรจ็นัน้ คนถอืเป็นทรพัยากรทีส่�ำคญัทีส่ดุ ทัง้นีเ้พราะทรพัยากร

บุคคลเป็นสิ่งที่มีชีวิต จิตใจ มีสติปัญญา มีอารมณ์และความรู้สึก นอกจากนี้ทรัพยากรบุคคลยังเป็นทรัพยากรที่สามารถ 

เรียนรู้ เพิ่มพูนทักษะทางความคิดและการกระท�ำได้อยู่ตลอดเวลา นี่คือลักษณะเด่นของทรัพยากรบุคคลที่มีต่อองค์กร 

(สมโภชน์ นพคณุ, 2553) บคุลากรภาครฐัถอืเป็นปัจจยัทีส่�ำคญัทีสุ่ดของความอยูร่อด ส่ิงทีท้่าทายในการพัฒนาทรัพยากร 

มนษุย์ภาครฐั คอื ท�ำอย่างไรจึงจะสามารถพัฒนาการทรพัยากรมนษุย์ได้อย่างทัว่ถงึ เป็นระบบต่อเนือ่ง ท�ำอย่างไรจะท�ำให้

ภาครัฐมีการวางแผน และมีการพัฒนาการทรัพยากรมนุษย์ตามสายอาชีพและความก้าวหน้า ท�ำอย่างไรบุคลากรมนุษย์ 

ภาครฐัสนใจใฝ่รูห้รอืกระตอืรอืร้นทีจ่ะเรยีนรูด้้วยตนเอง และพัฒนาทรัพยากรมนษุย์ได้ด้วยตนเอง (สินมีาศ สร้อยครีี และ

ตนิ ปรชัญพฤทธิ,์ 2550) ด้วยเหตนุีท้รพัยากรมนษุย์จงึมคีวามส�ำคัญยิง่ไปกว่าเทคโนโลยทีัง้หลายทีใ่ช้กนัอยู ่การด�ำเนนิการ 

ท่ีเกีย่วกับบคุคลทีถื่อว่าเป็นทรพัยากรทีมี่ค่าทีส่ดุขององค์กรเพือ่ให้สามารถปฏบิตังิานได้ส�ำเร็จตามวตัถปุระสงค์ขององค์กรนัน้  

ได้แก่ การวางแผนทรัพยากรมนุษย์ การก�ำหนดงานหรือออกแบบงาน การวิเคราะห์งาน การสรรหา การคัดเลือก  

การประเมินผลพนักงาน การฝึกอบรมและพัฒนา ค่าตอบแทน สุขภาพและความปลอดภัย การพ้นจากงานของพนักงาน 

ดงันัน้ จงึเป็นหน้าทีข่องผู้บริหารทกุระดบัทีจ่ะต้องรับผดิชอบต่อการจดัการทรพัยากรมนษุย์ โดยผูบ้รหิารทกุคนจะต้องมี

ความรูแ้ละความเข้าใจอย่างลกึซึง้ถงึหลกัการบรหิารจดัการทรพัยากรมนุษย์ เพือ่ให้สามารถก�ำหนดทศิทางแห่งการบรหิาร

ทรัพยากรมนุษย์ให้เกิดประโยชน์สูงสุดแก่องค์กร องค์กรจึงต้องลงทุนทั้งเวลาและค่าใช้จ่าย เพื่อบริหารจัดการทรัพยากร

บุคลากรให้เกิดความพึงพอใจต่องาน ต่อองค์กร เกิดความผูกพันและความจงรักภักดีต่อองค์กร

	 จากนโยบายที่กล่าวว่า การศึกษาสร้างชาติ สร้างคน และสร้างงาน ที่รัฐบาลได้แถลงต่อรัฐสภาเมื่อวันที่ 26 

กุมภาพันธ์ 2544 ว่าจัดให้มีวิทยาลัยชุมชนขึ้นในจังหวัดที่ขาดแคลนสถาบันอุดมศึกษา ซึ่งปัจจุบันได้มีการจัดตั้งวิทยาลัย

ชุมชนแล้ว 19 แห่ง มุ่งขยายโอกาสทางการศึกษา เนื่องจากประเทศไทยก�ำลังก้าวสู่ศตวรรษที่ 21 พร้อมกับสถานการณ์

ต่างๆ ของโลกได้แปรผันไปอย่างรวดเร็วภายใต้กระแสโลกาภิวัตน์ ท�ำให้แนวทางการพัฒนาประเทศได้มีการปรับเปลี่ยน

เป้าหมายไปจากอดีตท่ีมีแนวคิดเศรษฐกิจแบบทุนนิยม เพื่อน�ำรายได้เข้าสู่ประเทศ (สุรเมศวร์ ฮาซิม, 2553) และเพื่อ

เพิ่มศักยภาพคน โดยเฉพาะก�ำลังแรงงานที่ส�ำเร็จการศึกษามัธยมศึกษาตอนปลายที่ต้องการยกระดับการศึกษาให้สูงขึ้น 

แก่ชุมชนที่วิทยาลัยชุมชนตั้งอยู่ ทั้งด้านวิชาการ วิชาชีพ รวมทั้งการส่งเสริมสนับสนุนการพัฒนาอาชีพ คุณภาพชีวิต 

เศรษฐกิจและสังคมของชุมชน 

	 ในด้านการบริหารบุคคลของวิทยาลัยชุมชนในปัจจุบันนั้นเป็นแบบกระจายอ�ำนาจโดยก�ำหนดให้สภาวิทยาลัย

ชุมชนที่ท�ำหน้าที่ก�ำกับ ดูแล และบริหารจัดการวิทยาลัยชุมชนแต่ละแห่ง ดังนั้นวิทยาลัยชุมชนจึงมีความเป็นอิสระ และ 

คล่องตวัในการด�ำเนนิการเป็นอย่างมาก โดยสภาสถาบนัยงัมีอ�ำนาจหน้าทีใ่นการสรรหาผูอ้�ำนวยการวทิยาลยัชุมชนแต่ละแห่ง  

เพือ่เป็นผูบ้งัคบับญัชาและรับผดิชอบการบรหิารงานของวทิยาลัยชมุชนในแต่ละแห่ง ซึง่มวีาระการด�ำรงต�ำแหน่งคราวละ  

4 ปี โดยผูอ้�ำนวยการวทิยาลยัชมุชนนีม้อี�ำนาจหน้าที ่และความรับผิดชอบในการบริหารกจิการของวิทยาลัยชุมชนให้เป็น

ไปตามวัตถุประสงค์และนโยบายของสภาสถาบัน (ส�ำนักบริหารงานวิทยาลัยชุมชน, 2553) เนื่องจากการกระจายอ�ำนาจ 

การบริหารทรัพยากรบุคคลให้แก่วิทยาชุมชนแต่ละแห่งให้สามารถบริหารจัดการเองได้อย่างเบ็ดเสร็จดังกล่าวนั้น อาจ 

เกิดปัญหาความไม่โปร่งใสในการบริหารจัดการ ปัญหาเล่นพรรคเล่นพวก ปัญหาระบบอุปถัมภ์ในการสรรหาอาจารย์ 

วิทยากรพิเศษประจ�ำวิทยาลัยชุมชน และปัญหาความเลื่อมล�้ำของการก�ำกับดูแล การพัฒนา การสร้างแรงจูงใจ ขวัญ
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และก�ำลังใจแก่บุคลากรของวิทยาชุมชนต่างแห่งได้ โดยผันแปรไปตามแนวนโยบายด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลของ 

สภาสถาบนั และผูอ้�ำนวยการสถาบนัในแต่ละแห่ง โดยปัญหาหลกัของการกระจายอ�ำนาจทางการศกึษา คอืจะคมุคุณภาพ

ในการศึกษาให้ได้มาตรฐานเพื่อไม่ให้เกิดความเหลื่อมล�ำ้ได้อย่างไร จะท�ำอย่างไรให้ประชาชนและภาคประชาสังคม 

มส่ีวนร่วมในการจัดการศกึษาจะเกดิปัญหาการขดัผลประโยชน์หรอืการแทรกแซงของภาคการเมอืงท้องถิน่หรอืไม่ ถ้าเกิด

ขึ้นจะป้องกันและแก้ไขอย่างไร และจะสามารถเชื่อมโยงกับเศรษฐกิจชุมชนได้หรือไม่จะท�ำให้เกิดการอพยพไปยังพ้ืนที่ 

ทีอ่งค์กรปกครองส่วนท้องถิน่มศีกัยภาพในการสนบัสนนุทางการศกึษาได้ดกีว่าหรือไม่ และจะท�ำอย่างไรให้ส่งผลกระทบ

น้อยที่สุด (เกรียงศักดิ์ เจริญวงศ์ศักดิ์, 2553) 

	 การด�ำเนินบทบาทของวิทยาลัยชุมชนนั้นเก่ียวข้องกับการท�ำงานเพ่ือสังคม ซึ่งเป็นการท�ำงานโดยมีหลายคน 

ที่ยังด�ำรงบทบาทของตนอยู่อย่างต่อเนื่อง และบางคนที่ยังคงท�ำงานทางด้านนี้ มาเป็นเวลานาน จึงเกิดข้อสงสัยว่า  

ท�ำอย่างไรให้บุคลากรเกิดความผูกพันในงานหรืออะไรที่ท�ำให้ยังคงมีความผูกพันกับสิ่งที่ท�ำไป แม้ว่าค่าตอบแทนที่ได้จะ 

ไม่เพยีงพอเม่ือเปรยีบเทยีบกบัปริมาณการท�ำงานประจ�ำวนั ดงันัน้การศกึษาแรงจงูใจในการปฏบัิตงิานทีส่่งผลให้บคุคลเกิด

ความผกูพนัในงานจงึเป็นเรือ่งส�ำคญัเพราะนัน่จะท�ำให้ทราบว่าปัจจยัใดทีม่ผีลต่อความผกูพนั อนัจะน�ำมาซึง่การก�ำหนด

แนวทางในการกระตุ้นและสนับสนุนให้บุคคลสามารถด�ำรงบทบาทในการท�ำงานได้อย่างมีความสุข

	 จากสภาพปัญหาการบรหิารทรพัยากรบคุคลของวทิยาลยัชมุชนทีก่ล่าวมาข้างต้น ผูว้จิยัจงึสนใจศกึษาแรงจงูใจ

ในการปฏบิตังิานของบคุลากรในวทิยาลยัชมุชน ส�ำหรบังานวิจยันี ้ผู้วิจยัได้พิจารณาเลือกทฤษฎีสองปัจจยัของเฟดเดอริก

เฮร์ิซเบร์ิก (Two-Factors Theory of Motivation) มาประยุกต์กับการศึกษาปัจจัยแรงจงูใจในการปฏิบตังิานของบคุลากร

สังกัดวิทยาลัยชุมชน ส�ำนักงานคณะกรรมการการอุดมศึกษา กระทรวงศึกษาธิการ ด้วยเหตุผลเนื่องจากทฤษฎีดังกล่าว 

มเีน้ือหาสาระส�ำคญัครอบคลมุเนือ้หาปัจจยัแรงจงูใจในทกุประเดน็และมรีายละเอยีดชัดเจน ซึง่ผลการวจิยัและข้อมลูทีไ่ด้ 

จะเป็นประโยชน์โดยตรงต่อส�ำนักบริหารงานวิทยาลัยชุมชน ผู้บริหารวิทยาลัยชุมชน บุคลากรและผู้ที่มีส่วนเกี่ยวข้อง  

เพื่อประกอบในการบริหาร การก�ำหนดนโยบายพัฒนาศักยภาพการท�ำงานของบุคลากร ตลอดจนสามารถน�ำมาเป็น

แนวทางการพัฒนาเพื่อบริหารจัดการด้านทรัพยากรบุคคลของวิทยาลัยชุมชน ให้มีขวัญและก�ำลังใจในการปฏิบัติหน้าที่

ได้อย่างเต็มประสิทธิภาพ รวมทั้งการวางแผนงานในอนาคตของวิทยาลัยชุมชนที่มีประสิทธิผลให้สอดคล้องกับชุมชน

และสังคมในปัจจุบัน

วัตถุประสงค์

	 1.	 ศึกษาระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรวิทยาลัยชุมชน ส�ำนักงานคณะกรรมการอุดมศึกษา 

กระทรวงศึกษาธิการโดยรวมและเป็นรายด้านใน 9 ด้าน 

	 2.	 เปรียบเทียบระดับแรงแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรวิทยาลัยชุมชน ส�ำนักงานคณะกรรมการ

อุดมศึกษา กระทรวงศึกษาธิการทั้งโดยรวมและเป็นรายด้านจ�ำแนกตามเพศ อายุ ระดับการศึกษา ต�ำแหน่งงาน 

ประสบการณ์ในการปฏิบัติงาน และสถานที่ตั้งของวิทยาลัยชุมชน

Job Motivation of Community College Personnel
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กรอบแนวคิดในการวิจัย

ระเบียบวิธีวิจัย

	 การวจิยัเร่ืองแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบคุลากรสงักดัวิทยาลยัชมุชน ผูวิ้จยัได้ใช้ระเบยีบการวิจยัเชงิส�ำรวจ 

ประชากรที่ใช้ในการศึกษา คือ บุคลากรสังกัดวิทยาลัยชุมชนประเภทข้าราชการ พนักงานราชการ ลูกจ้างประจ�ำและ

ลูกจ้างชั่วคราวของวิทยาลัยชุมชน สังกัดส�ำนักงานคณะกรรมการอุดมศึกษา กระทรวงศึกษาธิการ จ�ำนวน 574 คน โดย

ในวิจัยนี้ได้ใช้ประชากรทั้งหมดเป็นกลุ่มตัวอย่าง

การเก็บรวบรวมข้อมูล

	 ในการเก็บรวบรวมข้อมูล ผู้วิจัยด�ำเนินการเก็บรวบรวมข้อมูลดังนี้

	 1. 	 ผู้วิจัยขอหนังสือจากบัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ ประสานมิตร เพื่อขอความอนุเคราะห์

ด�ำเนนิการวจิยัจากคณบดบีณัฑติวทิยาลยัถงึผูอ้�ำนวยการวิทยาลัยชุมชนทัง้ 19 แห่ง และส�ำนกังานบริหารวิทยาลัยชุมชน

เพื่อขอความร่วมมือในการแจกแบบสอบถามและเก็บรวบรวมข้อมูล

	 2.	 ผูว้จัิยขอความร่วมมอืจากบคุลากรวทิยาลยัชมุชนทัง้ 19 แห่งและส�ำนกังานบรหิารวทิยาลยัชมุชน โดยผูว้จิยั

จะด�ำเนินการแจกให้กับบุคลากรของวิทยาลัยชุมชนด้วยตนเอง ทั้งในรูปแบบการส่งจดหมายทางไปรษณีย์ ในกรณีที่มีที่

อยู่ที่สามารถติดต่อได้อย่างชัดเจน ให้ตอบแบบสอบถามผ่านทางอีเมล์ของผู้วิจัยในกรณีที่มีอีเมลที่ติดต่อได้อย่างชัดเจน

และการให้ตอบแบบสอบถามโดยผู้วิจัยน�ำแบบสอบถามไปให้และเก็บแบบสอบถามด้วยตนเอง

Job Motivation of Community College Personnel

          ปจจัยสวนบุคคล

- เพศ

- อายุ

- ระดับการศึกษา

- ตำแหนงงาน

- ประสบการณในการปฏิบัติงาน

- สถานที่ตั้งของวิทยาลัยชุมชน

     แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ

 บุคลากรสังกัดวิทยาลัยชุมชน 9 ดาน 

- ดานสภาพแวดลอม

- ดานลักษณะงาน

- ดานผูบังคับบัญชา

- ดานเพื่อนรวมงาน

- ดานคาตอบแทนและสวัสดิการ

- ดานความสำเร็จในงาน

- ดานความมั่นคงในหนาที่การงาน

- ดานความกาวหนาในตำแหนงหนาที่

- ดานการไดรับการยอมรับนับถือ

ตัวแปรอิสระ ตัวแปรตาม

ภาพที่ 1 กรอบแนวคิดการวิจัย
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การวิเคราะห์ข้อมูล

	 ผู้วิจัยด�ำเนินการวิเคราะห์ข้อมูลจากแบบสอบถามและการสัมภาษณ์ ดังนี้

	 1. 	 วเิคราะห์ข้อมูลทัว่ไปของผู้ตอบแบบสอบถามโดยการหาค่าความถี ่(Frequency) และค่าร้อยละ (Percentage)

	 2. 	 ตามความมุ่งหมายของการวิจัยข้อ 1 ศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรสังกัดวิทยาลัยชุมชน 

โดยรวมและเป็นรายด้าน โดยหาค่าเฉลี่ย (x̅) และค่าความเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.)

	 3. 	 ตามความมุ่งหมายของการวิจัยข้อ 2 เปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรสังกัดวิทยาลัย

ชมุชนโดยรวมและเป็นรายด้านจ�ำแนกตามเพศ วเิคราะห์ด้วยการทดสอบท ี(t-test) ส�ำหรบัตวัแปรอ่ืนๆ ได้แก่ อาย ุระดบั

การศึกษา ต�ำแหน่งงาน ประสบการณ์ในการปฏิบัติงาน และสถานที่ตั้งของวิทยาลัยชุมชน ใช้การวิเคราะห์หาค่าความ

แปรปรวนแบบทางเดียว (One-way Analysis of Variance: One-way ANOVA) เมื่อพบความแตกต่างจะท�ำการเปรียบ

เทียบเป็นรายคู่ (Multiple Comparisons) ด้วยวิธีของเชฟเฟ (Scheffé’s method)

	 4. 	 ส่วนแบบสอบถามแบบปลายเปิดจะน�ำไปใช้ประกอบในการอภิปรายผลการวิจัย

ตัวแปรที่ศึกษา

	 1.	 ตัวแปรอิสระ ได้แก่ เพศ อายุ ระดับการศึกษา ต�ำแหน่งงาน ประสบการณ์ในการปฏิบัติงาน สถานที่ตั้งของ

วิทยาลัยชุมชน

	 2.	 ตัวแปรตาม ได้แก่ แรงจงูใจในการปฏิบติังานของบคุลากรสงักัดวิทยาลยัชุมชน 9 ด้าน คอืด้านสภาพแวดล้อม 

ด้านลกัษณะงาน ด้านผูบ้งัคบับญัชา ด้านเพือ่นร่วมงาน ด้านค่าตอบแทนและสวัสดกิาร ด้านความส�ำเร็จในงาน ด้านความ

มั่นคงในหน้าที่การงาน ด้านความก้าวหน้าในต�ำแหน่งหน้าที่ ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ

	 เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูลในการวิจัยคร้ังนี้ ได้แก่ แบบสอบถามแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ

บุคลากรสังกัดวิทยาลัยชุมชน 9 ด้าน คือ ด้านสภาพแวดล้อม ด้านลักษณะงาน ด้านผู้บังคับบัญชา ด้านเพื่อนร่วมงาน 

ด้านค่าตอบแทนและสวัสดิการ ด้านความส�ำเร็จในงาน ด้านความมั่นคงในหน้าที่การงาน ด้านความก้าวหน้าในต�ำแหน่ง

หน้าที่ และด้านการได้รับการยอมรับนับถือ 

	 แบบสอบถามดังกล่าวเป็นแบบสอบถามแบบมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดบั เกีย่วกบัแรงจงูใจในการปฏบิตังิาน

ของบุคลากรสังกัดวิทยาลัยชุมชนด้านละ 7 ข้อ รวมจ�ำนวนข้อค�ำถามทั้งสิ้น 63 ข้อ มีค่าความเชื่อมั่นของแบบสอบถาม

ทั้งฉบับเท่ากับ .940 

	 การวิเคราะห์ข้อมูลส�ำหรับการวิจัยในครั้งนี้ คือค่าความถี่ ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย ค่าความเบี่ยงเบนมาตรฐาน  

การทดสอบที ค่าความแปรปรวนแบบทางเดียว เมื่อพบความแตกต่างจะท�ำการเปรียบเทียบเป็นรายคู่ด้วยวิธีของเชฟเฟ่ 

	

ผลการวิจัย

	 จากการศกึษาแรงจงูใจในการปฏิบตังิานของบุคลากรสงักดัวทิยาลยัชมุชน ส�ำนกังานคณะกรรมการการอุดมศกึษา  

กระทรวงศึกษาธิการ สรุปผลการวิจัยได้ดังนี้

	 1.	 การศกึษาแรงจงูใจในการปฏบิตังิานของบคุลากรวิทยาลยัชมุชน ผลการศกึษา พบว่าบคุลากรวทิยาลยัชมุชน

Job Motivation of Community College Personnel
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มรีะดบัแรงจงูใจในการปฏบิตังิานอยูใ่นระดบัมาก ค่าเฉล่ีย และค่าความเบีย่งเบนมาตรฐานของแรงจงูใจในการปฏิบตังิาน

ของบุคลากรวิทยาลัยชุมชนโดยรวมและเป็นรายด้าน รายละเอียดดังตารางที่ 1

  
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรวิทยาลัยชุมชน	

                    n = 574		
แปลผล

		  x̅	 S.D.

1.	ด้านสภาพแวดล้อม  	 3.76	 0.46	 มาก

2.	ด้านลักษณะงาน	 3.63	 0.43	 มาก

3.	ด้านผู้บังคับบัญชา	 3.51	 0.41	 มาก

4.	ด้านเพื่อนร่วมงาน	 3.70	 0.48	 มาก

5.	ด้านค่าตอบแทนและสวัสดิการ	 3.65	 0.43	 มาก

6.	ด้านความส�ำเร็จในงาน	 3.60	 0.40	 มาก

7.	ด้านความมั่นคงในหน้าที่การงาน  	 3.32	 0.49	 ปานกลาง

8.	ด้านความก้าวหน้าในต�ำแหน่งหน้าที่	 3.30	 0.63	 ปานกลาง

9.	ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ  	 3.64	 0.49	 มาก

                          เฉลี่ยรวม	 3.57	 0.47	 มาก

ตารางที่ 1	 แสดงค่าเฉล่ีย และค่าความเบี่ยงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรวิทยาลัยชุมชน  

		  โดยรวมและเป็นรายด้าน

	 2.	 การเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรวิทยาลัยชุมชน จ�ำแนกตามตัวแปรเพศ อายุ  

ระดับศึกษา ต�ำแหน่งงาน ประสบการณ์ในการปฏิบัติงาน และสถานที่ตั้งของวิทยาลัยชุมชน ผลการศึกษาสรุปได้ดังนี้

		  2.1	 บคุลากรวทิยาลยัชมุชนเพศชายและเพศหญิง มแีรงจงูใจในการปฏบิตังิานโดยรวมแตกต่างกันอย่างมี

นัยส�ำคัญทางสถิติที่ระดับ .05 เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า ด้านผู้บังคับบัญชา ด้านความก้าวหน้าในต�ำแหน่งหน้าที่ 

และด้านการได้รับยอมรับนับถือ ที่บุคลากรเพศชายและเพศหญิงมีแรงจูงใจแตกต่างกันอย่างมีนัยส�ำคัญทางสถิติที่ระดับ 

.05 ส่วนด้านอื่นๆ ไม่พบว่าแตกต่างกัน

		  2.2	 บุคลากรวิทยาลัยชุมชนที่มีอายุแตกต่างกัน มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานโดยรวมและ เป็นรายด้าน 

ทุกด้านไม่แตกต่างกัน

		  2.3	 บุคลากรวิทยาลัยชุมชนที่มีระดับการศึกษาต่างกัน มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานโดยรวมแตกต่างกัน

อย่างมนียัส�ำคญัทางสถติทิีร่ะดบั .05 เมือ่พิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ในด้านผูบ้งัคบับญัชา บคุลากรทีม่รีะดบัการศกึษา

ต่างกัน มแีรงจงูใจในการปฏิบตังิานแตกต่างกนัอย่างมีนยัส�ำคญัทางสถิตทิีร่ะดบั .05 โดยทีบ่คุลากรวิทยาลยัชุมชนทีม่รีะดบั

การศกึษาปรญิญาตรีหรือเทยีบเท่ามแีรงจงูใจในการปฏบิตังิานแตกต่างกับบุคลากรวิทยาลยัชมุชนทีม่รีะดบัการศกึษาสูง

กว่าปริญญาตรี ส่วนด้านอื่นๆ ไม่พบความแตกต่าง

		  2.4	 บคุลากรวทิยาลัยชมุชนทีม่ตี�ำแหน่งงานแตกต่างกัน มแีรงจงูใจในการปฏบิตังิานโดยรวมไม่แตกต่างกัน  
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เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่าด้านการได้รับการยอมรับนับถือ บุคลากรที่มีต�ำแหน่งงานระดับต้น-สูง มีแรงจูงใจในการ

ปฏบิตังิานแตกต่างจากบคุลากรวทิยาลยัชมุชนทีม่ตี�ำแหน่งอาจารย์/เจ้าหน้าที ่(ลกูจ้างประจ�ำ/ช่ัวคราว) อย่างมีนยัส�ำคญั

ทางสถิติที่ระดับ .05 ส่วนด้านอื่นๆ ไม่พบความแตกต่าง

		  2.5	 บุคลากรวิทยาลัยชุมชนที่มีประสบการณ์ในการปฏิบัติงานแตกต่างกันมีแรงจูงใจใน การปฏิบัติงาน

โดยรวมแตกต่างกนัอย่างมนียัส�ำคญัทางสถติท่ีิระดบั .05 เมือ่พจิารณาเป็นรายด้านพบว่า ด้านค่าตอบแทนและสวัสดกิาร

และด้านความส�ำเร็จในงาน ที่บุคลากรวิทยาลัยชุมชนมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานแตกต่างกันอย่างมีนัยส�ำคัญทางสถิติที่

ระดับ .05 ส่วนด้านอื่นๆ ไม่พบความแตกต่าง

		  2.6	 บคุลากรวทิยาลัยชมุชนท่ีปฏิบตังิานในวทิยาลยัชุมชนทีม่สีถานทีต่ัง้แตกต่างกนัมแีรงจงูใจในการปฏบิตัิ

งานโดยรวมไม่แตกต่างกัน เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า ด้านสภาพแวดล้อมและด้านความก้าวหน้าในต�ำแหน่งหน้าที่ 

ที่บุคลากรวิทยาลัยชุมชนมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานแตกต่างกันอย่างมีนัยส�ำคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ส�ำหรับด้านอื่นๆ 

ไม่พบความแตกต่าง

อภิปรายผลการวิจัย

	 จากการศกึษาแรงจงูใจในการปฏิบตังิานของบุคลากรสงักดัวทิยาลยัชมุชน ส�ำนกังานคณะกรรมการการอุดมศกึษา  

กระทรวงศึกษาธิการ มีประเด็นส�ำคัญที่ผู้วิจัยน�ำมาอภิปรายผลดังนี้ 

	 1.	 แรงจงูใจในการปฏิบตังิานของบคุลากรสังกดัวิทยาลยัชมุชนใน 9 ด้าน คอืด้านสภาพแวดล้อม ด้านลักษณะงาน  

ด้านผู้บังคับบัญชา ด้านเพื่อนร่วมงาน ด้านค่าตอบแทนและสวัสดิการ ด้านความส�ำเร็จในงาน ด้านความมั่นคงในหน้าที่

การงาน ด้านความก้าวหน้าในต�ำแหน่งหน้าที่และด้านการได้รับการยอมรับนับถือ พบว่าบุคลากรวิทยาลัยชุมชนมีแรงจูง 

ในการปฏบัิติงานโดยรวมอยูใ่นระดบัมาก ทัง้นีอ้าจเนือ่งจากวิทยาลัยชุมชนเป็นหน่วยงานของรัฐ ท่ีมหีน้าท่ีจดัการศกึษาเพ่ือ

ผู้ที่ต้องการโอกาสทางการศึกษาตามปรัชญาของวิทยาลัย โดยไม่มุ่งเน้นการหารายได้หรือผลก�ำไรเข้าองค์กร และองค์กร

จะได้รบัจดัสรรงบประมาณรายจ่ายจากรฐับาลเป็นประจ�ำทกุปี ท�ำให้บคุลากรของวิทยาลัยชุมชน ไม่ถกูกดดนัในเรือ่งของ

การท�ำงานและท�ำหน้าที่ที่ได้รับมอบหมายอย่างเต็มใจ จึงท�ำให้เกิดแรงจูงใจในการปฏิบัติงานโดยรวมอยู่ในระดับมาก  

ผลการวิจัยนี้ยังสอดคล้องกับ วาสนา พัฒนานันท์ชัย (2553) ที่ศึกษาวิจัยเรื่องปัจจัยที่มีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน

ของพนักงาน ส�ำนกังานทรัพย์สินส่วนพระมหากษัตริย์ พบว่า พนกังานส�ำนกังานทรพัย์สนิส่วนพระมหากษตัรย์ิ มแีรงจงูใจ 

ในการปฏิบัติงานครั้งนี้ รวม 2 ปัจจัย ได้แก่ ปัจจัยจูงใจ และปัจจัยค�้ำจุน โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณา

เป็นรายด้าน พบว่า ด้านสภาพแวดล้อม บุคลากรของวิทยาลัยชุมชนมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานในระดับมาก ทั้งนี้ 

อาจเนือ่งมาจากวทิยาลยัชมุชนแต่ละแห่งตัง้อยูใ่นสถานทีเ่หมาะสมแวดล้อมด้วยชมุชน สภาพแวดล้อม อาคารสถานทีแ่ละ

บรรยากาศในทีท่�ำงานเอือ้ต่อการปฏบัิตงิาน จ�ำนวนวสัดคุรภุณัฑ์เพยีงพอกบัการปฏบิตังิาน และสถานทีท่�ำงานปลอดภัย 

รวมทั้งความสะดวกในการเดินทางมาปฏิบัติงาน จึงท�ำให้ความแรงจูงใจอยู่ในระดับมากเป็นไปตาม ดังงานวิจัยของ หทัย

รัตน์ ตันสุวรรณ (2550) ได้ศึกษาปัจจัยด้านวัฒนธรรมองค์กร ความจงรักภักดีต่อองค์กร และบรรยากาศในองค์กรที่มีผล

ต่อประสิทธิภาพการท�ำงานของพนักงานการนิคมอุตสาหกรรมแห่งประเทศไทย ส�ำนักงานใหญ่ พบว่า สภาพแวดล้อม

สามารถท�ำนายประสทิธิภาพการท�ำงานของพนกังานการนิคมอุตสาหกรรมแห่งประเทศไทยส�ำนกังานใหญ่ และส่งผลต่อ
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ประสิทธิภาพการท�ำงานของพนักงานการนิคมอุตสาหกรรมแห่งประเทศไทยส�ำนักงานใหญ่ ในทิศทางเดียวกัน ท�ำนอง

เดยีวกนักบั นภาพร อยูถ่าวร (2549) ทีไ่ด้ศกึษาเรือ่งตวัแปรทีเ่กีย่วข้องกบัแรงจงูใจในการปฏบัิตงิานของเจ้าหน้าทีป่ระจ�ำ 

มหาวทิยาลัยเกษมบณัฑติ วทิยาเขตพฒันาการ ผลการวจิยัพบว่า เจ้าหน้าทีท่ีป่ฏิบตังิานอยูใ่นสภาพแวดล้อมทีด่ ีมอีากาศ

ถ่ายเทได้เป็นอย่างดี มีการดูแลรักษาความสะอาดในที่ท�ำงาน บริเวณสถานที่ท�ำงาน ปราศจากสิ่งรบกวนต่างๆ รวมทั้ง 

มีวัสดุ อุปกรณ์ที่ทันสมัย มีคุณภาพ ท�ำให้เกิดแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

		  ในด้านลักษณะงานพบว่า บุคลากรของวิทยาลัยชุมชนมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานในระดับมาก ทั้งนี้อาจ 

เป็นเพราะ บุคลากรได้รับมอบหมายให้ปฏิบัติงานอย่างอิสระ มีโอกาสตัดสินใจแก้ปัญหาหรือรับผิดชอบงานด้วยตนเอง

อย่างเต็มที่ เช่น การปฏิบัติงานที่ท้าทายกับความสามารถของตนเอง การท�ำงานที่หลากหลาย และได้แสดงศักยภาพใน

การท�ำงานอย่างเตม็เช่นเดยีวกบังานวจิยัของ วราพร มะโนเพ็ญ (2551) ทีศ่กึษาเรือ่ง แรงจงูใจในการท�ำงานของพนกังาน

ธนาคารออมสิน สาขาในสังกัดธนาคารออมสินเขตบางแค ผลการศึกษาพบว่า พนักงานมีแรงจูงใจในการท�ำงานด้าน

ลักษณะงานอยู่ในระดับมาก

		  ส่วนด้านผูบ้งัคบับญัชา พบว่า บุคลากรของวิทยาลยัชุมชนมแีรงจงูใจในการปฏบิตังิานในระดบัมาก ทัง้นีอ้าจ 

เนื่องด้วยผู้บังคับบัญชามีความยุติธรรม รวมถึงลักษณะความเป็นผู้น�ำของผู้บังคับบัญชาที่มีความรู้ความสามารถในการ

จดัการ ตามหลกัการบริหารของผู้บงัคับบญัชาอย่างเสมอภาคภายใต้นโยบายและระเบยีบการบรหิารงานเดยีวกัน ประกอบ

กบัการมีมนษุยสมัพันธ์ทีด่ ีมคีวามแน่นอนในหลกัเกณฑ์การปฏบิตังิาน ซึง่ท�ำให้เกดิการยอมรบัความคดิเหน็ รวมถงึการให้ 

ความเสมอภาคในการพจิารณาความดคีวามชอบ ตามความรู้ความสามารถ ท�ำนองเดียวกนักบังานวจัิยของ ชาตรี เหล่าเลศิรัตนา  

(2553) ศึกษาปัจจัยทีเ่กีย่วข้องกบัแรงจงูใจในการปฏบิตังิานของพนกังานการกีฬาแห่งประเทศไทย พบว่า สมัพนัธภาพระหว่าง 

พนักงานกับผู้บังคับบัญชามีความสัมพันธ์ทางบวกกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานการกีฬาแห่งประเทศไทย  

นั่นคือ การที่พนักงานที่มีความสัมพันธ์ที่ดีกับผู้บังคับบัญชาจะท�ำให้เกิดแรงจูงใจในการปฏิบัติงานมากขึ้น 

		  ด้านเพ่ือนร่วมงาน พบว่า บุคลากรของวิทยาลัยชุมชนมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานในระดับมาก ทั้งน้ีอาจ

เนือ่งมาจากความสมัพันธ์ระหว่างเพ่ือนร่วมงานด้วยกนัอันแสดงให้เหน็ถงึความสามารถทีจ่ะท�ำงานร่วมกนัได้เป็นอย่างดี  

มีความสามัคคีกลมเกลียวกัน ท�ำให้บรรยากาศในการท�ำงานเป็นไปอย่างฉันท์มิตร ตลอดจนการช่วยเหลือและบริการ

ปรกึษาหารอืกนัในระหว่างบคุลากรของวทิยาลัยชมุชน ดงังานวิจยัของ ทพิสดุา ลลีาศริิคณุ (2545) ซึง่ได้ท�ำการวิจยัเรือ่ง 

ตัวแปรที่เกี่ยวข้องกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการและเจ้าหน้าที่ส�ำนักงานคณะกรรมการฟื้นฟูสมรรถภาพ 

คนพิการ สังกัดกรมประชาสงเคราะห์ ผลการวิจัยพบว่า สัมพันธภาพระหว่างข้าราชการและเจ้าหน้ากับผู้บังคับบัญชา 

มีความสัมพันธ์ทางบวกกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการและเจ้าหน้าที่ของส�ำนักงานคณะกรรมการฟื้นฟู

สมรรถภาพคนพิการ สังกัดกรมประชาสงเคราะห์ อย่างมีนัยส�ำคัญทางสถิติที่ระดับ .01

		  ในด้านค่าตอบแทนและสวัสดกิาร พบว่าบคุลากรของวิทยาลยัชุมชนมแีรงจงูใจในการปฏบิตังิานในระดับมาก  

เพราะบุคลากรของวิทยาลัยชุมชนได้รับเงินต่างๆ จากทางราชการในอัตราที่เหมาะสม เช่น เงินเดือน ค่าตอบแทน  

เงินช่วยเหลือบุตร อัตราการเลื่อนขั้นเงินเดือน และค่ารักษาพยาบาลที่บุตร สามี ภรรยา บิดาและมารดาของบุคลากร

ของวทิยาลยัชมุชนสามารถเบกิได้ตามระเบยีบการเบิกจ่ายค่ารกัษาพยาบาลของราชการ ท�ำให้เกิดแรงจงูใจในด้านนีม้าก  

ดังงานวิจัย วาสนา พัฒนานันท์ชัย (2553) ที่ศึกษาวิจัยเรื่องปัจจัยที่มีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน 
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ส�ำนักงานทรัพย์สินส่วนพระมหากษัตริย์ พบว่า ในภาพรวมพนักงานมีระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานด้านค่าตอบแทน

อยู่ในระดับมาก 

		  ด้านความส�ำเร็จในงาน พบว่าบุคลากรของวิทยาลัยชุมชนมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานในระดับมาก ทั้งนี้

เพราะว่าบุคลากรของวิทยาลัยชุมชน สามารถปฏิบัติงานตามหน้าที่หรืองานที่ได้รับมอบหมายจนบรรลุผลส�ำเร็จ ท�ำให้

เกิดความพอใจที่จะปฏิบัติงานและภาคภูมิใจในผลงานของตน ซึ่งท�ำนองเดียวกับงานวิจัยของ จิราภรณ์ ขวัญบัว (2546)  

ทีศ่กึษาปัจจยัทีม่ผีลต่อแรงจงูใจในการปฏบิติังานของพนกังานในองค์การ กรณศึีกษา กลุม่บรษิทัทปิโก้ พบว่า กลุม่ตวัอย่าง

ส่วนใหญ่มีความคิดเห็นเกี่ยวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานโดยรวมด้านความส�ำเร็จในงานอยู่ในระดับมาก

		  ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ พบว่า บุคลากรของวิทยาลัยชุมชนมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานโดยรวม 

อยู่ในระดับมาก ทั้งนี้เป็นเพราะได้รับการยอมรับ ยกย่อง นับถือ จากผู้ร่วมงาน รวมทั้งได้รับการแสดงความยินดีจาก 

เพือ่นร่วมงานเมือ่ท�ำงานประสบผลส�ำเรจ็และได้รบัความไว้วางใจจากผูบ้งัคบับญัชา ซึง่งานวจิยัของ นธิเิมธ หศัไทย (2550) 

ที่ศึกษาเรื่องแรงจูงใจในการท�ำงานของข้าราชการเขตบางขุนเทียน กรุงเทพมหานคร มีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาระดับแรง

จูงใจในการท�ำงานและเปรียบเทียบความแตกต่างของแรงจูงใจในการท�ำงานของข้าราชการส�ำนักงานเขตบางขุนเทียน

โดยใช้วิธีการศึกษาเชิงปริมาณ ผลการศึกษาพบว่า ข้าราชการส�ำนักงานเขตบางขุนเทียน กรุงเทพมหานคร มีแรงจูงใจ

ด้านการได้รับการยอมรับนับถืออยู่ในระดับมาก

		  ด้านความม่ันคงในหน้าท่ีการงาน บคุลากรของวิทยาลยัชุมชนมแีรงจูงใจในการปฏบิตังิานโดยรวมอยูใ่นระดบั 

ปานกลาง ท้ังนี้อาจมีสาเหตุมาจากของบุคลากรวิทยาลัยชุมชน ต้องท�ำงานตามค�ำสั่งของฝ่ายบริหารและผู้บังคับบัญชา 

ซึง่หากงานไม่เป็นไปตามความต้องการหรอืผดิพลาดมกัไม่ได้รบัการปกป้องคุม้ครองจากผูบ้ริหารอย่างเตม็ที ่เช่นเดยีวกบั 

งานวิจัยของ ศิริกานต์ ทิมย้ายงาม (2551) ได้ศึกษาคุณภาพชีวิตการท�ำงานของผู้ดูแลเด็กในศูนย์พัฒนาเด็กเล็กจังหวัด

ฉะเชิงเทรา จากการศึกษาวิจัยครั้งนี้ พบว่า ด้านความก้าวหน้าและความมั่นคงในงานที่อยู่ในระดับปานกลาง 

		  ด้านความก้าวหน้าในต�ำแหน่งหน้าทีบ่คุลากรวทิยาลัยชุมชนมแีรงจูงใจในการปฏิบตังิานอยูใ่นระดบัปานกลาง  

ทั้งน้ีอาจเนื่องมาจากกลุ่มตัวอย่างที่ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นอาจารย์พิเศษที่เป็นลูกจ้างหรือลูกจ้างชั่วคราว  

จงึมคีวามรูส้กึว่าไม่ได้เป็นส่วนหนึง่ทีจ่ะได้รับโอกาสก้าวหน้าในต�ำแหน่งต่างๆ ของวทิยาลัยชมุชน ดงังานวจิยัของ นนัทพร  

บุตรน้อย (2548) ได้ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยแรงจูงใจกับผลการปฏิบัติงานของบุคลากร มหาวิทยาลัยราชภัฏ 

วไลยอลงกรณ์ ในพระบรมราชปูถัมภ์ได้พบว่า แรงจูงใจในการปฏบิตังิานด้านความก้าวหน้าในต�ำแหน่งหน้าทีข่องบคุลากร

มหาวิทยาลัยรายภัฏวไลยอลงกรณ์ ในพระบรมราชูปถัมภ์ มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานว่าอยู่ในระดับปานกลาง

	 2.	 การเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรวิทยาลัยชุมชน โดยรวมและเป็นรายด้าน 9 ด้าน 

กับตัวแปรเพศ อายุ ระดับศึกษา ต�ำแหน่งงาน ประสบการณ์ในการปฏิบัติงาน และสถานที่ตั้งของวิทยาลัยชุมชน ผลการ

ศึกษาสรุปได้ดังนี้

		  2.1	 บุคลากรวิทยาลัยชุมชนเพศชายและเพศหญิงมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานโดยรวมและเป็นรายด้าน  

3 ด้านคือด้านผู้บังคับบัญชา ด้านความก้าวหน้าในต�ำแหน่งหน้าที่ และด้านการได้รับยอมรับนับถือ แตกต่างกันอย่างมี 

นัยส�ำคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ซึ่งเป็นตามสมมติฐานท่ีก�ำหนดไว้ โดยบุคลากรเพศหญิงมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน  

ทั้งโดยรวมและเป็นรายด้าน 3 ด้านสูงกว่าบุคลากรเพศชาย ทั้งนี้อาจเนื่องมาจากงานที่ปฏิบัติในวิทยาลัยชุมชนเป็น 
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งานที่มีรายละเอียดมาก และเป็นงานที่ต้องติดต่อประสานงานกับบุคลากรภายในวิทยาลัยชุมชน และบุคคลภายนอก ซึ่ง

เพศหญงิจะสามารถท�ำงานในลักษณะนีไ้ด้ดกีว่าเพศชายเช่นเดยีวกบังานวจิยัของ จริาภรณ์ ไทยกิง่ (2541) ทีศ่กึษาตวัแปร

ทีเ่กีย่วข้องกบัแรงจูงใจในการปฏบัิตงิานของข้าราชการ ส�ำนกังานคณะกรรมการข้าราชการคร ูกระทรวงศกึษาธกิารพบว่า  

ข้าราชการครูเพศชายและเพศหญิงมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานแตกต่างกัน โดยเพศหญิงจะมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน

สูงกว่าเพศชาย

		  2.2	 บุคลากรวิทยาลัยชุมชนที่มีอายุแตกต่างกัน มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานโดยรวมและรายด้านทุกด้าน 

ไม่แตกต่างกัน ซึ่งไม่เป็นไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว้ ทั้งนี้อาจเนื่องมาจากบุคลากรของวิทยาลัยชุมชนท่ีเป็นกลุ่มตัวอย่างมี

ระดบัอายทุีไ่ม่ห่างกนั คอื มอีายตุ�ำ่กว่า 30 ปี ร้อยละ 45.12 และกลุ่มอย่าง 30-45 ปี ร้อยละ 32.23 ดงันัน้จงึอาจมมีมุมอง 

ในเรื่องแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของวิทยาลัยชุมชนที่ไม่แตกต่างกัน เพราะวิทยาลัยชุมชนเป็นส่วนราชการที่ไม่แสวง 

ผลก�ำไร จึงไม่มีความกดดนัในเรือ่งการหาก�ำไรและรายได้เข้าองค์กร อกีทัง้ลักษณะของการปฏบิตังิานนัน้เป็นไปตามกรอบ

ของการปฏบิตังิานทีทุ่กคนต้องปฏิบตัไิปตามหน้าท่ี จึงท�ำให้อายไุม่ส่งผลต่อแรงจงูใจในการปฏบิตังิานของบคุลากรวิทยาลยั

ชุมชน ดังการศึกษาวิจัยของ วาสนา พัฒนานันท์ชัย (2553) ที่ศึกษาเรื่องปัจจัยที่มีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ

พนักงาน ส�ำนักงานทรัพย์สินส่วนพระมหากษัตริย์ พบว่า พนักงานที่มีอายุต่างกันมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานไม่ต่างกัน 

		  2.3	 บุคลากรวิทยาลัยชุมชนที่มีระดับการศึกษาต่างกัน มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานโดยรวมแตกต่างกัน

อย่างมนียัส�ำคญัทางสถติิทีร่ะดบั .05 เมือ่พิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ในด้านผูบ้งัคบับญัชา บคุลากรทีม่รีะดบัการศกึษา

ต่างกัน มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานแตกต่างกันอย่างมีนัยส�ำคัญทางสถิติที่ระดับ .05 โดยที่บุคลากรวิทยาลัยชุมชนที่มี

ระดับการศึกษาปริญญาตรีหรือเทียบเท่ามีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานแตกต่างกับบุคลากรวิทยาลัยชุมชนที่มีระดับการ

ศึกษาสูงกว่าปริญญาตรี ทั้งนี้อาจเนื่องมาจาก ผู้บังคับบัญชาวิทยาลัยชุมชนมีแนวทางในการบริหารงานกับบุคลากรท่ีมี

การศึกษาต่างกัน โดยผู้บังคับบัญชามีความเห็นว่างานบางอย่างที่มอบหมายให้กับผู้ปฏิบัติงานนั้น บางคร้ังอาจจะต้อง

ค�ำนึงถึงคุณวุฒิของผู้รับงานนั้นหรือวุฒิการศึกษาที่สูงกว่าปริญญาตรีจึงจะสามารถปฏิบัติงานนั้นได้ เช่นเดียวกับผลงาน

วิจัยของ นันทพร บุตรน้อย (2548) ที่ได้ศึกษาวิจัยเรื่องการศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยแรงจูงใจกับผลการปฏิบัติ

งานของบคุลากร มหาวทิยาลัยราชภัฏวไลยอลงกรณ์ ในพระบรมราชปูถมัภ์ โดยพบว่า บคุลากรจบการศกึษาแตกต่างกัน 

มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานที่แตกต่างกัน อย่างมีนัยส�ำคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

		  2.4	 บคุลากรวทิยาลัยชมุชนทีม่ตี�ำแหน่งงานแตกต่างกนั มแีรงจงูใจในการปฏบิตังิานโดยรวมไม่แตกต่างกนั  

ซึ่งไม่เป็นไปตามสมมติฐานที่ก�ำหนดไว้ เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานด้านการได้รับการ

ยอมรับนับถือแตกต่างกัน ส่วนด้านอื่นๆ ไม่แตกต่างกัน อาจเนื่องมาจากบุคลากรที่ด�ำรงต�ำแหน่งผู้บริหารย่อมได้รับการ

ยอมรับการนับถือสูงกว่าบุคลากรที่ไม่ได้ด�ำรงต�ำแหน่งทางการบริหาร ประกอบกับบุคลากรที่ไม่ได้ด�ำรงต�ำแหน่งบริหาร

ส่วนใหญ่เป็นอาจารย์/เจ้าหน้าที่ประเภทลูกจ้างประจ�ำ/ช่ัวคราว ท�ำให้เกิดความรู้สึกไม่มีบทบาทในองค์กรอย่างเด่นชัด

เท่ากับผู้บริหารที่เป็นหัวหน้าองค์กรหรือท�ำหน้าที่บริหารองค์กร หากองค์กรได้รับรางวัลต่างๆ ส่วนใหญ่ก็จะกล่าวถึง 

ผูบ้รหิารเป็นอนัดบัแรก ซึง่แตกต่างกับผูป้ฏิบตังิานทัว่ไปทีรู่ส้กึว่าการเป็นแค่ผูป้ฏบิตังิานทัว่ไปจะไม่ได้รบัการยอมรบันบัถอื

จากหน่วยงานภายนอกเท่ากับผู้บริหาร ซึ่งสอดคล้องกับการศึกษาวิจัยของ พนมพร แสนมีมา (2547) ท�ำการศึกษาเรื่อง

ปัจจยัทีม่ผีลตอ่แรงจงูใจในการปฏบัิตงิานของข้าราชการส�ำนกังานเกษตรอ�ำเภอ จงัหวัดอุบลราชธาน ีผลการศกึษาพบว่า 
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ต�ำแหน่งงานและระดับขั้น ไม่มีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน

		  2.5	 บุคลากรวิทยาลัยชุมชนที่มีประสบการณ์ในการปฏิบัติงานแตกต่างกัน มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน

ด้านค่าตอบแทนและสวสัดกิาร และด้านความส�ำเร็จในงาน ทัง้นีอ้าจเนือ่งมาจากบคุลากรทีม่ปีระสบการณ์ในการท�ำงาน

ที่สูงกว่าย่อมหมายถึงระดับเงินเดือนและโอกาสในการเล่ือนต�ำแหน่งที่สูงกว่า สิ่งที่กล่าวมานี้ย่อมท�ำให้รู้สึกว่าบุคลากร

ของวิทยาลัยชุมชนที่มีประสบการณ์ในการท�ำงานสูง มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานที่สูงกว่าบุคลากรที่ปฏิบัติงานได้ไม่นาน  

สอดคล้องกับการศึกษาวิจัยของ ดวงแก้ว กลีบทอง (2549) ที่ได้ศึกษาเรื่องแรงจูงใจและพฤติกรรม การปฏิบัติงานของ

พยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลเจ้าคุณไพบูลย์ อ�ำเภอพนมทวน จังหวัดกาญจนบุรี พบว่า ประสบการณ์การท�ำงานที ่

แตกต่างกันย่อมส่งผลให้แรงจูงใจในการปฏิบตังิานแตกต่างกนั เนือ่งจากตวัแปรด้านอายกัุบประสบการณ์จะสอดคล้องกนั  

เพราะเมื่ออายุมากก็ย่อมมีประสบการณ์ในการท�ำงานมากเช่นกัน 

		  2.6	 บคุลากรวทิยาลยัชมุชนทีป่ฏบิตังิานในวทิยาลัยชุมชนทีม่สีถานทีต่ัง้แตกต่างกนั มแีรงจูงใจในการปฏบัิตงิาน 

โดยรวมไม่แตกต่างกัน เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่าด้านสภาพแวดล้อมและด้านความก้าวหน้าในต�ำแหน่งหน้าที่  

ที่บุคลากรมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานแตกต่างกันกัน ส�ำหรับด้านอื่นๆ ไม่พบความแตกต่าง ทั้งนี้เนื่องจากโดยบุคลากร

วทิยาลยัชมุชนทีป่ฏบิตังิานกบัวทิยาลยัชมุชนทีต่ัง้อยูภ่าคกลางและภาคใต้มแีรงจงูใจในการปฏบิตังิานด้านสภาพแวดล้อม

แตกต่างกับบุคลากรวิทยาลัยชุมชนที่ปฏิบัติงานในวิทยาลัยชุมชนที่ตั้งอยู่ภาคเหนือ เนื่องมาจากบุคลากรที่ปฏิบัติงาน

ในวิทยาลัยชุมชนภาคเหนือ เห็นว่าหน่วยจัดการศึกษาของวิทยาลัยชุมชนส่วนใหญ่จะจัดการเรียนการสอนในโรงเรียน

ประถมศึกษาที่ต้ังอยู่ในอ�ำเภอต่างๆ ซึ่งแต่ละหน่วยที่จัดการศึกษาอยู่ห่างไกลกันมาก นอกจากน้ีแต่ละแห่งมีอุปกรณ์ที่

อ�ำนวยความสะดวกต่อการเรียนการสอนน้อยไม่ทันสมัย จึงท�ำให้บุคลากรของวิทยาลัยชุมชนภาคเหนือมีแรงจูงใจต่าง

กับบุคลากรภาคอื่นๆ ส่วนวิทยาลัยชุมชนที่ตั้งอยู่ภาคกลางนั้นส่วนใหญ่จะอยู่ในตัวจังหวัดที่มีความเจริญด้านต่างๆ เช่น 

โรงงานอุตสาหกรรม โรงเรียนเทศบาล วิทยาลัยสังกัดกรมอาชีวศึกษา ศูนย์การศึกษานอกโรงเรียน ซึ่งมีความพร้อม 

ด้านอปุกรณ์การเรยีนและด้านต่างๆ มากกว่าภาคเหนอื และการเดนิทางไปปฏบิตังิานกม็คีวามสะดวก ระยะทางระหว่าง

หน่วยจดัการศกึษาแต่ละหน่วยกบัศนูย์กลางการบรหิารงานมรีะยะทางไม่ไกลกนัมากนัก ท�ำให้บคุลากรของวิทยาลยัชมุชน

ภาคเหนือมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานมากกว่า ส่วนบุคลากรที่ปฏิบัติงานในวิทยาลัยชุมชนภาคใต้มีแรงจูงใจแตกต่างกับ

ภาคเหนอื เนือ่งมาจาก วทิยาลัยชมุชนทีต่ัง้อยูใ่นภาคใต้ โดยเฉพาะอย่างยิง่ใน 3 จงัหวัดชายแดนภาคใต้ คอื จงัหวัดยะลา 

ปัตตานี นราธิวาส มีปัญหาความไม่สงบในพ้ืนที่ มีความเสี่ยงสูงในการถูกลอบท�ำร้ายให้ถึงแก่ชีวิต ย่อมท�ำให้บุคลากร

วทิยาลยัชมุชนมแีรงจูงใจในการปฏบิตังิานต�ำ่กว่าบคุลากรทีป่ฏบัิตงิานในจงัหวัดอ่ืนๆ ประกอบกบัวิทยาลยัชุมชนทีต่ัง้อยู่

ในภูมิภาคและจังหวัดที่แตกต่างกัน ย่อมอยู่ใต้การบังคับบัญชาของสภาวิทยาลัยและผู้อ�ำนวยการวิทยาลัยชุมชนที่แตก

ต่างกัน ซึ่งหมายความว่าวิสัยทัศน์ในการบริหารจัดการเรื่องต่างๆ ที่แตกต่างกัน อาจส่งผลต่อการบริหารจัดการแรงจูงใจ

ในปฏิบัติงานท่ีเป็นขวัญและก�ำลังใจของบุคลากรที่ตนเองก�ำกับดูแลอยู่ที่แตกต่างการเช่นกัน สอดคล้องกับงานวิจัยของ 

ฉัตร ณรงค์ (2544) ได้ศึกษาความพึงพอใจต่อการปฏิบัติหน้าที่ของพนักงานสอบสวน (สบ.2) หลักสูตรพนักงานสอบสวน

ระดับสารวัตร รุ่นที่ 8 พบว่า ความพึงพอใจในสถานที่ท�ำงาน (ภูมิภาค) ที่แตกต่างกัน มีความพึงพอใจที่แตกต่างกันและ

มีผลต่อการปฏิบัติหน้าที่ อาจเป็นเพราะมีภูมิล�ำเนาอยู่ไกลจากจังหวัดหรือภูมิภาคที่ท�ำงาน จึงไม่พอใจในการปฏิบัติงาน

และไม่คุ้นเคยกับประชาชนในท้องที่นั้น รวมถึงภาษาหรือขนบธรรมเนียมของประเพณีในท้องถิ่นนั้น
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ข้อเสนอแนะจากงานวิจัย

	 1.	 ข้อเสนอแนะในการน�ำผลการวิจัยไปใช้

		  การศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรสังกัดวิทยาลัยชุมชน ส�ำนักงานคณะกรรมการการ

อดุมศกึษา กระทรวงศกึษาธกิาร พบว่า แรงจงูใจในการปฏิบติังานของบคุลากรวิทยาลัยชุมชน มรีะดบัแรงจูงใจในการปฏิบตัิ

งานโดยรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ด้านสภาพแวดล้อม ด้านลักษณะงาน ด้านผู้บังคับบัญชา  

ด้านเพื่อนร่วมงาน ด้านค่าตอบแทนและสวัสดิการ ด้านความส�ำเร็จในงาน ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ มีแรงจูงใจ

ในการปฏิบัติงานว่าอยู่ในระดับมาก ส�ำหรับด้านความมั่นคงในหน้าที่การงาน และด้านความก้าวหน้าในต�ำแหน่งหน้าที่  

พบว่า มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานว่าอยู่ในระดับปานกลาง ผู้วิจัยมีข้อเสนอแนะในแต่ละด้านดังนี้

		  1.1	 ด้านสภาพแวดล้อม จากการศึกษาพบว่า บุคลากรวิทยาลัยชุมชนมีแรงจูงใจใน การปฏิบัติงานด้าน

สภาพแวดล้อมโดยรวมอยู่ในระดับมาก ดังนั้น วิทยาลัยชุมชนควรส่งเสริมแรงจูงใจให้บุคลากรวิทยาลัยชุมชนด้านนี้ให้

มากยิ่งขึ้นคือ เพิ่มการจัดสภาพแวดล้อมในการท�ำงานให้มีความเหมาะสมกับสถานที่ท�ำงานยิ่งขึ้น มีคอมพิวเตอร์ที่ใช้ใน

การท�ำงานอย่างทันสมัย เพิ่มการจัดอุปกรณ์และสิ่งอ�ำนวยความสะดวกในการท�ำงานอย่างครบครัน

		  1.2	 ด้านลักษณะงาน จากการศึกษาพบว่า บุคลากรวิทยาลัยชุมชนมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานในด้าน

ลักษณะงานโดยรวมอยู่ในระดับมาก ยกเว้นประเด็นที่ว่างานที่ได้รับมอบหมายมีความอิสระ จากข้อความดังกล่าว ผู้วิจัย

เสนอแนะว่า ผู้บริหารควรมอบหมายงานให้บุคลากรของวิทยาลัยชุมชนทุกระดับมีความเป็นอิสระในการปฏิบัติงาน และ

สอดคล้องกบัตารางการปฏบิตังิานของแต่ละบคุคลเพือ่ให้บรรลุผลส�ำเร็จตามเป้าหมาย ผู้บริหารควรส่งเสริมงานทีท้่าทาย 

น่าสนใจ และใช้ความคดิริเร่ิมสร้างสรรค์มากขึน้ อนัจะส่งผลให้บคุลากรมสีมรรถนะและผลงานเพือ่แข่งขันกับเพือ่นร่วมงาน  

ซึ่งสอดคล้องกับแนวคิดการบริหารงานภาครัฐแนวใหม่ที่มุ่งเน้นสมรรถนะของบุคคล และผลสัมฤทธิ์ของงาน

		  1.3	 ด้านผู้บังคับบัญชา จากการศึกษาพบว่า บุคลากรวิทยาลัยชุมชนมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานในด้าน 

ผู้บังคับบัญชาโดยรวมอยู่ในระดับมาก ส�ำหรับบุคลากรวิทยาลัยชุมชนมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานอยู่ในระดับปานกลาง

คือ ผูบ้งัคบับญัชามอีทิธพิลต่อความกระตอืรอืร้นในการท�ำงาน รับฟังแรงจงูใจในการปฏิบตังิานของผู้ใต้บงัคบับญัชา และ

ผู้บังคับบัญชาสนับสนุนโอกาสความก้าวหน้าในต�ำแหน่งหน้าที่ ดังน้ัน ผู้บังคับบัญชาของบุคลากรวิทยาลัยชุมชนควรใช้

คุณธรรมในการบริหารงาน ให้ความเป็นธรรมต่อผู้ใต้บังคับบัญชาโดยเท่าเทียมกัน และมีภาวะของความเป็นผู้น�ำ เพื่อ

ให้บุคลากรยอมรับการบังคับบัญชาของผู้บริหาร และส่งเสริมให้บุคลากรให้บุคลากรวิทยาลัยชุมชนได้มีโอกาสได้เล่ือน

ไปสู่ต�ำแหน่งที่สูงขึ้นตามโอกาสที่เหมาะสม

		  1.4 	 ด้านเพื่อนร่วมงาน จากการศึกษาพบว่า บุคลากรวิทยาลัยชุมชนมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานในด้าน 

เพื่อนร่วมงานโดยรวมอยู่ในระดับมาก และพบว่า ความสัมพันธ์ในด้านเพื่อนร่วมงานของบุคลากรวิทยาลัยชุมชนมีความ

สัมพนัธ์อันด ีบรรยากาศในการท�ำงานกบัเพือ่นร่วมงานเป็นไปด้วยด ีมกีารช่วยเหลอืและให้ค�ำปรกึษาหารอืซึง่กนัและกัน 

ผู้บริหารควรมีนโยบายการเสริมสร้างปัจจัยที่เอ้ือต่อความสัมพันธ์อันดีในวิทยาลัยชุมชน การรู้จักตนเองและการเข้าใจ

ผู้อื่น การสร้างวุฒิภาวะทางอารมณ์ในการท�ำงาน อันจะเป็นแนวทางในการพัฒนาและปรับปรุงตนเอง เพ่ือเสริมสร้าง

ความสัมพันธ์ระหว่างเพื่อนร่วมงานต่อไป
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		  1.5	 ด้านค่าตอบแทนและสวัสดิการ จากการศึกษาพบว่า บุคลากรวิทยาลัยชุมชนมีแรงจูงใจในการ 

ปฏบัิตงิานในด้านเพือ่นร่วมงานโดยรวมอยูใ่นระดับมาก โดยบคุลากรวทิยาลยัชมุชนเห็นว่า ระบบสวสัดกิารทีไ่ด้รบัไม่เทยีบเท่า 

กับหน่วยงานอื่น เช่น ค่าตอบแทนในวิทยาลัยชุมชนที่ตั้งอยู่ในจังหวัดที่ทุรกันดารหรือจังหวัดที่เส่ียงต่อความปลอดภัย

ทั้งชีวิตและทรัพย์สิน จากข้อเสนอแนะในตอนท้ายของแบบสอบถามด้านค่าตอบแทนและสวัสดิการ จะเห็นว่าบุคลากร

วิทยาลัยชุมชนต้องการให้วิทยาลัยชุมชนที่ตั้งอยู่ใน 4 จังหวัดชายแดนภาคใต้ สงขลา ยะลา ปัตตานี และนราธิวาส  

ที่มีปัญหาความไม่สงบ ควรมีค่าเสี่ยงภัยพิเศษเพิ่มให้บุคลากรที่ปฏิบัติงานในพื้นที่ด้วย

		  1.6	 ด้านความส�ำเร็จในงาน จากการศึกษาพบว่า บุคลากรวิทยาลัยชุมชนมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานใน

ด้านความส�ำเร็จในงานโดยรวมอยู่ในระดับมาก แต่เมื่อพิจารณาตามข้อค�ำถามของแบบสอบถามจะเห็นว่า ความส�ำเร็จ

ของงานในแต่ละคร้ังที่ผ่านมานั้นบุคลากรของวิทยาลัยชุมชนยังมีส่วนร่วมน้อยและงานที่ประสบผลส�ำเร็จแล้วยังไม่ก่อ

ให้เกิดความกระตือรือร้น ดังนั้น ผู้บริหารของวิทยาลัยชุมชนมีการส่งเสริมให้บุคลากรวิทยาลัยชุมชนมีส่วนร่วมในงานที่

มอบหมายให้มากข้ึน และเมือ่งานทีม่อบหมายประสบผลส�ำเรจ็ควรให้การส่งเสริมโดยการให้รางวัลหรือค่าตอบแทนอ่ืนๆ

		  1.7	 ด้านการได้รบัการยอมรบันบัถือ จากการศกึษาพบว่า บคุลากรวทิยาลยัชมุชนมแีรงจงูใจในการปฏบิตังิาน 

ในด้านการได้รับการยอมรับนบัถอืโดยรวมอยูใ่นระดบัมาก อย่างไรก็ตาม ผู้บรหิารควรมวิีธีการยกย่องผูท้ีป่ฏบิตังิานประสบ

ความส�ำเร็จตามที่มอบหมายให้เป็นแบบอย่างที่ดีให้กับเพื่อนร่วมงานหรือผู้บังคับบัญชา

		  1.8	 ด้านความม่ันคงในหน้าท่ีการงาน จากการศกึษาพบว่า บคุลากรวทิยาลยัชุมชนมแีรงจงูใจในการปฏบัิติงาน 

ในด้านความมัน่คงในหน้าทีก่ารโดยรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง ได้แก่ ความรูส้กึไม่สบายใจในการปฏบิตัหิน้าที ่และจากการ 

ประเมินผลงานในรอบปีท�ำให้เกิดความรู้สกึไม่มัน่คง และความไม่เช่ือมัน่ในระบบงานของวทิยาลยัชุมชน ดังนัน้วทิยาลยัชุมชน 

จึงควรปรับปรุงประเด็นดังกล่าวให้อยู่ในระดับมากในอนาคต โดยการบรรจุบุคลากรประเภทลูกชั่วคราว ลูกจ้างประจ�ำ

และพนกังานราชการ ให้เป็นบคุลากรประเภทข้าราชการให้มากยิง่ขึน้ และควรหาแนวทางทีจ่ะท�ำให้บคุลากรรู้สึกมคีวาม

มั่นคงในหน้าที่การงานต่อไป

		  1.9	 ความก้าวหน้าในต�ำแหน่งหน้าที ่จากการศึกษาพบว่า บคุลากรวิทยาลัยชุมชนมแีรงจูงใจในการปฏบัิตงิานใน

ด้านความก้าวหน้าในต�ำแหน่งหน้าทีโ่ดยรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง ได้แก่ ต�ำแหน่งปฏบิตัมิโีอกาสได้เลือ่นต�ำแหน่งให้สงูขึน้  

การสนับสนุนให้ศึกษาต่อในระดับที่สูงขึ้น และสนับสนุนให้ได้รับการฝึกอบรมสัมมนาต่างๆ ส่วนสายงานที่รับผิดชอบ 

มคีวามก้าวหน้าในต�ำแหน่งและหน้าท่ี และการได้รบัพิจารณาขัน้พเิศษมคีวามยตุธิรรมความส�ำเรจ็ตามความสามารถจะได้

รบัการเลือ่นต�ำแหน่ง ดงันัน้วทิยาลยัชมุชนจงึควรปรบัปรงุประเดน็ดงักล่าวให้อยูใ่นระดบัมากในอนาคต เช่น ควรส่งเสรมิ 

ให้บุคลากรได้ลาศึกษาต่อ อบรม ประชุม สัมมนา และศึกษาดูงาน โดยให้ทุนสนับสนุนในการศึกษาต่อ เพื่อให้เกิดการ

พัฒนาบุคลากรอย่างต่อเนื่องและสม�่ำเสมออันจะเป็นประโยชน์ในการพัฒนาวิทยาลัยชุมชน

	 2.	 ข้อเสนอแนะเพื่อการวิจัยครั้งต่อไป

		  ในการวิจัยครั้งต่อไป มีข้อเสนอแนะในการท�ำการศึกษาวิจัยในเรื่องต่อไป ดังนี้

		  2.1	 ควรพจิารณาหาวิธกีารวจิยัในลกัษณะอืน่นอกเหนอืจากการวจิยัแบบส�ำรวจเพือ่ให้ได้ ข้อมลูหลากหลาย  

ซึ่งอาจมีค�ำอธิบายแตกต่างไปจากวิธีการวิจัยแบบส�ำรวจ
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		  2.2	 ควรศกึษาวจิยัในเรือ่งแรงจงูใจตามทฤษฎีแรงจงูใจอืน่ๆ เช่น ทฤษฎีล�ำดบัขัน้ความต้องการของมาสโลว์  

ทฤษฎีการจูงใจ ERG ของอัลเดอร์เฟอร์ (Alderfer) และทฤษฎีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิของแมคคลีแลนด์ (McClelland)  

เพราะปัจจัยต่างๆ ของทฤษฎีที่กล่าวมาข้างต้น อาจส่งผลการวิจัยที่แตกต่างจากงานวิจัยครั้งนี้

		  2.3	 ในการท�ำวิจัยครั้งต่อไป อาจจะมีการเพิ่มวิธีการวิจัยอื่นๆ เข้าไปผสมผสานในการวิจัยเรื่องนั้นๆ 

ทั้งนี้เพื่อให้การเก็บข้อมูลนั้นมีรายละเอียด และมีเนื้อหาที่เพิ่มมากขึ้น โดยการเก็บข้อมูล อาจจะมีการรวบรวมเกี่ยวกับ

ประสบการณ์ และแนวคิดส่วนบุคคลที่เป็นเชิงพรรณนา เจาะลึกและตรงประเด็น เพื่อให้เกิดความหลากหลายของข้อมูล

ช่วยให้การแปลความหมายและการวิเคราะห์ข้อมูลถูกต้อง และครอบคลุมมากยิ่งขึ้น 

		  2.4	 ควรวจัิยตามทฤษฎีทีก่ล่าวมาข้างต้นในหน่วยงานอืน่ๆ ท่ีเป็นของหน่วยงานรฐัวิสาหกจิ หรอืหน่วยอืน่ๆ  

ของรัฐ เพื่อจะได้ข้อมูลที่กว้างขวางและหลากหลายมากขึ้น เนื่องจากข้อมูลและปัจจัยต่างๆ ในการศึกษาของแต่ละ 

หน่วยงานนั้นมีความแตกต่างกัน
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