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 In this thesis, the researcher examines (1) the work motivation of academic 
support personnel at Ramkhamhaeng University (RU); (2) the professional 
advancement of the personnel under study; and (3) the relationship between 
work motivation and professional advancement for these personnel.  
 The sample population consisted of 238 academic support personnel  
employed at RU.   

The research instrument for collecting data was a bipartite questionnaire 
designed to elicit germane data concerning work motivation and professional 
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advancement for these personnel. The researcher determined that the reliability 
levels for the two parts of the questionnaire were 0.98 and 0.94, respectively.   

Using techniques of descriptive statistics, the researcher analyzed the data 
collected in terms of frequency, percentage, mean, and standard deviation.  
Pearson’s product moment correlation coefficient method was also employed 
by the researcher.  

Findings are as follows:  
 1. The work motivation of the personnel was overall evinced at a high level. 
In addition, the work motivation of the personnel was considered in two aspects 
as well:  
 1.1 The work motivation of the personnel under investigation as  
classified by factors of motivation was overall displayed at a high level.   
When considered in each aspect, it was found that factors of motivation were 
exhibited at a high level in four aspects in the following descending order: work 
accomplishment; work advancement; job characteristics; and responsibility.  
Recognition was shown to hold at a moderate level.  
 1.2 The work motivation of the personnel as classified by hygiene 
factors was overall manifested at a high level. When considered in each aspect, 
it was found that factors of support were revealed to be at a high level in three 
aspects in the following descending order: policy and administration; methods 
used in giving directions; and salary or compensation. Two aspects were 
determined to hold at a moderate level, viz., interpersonal relations and work 
environment.  
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 2. The professional advancement of these personnel was overall evinced 
at a high level. When considered in each aspect, it was found that professional 
advancement was at a high level in three aspects in the following descending order: 
advancement in self-development; advancement in position; and advancement 
in salary.  
 3. The researcher further established that work motivation was positively 
correlated with the professional advancement of these personnel at the statistically 
significant level of .01.  
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บทท่ี 1 
บทน ำ 

 

ควำมเป็นมำและควำมส ำคญัของปัญหำ 
 

การเปล่ียนแปลงในการพฒันาระบบราชการอยา่งรวดเร็วในปัจจุบนั โดยเฉพาะ
ในส่วนท่ีเก่ียวกบัระบบการบริหารงานบุคคล ซ่ึงคณะกรรมการพฒันาขา้ราชการพลเรือน 
(ก.พ.) และคณะกรรมการพฒันาระบบราชการ (ก.พ.ร.) ก าลงัด าเนินการให้เห็นผล
ในเวลาอนัสั้นน้ี ไม่ว่าจะเป็นการจ าแนกต าแหน่งและค่าตอบแทนใหม่ การจดัท าค ารับรอง
การปฏิบติัราชการ การเลือกสรรบุคคล ให้ด  ารงต าแหน่งระดบัสูงในระบบเปิดมาใช ้
เพื่อวตัถุประสงค์ในการปรับเปล่ียนวฒันธรรม ค่านิยม ตลอดจนทศันคติการท างาน
ของผูป้ฏิบติังานในหน่วยงานราชการใหพ้ร้อมรับและกา้วทนักระแสการเปล่ียนแปลง 
จากสถานการณ์ดงักล่าวขา้งตน้ จะเห็นว่า การบริหารงานบุคคลของหน่วยงานราชการ 
ไดเ้ปล่ียนแนวทางในการบริหารไปจากเดิมภายใตก้รอบแนวคิดของการบริหารทรัพยากร
บุคคลเชิงกลยทุธ์ (strategic human resource management) ภายใตฐ้านแนวคิดทุนมนุษย ์
(human capital) คือ การจะบรรลุเป้าหมาย ภารกิจขององค์กรได ้คนจึงเป็นทรัพยากร
ท่ีมีความส าคญั หน่วยงานตอ้งรู้ถึงสมรรถนะ (competency) ของบุคลากรในหน่วยงาน 
เพื่อจะพฒันาให้เกิดประโยชน์ต่อหน่วยงานทั้งในปัจจุบนัและอนาคต ซ่ึงแนวทาง
ในการพฒันาทรัพยากรบุคคลในหน่วยงานนั้น มีแนวทางท่ีสามารถด าเนินการได้     
3 ประการ ดงัน้ี (ส านกังานคณะกรรมการขา้ราชการพลเรือน, 2554)  

1. การพฒันาบุคคล (individual development) เช่น การฝึกอบรม การศึกษาใน
และนอกระบบ การพฒันาดว้ยประสบการณ์ท างาน การโยกยา้ย สับเปล่ียน การเล่ือน
ต าแหน่งงาน ใหเ้กิดการเรียนรู้เพื่อใหส้ามารถท างานได ้

2. การพฒันาสายอาชีพ (career development) เป็นกระบวนการท่ีหน่วยงานจดัข้ึน 
เพื่อช่วยเหลือบุคลากรในการจดัการกบัอาชีพของตนเอง ไดแ้ก่ การประเมินศกัยภาพ 
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ของบุคคล การก าหนดเส้นทางอาชีพท่ีเหมาะสม การวางแผน และการฝึกอบรม เพื่อส่งเสริม
ใหบุ้คลากรมีการพฒันาและความกา้วหนา้ในงาน  

3. การพฒันาองค์กร (organization development) เป็นการเปล่ียนแปลงองค์กร
อย่างมีแผน เป็นความพยายามของผูบ้ริหารระดบัสูงสุดท่ีไดว้างแผนจดัองค์กร จดัการ 
และปรับปรุงสภาพแวดลอ้มในองคก์ร เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพและประสิทธิผลในองคก์ร
ทั้งในระดบับุคคล กลุ่มงาน และองค์กร ท่ีน าไปสู่การเปล่ียนแปลงพฤติกรรม ค่านิยม 
และวฒันธรรมในการท างานท่ีพึงประสงค์ขององคก์ร 

การพฒันาผูป้ฏิบติังานในหน่วยงานราชการดว้ยการพฒันาสายอาชีพ เป็นกระบวนการ
ท่ีหน่วยงานจดัข้ึนเพื่อช่วยเหลือบุคลากรในการจดัการอาชีพ ไม่ว่าจะเป็นการประเมิน
ศกัยภาพของบุคคล การก าหนดเส้นทางความกา้วหนา้ในอาชีพ การวางแผนพฒันา 
และฝึกอบรม เพื่อส่งเสริมให้บุคลากรไดรั้บการพฒันาและกา้วหนา้ในอาชีพ ดงันั้น   
การพฒันาสายอาชีพจึงเป็นงานท่ีมีความส าคญัต่อหน่วยงาน และมีวตัถุประสงคเ์พื่อพฒันา
ทรัพยากรบุคคลจากประสบการณ์ โดยหน่วยงานตอ้งสนับสนุนบุคลากรท่ีมีความรู้
ความสามารถ ศกัยภาพ และความตั้งใจ ดว้ยการบริหารทรัพยากรบุคคลใหเ้หมาะสมกบังาน 
เสริมสร้างขวญัและก าลงัใจ ตลอดจนการจูงใจใหบุ้คลากรในหน่วยงานปฏิบติังานและพฒันา
ตนเองอย่างเต็มความสามารถ นอกจากน้ี การพฒันาอาชีพยงัเป็นกระบวนการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลท่ีสัมพนัธ์กนัอยา่งเป็นระบบ โดยมีวตัถุประสงค์เพื่อพฒันาความรู้ ทกัษะ 
ความสามารถ ศกัยภาพ และทศันคติของบุคลากรใหเ้ป็นไปตามทิศทางท่ีหน่วยงานตอ้งการ 
พร้อมทั้งส่งเสริมให้บุคลากรท่ีมีศกัยภาพและพฒันาความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน
ตามสายอาชีพของตน 

ความกา้วหนา้ในอาชีพจึงเป็นการออกแบบแผนผงัเพื่อแสดงให้เห็นโอกาส    
ของการกา้วหนา้จากงานหน่ึงไปยงัอีกงานหน่ึงได ้ทั้งในต าแหน่งเดียวกนัและต าแหน่ง        
ท่ีสูงข้ึน เป็นแผนผงัท่ีองคก์รจดัท าอยา่งละเอียดใหท้ราบถึงความกา้วหนา้และวางแผน
พฒันาตนเอง เพื่อเตรียมความพร้อมของตนเองในการท่ีจะกา้วสู่ต าแหน่งต่าง ๆ จนสูงสุด 
ท่ีตั้งเป้าหมายไว ้(ประชา ตนัเสนีย,์ 2550, หนา้ 27) และความกา้วหนา้ของผูป้ฏิบติังาน
ในหน่วยงานราชการในต าแหน่งต่าง ๆ ย่อมมีความแตกต่างกนัตามความสามารถในการ
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ท างานใหบ้รรลุวตัถุประสงคข์ององคก์ร ซ่ึงตอ้งปรับกระบวนทศัน์และกรอบความคิด
ในการท างานใหม่ ตอ้งมุ่งผลสัมฤทธ์ิในการท างาน สะสมความรู้ และปรับปรุงวิธีการ
ท างานใหเ้หมาะสมอยูเ่สมอ จึงจะเป็นผูท่ี้มีความกา้วหนา้ในอาชีพตามระบบการบริหาร 
งานบุคคลรูปแบบใหม่ท่ีไดถู้กออกแบบ เพื่อน ามาใชใ้นการบริหารทรัพยากรบุคคล  
ของผูป้ฏิบติังานในหน่วยงานราชการให้เกิดประโยชน์สูงสุดต่อประชาชน ภายใต้
กรอบแนวคิด สรรหา พฒันา รักษาไว ้และใชป้ระโยชน์   

การบริหารงานบุคคลให้บรรลุผลตามท่ีตั้งเป้าหมายไวอ้ย่างมีประสิทธิภาพ           
ควรสร้างเสริมความตอ้งการในการปฏิบติังานใหก้บับุคลากร เพื่อใหมี้ความรู้สึกท่ีดี            
ในการปฏิบติังาน และพร้อมท่ีจะอุทิศตนเพื่อความส าเร็จของงานและขององค์กร  
อยา่งต่อเน่ือง จึงเป็นส่ิงท่ีจ  าเป็นส าหรับผูบ้ริหารท่ีตอ้งค านึงถึง เพราะดา้นความตอ้งการ
ในการปฏิบติังาน ยอ่มส่งผลใหเ้กิดประสิทธิภาพของงานดียิง่ข้ึน ซ่ึงมีทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้ง
กบัความตอ้งการหรือส่ิงจูงใจผูป้ฏิบติังาน โดยมุ่งอธิบายถึงองคป์ระกอบต่าง  ๆเป็นส่ิงท่ีท  าให้
บุคลากรเกิดความพอใจในการปฏิบติังาน ทุ่มเทความรู้ ความสามารถ มีความรับผดิชอบ 
และเอาใจใส่ในงานอยา่งแทจ้ริง ส่งผลใหบุ้คลากรมีความกา้วหนา้ในอาชีพ ซ่ึงความกา้วหนา้
ในอาชีพท่ีไม่เท่ากันของแต่ละคนเกิดจากปัจจยัท่ีมีผลต่อความส าเร็จการปฏิบติังาน 
นอกเหนือจากความสามารถส่วนบุคคล พรสวรรค์ หรือบุคลิกภาพของบุคคล ซ่ึงมี
ความส าคญัต่อความก้าวหน้าในอาชีพของแต่ละคน และผูท่ี้มีความรู้ ความสามารถ  
มีศกัยภาพ และสมรรถนะ สามารถปรับมุมมอง รวมทั้งวิธีการท างานให้สอดคลอ้ง
เหมาะสมกบัสภาพแวดลอ้ม สามารถน าเทคโนโลยสีมยัใหม่มาปรับใชใ้หเ้กิดประโยชน์
ในดา้นการจดัการและบริหารงานของตน ซ่ึงถือเป็นการเพิ่มศกัยภาพและสมรรถนะ  
ของตนเองอีกทางหน่ึง  

จากความเป็นมาและความส าคญัดงักล่าวขา้งตน้ จะเห็นไดว้่า การศึกษาถึงแรงจูงใจ
ในการปฏิบติังานกบัความกา้วหนา้ในอาชีพของบุคลากร จะเป็นประโยชน์ในการช่วยให้
การบริหารงานบุคคลมีความเหมาะสมมากยิ่งข้ึน ดงันั้น ผูว้ิจยัจึงสนใจท่ีจะศึกษาถึง
ความสัมพนัธ์ระหว่างแรงจูงใจในการปฏิบติังานกบัความกา้วหนา้ในอาชีพของบุคลากร
สายวิชาการ มหาวิทยาลยัรามค าแหง เพื่อใชข้อ้มูลและผลการวิเคราะห์เป็นแนวทาง
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ในการสร้างแรงจูงใจในการปฏิบติังานใหก้บับุคลากรสายวิชาการ และใชใ้นการวางแผน
งานบริหารงานบุคคลของมหาวิทยาลยัรามค าแหง อีกทั้งยงัสามารถใชเ้ป็นขอ้มูลพื้นฐาน
ในการพฒันาหรือส่งเสริมบุคลากรให้สามารถปฏิบติังานไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพ
และประสิทธิผล ซ่ึงจะท าใหบุ้คลากรมีความกา้วหนา้ในอาชีพต่อไป 

 

วตัถุประสงค์ของกำรวจิัย 
 

1. เพื่อศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรสายวิชาการ มหาวิทยาลยั
รามค าแหง 

2. เพื่อศึกษาความกา้วหนา้ในอาชีพของบุคลากรสายวิชาการ มหาวิทยาลยั
รามค าแหง  

3. เพื่อศึกษาความสมัพนัธ์ระหว่างแรงจูงใจในการปฏิบติังานกบัความกา้วหนา้
ในอาชีพของบุคลากรสายวิชาการ มหาวิทยาลยัรามค าแหง 
 

ขอบเขตของกำรวจิัย 
  

เพื่อให้การวิจยัเป็นไปตามวตัถุประสงคจึ์งก าหนดขอบเขตของการวิจยั ดงัต่อไปน้ี 
1. ประชากรท่ีใชใ้นการวิจยัคร้ังน้ี คือ บุคลากรสายวิชาการ มหาวิทยาลยัรามค าแหง 

จ านวน 7 คณะ ไดแ้ก่ คณะนิติศาสตร์ คณะบริหารธุรกิจ คณะมนุษยศาสตร์ คณะศึกษาศาสตร์ 
คณะวิทยาศาสตร์ คณะรัฐศาสตร์ และคณะเศรษฐศาสตร์ ส ารวจเดือนตุลาคมในปี พ.ศ. 2558 
จ านวน 586 คน 

2. กลุ่มตวัอย่างท่ีใชใ้นการวิจยัคร้ังน้ี คือ บุคลากรสายวิชาการ มหาวิทยาลยั
รามค าแหง จ านวน 7 คณะ ซ่ึงค านวณจากสูตรของ Yamane (1973, p. 1088) ท่ีระดบั
ความเช่ือมัน่ 95% และก าหนดค่าความคลาดเคล่ือน (e) เท่ากบั .05 และสุ่มกลุ่มตวัอยา่ง
แบบชั้นภมิู (stratified random sampling) อยา่งมีสัดส่วน  
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3. ตวัแปรท่ีใชใ้นการศึกษา ไดแ้ก่ 
3.1 ตวัแปรตน้ คือ แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรสายวิชาการ 

มหาวิทยาลยัรามค าแหง ตามแนวคิดของ Herzberg (1959, pp. 77-95) ประกอบดว้ย 10 ดา้น 
ดงัต่อไปน้ี     

3.1.1 ปัจจยัจูงใจ 
3.1.1.1 ดา้นความส าเร็จของงาน 
3.1.1.2 ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ 
3.1.1.3 ดา้นลกัษณะงาน 
3.1.1.4 ดา้นความรับผดิชอบ 
3.1.1.5 ดา้นความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน 

3.1.2 ปัจจยัค ้าจุน 
3.1.2.1 ดา้นนโยบายและการบริหาร 
3.1.2.2 ดา้นวิธีการปกครองบงัคบับญัชา 
3.1.2.3 ดา้นเงินเดือนหรือค่าตอบแทน 
3.1.2.4 ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน 
3.1.2.5 ดา้นความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคล 

3.2 ตวัแปรตาม คือ ความกา้วหนา้ในอาชีพของบุคลากรสายวิชาการ มหาวิทยาลยั
รามค าแหง ตามแนวคิดของปานทิพย ์บุณยะสุต (2548, หนา้ 37) ประกอบดว้ย 3 ดา้น 
ดงัต่อไปน้ี 

3.2.1 ดา้นความกา้วหนา้ในต าแหน่งหนา้ท่ี 
3.2.2 ดา้นความกา้วหนา้ในเงินเดือน 
3.2.3 ความกา้วหนา้ในการพฒันาตนเอง 
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นิยำมศัพท์เฉพำะ 
 

การวิจยัคร้ังน้ี ผูว้ิจยัไดก้ าหนดความหมายของค าศพัท์ต่าง ๆ เพื่อความเขา้ใจ             
ท่ีตรงกนั จึงนิยามศพัทไ์วด้งัน้ี 

1. แรงจูงใจในการปฏิบติังาน หมายถึง แรงจูงใจท่ีเกิดจากปัจจยัภายในตวับุคคล
และปัจจยัท่ีมาจากภายนอกเก่ียวกบัส่ิงแวดลอ้ม ซ่ึงส่งเสริมใหแ้รงจูงใจในการท างาน
ของบุคคลให้ประสบความส าเร็จในหนา้ท่ีการงาน ส าหรับการวิจยัในคร้ังน้ีผูว้ิจยัไดว้ดั
จากแรงจูงใจในการปฏิบติังานตามแนวคิดของ Herzberg (1959, pp. 77-95) ตามระดบั
ความคิดเห็น 5 ระดบั คือ มากท่ีสุด มาก ปานกลาง นอ้ย นอ้ยท่ีสุด ประกอบดว้ย 

1.1 ปัจจยัจูงใจ (motivation factors) เป็นปัจจยัภายในตวับุคคลท่ีก่อให้เกิด
แรงจูงใจในการท างานเก่ียวขอ้งกบังาน และความส าเร็จของงานโดยตรง ถา้มีอยูจ่ะเป็น
ส่ิงสนบัสนุน ส่ิงจูงใจ และใหบุ้คคลปฏิบติังานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพมากข้ึน เกิดความ
รับผิดชอบและรักงานท่ีปฏิบติัหรือเกิดความพึงพอใจในงานท่ีปฏิบติัเป็นอย่างมาก 
ประกอบดว้ย 

1.1.1 ความส าเร็จในงาน (achievement) หมายถึง การท่ีบุคคลสามารถ
ท างานไดเ้สร็จส้ินและประสบความส าเร็จเป็นอยา่งดี มีความสามารถในการแกปั้ญหาต่าง ๆ 
การรู้จกัป้องกนัปัญหาท่ีจะเกิดข้ึน เม่ือผลงานส าเร็จจึงเกิดความรู้สึกพึงพอใจและปลาบปล้ืม
ในผลส าเร็จของงานนั้น ๆ 

1.1.2 การไดรั้บการยอมรับนับถือ (recognition) หมายถึง การไดรั้บ     
การยอมรับนบัถือจากผูบ้งัคบับญัชา เพื่อนร่วมงาน ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ผูรั้บบริการ หรือบุคคล
ทัว่ไป การยอมรับนับถือมีหลายรูปแบบ เช่น การยกย่องชมเชย การแสดงความยินดี         
การใหก้ าลงัใจ หรือการแสดงออกอ่ืนใดท่ีเห็นถึงการยอมรับในความสามารถ เม่ือไดท้  างาน
อยา่งใดอยา่งหน่ึงจนบรรลุผลส าเร็จ การยอมรับนบัถือจะแฝงอยูก่บัความส าเร็จในงานดว้ย 

1.1.3 ลกัษณะงาน (work itself) หมายถึง งานและขอบเขตของงานท่ีปฏิบติังาน
เป็นงานท่ีน่าสนใจ ตอ้งอาศยัความคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์ทา้ทายความสามารถ หรือเป็นงาน
ท่ีมีลกัษณะสามารถกระท าไดต้ั้งแต่ตน้จนจบโดยล าพงัแต่เพียงผูเ้ดียว 
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1.1.4 ความรับผดิชอบ (responsibility) หมายถึง ความพึงพอใจท่ีเกิดข้ึน
จากการไดรั้บมอบหมายใหรั้บผิดชอบงานใหม่ ๆ มีอ  านาจในการตดัสินใจและรับผดิชอบ
ไดอ้ย่างเต็มท่ี มีอิสระในการท างาน โดยไม่มีการตรวจสอบหรือควบคุมอย่างใกลชิ้ด 

1.1.5 ความกา้วหนา้ในหน้าท่ีการงาน (maintence or hygiene factor) 
หมายถึง การท่ีบุคคลไดรั้บการเปล่ียนแปลงสถานะหรือต าแหน่งหนา้ท่ีความรับผดิชอบ
จากต าแหน่งหน่ึงกา้วไปสู่อีกต าหน่ึง โดยเพิ่มโอกาสและความรับผิดชอบในงานท่ีมี
ความส าคญัเพิ่มข้ึน 

1.2 ปัจจยัค ้าจุน (maintenance factor) เป็นปัจจยัเพื่อการคงอยู ่เป็นปัจจยัท่ีมาจาก
ภายนอกเก่ียวกบัส่ิงแวดลอ้มในการท างาน ส่งเสริมใหแ้รงจูงใจในการท างานของบุคคล
มีอยูต่ลอดเวลา ถา้ความตอ้งการหรือปัจจยัเหล่าน้ีไม่ไดรั้บการตอบสนอง จะท าใหเ้กิดความ
ไม่พึงพอใจหรือไม่มีความสุขในการท างาน ประกอบดว้ย 

1.2.1 นโยบายและการบริหารงาน (policy and administration) หมายถึง 
การจดัการและการบริหารองคก์ร การจดัระบบงานท่ีมีประสิทธิภาพ การติดต่อส่ือสาร
ภายในองคก์ร ซ่ึงสะทอ้นใหเ้ห็นนโยบายทั้งหมดของหน่วยงาน ตลอดจนความสามารถ
ในการบริหารงานใหส้อดคลอ้งกบันโยบายนั้น รวมถึงกฎ ระเบียบต่าง ๆ ขององค์กร
ก าหนดไวอ้ยา่งชดัเจน 

1.2.2 วิธีการปกครองบงัคบับญัชา (supervision-technical) หมายถึง 
ความรู้ ความสามารถ ความยุติธรรม และวิธีการของผูบ้งัคบับญัชาในการด าเนินงาน 
และการบริหารงานภายในหน่วยงานท่ีปฏิบติัอยู่อย่างมีประสิทธิภาพ เป็นท่ียอมรับ
สามารถแกปั้ญหาต่าง ๆ อยา่งมีเหตุผลไดท้นัท่วงทีและเหมาะสม มีการมอบหมายหนา้ท่ี
ไวอ้ยา่งชดัเจน รวมถึงสามารถในการนิเทศดว้ยความยนิดีและความเตม็ใจของผูบ้งัคบั บญัชา 
ในการนิเทศงาน 

1.2.3 เงินเดือนหรือค่าตอบแทน (salary) หมายถึง ผลตอบแทนจากการ
ปฏิบติังานท่ีพึงไดรั้บ ไดแ้ก่ เงินเดือน ค่าจา้งพิเศษอ่ืน ๆ รวมถึงผลประโยชน์ต่าง ๆ         
ในรูปแบบของสวสัดิการ มีความเหมาะสมและเพียงพอ มีการปรับเพิ่มข้ึนไปตามท่ี
คาดหวงัไว ้
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1.2.4 สภาพสภาพแวดลอ้มในการท างาน (working condition) หมายถึง 
สภาพแวดลอ้มต่าง ๆ ในการท างาน ไดแ้ก่ สภาพแวดลอ้มทางกายภาพ เช่น แสง เสียง 
อากาศ ชัว่โมงการท างาน เป็นตน้ รวมถึงลกัษณะส่ิงแวดลอ้มอ่ืน ๆ เช่น อุปกรณ์ 
เคร่ืองมือ เคร่ืองใชต่้าง ๆ ซ่ึงต้องเอ้ืออ านวยต่อการปฏิบติังานให้มีความคล่องตวั 
สัดส่วนระหว่างปริมาณงานท่ีไดรั้บมอบหมายกบัจ านวนบุคลากรท่ีปฏิบติังานตอ้งมี
ความเหมาะสมกนั 

1.2.5 ความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคล (interpersonal relation) หมายถึง การติดต่อ
กบัผูบ้งัคบับญัชา เพื่อนร่วมงาน และผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ไม่ว่าจะเป็นกิริยาหรือวาจาท่ีแสดงถึง
ความสมัพนัธ์อนัดีต่อกนั มีความเขา้ใจซ่ึงกนัและกนั และสามารถท างานร่วมกนั 

2. ความกา้วหนา้ในอาชีพ หมายถึง การไดโ้อกาสเล่ือนขั้น เล่ือนต าแหน่งการงาน
ท่ีสูงข้ึนหรือการไดรั้บค่าตอบแทนท่ีเพิ่มข้ึน รวมทั้งโอกาสในการศึกษาต่อและการฝึกอบรม
หาความรู้เพิ่มเติม เพื่อน ามาใชเ้ป็นประโยชน์ต่อการปฏิบติังาน ส าหรับการวิจยัในคร้ังน้ี
ผูว้ิจยัไดว้ดัเกณฑค์วามกา้วหนา้ในอาชีพตามแนวคิดของปานทิพย ์บุณยะสุต (2548, หนา้ 37) 
ตามระดบัความคิดเห็น 5 ระดบั คือ มากท่ีสุด มาก ปานกลาง นอ้ย นอ้ยท่ีสุด ประกอบดว้ย 

2.1 ความกา้วหนา้ในต าแหน่งหนา้ท่ี หมายถึง การไดเ้ล่ือนต าแหน่งท่ีสูงข้ึน          
มีหนา้ท่ีและความรับผดิชอบสูงข้ึน ความกา้วหนา้ในต าแหน่งวดัไดจ้ากการเปรียบเทียบ
กบัต าแหน่งท่ีไดด้  ารงอยูก่บัระยะเวลาในการรับราชการ หรือเปรียบเทียบกบัอายขุองบุคลากร
หรืออาจเปรียบเทียบกบัเพื่อนร่วมรุ่น  

2.2 ความก้าวหนา้ในเงินเดือน หมายถึง การไดรั้บเงินเดือนในอตัราท่ีสูง 
ความกา้วหนา้ในอตัราเงินเดือนมีส่วนสัมพนัธ์ ส่งเสริม และสนบัสนุนกบัความกา้วหนา้
ในต าแหน่งหนา้ท่ี บุคคลท่ีกา้วหนา้ในต าแหน่งหนา้ท่ีย่อมมีโอกาสท่ีจะไดรั้บเงินเดือนสูง
หรือบุคคลท่ีมีความกา้วหนา้ในเงินเดือนท าใหมี้โอกาสกา้วหนา้ในต าแหน่งหนา้ท่ีดว้ย  

2.3 ความกา้วหนา้ในการพฒันาตนเอง หมายถึง ความกา้วหนา้ในดา้นความรู้ 
ความสามารถทกัษะ และประสบการณ์ในการท างาน รวมถึงการพฒันาตนเองในดา้นจิตใจ 
ทศันคติ ตลอดจนนิสัยในการปฏิบติังาน อนัจะท าให้งานท่ีปฏิบติันั้นส าเร็จอย่างมี
ประสิทธิภาพและบรรลุเป้าหมายท่ีวางไว ้
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ประโยชน์ที่คำดว่ำจะได้รับ 
 

1. ทราบขอ้มูลเก่ียวกับแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรสายวิชาการ 
มหาวิทยาลยัรามค าแหง 

2. ทราบขอ้มูลเก่ียวกบัความกา้วหนา้ในอาชีพของบุคลากรสายวิชาการ มหาวิทยาลยั
รามค าแหง 

3. ใชข้อ้มูลท่ีไดจ้ากการศึกษาเป็นแนวทางในการสร้างแรงจูงใจในการปฏิบติังาน
ใหก้บับุคลากร และใชใ้นการวางแผนงานบริหารงานบุคคลของมหาวิทยาลยัรามค าแหง 
อีกทั้งยงัสามารถใชเ้ป็นขอ้มูลพื้นฐานในการพฒันาหรือส่งเสริมบุคลากรให้สามารถ
ปฏิบติังานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล ซ่ึงจะท าใหบุ้คลากรมีความกา้วหนา้
ในอาชีพ 

4. เป็นแนวทางในการศึกษาใหก้บัองคก์ร/หน่วยงานอ่ืน ๆ ต่อไป                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                       



 
บทท่ี 2 

วรรณกรรมที่เกีย่วข้อง 
 

การวิจยัคร้ังน้ี ผูว้ิจยัมุ่งศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
กบัความกา้วหนา้ในอาชีพของบุคลากรสายวชิาการ มหาวิทยาลยัรามค าแหง ผูว้ิจยัไดร้วบรวม
แนวคิด ทฤษฎี เอกสารทางวิชาการ และงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง โดยมีรายละเอียด ดงัน้ี 

1. แนวคิดเก่ียวกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
2. แนวคิดและทฤษฎีสองปัจจยัหรือทฤษฎีการจูงใจในการท างานของ Herzberg  
3. แนวคิดเก่ียวกบัความกา้วหนา้ในอาชีพ 
4. แผนพฒันาอาจารย ์มหาวิทยาลยัรามค าแหง ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ. 2558 
5. ขอ้บงัคบัมหาวิทยาลยัรามค าแหง ว่าดว้ยหลกัเกณฑแ์ละพิจารณาแต่งตั้งบุคคล

เพื่อเสนอขอต าแหน่งทางวิชาการ พ.ศ. 2558 
6. งานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง 

 

แนวคดิเกีย่วกบัแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
 

แรงจูงใจในการปฏิบติังานเป็นส่ิงท่ีส าคญั เพราะแรงจูงใจท าให้เกิดการกระท า 
คือ บุคลากรเหล่านั้นจะมีความตอ้งการท่ีจะปฏิบติังาน มีความตั้งใจในการปฏิบติังาน 
ทุ่มเท และใชค้วามพยายามในการท างานให้มีคุณภาพมากข้ึน ด ารงตนเป็นสมาชิกท่ีดี
ขององค์กร สร้างสรรค์ พฒันางาน และองค์กร ตลอดจนคงอยู่กบัองค์กรยาวนานดว้ย       
แต่ถา้หากบุคลากรขาดแรงจูงใจในการปฏิบติังาน บุคลากรก็จะเฉ่ือยชา ขาดความตั้งใจ 
ขาดความเอาใจใส่ในการปฏิบติังาน ผลงานมีคุณภาพต ่าหรือสร้างความเสียหายใหเ้กิดข้ึน
แก่องคก์ร (สุพานี สฤษฎว์านิช, 2549, หนา้ 156) 
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ความหมายของแรงจงูใจในการปฏบิัติงาน 
 แรงจูงใจเป็นแรงผลกัดนัภายในตวับุคคลอนัเกิดจากกลไกภายในร่างกายไดรั้บ
การกระตุน้จนกลายเป็นเหตุจูงใจให้บุคคลนั้นแสดงพฤติกรรมออกมา โดยมีทิศทาง
มุ่งไปสู่เป้าหมายอยา่งใดอยา่งหน่ึง (พิบลู ทีปะปาล, 2550, หนา้ 134) หรืออาจกล่าวไดว้่า 
แรงจูงใจเป็นกระบวนการต่าง  ๆท่ีร่างกายและจิตใจถูกกระตุน้จากส่ิงเร้าใหเ้กิดการแสดงออก
ของพฤติกรรมท่ีจะบรรลุจุดมุ่งหมายของเป้าหมายท่ีตอ้งการ (ณฏัฐพนัธ ์เขจรนนัทร์, 2551, 
หนา้ 79) ซ่ึงบุคคลท่ีมีขวญัและก าลงัใจในการท างานท่ีดี รวมทั้งพฤติกรรมต่าง ๆ นั้นเกิด
จากแรงจูงใจท่ีท าให้เกิดความตอ้งการและแสดงออกมา ซ่ึงปกติคนเรามีความสามารถ
ในการท าส่ิงต่าง ๆ ไดห้ลายอย่าง หรือมีพฤติกรรมแตกต่างกัน แต่พฤติกรรมเหล่าน้ี 
จะแสดงออกมาเพียงบางโอกาสเท่านั้น (อรุณ รักธรรม, 2552, หนา้ 268) แรงจูงใจจึงเป็น
กระบวนการท่ีบุคคลไดรั้บส่ิงกระตุน้แลว้เกิดพลงัภายใน (วิรัช สงวนวงศ์วาน, 2554, 
หน้า 209) เป็นแรงขบัท่ีอยู่เบ้ืองหลงัท่ีชกัน าบุคคลให้ไปสู่เป้าหมายอย่างท่ีตอ้งการ       
และหลีกเล่ียงบางอย่าง Western (2002, p. 335) รวมทั้งเป็นแรงกระตุน้ (arousol) 
หรือแรงแห่งความพยายามท่ีเขม้ขน้ (intensity) ไม่ยอ่ทอ้ (persistence) และอยา่งมีทิศทาง 
(direction) เพื่อใหบุ้คคลปฏิบติังานอยา่งใดอยา่งหน่ึง โดยแรงจูงใจนั้นจะเป็นกระบวนการ
ภายในจิตใจท่ีก่อใหเ้กิดพลงัและเกิดทิศทางของการกระท าบางอยา่งดว้ยความสมคัรใจ 
เตม็ใจเพื่อใหไ้ดม้าซ่ึงเป้าหมายตามท่ีตอ้งการ โดยเป็นความเตม็ใจท่ีจะท ารวมทั้งความเตม็ใจ
ท่ีจะใชค้วามพยายามใหม้ากข้ึนเพื่อใหบ้รรลุเป้าหมายท่ีตอ้งการ (Robbins, 2003, p. 4)  

จากแนวคิดขา้งตน้สามารถสรุปความหมายของแรงจูงใจในการปฏิบติังานไดว้่า 
แรงจูงใจในการปฏิบติังาน หมายถึง แรงผลกัดนัภายในจิตใจท่ีเกิดจากปัจจยัต่าง ๆ 
ภายในตวับุคคลและเป็นแรงผลกัดนัใหบุ้คคลแสดงพฤติกรรมท่ีตอ้งการ เพื่อใหบ้รรลุ
เป้าหมายท่ีวางไว ้

 
ความส าคญัของแรงจงูใจในการปฏบิัติงาน 
 แรงจูงใจในการปฏิบติังานเป็นแรงผลกัดนัหรือแรงกระตุน้ให้เกิดความตอ้งการท่ีจะ
ไดรั้บการตอบสนองต่อส่ิงกระตุน้และก่อใหเ้กิดพฤติกรรมในการปฏิบติังาน ซ่ึงมีนกัวิชาการ 
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ไดอ้ธิบายถึงความส าคญัของแรงจูงใจในการปฏิบติังาน มีดงัต่อไปน้ี 
สุวฒันา ตุง้สวสัด์ิ (2548, หนา้ 198-199) ไดอ้ธิบายถึงความส าคญัของแรงจูงใจ

ในการปฏิบติังาน มี 3 ประการ ดงัน้ี 
 1. ความส าคญัต่อองคก์ร การจูงใจช่วยตอบสนองความตอ้งการดา้นพฤติกรรม
ของบุคคลให้แก่องค์กรดว้ยการท างานให้บรรลุเป้าหมายขององค์กร มีความส าคญั       
ต่อองคก์ร ดงัน้ี 

1.1 ภายใตส้ภาพแวดลอ้มท่ีไม่แน่นอน พนกังานจะตอ้งปรับตวัให้เหมาะกบั
สภาพแวดลอ้มท่ีเปล่ียนแปลงไป เพื่อใหเ้กิดความคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์การจูงใจจะช่วยให้
องคก์รสามารถแข่งขนักบัคู่แข่งขนัได ้

1.2 พนกังานมีความศรัทธา เช่ือมัน่ และจงรักภกัดีต่อองคก์ร 
1.3 พนกังานจะปฏิบติังานดว้ยความรู้ ความสามารถอยา่งเตม็ท่ี เพื่อก่อใหเ้กิด

การปฏิบติังานอยา่งมีคุณภาพ 
1.4 เม่ือพนกังานท างานอยา่งมีประสิทธิภาพ จะส่งผลให้องคก์รมีก าไรเพิ่มสูงข้ึน 

2. ความส าคญัต่อผูบ้ริหาร การจูงใจมีความส าคญัต่อผูบ้ริหารในดา้นต่าง ๆ ดงัน้ี 
2.1 การจูงใจมีวตัถุประสงคใ์หพ้นกังานแสดงพฤติกรรมท่ีสอดคลอ้งกบัเป้าหมาย

ขององคก์ร จึงช่วยใหผู้บ้ริหารมีภาวะผูน้ าท่ีดี 
2.2 การปฏิบติังานภายในองคก์รตอ้งอาศยัความร่วมมือระหว่างผูบ้งัคบับญัชา

กบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา เพื่อให้บรรลุตามวตัถุประสงค ์นบัว่าเป็นการกระจายอ านาจของผูบ้ริหาร
ใหเ้ป็นไปอยา่งมีประสิทธิภาพ 

2.3 การจูงใจเป็นการแสดงพฤติกรรมตามความตอ้งการของผูบ้ริหาร เพื่อให้
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชายอมรับการปฏิบติั ซ่ึงจะเป็นการลดความขดัแยง้ท่ีเกิดข้ึนในองคก์รได ้

3. ความส าคญัต่อผูป้ฏิบติั ผูป้ฏิบติังานจะมีความตอ้งการการจูงใจ เพื่อสร้างขวญั
และก าลงัใจในการท างาน โดยการใหร้างวลัตอบแทน ผูป้ฏิบติังานสามารถตอบสนอง
วตัถุประสงคข์ององคก์รไดพ้ร้อม ๆ กบัความตอ้งการของตนเอง ก่อใหเ้กิดการท างาน
อยา่งมีประสิทธิภาพ  
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  สุพานี สฤษฎว์านิช (2549, หนา้ 196-197) ไดอ้ธิบายถึงความส าคญัของแรงจูงใจ
ในการปฏิบติังาน มี 4 ประการ ดงัน้ี 
 1. แรงจูงใจช่วยเพิ่มพลงัในการปฏิบติังานให้บุคคล ซ่ึงพลงั (energy) เป็นแรง 
ขบัเคล่ือนท่ีส าคญัต่อการกระท าหรือพฤติกรรมของมนุษยใ์นการปฏิบติังานใด ๆ ถา้บุคคล 
มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานสูง ยอ่มท าใหก้ระตือรือร้นปฏิบติังานใหส้ าเร็จ ซ่ึงจะตรงกนัขา้ม
กบับุคคลท่ีท างานเพื่อใหผ้า่นไปวนั ๆ 
 2. แรงจูงใจจะช่วยใหค้วามพยายามในการปฏิบติังานของบุคคล ซ่ึงความพยายาม 
(persistence) ท าใหบุ้คคลมีความมานะ อดทน บากบัน่ คิดหาวิธีการน าความรู้ ความสามารถ
และประสบการณ์ของตนมาใชใ้หเ้ป็นประโยชน์ต่องานใหม้ากท่ีสุด ไม่ทอ้ถอยหรือละความ
พยายาม แมง้านจะมีอุปสรรคขดัขวาง และเม่ืองานไดรั้บผลส าเร็จดว้ยดี ก็มกัคิดหาวิธีการ
ปรับปรุงการพฒันาใหดี้ข้ึน 

3. แรงจูงใจช่วยใหเ้กิดการเปล่ียนแปลงรูปแบบการปฏิบติังานของบุคคล ซ่ึงการ
เปล่ียนแปลงต่าง ๆ (variability) เก่ียวกบัรูปแบบการท างานหรือวิธีการท างานก่อให้เกิด
การคน้พบช่องทางด าเนินงานท่ีดีกว่าหรือประสบผลส าเร็จมากกว่า นกัจิตวิทยาบางท่าน
เช่ือว่าการเปล่ียนแปลงเป็นเคร่ืองหมายของความเจริญกา้วหนา้ของบุคคลแสดงใหเ้ห็นว่า
บุคคลก าลงัแสวงหาการเรียนรู้ส่ิงใหม่ ๆ ใหก้บัชีวิต บุคคลท่ีมีแรงจูงใจในการท างานสูง 
เม่ือดิ้นรนเพื่อบรรลุวตัถุประสงคใ์ด  ๆหากไม่ส าเร็จบุคคลกม็กัจะพยายามคน้หาส่ิงผดิพลาด 
และพยายามแกไ้ขใหดี้ข้ึนในทุกทาง ซ่ึงท าใหเ้กิดการเปล่ียนแปลงวิธีการท างาน ซ่ึงต่างไป
จากแนวเดิม ๆ 

4. แรงจูงใจในการปฏิบติังานช่วยเสริมสร้างคุณค่าความเป็นคนท่ีสมบรูณ์ให้บุคคล
ท่ีมีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน จะเป็นบุคคลท่ีมุ่งมัน่ปฏิบติังานใหเ้กิดความเจริญกา้วหนา้
จดัว่าบุคคลนั้นมีจริยาบรรณในการท างาน (work ethics) เป็นบุคคลท่ีมีความรับผดิชอบ 
มัน่คงในหนา้ท่ีและมีวินยัในการท างาน 

เนตร์พณัณา ยาวิราช (2550, หนา้ 148) ไดอ้ธิบายถึงความส าคญัของแรงจูงใจ
ของสมาชิกในองคก์ร โดยผูบ้ริหารท่ีใหค้วามส าคญัของการจูงใจจะประสบความส าเร็จได ้
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เม่ือผูบ้ริหารสามารถสร้างความพึงพอใจแก่พนกังานและพนกังานแสดงพฤติกรรม
การท างานทางดา้นบวก 

ชูศกัด์ิ เจนประโคน (2550, หนา้ 13-15) ไดอ้ธิบายถึงความส าคญัของแรงจูงใจ 
ในการปฏิบติังาน มีดงัน้ี 

1. ความส าคญัท่ีมีต่อองค์กร กล่าวคือ มีประโยชน์ต่อองค์กรในดา้นต่าง ๆ 
โดยเฉพาะอยา่งยิง่ในการบริหารงาน และบริหารบุคคลในอนัท่ีจะตอบสนองความตอ้งการ
ทางดา้นพฤติกรรมของมนุษยใ์หแ้ก่องคก์รหรือหน่วยงาน ทั้งน้ีเพื่อ 

1.1 ช่วยให้องคก์รไดค้นดี มีความรู้ ความสามารถเขา้มาร่วมปฏิบติังาน และรักษา
คนดีเหล่านั้นไวใ้หอ้ยูใ่นองคก์รต่อไปใหน้านท่ีสุดเท่าท่ีจะนานได ้

1.2 ช่วยให้องค์กรไดมี้ความมัน่ใจว่าบุคลากรจะปฏิบติังานตามท่ีถูกจา้งไว้
อยา่งเตม็ความรู้ ความสามารถ 

1.3 ช่วยส่งเสริมพฤติกรรมบุคคลในการคิดริเร่ิม สร้างสรรค์ และเพื่อประโยชน์
ขององคก์รโดยรวม 

2. ความส าคญัท่ีมีต่อผูบ้ริหาร กล่าวคือ ผูบ้ริหารเป็นผูรั้บผิดชอบและควบคุม
การปฏิบติังานของพนกังานใหส้ าเร็จตามเป้าหมายท่ีก าหนดไว ้ผูบ้ริหารจะด าเนินการไดดี้ 
มีประสิทธิภาพก็โดยอาศยัอ  านาจหนา้ท่ี (authority) อ  านาจบารมี (power) เป็นเคร่ืองมือ
ในการวินิจฉยัสั่งการ (decision making) ตดัสินใจในเร่ืองต่าง  ๆขององคก์รไดท้ั้งในลกัษณะ
ท่ีเป็นแบบทางการและแบบไม่เป็นทางการ (formal and informal) ดงันั้น ผูบ้ริหารสามารถ
สร้างแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรในหน่วยงานไดห้ลายประการ ทั้งน้ีเพื่อ 

2.1 ช่วยให้การมอบอ านาจหนา้ท่ีของผูบ้ริหารเป็นไปดว้ยความเรียบร้อย       
และมีประสิทธิภาพ 

2.2 เป็นการช่วยขจดัปัญหาขอ้ขดัแยง้ในการบริหารงาน กล่าวคือ การจูงใจ
จะช่วยท าใหอ้  านาจหนา้ท่ีของผูบ้ริหารเป็นท่ียอมรับของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ซ่ึงจะท าให้
ผูบ้ริหาร มีอิทธิพลอยู่เหนือพฤติกรรมของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ซ่ึงจะช่วยลดปัญหาขอ้ขดัแยง้
ลงได ้
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2.3 ช่วยเอ้ืออ านวยในการวินิจฉยัสั่งการ กล่าวคือ การจูงใจจะช่วยใหผู้บ้ริหาร
มีภาวะผูน้ าท่ีดี ซ่ึงจะเอ้ือใหก้ารสั่งการ และการตดัสินใจเป็นไปอยา่งมีประสิทธิภาพ 

3. ความส าคญัท่ีมีต่อบุคลากร ทุกองคก์รต่างใหค้วามส าคญักบัทรัพยากรมนุษย ์
โดยถือว่า “มนุษย”์ เป็นทรัพยากรท่ีมีคุณค่าอยา่งยิง่ขององคก์ร และเปรียบเสมือนมนุษย์
มีค่าเป็นทรัพย ์ผูบ้ริหารต่างใหค้วามส าคญักบับุคลากรในองคก์รดว้ยการจูงใจในดา้นต่าง ๆ 
ทั้งน้ีเพื่อ  

3.1 ช่วยให้บุคลากรสามารถสนองวตัถุประสงค์ขององค์กรและสนองความ
ตอ้งการของตนเองไดพ้ร้อม ๆ กนัไปดว้ย 

3.2 ให้ไดรั้บความยุติธรรมจากองค์กร และฝ่ายบริหารในดา้นต่าง ๆ เช่น 
การพิจารณาความดี ความชอบ การเล่ือนขั้น เล่ือนต าแหน่ง เป็นตน้ 

3.3 ใหมี้ขวญัและก าลงัใจในการปฏิบติังาน 
จากแนวคิดขา้งตน้สามารถสรุปความหมายของความส าคญัของแรงจูงใจ  

ในการปฏิบติังานไดว้่า ความส าคญัของแรงจูงใจมีหลายประการ ซ่ึงแรงจูงใจช่วยเพิ่มพลงั
ในการปฏิบติังานใหบุ้คคล ท าใหบุ้คคลมีความพยายาม คิดหาวิธีการน าความรู้ ความสามารถ
และประสบการณ์ของตนมาใชใ้ห้เป็นประโยชน์ต่องานให้มากท่ีสุด โดยไม่ทอ้ถอย
หรือละความพยายาม แมง้านจะมีอุปสรรคขดัขวาง และเม่ืองานไดรั้บผลส าเร็จดว้ยดี      
ก็มกัคิดหาวิธีการปรับปรุงการพฒันาใหดี้ข้ึน  
 
ประเภทของแรงจงูใจในการปฏบิัติงาน 

แรงจูงใจในการปฏิบติังานเกิดจากพลงัผลกัดนัใหบุ้คลากรแสดงออกดว้ยความ
เตม็ใจ ตอ้งการท่ีจะปฏิบติังานของตนใหมี้ประสิทธิภาพ จีรพนัธ์ เครือสาร และอ าพร ไตรภทัร 
(2548, หนา้ 14) ไดแ้บ่งประเภทของแรงจูงใจออกเป็น 2 ประเภท คือ (1) แรงจูงใจภายใน 
(intrinsic motivation) เป็นแรงกระตุน้ภายในตวับุคคลหน่ึง ๆ ซ่ึงเกิดจากเจตคติ ความสนใจ 
ความพอใจ ความตอ้งการ บุคลากรท่ีองคก์รต่าง ๆ อยากไดม้าท างานนั้น นอกจากจะตอ้ง
เป็นบุคคลท่ีมีความรู้ ความสามารถในดา้นท่ีตอ้งการแลว้ ยงัควรเป็นบุคคลท่ีมีแรงจูงใจ
ในการท างาน หรือบุคคลท่ีมีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ ซ่ึงลกัษณะของบุคคลท่ีมีแรงจูงใจ 
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ใฝ่สัมฤทธ์ิ คือ เป็นผูท่ี้มีความรับผิดชอบสูง ไม่เก่ียงงาน ตอ้งการไดรั้บมอบหมายงาน
ท่ีมีความรับผิดชอบสูง คิดคน้วิธีแก้ปัญหา ไม่ยอมแพปั้ญหา ไม่เล่นพรรคเล่นพวก 
และทศันคติของบุคคลเหล่าน้ีมกัจะคิดในเชิงบวก บุคคลเหล่าน้ีมกัจะประสบความส าเร็จ 
ในงานท่ีท าเป็นท่ียอมรับของสังคมและบุคคลอ่ืน ซ่ึงหากองคก์รมีพนกังานเหล่าน้ีก็เท่ากบั
ประสบความส าเร็จไปกวา่คร่ึงหน่ึง และ (2) แรงจูงใจภายนอก (extrinsic motivation) 
เป็นส่ิงผลกัดนัภายนอกตวับุคคลท่ีท าใหบุ้คคลเกิดพฤติกรรมตอบสนองต่อแรงจูงใจนั้น 
เช่น การใหร้างวลั การใหค้  ายกยอ่ง การเล่ือนต าแหน่งหนา้ท่ีการงาน การลงโทษ เป็นตน้ 
แรงจูงใจภายใน มีทั้งท่ีเป็นเชิงบวกและเชิงลบ การท่ีองค์กรจะใชแ้รงจูงใจประเภทใด
กบับุคคลประเภทใด ซ่ึงข้ึนอยูก่บัธรรมชาติของบุคลากรในองคก์ร สอดคลอ้งกบัแนวคิดของ
ธนวรรธ ตั้งสินทรัพยศิ์ริ (2550, หนา้ 132-133) ไดแ้บ่งประเภทของแรงจูงใจออกเป็น 
2 ประเภท ประกอบดว้ย (1) การจูงใจภายใน (intrinsic motivation) หมายถึง สภาวะของบุคคล
ท่ีมีความตอ้งการเรียนรู้หรือแสวงหาบางส่ิงบางอย่างดว้ยตนเอง โดยไม่ให้มีบุคคลอ่ืน 
เขา้มาเก่ียวขอ้ง เช่น พนกังานตั้งใจท างานดว้ยความรู้สึกใฝ่ดีในตวัเขาเอง ไม่ใช่เพราะถูกบงัคบั
หรือเพราะมีส่ิงล่อใจใด ๆ มากระตุน้ การจูงใจประเภทน้ี ไดแ้ก่ (1.1) ความตอ้งการ (need) 
เน่ืองจากทุกคนมีความตอ้งการท่ีอยูภ่ายใน ซ่ึงท าใหเ้กิดแรงขบั (drives) แรงขบัน้ีจะท า
ใหบุ้คคลแสดงพฤติกรรมต่าง  ๆเพื่อให้บรรลุเป้าหมาย ส่งผลใหบุ้คคลเกิดความพึงพอใจ เช่น 
พนกังานตอ้งการเล่ือนต าแหน่ง ซ่ึงถือเป็นแรงจูงใจใหพ้ยายามท างาน เพื่อใหไ้ดม้าซ่ึง
ความส าเร็จท่ีตอ้งการ (1.2) ทศันคติ (attitude) หมายถึง ความรู้สึกนึกคิดของบุคคล         
ท่ีมีต่อส่ิงใดส่ิงหน่ึง ซ่ึงจะเป็นตวักระตุน้ใหบุ้คคลแสดงพฤติกรรมท่ีเหมาะสม เช่น พนกังาน
มีทศันคติท่ีดีต่อผูบ้ริหารและพอใจวิธีการท างาน ท าให้เขามีความตั้งใจในการท างาน 
เป็นอยา่งมาก และ (1.3) ความสนใจพิเศษ (special interest) ความสนใจเร่ืองใดเร่ืองหน่ึง
เป็นพิเศษ จะท าใหเ้กิดความเอาใจใส่ในเร่ืองนั้น ๆ มากกว่าปกติ เช่น พนกังานมีความสนใจ
เป็นพิเศษเก่ียวกบัเร่ืองของเคร่ืองยนตก์ลไก เขาก็จะพยายามศึกษาและทดลองประดิษฐ์ 
ซ่ึงจะช่วยใหเ้ขาสามารถบรรลุเป้าหมายได ้และ (2) การจูงใจภายนอก (extrinsic motivation) 
หมายถึง สภาวะของบุคคลท่ีไดรั้บแรงกระตุน้มาจากภายนอกใหม้องเห็นจุดหมายปลายทาง 
หรือส่ิงท่ีเขาจะไดรั้บและน าไปสู่พฤติกรรมของบุคคลตามจุดมุ่งหมายของผูถู้กกระตุน้



17 
 

หรือผูจู้งใจ ซ่ึงแรงจูงใจภายนอกเหล่าน้ี ไดแ้ก่ (2.1) เป้าหมายหรือความคาดหวงัของบุคคล 
บุคคลท่ีมีเป้าหมายในการกระท าใด ๆ ยอ่มมีแรงกระตุน้หรือมีแรงจูงใจใหมี้พฤติกรรมท่ีดี
และเหมาะสมท่ีจะน าไปสู่เป้าหมายท่ีตั้งไวน้ั้น เช่น พนักงานท่ีอยู่ในช่วงทดลองงาน        
มีเป้าหมายท่ีจะไดรั้บการบรรจุเขา้ท างาน จึงตั้งใจท างานอยา่งเตม็ความสามารถ (2.2) ความรู้
เก่ียวกบัความกา้วหนา้ ถา้บุคคลทราบว่าเขาจะไดรั้บความกา้วหนา้อยา่งไรจากการท างานนั้น 
ก็ย่อมเป็นแรงจูงใจให้ตั้งใจและเกิดพฤติกรรมท่ีดีข้ึน เช่น พนกังานเห็นเพื่อนประสบ
ความส าเร็จจากการท างานก็จะพยายามใหต้นเองเป็นเช่นนั้นบา้ง ท าใหเ้กิดความมุ่งมัน่
ในการท างานอย่างเต็มท่ี (2.3) บุคลิกภาพ ความประทบัใจอนัเกิดจากบุคลิกภาพ
สามารถจูงใจใหเ้กิดพฤติกรรมของนกับริหาร หรือผูน้ าท่ีดี หรือแมแ้ต่พนกังานแนะน า
ความงามกส็ามารถจูงใจใหลู้กคา้ซ้ือสินคา้ไดด้ว้ยคุณสมบติัทางดา้นบุคลิกภาพ เป็นตน้ 
และ (2.4) เคร่ืองล่อใจอ่ืน  ๆมีส่ิงล่อใจหลาย ๆ  อยา่งท่ีก่อใหเ้กิดแรงกระตุน้ใหเ้กิดพฤติกรรม 
เช่น การใหร้างวลั (rewards) อนัเป็นเคร่ืองกระตุน้ให้อยากท าหรือการลงโทษ (punishment) 
ซ่ึงจะกระตุน้มิใหก้ระท าในส่ิงท่ีไม่ถูกตอ้ง นอกจากน้ี การชมเชย การติเตียน การประกวด 
การแข่งขนั หรือการทดสอบ ก็จดัว่าเป็นเคร่ืองมือท่ีก่อใหเ้กิดพฤติกรรมไดท้ั้งส้ิน 

จากแนวคิดขา้งตน้สามารถสรุปประเภทของแรงจูงใจไดว้่า แรงจูงใจ มี 2 ประเภท 
คือ แรงจูงใจภายใน (intrinsic motivation) และแรงจูงใจภายนอก (extrinsic motivation) 
ซ่ึงแรงจูงใจภายในเป็นแรงกระตุน้ภายในตวับุคคล ซ่ึงเกิดจากเจตคติ ความสนใจ ความพอใจ 
ความตอ้งการ บุคคลเหล่าน้ีมกัจะประสบความส าเร็จในงานท่ีท า ส่วนแรงจูงใจภายนอก
เป็นส่ิงผลกัดนัภายนอกตวับุคคลท่ีท าใหบุ้คคลเกิดพฤติกรรมตอบสนองต่อแรงจูงใจนั้น 
เช่น การเล่ือนต าแหน่งหนา้ท่ีการงาน การไดรั้บค่าตอบแทน การไดรั้บค าชมเชย เป็นตน้ 
ถา้เขาไดรั้บการตอบสนอง บุคคลเหล่าน้ีจะมีพฤติกรรมของการท างาน เพื่อให้ไดม้า    
ซ่ึงความส าเร็จท่ีตอ้งการ 

 
องค์ประกอบของแรงจูงใจในการปฏบิัติงาน 

องค์ประกอบของแรงจูงใจในการปฏิบติังาน เป็นตวักระตุน้ให้บุคคลแสดงพฤติกรรม 
เพื่อไปยงัจุดหมายปลายทางหรือเป้าหมายแรงจูงใจ ซ่ึงมีนกัวิชาการไดอ้ธิบายถึงองคป์ระกอบ 
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ของแรงจูงใจในการปฏิบติังาน มีดงัต่อไปน้ี 
สุพานี สฤษฏว์านิช (2549, หนา้ 195) องค์ประกอบของแรงจูงใจในการปฏิบติังาน

มี 3 ประการ คือ  
1. ปัจจยัส่วนบุคคล ซ่ึงจะหมายถึงความแตกต่างระหวา่งบุคคล (individual difference) 

ในเร่ืองต่าง ๆ เช่น บุคลิกภาพ ความเช่ือ ค่านิยม ทศันคติ ความสามารถในการรับรู้    
และความคาดหวงัต่าง  ๆตลอดจนความแตกต่างในเร่ืองเพศ อาย ุระดบัการศึกษา และอาชีพ 
จะมีผลต่อแรงจูงใจในการท างาน (motivation) ของแต่ละบุคคลใหแ้ตกต่างกนัออกไป 

2. ปัจจยัในเร่ืองงาน คุณลกัษณะและธรรมชาติของงาน เช่น ความทา้ทายความสามารถ
ในการท างาน ความน่าสนใจ ความรู้สึกท่ีบุคคลจะท างานนั้นใหป้ระสบความส าเร็จได ้
ซ่ึงอาจจะมีอุปสรรคบา้ง แต่ดว้ยความมุ่งมัน่และมีการก าหนดเป้าหมายการท างานท่ีชดัเจน 
ตลอดจนการวางแผนเตรียมการก าหนดแนวทางการแกไ้ขปัญหาอยา่งเป็นล าดบัขั้นตอน 
ซ่ึงส่วนใหญ่พบว่าบุคคลสามารถฝ่าฝันอุปสรรคท่ีเกิดข้ึนไดด้ว้ยดี ส่ิงเหล่าน้ีจะท าใหง้านนั้น ๆ  
มีผลต่อการจูงใจ 

3. ปัจจยัต่าง  ๆขององคก์ร เช่น โครงสร้างขององคก์ร วฒันธรรมองคก์ร บรรทดัฐาน 
นโยบาย และระเบียบปฏิบติัต่าง ๆ จะมีผลต่อบรรยากาศและโอกาสของพนกังาน จึงท าให้
พนกังานมีแรงจูงใจในการท างานแตกต่างกนัออกไป นอกจากน้ีสภาพแวดลอ้มในการท างาน 
(work environment)  

จากแนวคิดขา้งตน้สามารถสรุปองค์ประกอบของแรงจูงใจในการปฏิบติังานไดว้่า 
องค์ประกอบของแรงจูงใจในการปฏิบติังาน ประกอบดว้ย ปัจจยัส่วนบุคคล จะท าใหบุ้คลากร
มีความความแตกต่างกนัระหว่างบุคคล ปัจจยัในเร่ืองงาน คุณลกัษณะ และธรรมชาติของงาน 
จะท าให้บุคลากรสามารถฝ่าฝันอุปสรรคท่ีเกิดข้ึนไดด้ว้ยดี และปัจจยัต่าง ๆ ขององคก์ร 
จะท าใหบุ้คลากรมีแรงจูงใจในการท างานแตกต่างกนัออกไป 
 
กระบวนการจงูใจในการปฏบิัติงาน 

กระบวนการจูงใจก่อให้เกิดการกระท าเพื่อบรรลุเป้าหมายตามท่ีตอ้งการ ซ่ึงมี
นกัวิชาการไดอ้ธิบายถึงกระบวนการจูงใจในการปฏิบติังาน มีดงัต่อไปน้ี 
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ชูศกัด์ิ เจนประโคน (2550, หนา้ 167-168) ไดอ้ธิบายถึงกระบวนการจูงใจในการ
ปฏิบติังาน มี 5 ขั้นตอน ดงัน้ี 

1. ระเบียบ วินยั และกฎเกณฑท่ี์องคก์รก าหนดข้ึน จะตอ้งท าใหทุ้กคนในองคก์ร 
ไดรั้บรู้ว่า ทุกคนตอ้งเคารพในกฎ กติกา ระเบียบเดียวกนั โดยไม่มีการเลือกปฏิบติั ซ่ึงจะ
ท าใหพ้นกังานทุกคนไดป้ฏิบติังานดว้ยความสบายใจ และมีความพึงพอใจในงานท่ีท าอยู่
รวมทั้งการใหพ้นกังานมีความรู้สึกเป็นเจา้ขององคก์รร่วมกนั ทั้งน้ีเพื่อให้เกิดความสามคัคีกนั
ระหว่างผูบ้งัคบับญัชากบัพนกังาน หรือเพื่อนร่วมงานในหน่วยงานเดียวกนั 

2. การใหค่้าตอบแทนแบบเง่ือนไขเป็นรายหมู่ เช่น การใหผ้ลประโยชน์ตอบแทน
ทุกคนท่ีเขา้มาเป็นสมาชิกองค์กร ทั้งน้ีเพื่อให้ทุกคนไดเ้กิดความพึงพอใจและมีความ
ภาคภูมิใจว่าองค์กรน้ีจะคอยดูแลเอาใจใส่ต่อความทุกข์สุขพนกังานโดยเท่าเทียมกนั 
เป็นการสร้างขวญัและก าลงัใจใหก้บัผูป้ฏิบติังานไดอี้กวิธีหน่ึง 

3. การใหค่้าตอบแทนแบบเง่ือนไขเป็นรายบุคคล เช่น องคก์รใหร้างวลัตอบแทน
แก่บุคคลท่ีปฏิบติังานมีผลงานดีเด่นและสร้างช่ือเสียงใหแ้ก่องคก์ร องคก์รจึงให้รางวลั
เป็นค่าตอบแทนในผลงานเหล่านั้น ทั้งน้ีเพื่อใหพ้นกังานไดมี้ขวญัก าลงัใจในการปฏิบติังาน
ต่อไป และเอาใจใส่ต่องานท่ีรับผิดชอบมากเป็นพิเศษ ซ่ึงเป็นการกระตุน้หรือปลุกเร้า      
ใหพ้นกังานไดป้ฏิบติังานอยา่งเตม็ท่ีตามก าลงัความรู้ความสามารถท่ีมีอยู ่

4. การเปิดใหบุ้คคลไดแ้สดงความสามารถท่ีมีอยูต่ามความพอใจของเขา มีดงัน้ี 
4.1 ความพอใจเฉพาะอยา่ง โดยการไม่ปรารถนาอยา่งอ่ืนยิง่ไปกว่าน้ี แมจ้ะมี

การเสนอใหร้างวลัท่ีดีกว่าน้ีก็ไม่ยอมเปล่ียนแปลงในความพอใจเหล่านั้น 
4.2 ความพอใจท่ีกระท าทุกส่ิงทุกอยา่งเพื่อหน่วยงานท่ีตนเองสังกดัอยู ่รวมทั้ง

ความพอใจท่ีจะรักษาผลประโยชน์และช่ือเสียงของหน่วยงานท่ีตนเองสังกดัอยูด่ว้ย 
5. การเปิดโอกาสใหทุ้กคนไดเ้ลือกกลุ่มท างานดว้ยตนเอง กล่าวคือ เม่ือเขาไดท้  างาน

ร่วมกบัคนท่ีชอบพอกนัแลว้ก็เท่ากบัเป็นการกระตุน้ให้เขาปฏิบติังานไดดี้มีประสิทธิภาพ 
และเกิดความรู้สึกพอใจในงานท่ีท าอยู ่หรืออาจจะปฏิบติังานไดดี้กว่ามาตรฐานท่ีวางไว ้
โดยส่งผลดีต่อปัญหาการไม่ขาดงาน การละทิง้งานหรือไม่รับผดิชอบงาน ถา้เกิดปัญหาข้ึน
ก็ค่อนขา้งนอ้ยมาก 
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วิสาขา เทียมลม (2551, หนา้ 8-9) ไดอ้ธิบายถึงกระบวนการจูงใจในการปฏิบติังาน 
มี 4 ขั้นตอน ดงัน้ี 

1. เง่ือนไขน า (antecedent condition) การท่ีอินทรียถ์ูกกระตุน้ชกัน าใหแ้สดงพฤติกรรม
ออกมานั้นเน่ืองมาจากมีความตอ้งการ (need) เกิดข้ึนภายในร่างกายหรือตวัของอินทรียเ์อง 
หรือเป็นเพราะไดรั้บการกระตุน้จากส่ิงเร้าภายนอกร่างกาย มีดงัน้ี 

1.1 ความตอ้งการ (need) คือ สภาพหรือภาวะท่ีร่างกายขาด หรือเสียสมดุล 
ของส่ิงท่ีจ  าเป็นต่อการท่ีอินทรียจ์ะด ารงอยู่ในสภาพปกติได ้เช่น เม่ือร่างกายขาดอาหาร 
บุคคลก็เกิดความหิวและตอ้งการอาหารมาชดเชยเพื่อใหเ้กิดความสมดุลข้ึน จะเป็นแรงผลกัดนั
ให้คนเรากระท าพฤติกรรมต่าง ๆ เพื่อบ าบดัความตอ้งการดงักล่าว คนท่ีไม่ไดรั้บความ
สนใจเอาใจใส่จากญาติพี่นอ้งหรือคนใกลเ้คียง ยอ่มตอ้งการความรัก ตอ้งการความสนใจ
จากคนอ่ืน ๆ จึงตอ้งแสดงพฤติกรรมต่าง  ๆเป็นการไขว่ควา้ความรัก ความสนใจมาทดแทน
ส่ิงท่ีขาดไป เพื่อท าให้เกิดความสมดุลข้ึน ซ่ึงความตอ้งการตามพื้นฐานของมนุษย์
แบ่งออกเป็น 2 ประการ ดงัน้ี 

1.1.1 ความตอ้งการทางร่างกาย ซ่ึงเป็นความตอ้งการท่ีมีรากฐานมาจากสรีระ 
เช่น ความตอ้งการอาหาร อากาศ น ้า การขบัถ่ายของเสีย การพกัผ่อน ความตอ้งการเหล่าน้ี
จะมีพลงัต่างกนั และหากไม่ไดรั้บการตอบสนองก็จะมีผลต่างกนัไปตามสภาพ 

1.1.2 ความตอ้งการทางใจและสังคม ซ่ึงเป็นความตอ้งการท่ีคนเรียนรู้
จากประสบการณ์ของตน เช่น ความตอ้งการความรัก ความอบอุ่นปลอดภยั ไดรั้บความส าเร็จ
หรือการยกยอ่งสังคม เป็นตน้ 

1.2 ส่ิงเร้า (stimulus) ไดแ้ก่ บุคคล ส่ิงของ หรือสถานการณ์ต่าง ๆ ท่ีมาเร้า 
หรือกระตุน้ให้อินทรียเ์กิดความตอ้งการ อนัเป็นแรงกระตุน้หรือแรงขบัให้อินทรีย์
แสดงพฤติกรรมตอบสนองต่อส่ิงเร้าออกไป ซ่ึงแบ่งออกเป็น 2 ชนิด ดงัน้ี 

1.2.1 ส่ิงเร้าภายนอก ไดแ้ก่ ส่ิงเร้าท่ีอยูภ่ายนอกกายของบุคคล ไม่ว่าจะ
เป็นรูปธรรมหรือนามธรรม อนัมีผลกระตุน้ใหอิ้นทรียแ์สดงพฤติกรรมออกมา 

1.2.2 ส่ิงเร้าภายใน เป็นผลจากการท างานของอวยัวะต่าง ๆ ในร่างกาย
ของมนุษย ์อนัเป็นแรงขบัหรือแรงกระตุน้ใหบุ้คคลแสดงพฤติกรรม เช่น การขบัน ้ายอ่ย 
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ของกระเพาะอาหาร การเตน้ของหวัใจ เป็นตน้ 
2. แรงจูงใจและแรงขบั (drive and motive) การขาดสมดุลของอินทรียห์รือการถูก

กระตุน้กายข้ึน อนัเป็นภาวะท่ีร่างกายตอ้งการแสดงพฤติกรรมหรือการกระท าอยา่งหน่ึง
อย่างใดเพื่อบ าบดัความตอ้งการนั้น หรือเพื่อให้ร่างกายกลบัเขา้สู่ภาวะสมดุลตามปกติ 
ภาวะเช่นน้ีท าใหเ้กิดแรงขบัและแรงจูงใจข้ึน เป็นเหตุให้บุคคลแสดงพฤติกรรมออกมา
เพื่อใหบ้รรลุเป้าหมายท่ีตนตอ้งการ 

3. พฤติกรรมการกระท า (instrumental behavior) แรงขบัหรือแรงจูงใจท่ีเกิดข้ึน 
เม่ือมีพลงัมากพอก็จะเป็นตวักระตุน้ให้บุคคลกระท าพฤติกรรมออกมา เพื่อให้บรรลุ
เป้าหมาย เช่น ความหิวหรือความอยากกระหายมาก ๆ จะผลกัดนัใหค้นพยายามหาอาหาร
หรือน ้ามาบ าบดัความตอ้งการดว้ยวิธีใดวิธีหน่ึงจนได ้เป็นตน้ 

4. การลดแรงขบัดนั (drive reduction) เม่ือร่างกายไดรั้บการตอบสนองจากการ
กระท าพฤติกรรม เป็นผลใหอิ้นทรีกลบัเขา้สู่สภาพสมดุลหรือสภาวะความเครียดลดลง
หรือหายไป แรงขบั หรือแรงจูงใจก็จะถูกขจดัให้หมดไปดว้ย ซ่ึงเป็นการครบถว้น
ของกระบวนการจูงใจ 

จากแนวคิดขา้งตน้สามารถสรุปกระบวนการจูงใจในการปฏิบติังานไดว้่า กระบวนการ
จูงใจเร่ิมจากบุคคลเกิดจากความตอ้งการ ท าให้บุคคลแสดงพฤติกรรมออกมาเพื่อสนอง
ความตอ้งการของตนเอง เม่ือบุคคลไดรั้บการตอบสนองอยา่งเพียงพอแลว้ ความตอ้งการ
เหล่านั้นจะลดลง 

 
เทคนิคการจงูใจในการปฏบิัติงาน 

แรงจูงใจมีความส าคญัต่อการปฏิบติังานเป็นอย่างยิ่ง แรงจูงใจเป็นส่ิงท่ีท  าให้
บุคคลเกิดพลงัท่ีจะแสดงพฤติกรรมต่าง ๆ ซ่ึงจะมีอิทธิพลต่อการปฏิบติังานเป็นอยา่งมาก 
เพราะการท่ีบุคคลจะท าส่ิงต่าง ๆ ไดเ้ต็มความสามารถไดน้ั้น ตอ้งมีส่ิงจูงใจท่ีตรงกบั
ความตอ้งการของเขา เขาก็จะทุ่มเทความรู้ ความสามารถปฏิบติังานท่ีไดรั้บมอบหมาย
อยา่งเตม็ท่ี ซ่ึงมีนกัวิชาการไดอ้ธิบายถึงเทคนิคการจูงใจในการปฏิบติังาน มีดงัต่อไปน้ี 
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สุวฒันา ตุง้สวสัด์ิ (2548, หน้า 203-204) ไดอ้ธิบายถึงเทคนิคการจูงใจ      
ในการปฏิบติังานใหมี้ประสิทธิภาพ มี 3 ประการ ดงัน้ี 

1. เงิน (money) พนกังานทุกคนท างานเพื่อมุ่งหวงัค่าตอบแทนในรูปเงินเดือน 
ค่าจา้ง โบนสั หรือส่ิงอ่ืน ๆ ผูบ้ริหารควรน าทฤษฎีการใหร้างวลั และการลงโทษมาใช้
กระตุน้ และจูงใจใหพ้นกังานท างานใหมี้ประสิทธิภาพสูงสุด 

2. การมีส่วนร่วม (participation) เป็นผลมาจากทฤษฎีการจูงใจและการวิจยั         
การมีส่วนร่วมในการท างาน ผูบ้ริหารควรกระตุน้ใหพ้นกังานมีส่วนร่วมในการปฏิบติังาน
มากยิง่ข้ึน คอยรับฟังความคิดเห็นต่าง ๆ ดว้ยความระมดัระวงั แต่ผูบ้ริหารจะตอ้งเป็น       
ผูต้ดัสินดว้ยตนเอง 

3. คุณภาพชีวิตการปฏิบติังาน (quality of working life) เป็นการจูงใจท่ีศึกษา
ระบบเพื่อออกแบบงาน และพฒันาขอบเขตการท างานเป็นเครือข่ายประสานงาน
ระหว่างสหวิทยาต่าง  ๆเช่น จิตวิทยา สังคมวิทยา วิศวกรรม ทฤษฎีการจูงใจ และภาวะผูน้ า 

สมใจ ลกัษณะ (2549, หนา้ 73-75) ไดอ้ธิบายถึงการจูงใจในการปฏิบติังานอยา่งมี
ประสิทธิภาพ ดงัน้ี 

1. การจูงใจดว้ยรางวลัตอบแทน แบ่งเป็น 
1.1 การจูงใจดว้ยรางวลัตอบแทนในรูปของเงิน มีดงัน้ี 

 1.1.1 ค่าตอบแทน เช่น เงินเดือน โบนสั เป็นตน้ 
 1.1.2 การเล่ือนขั้น เล่ือนต าแหน่ง ซ่ึงส่วนหน่ึงจะเป็นท่ีมาของการไดรั้บ

เงินเดือน เงินประจ าต าแหน่ง 
1.1.3 สวสัดิการและบริการต่าง ๆ เช่น ค่ารักษาพยาบาล สงเคราะห์ท่ีอยู่อาศยั 

เป็นตน้ 
1.2 การจูงใจดว้ยรางวลัตอบแทนท่ีไม่ใช่เงิน มีดงัน้ี 

 1.2.1 การใหเ้คร่ืองอ านวยความสะดวก เช่น หอ้งท างานส่วนตวัของผูบ้ริหาร 
รถประจ าต าแหน่ง เป็นตน้ 

 1.2.2 ใหโ้อกาสไปศึกษา อบรม สมัมนา ใหรั้บผดิชอบโครงการท่ีมีเกียรติ
และไดส้ร้างผลงาน 
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1.2.3 การยกยอ่งเชิดชูเกียรติ เกียรติบตัร ประกาศเกียรติคุณ เป็นตน้ 
ความส าคญัของการใหร้างวลัตอบแทน คือ ควรค านึงถึงความตอ้งการขั้นพื้นฐาน

ของบุคคลแต่ละคนท่ีอาจมีล าดบัความตอ้งการแตกต่างกนั รางวลัท่ีจดันอกจากตรงความ
ตอ้งการแลว้ ควรส่งเสริมใหมี้ความตอ้งการขั้นสูงต่อไป หลกัการจดัรางวลั ควรเป็นรางวลั
ท่ีมีความส าคญัต่อผูรั้บมีการจดัสรรอยา่งเป็นธรรม โปร่งใส และยดืหยุน่ตามความแตกต่าง
ระหว่างบุคคล 
 2. การจูงใจดว้ยงาน หลกัการส าคญัของการจูงใจดว้ยงาน คือ ใชล้กัษณะและเง่ือนไข
วิธีการท างานจูงใจใหบุ้คคลมีความตอ้งการท่ีจะปฏิบติังานอยา่งเตม็ความสามารถ พอใจ
อุทิศตนใหก้บังานและใหค้วามร่วมมือพฒันาประสิทธิภาพการท างาน วิธีการจูงใจดว้ยงาน 
ควรเนน้การจดังานให้ทา้ทายความสามารถ ใหโ้อกาสผูป้ฏิบติังานไดมี้อิสระในการคิด
ริเร่ิมสร้างสรรคค์วามส าเร็จในงานดว้ยตนเอง ความส าเร็จและความสุข ความพอใจในงาน
ท่ีตนรับผดิชอบจะช่วยจูงใจใหเ้กิดการอุทิศตน ตั้งใจท างานใหป้ระสบผลดียิง่ข้ึน แนวปฏิบติั
ท่ีพบว่า ไดผ้ลดีในการจูงใจดว้ยงาน มีดงัน้ี 

2.1 การหมุนเวียนงาน (job rotation) ท  าให้พน้สภาพความจ าเจ เกิดความ
กระตือรือร้นในงานใหม่ 

2.2 ขยายขอบเขตและเน้ือหางานมอบอ านาจหนา้ท่ีให้เพิ่มข้ึน เพื่อแสดง         
ความไวว้างใจ และเช่ือมัน่ในความสามารถของเขา จะช่วยสร้างความทา้ทาย ตวัอยา่ง
การขยายขอบเขตงาน ไดแ้ก่ ใหโ้อกาสพนกังานติดต่อลูกคา้โดยตรง เพื่อทราบความตอ้งการ
ของลูกคา้ใหโ้อกาสพนกังานวางแผน จดัตารางการท างาน และควบคุมงานของตนเอง 

3. การจูงใจดว้ยวฒันธรรมองคก์ร มีดงัน้ี 
3.1 ใชว้ิสัยทศัน์สร้างเป้าหมาย อนาคต ความเจริญกา้วหนา้ขององคก์ร เป็นทิศทาง

ท่ีทุกคนมุ่งมัน่ 
3.2 ใหทุ้กคนมีส่วนร่วม โดยใหค้วามส าคญัต่อผูบ้ริหารทุกระดบั ใชก้ารตดัสินใจ

จากระดบัล่าง (bottom up) ใหค้วามส าคญัแก่ผูป้ฏิบติังานในฐานะผูอ้ยูใ่กลชิ้ดกบัปัญหา
มากท่ีสุด มีการส่ือสารจากล่างข้ึนบนในนโยบาย ทิศทาง แนวด าเนินการท่ีพวกเขาตอ้งการ 
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ใหทุ้กคนทุกฝ่ายมีส่วนร่วมในการท าแผน ติดตาม ประเมินแผน และภมิูใจในความส าเร็จ
ของแผน 

3.3 ใหค้วามส าคญัต่อความตอ้งการของบุคคล และสนองความตอ้งการของบุคคล 
เช่น สนองความตอ้งการความมัน่คงดว้ยการจา้งตลอดชีวิต และใหค้วามส าคญักบัระบบ
อาวุโส ใหค้วามเช่ือถือไวว้างใจดว้ยการควบคุมเฉพาะผลตามเป้าหมาย และทุกคนมีโอกาส
ก าหนดรายละเอียดของวิธีด  าเนินงานดว้ยเหตุผล ส่งเสริมความเจริญกา้วหนา้ของบุคคล
ดว้ยการจดัใหก้ารฝึกอบรมอยา่งต่อเน่ืองสม ่าเสมอ ทั้งรูปแบบการไปศึกษาดูงานนอกสถานท่ี 
ฝึกอบรมขณะท างาน จดักลุ่มคุณภาพใหก้บัรุ่นพี่สอนรุ่นนอ้ง เป็นตน้ 

3.4 ติดตามประเมินผลดว้ยวิธีธรรมชาติ เช่น การสนทนาระหว่างผูบ้ริหาร
กบัผูป้ฏิบติังาน ใหโ้อกาสผูป้ฏิบติังานไดป้ระเมินผลการท างานเป็นทีม เพื่อร่วมกนัภมิูใจ
เม่ือผลงานประสบความส าเร็จ และช่วยกนัปรับปรุงแกไ้ขในส่วนท่ียงัไม่บรรลุตามเป้าหมาย 

ชูศกัด์ิ เจนประโคน (2550, หนา้ 164-166) ไดอ้ธิบายถึงการจูงใจในการปฏิบติังาน
อยา่งมีประสิทธิภาพ ดงัน้ี 

1. มีเป้าหมายขององคก์รท่ีเด่นชดั (goal setting) การท่ีบุคคลท างานอยูใ่นองคก์ร 
ไดรู้้เป้าหมายขององคก์รท่ีแน่นอนนั้น จะเป็นการทา้ทายใหเ้ขาท างานไดบ้รรลุตามเป้าหมาย
ท่ีไดว้างไว ้แต่เป้าหมายน้ีพนกังานในองคก์รตอ้งรับดว้ย มิใช่ยอมรับแต่เฉพาะกลุ่มผูบ้ริหาร
เท่านั้น 

2. จะตอ้งมียอมรับ (recognition) กล่าวคือ ถา้พนกังานคนใดท่ีมีความรู้ ความสามารถ 
มีความช านาญ หรือเช่ียวชาญในวิชาชีพการงาน ผูบ้ริหารจะตอ้งให้การยอมรับและแสดงให้
บุคคลอ่ืนไดรั้บรู้ในเร่ืองบุคคลดงักล่าว 

3. จะตอ้งมีความปลอดภยั (security) กล่าวคือ พนกังานจะตอ้งมีความปลอดภยั  
มีบรรยากาศท่ีดีในการปฏิบติังาน มีสภาพแวดลอ้มท่ีดี และมีความมัน่คงในอาชีพ การงาน
ท่ีท าอยู ่ทั้งน้ีเพื่อใหพ้นกังานเกิดความรู้สึกมีความมัน่ใจและมีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน
ใหเ้กิดประสิทธิภาพสูงสุดแก่องคก์ร 

4. จะตอ้งมีผลสัมฤทธ์ิ (achievement) เป็นผลสัมฤทธ์ิในการปฏิบติังาน โดยผูบ้งัคบั 
บญัชาในทุกระดบัชั้นขององคก์ร จะตอ้งพยายามหาเทคนิคหรือวิธีการท่ีจะท าใหพ้นกังาน
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รู้จกัประเมินตนเองได ้และจะตอ้งใหเ้ขาเกิดความรู้สึกว่าเขาท าส าเร็จ โดยวิธีการทา้ทาย
ให้เขาปฏิบติังาน หรือโดยการวางแผนการปฏิบติังาน และเพื่อประเมินปริมาณงาน
และคุณภาพงาน 

5. จะตอ้งมีการปรับปรุงงานใหดี้ข้ึน (job-enrichment) โดยอาจจะเป็นการปรับปรุง
ในดา้นหนา้ท่ีความรับผดิชอบของพนกังาน เช่น การมอบหมายใหพ้นกังานมีความรับผดิชอบ
ในหนา้ท่ีการงาน เพื่อจะไดป้ระเมินศกัยภาพของพนกังาน รวมทั้งเป็นการพฒันาศกัยภาพ
ของบุคคลในองคก์รอีกดว้ย 

6. จะตอ้งมีการกระตุน้การปฏิบติังานโดยใชเ้งินเป็นเคร่ืองล่อ (financial-incentives) 
เป็นการใชเ้งินท่ีนอกเหนือจากค่าแรงท่ีพนกังานไดรั้บปกติ เช่น เงินโบนสั เงินปันผล 
เป็นตน้ 

7. จะตอ้งมีการท างานเป็นทีม (team approach) คือ การใหพ้นกังานไดป้ฏิบติังาน
เป็นกลุ่มหรือเป็นทีม 

8. จะตอ้งมีความยติุธรรมในการบริหารงาน (justice) โดยการไม่เลือกปฏิบติั ไม่เป็น
ท่ีรักมกัท่ีชงั แต่เป็นการใหค้วามถกูตอ้ง ชดัเจน และแน่นอนในทางปฏิบติัโดยเท่าเทียมกนั 
ไม่ใช่ความยติุธรรมท่ีเกิดจากบุคลิกภาพ หรือการมีความสัมพนัธ์ส่วนตวักบัผูบ้งัคบับญัชา 

9. จะตอ้งมีอิสระในการท างานและมีความรับผดิชอบ (freedom and responsibility) 
กล่าวคือ นอกจากเพิ่มความรับผดิชอบใหท้  างานมากข้ึนแลว้จะตอ้งใหค้วามอิสระในการ
ท างานดว้ย แต่ถา้ผูบ้ริหารคอยติดตามตรวจสอบการท างานของพนกังานอยา่งใกลชิ้ดก็จะ
ท าใหเ้ขาเกิดความรู้สึกอึดอดัในการท างาน 

ธนวรรธ ตั้งสินทรัพยศิ์ริ (2550, หนา้ 157-161) ไดอ้ธิบายถึงการจูงใจในการปฏิบติังาน
อยา่งมีประสิทธิภาพ ดงัน้ี 

1. การจูงใจดว้ยงาน (task motivation) การจูงใจดว้ยงานมีจุดมุ่งหมายเพื่อใหพ้นกังาน
มีทศันคติท่ีดีต่องาน และเกิดความรู้สึกว่างานนั้นมีคุณค่า ท าให้เกิดความรับผิดชอบ 
และก่อใหเ้กิดประโยชน์ทั้งตนเองและสังคม พนกังานจะมีความภาคภมิูใจ กระตือรือร้น 
เกิดความพยายาม ทุ่มเท และอุทิศตนใหก้บังานอยา่งเตม็ก าลงัความสามารถ ในขณะเดียวกนั 
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พนกังานก็จะรู้สึกเป็นอิสระในการใชค้วามรู้ ความสามารถ และประสบการณ์ของตน
อยา่งเตม็ท่ี ซ่ึงจะท าใหพ้นกังานท างานอยา่งตั้งใจและมีความสุข การจูงใจดว้ยงาน มีดงัน้ี  

1.1 ลกัษณะเฉพาะของงาน (job specification) ลกัษณะงานท่ีท าใหเ้กิดแรงจูงใจ
ในการท างาน ไดแ้ก่ งานท่ีน่าสนใจ งานท่ีแปลกใหม่ งานท่ีทา้ทาย และโอกาสแห่งความส าเร็จ
ของงาน เป็นตน้ เช่น งานท่ีตรงกบัความรู้ ความสามารถ ความถนดั ความช านาญของบุคคล 
ตลอดจนงานท่ีตอ้งใชค้วามคิดริเร่ิม งานท่ีตอ้งการการตดัสินใจ งานท่ีอยูใ่นความสนใจ 
และงานท่ีมีโอกาสสร้างความเจริญกา้วหนา้ เป็นตน้ 

1.2 การมอบหมายงาน (job delegation) เป็นการให้บุคคลรับผิดชอบงาน 
เพื่อจูงใจให้เกิดความสุขและความพอใจกบังานท่ีไดรั้บ ผูบ้ริหารควรค านึงถึงความรู้ 
ความช านาญ ความตอ้งการ และนิสัยของแต่ละบุคคล เช่น บางคนชอบงานท่ีตอ้งติดต่อ
สัมพนัธ์กับคนอ่ืน ก็ควรมอบหมายงานท่ีมีหนา้ท่ีเก่ียวกับการตอ้นรับ หรืองานท่ีตอ้ง
ติดต่อกบับุคคลต่าง ๆ เป็นตน้ หากมอบหมายงานไดถู้กตอ้งสอดคลอ้งกบัลกัษณะนิสัย 
ความตอ้งการ ความรู้ และความสามารถ ก็จะสามารถจูงใจพนกังานให้ปฏิบติังาน 
ไดอ้ยา่งเตม็ท่ีและพนกังานก็จะมีความสุขในการท างาน 

1.3 รายละเอียดของงาน (job description) ผูบ้ริหารควรก าหนดขอบเขตของงาน
ให้ชดัเจน ไดแ้ก่ เป้าหมาย รายละเอียดของงาน มาตรฐานของการปฏิบติังาน ขอบเขต
ของงานในความรับผิดชอบ อ านาจหนา้ท่ี ซ่ึงจะท าให้บุคคลสะดวกในการปฏิบติังาน 
ป้องกนัการหลีกเล่ียงการท างาน ควบคุมการท างานไดท้ัว่ถึง และสามารถประเมินผลงาน
ไดช้ดัเจน 

1.4 การเพิ่มพูนความรู้ (knowledge enrichment) ผูบ้ริหารควรสนบัสนุนให้
พนกังานไดมี้โอกาสเพิ่มพูนความรู้ ความช านาญในรูปแบบต่าง ๆ เพื่อเป็นการจูงใจ
พนกังาน เช่น การสนบัสนุนการศึกษาต่อ การจดัโปรแกรมฝึกอบรม การจดัวิทยากร
มาบรรยาย การใหเ้ขา้ร่วมกิจกรรมต่าง ๆ ท่ีทางหน่วยงานอ่ืนจดั หรือการจดัประชุมกลุ่ม
เพื่อป้อนขอ้มูลกลบัแก่พนกังาน ซ่ึงจะช่วยเพิ่มประสิทธิภาพในการท างานของพนกังาน
ใหม้ากข้ึน  
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1.5 การช้ีแจงผลงาน (job supervision) ผูบ้ริหารท่ีดูแลติดตามการท างาน
ของพนกังานอยา่งใกลชิ้ด จะทราบถึงผลการปฏิบติังานของพนกังาน และใหข้อ้มูลป้อนกลบั 
เพื่อให้ทราบว่าตนปฏิบติังานไดดี้เพียงใด การให้บุคคลไดท้ราบถึงผลการปฏิบติังาน
ของตนจะเป็นส่ิงจูงใจใหพ้นกังานเตม็ใจปฏิบติัหนา้ท่ี และปรับเปล่ียนหรือแกไ้ขส่วนท่ี
ยงัขาดหรือบกพร่องใหดี้ข้ึนได ้

1.6 ความกา้วหนา้ในการปฏิบติังาน (job advancement) ผูบ้ริหารควรช้ีแจง
และอธิบายถึงความกา้วหนา้ในการปฏิบติังานของพนกังาน เช่น กฎเกณฑ์ ระเบียบขององคก์ร
ในการสนบัสนุนพนกังานใหไ้ดเ้ล่ือนขั้น เล่ือนต าแหน่ง การมีโอกาสท่ีจะมีความกา้วหนา้
ในเร่ืองการลาศึกษาต่อ การเดินทางไปศึกษาดูงาน การมอบหมายใหป้ฏิบติัหนา้ท่ีแทน 
การบอกถึงโอกาสกา้วหนา้เหล่าน้ี จะเป็นส่ิงจูงใจใหพ้นกังานอุทิศเวลา ทุ่มเทความสามารถ
ในการท างานอยา่งเตม็ท่ีเพื่อใหเ้กิดผลดีต่อองคก์ร 

1.7 การเนน้ความส าคญัของงาน (task implement) ผูบ้ริหารควรอธิบาย ช้ีแจง 
หรือท าใหพ้นกังานเกิดความรู้สึกถึงความส าคญัของงานท่ีพนกังานรับผดิชอบ ไม่ว่าจะ
เป็นงานในหนา้ท่ีใด ตั้งแต่ยามรักษาความปลอดภยั พนกังานท าความสะอาดไปจนถึง
ระดบัผูบ้ริหาร ทุกคนต่างมีความส าคญัต่อภาพพจน์และความส าเร็จขององคก์รทั้งส้ิน 
หากแต่ละหน้าท่ีบกพร่อง ก็จะส่งผลทางลบต่อองค์กร เม่ือพนักงานรู้ถึงความส าคญั
ของงานของตนก็จะรู้สึกภาคภมิูใจ และรู้สึกเป็นส่วนหน่ึงขององคก์ร เป็นแรงจูงใจให้
พนกังานท างานเตม็ความสามารถ 

1.8 การแข่งขนั (contest) ผูบ้ริหารควรใชก้ลยทุธ์การแข่งขนัเพื่อจูงใจพนกังาน
ให้ปฏิบติังานดว้ยการแข่งขนักับตนเอง และแข่งขนักันระหว่างสมาชิกในกลุ่ม เช่น       
การประกวดการปฏิบติังานของแต่ละฝ่าย แต่ละกลุ่มก็จะท าใหพ้นกังานรวมตวั สามคัคี
และระดมก าลงัท างานเพื่อใหไ้ดก้ารยอมรับ เพื่อความส าเร็จของกลุ่ม 

1.9 การมอบอ านาจ (delegation of authority) เม่ือผูบ้ริหารมอบหมายงาน 
ความรับผดิชอบแก่พนกังาน ก็ควรมีการมอบอ านาจในการสั่งการ การตดัสินใจในบางระดบั
แก่พนกังาน เพราะเป็นการจูงใจและเป็นเคร่ืองมือในการปฏิบติังานใหบ้รรลุเป้าหมาย 
สามารถแกปั้ญหาไดต้รงจุดและทนัท่วงที 
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2. การจูงใจดว้ยผลตอบแทนท่ีเป็นเงิน (money incentives) ผลตอบแทนท่ีเป็นเงิน
ในรูปแบบต่าง ๆ จะเป็นส่ิงจูงใจใหพ้นกังานปฏิบติัหนา้ท่ีอยา่งกระตือรือร้น ทั้งน้ีเพราะ
เงินเป็นส่ิงท่ีตอบสนองความตอ้งการทางดา้นต่าง ๆ ของพนกังาน การจ่ายค่าตอบแทน
เป็นเงินจึงเป็นส่ิงจูงใจท่ีมีความสัมพนัธ์กบัผลงานโดยตรง ท าใหพ้นกังานกระตือรือร้น 
ตั้งใจ เสียสละ ทุ่มเท ท างานอยา่งเตม็ท่ี เตม็ความสามารถ และสามารถเพิม่ประสิทธิภาพ        
ของการท างานใหดี้ข้ึน ผลตอบแทนท่ีเป็นเงิน มีดงัน้ี 

2.1 เงินเดือน (salary) เป็นค่าตอบแทนท่ีผูป้ฏิบติังานไดรั้บเป็นประจ าแน่นอน 
อาจจ่ายเป็นรายเดือน รายปี หรือเหมาจ่ายกไ็ด ้

2.2 ค่าจา้ง (wage) เป็นค่าตอบแทนท่ีผูป้ฏิบติังานไดรั้บ โดยถือเกณฑช์ัว่โมง
การท างาน ซ่ึงอาจจ่ายเป็นรายวนั รายสัปดาห์ รายปักษ ์รายเดือน หรือตามจ านวนช้ินงาน
ท่ีตกลงว่าจา้งกนั 

2.3 โบนัส (bonus) เป็นเงินพิเศษท่ีองค์กรจ่ายค่าตอบแทนแก่พนักงาน
เป็นกรณีพิเศษ อาจเป็นโบนสัประจ าปี โบนสัประจ าเดือน โบนสัส าหรับพนกังานท่ีท างาน
ครบจ านวนปีท่ีก าหนด เช่น 10 ปี 15 ปี 25 ปี เป็นตน้ 

2.4 การแบ่งปันผลก าไร (profit sharing) ก าไรท่ีธุรกิจไดรั้บจะน ามาเฉล่ียแบ่งปัน
ใหก้บัพนกังาน โดยใชเ้กณฑ์การท างานมานาน เพื่อจูงใจให้พนกังานท างาน และสร้าง
ความรู้สึกเป็นเจา้ของแก่พนกังานดว้ย 

2.5 บ าเหน็จ (reward) เป็นเงินท่ีพนกังานไดรั้บหลงัจากการออกจากงานหรือครบ
เกษียณอาย ุซ่ึงจ านวนเงินท่ีไดจ้ะข้ึนอยูก่บัระยะเวลาในการท างาน และไดป้ฏิบติัตามเง่ือนไข
การจ่ายบ าเหน็จ เม่ือถึงเวลา หรือเกษียณอาย ุองคก์รก็จะจ่ายเงินจ านวนหน่ึงให ้

2.6 ค่าล่วงเวลา (overtime) เป็นเงินพิเศษท่ีจ่ายส าหรับการท างานนอกเหนือ
เวลาปกติ เม่ือมีงานพิเศษใหท้  า เช่น เวลาหลงัเลิกงาน วนัหยดุ เป็นตน้ 

2.7 การใชสิ้ทธ์ิซ้ือหุน้ (rights) องคก์รหรือบริษทัจะใหสิ้ทธิพิเศษแก่พนกังาน 
ซ้ือหุน้ของกิจการในราคาท่ีต ่ากว่าราคาขายในทอ้งตลาด 
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2.8 ค่านายหนา้ (commission) เป็นการจ่ายเงินใหแ้ก่พนกังานเพื่อจูงใจใหพ้นกังาน
ท างานมากข้ึน กล่าวคือ ท างานมาก็ไดเ้งินมาก เช่น พนกังานขายท่ีสามารถท ายอดขายไดม้าก 
ก็จะไดเ้งินค่านายหนา้มากข้ึน 

3. การจูงใจดว้ยผลตอบแทนท่ีไม่ใช่เงิน (non-money incentive motivation)    
การตอบแทนการท างานท่ีไม่ใช่เงิน ไดแ้ก่ การตอบสนองความตอ้งการของบุคคล               
ในระดบัท่ีสูงข้ึน เช่น ความตอ้งการไดรั้บการยกย่อง ความตอ้งการช่ือเสียง ตอ้งการ      
มีเกียรติ ตอ้งการความผกูพนั ตอ้งการอ านาจ เป็นตน้ เพราะฉะนั้น ผูบ้ริหารจึงควรเลือก
ตอบสนองความตอ้งการของบุคคลใหเ้หมาะสม การตอบแทนท่ีไม่ใช่เงิน มีดงัน้ี 

3.1 การยกยอ่ง (esteem) เป็นท่ียอมรับว่า บุคคลแต่ละคนชอบการยกยอ่งมากกว่า
การต าหนิติเตียนหรือลงโทษ เพราะการยกยอ่งจะท าให้เกิดก าลงัใจ มีความรู้สึกดี และเป็น
แรงจูงใจบุคคลไดดี้ ไม่ว่าเดก็ หรือผูใ้หญ่ คนหนุ่มสาว หรือคนมีอายุ ซ่ึงผูบ้ริหารอาจยกยอ่ง
พนกังานไดห้ลายลกัษณะ เช่น การชมเชย การประกาศเกียรติคุณเป็นพนกังานดีเด่น 
ติดรูปถ่ายผูมี้ผลงานดีเด่น ลงประวติัการท างานไวใ้นท่ีเห็นไดช้ดั มอบรางวลั จดังานเล้ียง
แสดงความยนิดี ประชาสัมพนัธ์ในวารสารหรือส่ิงพิมพ ์ของหน่วยงาน เป็นตน้ 

3.2 การเล่ือนต าแหน่ง (promotion) พนกังานท่ีท างานดี มีคุณสมบติัเหมาะสม
กบัการเล่ือนต าแหน่งก็ไดรั้บการสนบัสนุนใหเ้ล่ือนต าแหน่งสูงข้ึน เช่น ต าแหน่งผูบ้ริหาร 
หวัหนา้ฝ่าย หวัหนา้แผนก และการไดรั้บสิทธิต่าง ๆ เช่น สิทธิพิเศษในการรักษาพยาบาล 
การตรวจสุขภาพ การจดัส่ิงอ  านวยความสะดวก ไดแ้ก่ รถประจ าต าแหน่ง สถานท่ีจอดรถ
โดยเฉพาะ เป็นตน้ 

3.3 การให้โอกาสการพฒันาศกัยภาพ (potential apportunity) ผูบ้ริหารควร
สนบัสนุนให้พนกังานมีโอกาสเพิ่มพูนความรู้ ร่วมท างานกบัผูเ้ช่ียวชาญ ให้มีโอกาส
ร่วมปรึกษาหารือเก่ียวกบังานขององคก์ร ส่งเสริมใหศึ้กษาดูงานทั้งในและต่างประเทศ 
เขา้ร่วมฝึกอบรม ศึกษาต่อ เป็นตน้ 

3.4 การใหค้วามมัน่คงปลอดภยั (safety and security) ผูบ้ริหารหรือองคก์ร 
ควรท าใหพ้นกังานรู้สึกถึงความมัน่คงทั้งทางร่างกายและจิตใจ เช่น มีอิสระในการท างาน
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ตามขอบเขตของงาน มีหลกัประกนัความมัน่คงว่า จะไดรั้บการจา้งงานตลอดไป มีการให้
บ  าเหน็จเม่ือออกจากงาน 

3.5 การใหค้วามเอาใจใส่ (care) ผูบ้ริหารควรใส่ใจพนกังานทุกคนดว้ยการพบปะ
พูดคุย ทกัทาย ชมเชย ปลอบใจ เป็นตน้ ท าให้พนักงานรู้สึกถึงคุณค่า เกิดความรู้สึก   
เป็นส่วนหน่ึง การไดรั้บการยอมรับ จะเป็นส่ิงจูงใจอีกประการหน่ึงท่ีท าให้พนกังาน
ซ้ึงใจและอุทิศตนในการท างาน 

4. การจูงใจดว้ยสภาพแวดลอ้มในการท างาน (physical environment motivation) 
พนกังานปฏิบติัหนา้ท่ีในวนัหน่ึง ๆ เป็นเวลาหลายชัว่โมง ฉะนั้น ถา้หากสถานท่ี    
ในการปฏิบติังานมีสภาพแวดลอ้มท่ีดี ก็จะท าใหพ้นกังานกระตือรือร้น รู้สึกสะดวกสบาย 
รู้สึกอยากท างาน และขยนัท างาน เพราะฉะนั้น สภาพแวดลอ้มท่ีเหมาะสมในการท างาน
จะมีส่วนจูงใจใหพ้นกังานอยา่งเต็มท่ีไดเ้ช่นกนั สภาพแวดลอ้มในการท างานควรมีลกัษณะ 
ดงัน้ี 

4.1 ควรเป็นสภาพแวดลอ้มท่ีเหมาะสมเอ้ือต่อการท างาน (environmental 
facilities) มีบรรยากาศท่ีดี ไดแ้ก่ ความสะดวกสบาย สะอาด แสงสว่างเพียงพอ อากาศ
เยน็สบาย มีการตกแต่งพอสมควร มีเน้ือท่ีกวา้งขวางเพียงพอ มีห้องน ้าสะอาด มีห้อง
ส าหรับด่ืมกาแฟในช่วงเวลาพกั เป็นตน้ 

4.2 มีความพร้อมในดา้นอุปกรณ์ เคร่ืองใช ้(equipment availability) ภายใน
หอ้งท างานควรมีวสัดุ อุปกรณ์ เคร่ืองใช ้เคร่ืองอ านวยความสะดวกในการท างาน เช่น 
โต๊ะ เกา้อ้ีท  างานท่ีนัง่สบาย โทรศพัท ์และอุปกรณ์อยูใ่นสภาพพร้อมใชง้าน 

4.3 บรรยากาศในท่ีท างาน (atmosphere) ผูบ้ริหารควรส่งเสริมใหพ้นกังาน       
มีความรัก มีสัมพนัธภาพท่ีดีต่อกัน มีการติดต่อช่วยเหลือเก้ือกูลกนั มีความสามคัคี        
ใหก้ารยกยอ่งชมเชย และเป็นก าลงัใจใหก้นัและกนั 

5. การจูงใจดว้ยสวสัดิการต่าง ๆ (fringe benefit) การใหส้วสัดิการพนกังาน 
ท าใหพ้นกังานรู้สึกพึงพอใจ รู้สึกสะดวกสบาย และมีความมัน่คงปลอดภยั เป็นส่ิงจูงใจ
ใหพ้นกังานท างานดว้ยความเตม็ใจ และเป็นสุขในการท างาน สวสัดิการมีหลายลกัษณะ 
ดงัน้ี 
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5.1 การอ านวยความสะดวกทัว่ไป (general facilities) เช่น การบริการ
ดา้นร้านอาหาร ร้านคา้ การจดังานสินคา้ราคาถูก มีรถรับส่ง มีท่ีจอดรถ มีห้องพกั
ขณะอยูใ่นช่วงเวลาพกั 

5.2 การบริการดา้นสุขภาพ (health care services) เช่น การจดัใหมี้หอ้งพยาบาล 
การรักษาพยาบาล การตรวจสุขภาพประจ าปี การจัดบริการเก่ียวกับสุขภาพ มีบริการ             
ดา้นการออกก าลงักาย 

5.3 การบริการดา้นนนัทนาการ (recreation services) เช่น สโมสร มีท่ีเล่น กีฬา 
ดนตรี จดักิจกรรมร่ืนเริงตามเทศกาล จดัทศันศึกษา เพื่อช่วยให้พนกังานให้มีโอกาส
พกัผอ่นหยอ่นใจและคลายเครียดจากการปฏิบติังานเป็นเวลานาน 

5.4 การบริหารดา้นการศึกษา (education services) เช่น จดัใหมี้การฝึกอบรม 
จดัให้เรียนภาษาองักฤษ คอมพิวเตอร์ จดัทศันศึกษา ดูงาน จดัท าวารสารเพื่อเผยแพร่
และส่ือสาร รวมทั้งใหค้วามรู้แก่พนกังาน 

5.5 การจดัสวสัดิการดา้นเศรษฐกิจ (socio-economical services) เช่น การท า
ประกนัสังคม การประกนัชีวิต การใหกู้ย้มืเงินซ้ือบา้น ซ้ือรถยนต ์หรือเพื่อการศึกษาต่อ 
ตลอดจนจดัใหมี้สหกรณ์ออมทรัพย ์เป็นตน้ 

จากแนวคิดขา้งตน้สามารถสรุปเทคนิคการจูงใจในการปฏิบติังานไดว้่า เทคนิค
การจูงใจในการปฏิบติังาน มี 2 ประเภท คือ การจูงใจดว้ยผลตอบแทนท่ีเป็นเงิน (money 
incentives) และการจูงใจดว้ยผลตอบแทนท่ีไม่ใช่เงิน (non-money incentive motivation) 
การจูงใจดว้ยผลตอบแทนท่ีเป็นเงิน เช่น เงินเดือน (salary) ค่าจา้ง (wage) ค่าล่วงเวลา 
(overtime) โบนสั (bonus) บ าเหน็จ (reward) เป็นตน้ ส่วนการจูงใจดว้ยผลตอบแทน     
ท่ีไม่ใช่เงิน เช่น การยกยอ่ง (esteem) การใหโ้อกาสการพฒันาศกัยภาพ (potential apportunity) 
การใหค้วามเอาใจใส่ (care) การใหค้วามมัน่คงปลอดภยั (safety and security) การจูงใจ
ดว้ยสภาพแวดลอ้มในการท างาน (physical environment motivation) การเล่ือนต าแหน่ง 
(promotion) เป็นตน้ การจูงใจดงักล่าวจะท าใหบุ้คลากรสามารถฏิบติังานไดมี้ประสิทธิภาพ
มากยิ่งข้ึน ผูบ้ริหารควรใชเ้ทคนิคในการจูงใจให้เหมาะสมกบัความแตกต่างในลกัษณะ
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ส่วนบุคคลของบุคลากรแต่ละคน เพื่อใหบุ้คลากรมีแรงจูงใจท่ีจะปฏิบติังานไดส้ าเร็จ 
ตรงตามความตอ้งการขององคก์ร และท าใหบุ้คลากรมีความกา้วหนา้ในอาชีพต่อไป 

 

ทฤษฎสีองปัจจัยหรือทฤษฎีการจงูใจในการท างานของ Herzberg 
(Herzberg’s motivation hygiene theory) 

 
Herzberg (1959, pp. 77-95) ไดศึ้กษาเก่ียวกบัแรงจูงใจในการท างานของบุคคล

คร้ังแรกเม่ือปี ค.ศ. 1959 ไดศึ้กษาว่า คนเราตอ้งการไดอ้ะไรจากงาน ค าตอบท่ีคน้พบคือ 
คนเราตอ้งการความสุขจากการท างานและแรงจูงใจในการท างานเป็นองค์ประกอบส าคญั
ท่ีมีความสัมพนัธ์กบัความรู้สึกในดา้นท่ีท าให้ความรู้สึกในการท างานมี 2 ประการ คือ 
ปัจจยัจูงใจและปัจจยัค ้าจุน หลงัจากนั้น ทฤษฎีสองปัจจยัของ Herzberg ก็เป็นท่ีนิยม
น าไปใชศึ้กษาเก่ียวกบัดา้นการท างานกนัอยา่งแพร่หลาย และไดมี้การพฒันาองค์ประกอบ
ใหเ้หมาะสมกบักลุ่มท่ีศึกษา Herzberg ไดอ้ธิบายถึงองคป์ระกอบท่ีเก่ียวขอ้งกบัการท างาน
จากทฤษฎีสองปัจจยั ดงัน้ี 

1. ปัจจยัจูงใจ (motivation factors) เป็นปัจจยัภายในตวับุคคลท่ีก่อให้เกิดแรงจูงใจ
ในการท างานเก่ียวขอ้งกบังาน และความส าเร็จของงานโดยตรง ถา้มีอยูจ่ะเป็นส่ิงสนบัสนุน 
ส่ิงจูงใจ และให้บุคคลปฏิบติังานไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพมากข้ึน เกิดความรับผิดชอบ
และรักงานท่ีปฏิบติั หรือเกิดความพึงพอใจในงานท่ีปฏิบติัเป็นอยา่งมาก ประกอบดว้ย 

1.1 ความส าเร็จในงาน (achievement) หมายถึง การท่ีบุคคลสามารถท างาน 
ไดเ้สร็จส้ินและประสบความส าเร็จเป็นอย่างดี มีความสามารถในการแกปั้ญหาต่าง ๆ 
การรู้จกัป้องกนัปัญหาท่ีจะเกิดข้ึน เม่ือผลงานส าเร็จจึงเกิดความรู้สึกพึงพอใจและปลาบปล้ืม
ในผลส าเร็จของงานนั้น ๆ 

1.2 การไดรั้บการยอมรับนบัถือ (recognition) หมายถึง การไดรั้บการยอมรับ
นบัถือจากผูบ้งัคบับญัชา เพื่อนร่วมงาน ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ผูรั้บบริการ หรือบุคคลทัว่ไป 
การยอมรับนับถือมีหลายรูปแบบ เช่น การยกย่องชมเชย การแสดงความยินดี การให้
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ก าลงัใจ หรือการแสดงออกอ่ืนใดท่ีเห็นถึงการยอมรับในความสามารถ เม่ือไดท้  างาน
อยา่งใดอยา่งหน่ึงจนบรรลุผลส าเร็จ การยอมรับนบัถือจะแฝงอยูก่บัความส าเร็จในงานดว้ย 

1.3 ลกัษณะงาน (work itself) หมายถึง งานและขอบเขตของงานท่ีปฏิบติังาน
เป็นงานท่ีน่าสนใจ ตอ้งอาศยัความคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์ทา้ทายความสามารถหรือเป็นงาน
ท่ีมีลกัษณะสามารถกระท าไดต้ั้งแต่ตน้จนจบโดยล าพงัแต่เพียงผูเ้ดียว 

1.4 ความรับผดิชอบ (responsibility) หมายถึง ความพึงพอใจท่ีเกิดข้ึน จากการ
ไดรั้บมอบหมายให้รับผิดชอบงานใหม่ ๆ มีอ  านาจในการตดัสินใจและรับผิดชอบได้
อยา่งเตม็ท่ี มีอิสระในการท างาน โดยไม่มีการตรวจสอบหรือควบคุมอยา่งใกลชิ้ด 

1.5 ความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน (maintence or hygiene factor) หมายถึง 
การท่ีบุคคลได้รับการเปล่ียนแปลงสถานะหรือต าแหน่งหน้าท่ีความรับผิดชอบ  
จากต าแหน่งหน่ึงกา้วไปสู่อีกต าหน่ึง โดยเพิม่โอกาสและความรับผดิชอบในงานใหม้ากข้ึน 

2. ปัจจยัค ้าจุนหรือปัจจยัอนามยั (maintenance or hygiene factor) เป็นปัจจยั
เพื่อการคงอยู่ (maintenance factors) เป็นปัจจยัท่ีมาจากภายนอกเก่ียวกับส่ิงแวดลอ้ม         
ในการท างาน ส่งเสริมใหแ้รงจูงใจในการท างานของบุคคลมีอยูต่ลอดเวลา ถา้ความตอ้งการ
หรือปัจจยัเหล่าน้ีไม่ไดรั้บการตอบสนอง จะท าให้เกิดความไม่พึงพอใจหรือไม่มีความสุข
ในการท างาน ประกอบดว้ย 

2.1 นโยบายและการบริหารงาน (policy and administration) หมายถึง การจดัการ
และการบริหารองคก์ร การจดัระบบงานท่ีมีประสิทธิภาพ การติดต่อส่ือสารภายในองคก์ร 
ซ่ึงสะทอ้นใหเ้ห็นนโยบายทั้งหมดของหน่วยงาน ตลอดจนความสามารถในการบริหารงาน
ใหส้อดคลอ้งกบันโยบายนั้น รวมถึงกฎ ระเบียบต่าง ๆ ขององคก์รก าหนดไวอ้ยา่งชดัเจน 

2.2 วิธีการปกครองบงัคบับญัชา (supervision-technical) ความรู้ ความสามารถ 
ความยติุธรรม และวิธีการของผูบ้งัคบับญัชาในการด าเนินงาน และการบริหารงานภายใน
หน่วยงานท่ีปฏิบติัอยูอ่ยา่งมีประสิทธิภาพ เป็นท่ียอมรับสามารถแกปั้ญหาต่าง ๆ อยา่งมี
เหตุผลไดท้นัท่วงทีและเหมาะสม มีการมอบหมายหนา้ท่ีไวอ้ยา่งชดัเจน รวมถึงสามารถ
ในการนิเทศความยนิดีและความเตม็ใจของผูบ้งัคบับญัชาในการนิเทศงาน 
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2.3 เงินเดือนหรือค่าตอบแทน (salary) หมายถึง ผลตอบแทนจากการปฏิบติังาน
ท่ีพึงไดรั้บ ไดแ้ก่ เงินเดือน ค่าจา้งพิเศษอ่ืน ๆ รวมถึงผลประโยชน์ต่าง ๆ ในรูปแบบ       
ของสวสัดิการ มีความเหมาะสมและเพียงพอ มีการปรับเพิ่มข้ึนไปตามท่ีคาดหวงัไว ้

2.4 สภาพแวดลอ้มในการท างาน (working condition) หมายถึง สภาพแวดลอ้มต่าง ๆ  
ในการท างาน ไดแ้ก่ สภาพแวดลอ้มทางกายภาพ เช่น แสง เสียง อากาศ ชัว่โมงการท างาน 
เป็นตน้ รวมถึงลกัษณะส่ิงแวดลอ้มอ่ืน ๆ เช่น อุปกรณ์ เคร่ืองมือ เคร่ืองใชต่้าง ๆ ซ่ึงตอ้ง
เอ้ืออ านวยต่อการปฏิบติังานให้มีความคล่องตวั สัดส่วนระหว่างปริมาณงานท่ีไดรั้บ
มอบหมายกบัจ านวนบุคลากรท่ีปฏิบติังานตอ้งมีความเหมาะสมกนั 

2.5 ความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคล (interpersonal relation) หมายถึง การติดต่อ
กบัผูบ้งัคบับญัชา เพื่อนร่วมงาน และผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ไม่ว่าจะเป็นกิริยาหรือวาจาท่ีแสดงถึง
ความสมัพนัธ์อนัดีต่อกนั มีความเขา้ใจซ่ึงกนัและกนั และสามารถท างานร่วมกนัได ้ 

องค์ประกอบทั้ง 2 ปัจจยัน้ี เป็นส่ิงท่ีบุคลากรตอ้งการ เพราะเป็นแรงจูงใจ          
ในการปฏิบติังาน องค์ประกอบปัจจยัจูงใจเป็นองคป์ระกอบท่ีส าคญัท่ีท าใหเ้กิดความสุข
ในการปฏิบติังาน เม่ือคนไดรั้บการตอบสนองดว้ยปัจจยัชนิดน้ี จะช่วยเพิ่มแรงจูงใจ          
ในการปฏิบติังาน ผลท่ีตามมา คือ ท าใหบุ้คลากรประสบความส าเร็จในการปฏิบติังาน
และมีความกา้วหนา้ในอาชีพ ดงัแสดงในภาพ 1 
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ภาพ 1 ความตอ้งการของคนตามทฤษฎีการจูงใจของ Herzberg 
ท่ีมา. จาก The Motivation to work (3rd ed., p. 87) by F. Herzberg, 1973, New York: 
John Wiley & Sons. 
 
 นอกจากนั้นสมใจ ลกัษณะ (2553 หนา้ 74) ไดอ้ธิบายถึงองค์ประกอบของทฤษฎี
สองปัจจยัหรือทฤษฎีการจูงใจของ Herzberg เพิ่มเติม ซ่ึงมีรายละเอียด ดงัน้ี (1) องคป์ระกอบ
ดา้นปัจจยัจูงใจ หรือสภาพการท างานภายใน (intrinsic job conditions) เป็นองค์ประกอบ
ท่ีช่วยสร้างความรักความพึงพอใจในการท างาน (job satisfaction) ซ่ึงจะเป็นท่ีมาของการมีขวญั

ปัจจยัจูงใจ 
หรือปัจจยักระตุน้ 

(motivation  
factors or satisfiers) 

1. ความส าเร็จในงาน (achievement) 
2. การไดรั้บการยอมรับนบัถือ  
     (recognition) 
3. ความรับผดิชอบ (responsibility) 
4. ความกา้วหนา้ในหนา้ที่การงาน  
     (advancement) 
5. ลกัษณะงาน (work itself) 

1. นโยบายและการบริหารงาน 
     (policy and administration) 
2. วธีิการปกครองบงัคบับญัชา 
     (supervision technical) 
3. เงินเดือนหรือค่าตอบแทน  
     (salary) 
4. สภาพแวดลอ้มในการท างาน  
     (working conditions) 
5. ความสมัพนัธร์ะหวา่งบุคคล 
     (interpersonal relation) 
 

การจูงใจ 
(motivation) 

ปัจจยัค  ้าจุน 
(maintenance factor) 

ปัจจยัอนามยั 
(hygiene factor) 

พงึพอใจ 
(satisfaction) 

ความไม่พงึพอใจ 
(no satisfaction) 

ไม่มีความไม่พงึพอใจ 
(no dissatisfaction) 

ความไม่พงึพอใจ 
(dissatisfaction) 
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และก าลงัใจ เต็มใจสร้างผลงานท่ีมีคุณภาพให้กับองค์กร แต่ถา้ขาดองค์ประกอบน้ี 
จะท าให้บุคคลท างานไดไ้ม่เต็มท่ี ไดผ้ลงานท่ีต ่ากว่าเป้าหมาย การจดัองค์ประกอบน้ี
จะเนน้ท่ีลกัษณะของเน้ืองานโดยตรง เช่น งานตรงกบัความถนดั ความสามารถ ไดง้าน 
ท่ีตรงกบัความสนใจ งานทา้ทาย ตดัสินคุณค่าของผลสัมฤทธ์ิของงาน การเห็นแนวทาง
ความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน การมีโอกาสท่ีจะไดรั้บการเล่ือนระดบัต าแหน่งในการท างาน 
และ (2) องคป์ระกอบดา้นปัจจยัค ้าจุนหรือปัจจยัอนามยั หรือสภาพการท างานภายนอก 
(extrinsic job conditions) ถา้จดัองคป์ระกอบดา้นน้ีเหมาะสม จะเกิดประโยชน์ในการช่วยลด
ความไม่พอใจในงานลง (job dissatisfaction) แต่ถา้มีองคป์ระกอบน้ีสมบรูณ์ อาจไม่ได้
ช่วยท าให้บุคคลรักและพอใจในงานแต่อย่างใด เพราะการลดความไม่พอใจในงาน
เป็นคนละเร่ืองกนักบัความรักและพอใจในงาน ตอ้งอาศยัองคป์ระกอบท่ีสองท่ีจะกล่าวถึง
ต่อไปเพียงองคป์ระกอบเดียว องค์ประกอบดา้นสุขภาพอนามยั คือ การจดัลกัษณะงาน 
เง่ือนไขในการท างานและบรรยากาศในการท างานทางกายภาพ (physical) และทางสังคม 
(social) ให้ลดความไม่พึงพอใจในการท างาน องค์ประกอบน้ีจะเก่ียวกับเงินเดือน 
ความมัน่คงในการท างาน สถานะต าแหน่ง หนา้ท่ี สภาพเง่ือนไขวิธีการท างาน ส่ิงแวดลอ้ม 
เคร่ืองมือเคร่ืองใช ้ลกัษณะงานการบงัคบับญัชา คุณภาพของการช่วยเหลือแนะน า (supervision) 
คุณภาพของความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคล เช่น ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน และกบัผูมี้
อ  านาจหนา้ท่ีสูงกว่า ส่วนพิภพ วชงัเงิน (2547, หนา้ 167) ไดใ้หแ้นวคิดเก่ียวกบัการจูงใจ
บุคลากรให้ปฏิบติังาน เพื่อใหบุ้คลากรมีความกา้วหนา้ในอาชีพ โดยการน าทฤษฎีสองปัจจยั
หรือทฤษฎีการจูงใจของ Herzberg มาใชจ้ะตอ้งด าเนินการ ดงัน้ี (1) สร้างความพอใจ
ในขณะปฏิบติังานให้แก่บุคลากรทุกคน ดว้ยปัจจยัความตอ้งการขั้นพื้นฐานอยา่งพอเพียง 
เช่น จ่ายค่าจา้งในอตัราท่ียุติธรรม เหมาะสม เป็นตน้ (2) จะตอ้งป้องกนัไม่ให้บุคลากร
เกิดความรู้สึกไม่พอใจในการปฏิบติังาน มีเจตคติไม่ดีต่อองค์กร จดัระบบการส่ือสาร
ใหดี้ท่ีสุด สามารถส่ือสารไดท้ัว่ถึง การส่ือสารแบบสองทาง (two ways communication) 
คือ การส่ือสารของผูบ้ริหารถึงบุคลากร และการส่ือสารของบุคลากรถึงผูบ้ริหารไดเ้ช่นกนั 
(3) สร้างขวญัและก าลงัใจในการปฏิบติังาน มีหลกัประกนัท่ีดี รู้สึกมัน่คงปลอดภยั 
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ค่าตอบแทนมีความยุติธรรม เป็นตน้ และ (4) ให้โอกาสกา้วหนา้ในอาชีพส าหรับผูมี้
ผลงานดี ผูบ้ริหารมีความยติุธรรม มีการวางแผน มีโครงการ มีกรอบอตัราก าลงั เป็นตน้ 

จากแนวคิดแนวคิดและทฤษฎีสองปัจจยัหรือทฤษฎีการจูงใจของ Herzberg 
(Herzberg’s motivation lygiene theory) ขา้งตน้สามารถกล่าวสรุปไดว้่า ทฤษฎีสองปัจจยั
หรือทฤษฎีการจูงใจของ Herzberg (Herzberg’s motivation lygiene theory) แบ่งออกเป็น 
2 ประเภท ดงัน้ี (Herzberg, 1959, pp. 77-95) 

1. ปัจจยัจูงใจ เป็นปัจจยัภายในตวับุคคลท่ีก่อใหเ้กิดแรงจูงใจในการท างานเก่ียวขอ้ง
กบังาน และความส าเร็จของงานโดยตรง ถา้บุคลากรมีปัจจยัจูงใจจะท าให้ปฏิบติังาน
ไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล ประกอบดว้ย  

1.1 ความส าเร็จในงาน  
1.2 การไดรั้บการยอมรับนบัถือ  
1.3 ลกัษณะงาน  
1.4 ความรับผดิชอบ  
1.5 ความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน  

2. ปัจจยัค ้าจุน เป็นปัจจยัเพื่อการคงอยู่ เป็นปัจจยัท่ีมาจากภายนอกเก่ียวกับ
ส่ิงแวดลอ้มในการท างาน ซ่ึงส่งเสริมใหแ้รงจูงใจในการท างานของบุคคลใหป้ระสบ
ความส าเร็จในหนา้ท่ีการงาน ถา้ความตอ้งการหรือปัจจยัเหล่าน้ีไม่ไดรั้บการตอบสนอง 
จะท าใหเ้กิดความไม่พึงพอใจหรือไม่มีความสุขในการท างาน ประกอบดว้ย  

2.1 นโยบายและการบริหาร  
2.2 วิธีการปกครองบงัคบับญัชา  
2.3 เงินเดือนหรือค่าตอบแทน  
2.4 สภาพแวดลอ้มในการท างาน  
2.5 ความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคล  
ปัจจยัจูงใจท่ีเกิดจากปัจจยัภายในตวับุคคล และปัจจยัค ้าจุนท่ีมาจากภายนอก

เก่ียวกับส่ิงแวดลอ้มดงักล่าว อธิบายการจูงใจของบุคคลท่ีกระท าการ เพื่อให้ไดม้าซ่ึง
ความตอ้งการความส าเร็จ ความตอ้งการท่ีจะท างานใหดี้ท่ีสุด และท าใหส้ าเร็จผลตามท่ี
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ตั้งใจไว ้เม่ือท าส าเร็จก็จะเป็นแรงกระตุน้ใหท้  างานอ่ืนส าเร็จต่อไป หรือกล่าวอีกนยัหน่ึง
ไดว้่า บุคคลท่ีประกอบอาชีพจะตอ้งการประสบความส าเร็จในอาชีพ ตอ้งการความกา้วหนา้
ในหนา้ท่ีการงาน การเล่ือนต าแหน่ง การไดรั้บค่าตอบแทนท่ีเพิ่มข้ึน ซ่ึงเป็นเป้าหมาย
สูงสุดในการท างาน ดงันั้น องค์กรควรตอบสนองความตอ้งการของบุคลากรให้มี
ความกา้วหนา้ในอาชีพ โดยการสนบัสนุนใหบุ้คลากรไดเ้ล่ือนต าแหน่งท่ีสูงข้ึน ไดรั้บ
ค่าตอบแทนท่ีเพิ่มข้ึน จากแนวคิดขา้งตน้จะเห็นไดว้่า ปัจจยัจูงใจและปัจจยัค ้าจุน 
เป็นปัจจยัท่ีมีผลต่อความกา้วหนา้ในอาชีพ ดงันั้น ผูว้ิจยัจึงไดป้ระยกุตใ์ชท้ฤษฎีสองปัจจยั
หรือทฤษฎีการจูงใจของ Herzbrg (Herzbrg’s motivation lygiene theory) มาใชอ้ธิบาย
กรอบแนวคิดดา้นแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรสายวิชาการ มหาวิทยาลยัรามค าแหง 
 

แนวคดิเกีย่วกบัความก้าวหน้าในอาชีพ 
 

ในการบริหารงานไม่ว่าภาครัฐหรือเอกชน ผูบ้ริหารทุกคนลว้นมีความตอ้งการให้
บุคลากรของตนไดรั้บการพฒันา และตอ้งการให้บุคลากรของตนมีการพฒันาตนเอง
อยูต่ลอดเวลา ซ่ึงบุคคลท่ีมีการพฒันาตนเองอยูต่ลอดเวลานั้น จะมีความพร้อมต่อการแข่งขนั 
และจะเป็นบุคคลท่ีพร้อมรับมือกบัการเปล่ียนแปลงอยูต่ลอดเวลา หน่วยงานหรือองคก์รใด
ก็ตามท่ีบุคลากรมีการพฒันาตนเอง ย่อมก่อใหเ้กิดประสิทธิภาพในการท างานและน ามาซ่ึง
ความเจริญกา้วหนา้ขององคก์ร นอกเหนือจากการพฒันาบุคลากรเพื่อองคก์รแลว้ การพฒันา
ตนเองของบุคลากรยงัส่งผลต่อความส าเร็จหรือเพื่อความก้าวหน้าในอาชีพอีกดว้ย 
(พจน์ พจนพาณิชยก์ุล, 2556) 
 
ความหมายของอาชีพ 

อาชีพเป็นประสบการณ์ท่ีเกิดจากการปฏิบติังาน หรือภาระหนา้ท่ีท่ีมนุษยต์อ้งท า
อยา่งสม ่าเสมอดว้ยความถนดั ความสนใจ ความรู้ ความสามารถ ประสบการณ์ หรือการฝึกฝน
จนเช่ียวชาญ โดยมีผลตอบแทนในรูปแบบต่าง ๆ ไดแ้ก่ ความพึงพอใจของบุคคลท่ีได้
กระท าความส าเร็จของตนเองและองค์กร กลุ่มหรือในรูปของค่าตอบแทนท่ีเป็นเงิน 
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ส่ิงของตอบแทนหรือแลกเปล่ียนซ่ึงกันและกัน การไดรั้บการยกย่องหรือมีช่ือเสียง         
และเครือข่ายเพื่อนฝงูในสังคม (เพช็รี รูปะวิเชตร์, 2547, หนา้ 89-90) อาชีพจึงเป็นผลรวม
ของทศันคติ พฤติกรรม และประสบการณ์ต่าง ๆ ท่ีเก่ียวกบับทบาทในการท างาน (นฤมล 
นิราทร, 2550, หนา้ 1) ตลอดช่วงอายุของบุคคล อาชีพจึงรวมถึงการเปล่ียนแปลงต่าง ๆ 
ท่ีเกิดข้ึนตามระยะเวลา ซ่ึงจะสะทอ้นให้เห็นถึงความตอ้งการ แรงจูงใจ ความคาดหวงั 
ความใฝ่ฝัน ขอ้จ ากดัต่าง ๆ ของบุคคล รวมทั้งองคก์รและสังคม (กรมพฒันาฝีมือแรงงาน, 
2553, หนา้ 5) ซ่ึงบุคคลไดรั้บบทบาทใหก้ระท ามาโดยตลอดระยะเวลาการท างาน (ภาสกร 
เรืองวานิช, 2555, หนา้ 3) นอกจากนั้น อาชีพท าใหบุ้คคลไดเ้รียนรู้จากความสนใจ ความสามารถ 
และพฤติกรรมในการท างานของบุคคล ซ่ึงจะมีความสัมพนัธ์และท าให้เกิดประสบการณ์
ในช่วงชีวิตการท างานของบุคลากร จนกลายเป็นความช านาญและความเช่ียวชาญ
ในอาชีพนั้น ๆ (บุญรวย ฤาชยั, 2557, หนา้ 47) 

จากแนวคิดขา้งตน้สามารถสรุปความหมายของอาชีพไดว่้า อาชีพ หมายถึง 
ภาระหนา้ท่ีของบุคลากรท่ีตอ้งใชค้วามรู้ ความสามารถ ประสบการณ์ หรือการฝึกฝน       
จนช านาญ และไดรั้บค่าตอบแทนในรูปแบบต่าง ๆ ท่ีท  าใหบุ้คลากรเกิดความพึงพอใจ
ในการปฏิบติังานใหมี้ประสิทธิภาพ ท าใหง้านประสบความส าเร็จตามท่ีองคก์รตอ้งการ 
 
ความหมายของความก้าวหน้าในอาชีพ 

ความกา้วหนา้ในอาชีพเป็นความส าเร็จของการปฏิบติังานท่ีแต่ละคนมี เป็นผลมาจาก
ประสบการณ์ปฏิบติังานของแต่ละบุคคล ความกา้วหนา้ในอาชีพเป็นส่ิงท่ีแสดงถึงการเติบโต
ของพนกังานเม่ือเขา้มาปฏิบติังานในองคก์ร เป็นหนทางท่ีองคก์รไดว้างความกา้วหนา้ไว้
ตลอดสายอาชีพส าหรับพนกังานในองคก์ร ขณะเดียวกนัพนกังานก็ควรจะไดรั้บการพฒันา
ตามสายอาชีพดว้ยความช่วยเหลือจากองคก์ร หรือเป็นแผนผงัแสดงล าดบัของต าแหน่ง
ในองคก์ร (อาภรณ์ ภู่วิทยพนัธ์, 2547, หนา้ 126) เพื่อเป็นแนวทางว่า พนกังานมีโอกาส
เล่ือนขั้น เล่ือนต าแหน่งงานไปเป็นต าแหน่งงานใดไดบ้า้งภายในหน่วยงานท่ีพนกังานนั้น
ปฏิบติังานอยู ่(กรมพฒันาฝีมือแรงงาน, 2553, หนา้ 4) ตลอดจนถึงการมีความพึงพอใจ
ต่อชีวิต การมีความรู้สึกว่าตนเองมีค่า และประสบความส าเร็จในอาชีพ ซ่ึงอาจออกมาในรูป
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ของอ านาจหนา้ท่ีท่ีสูงข้ึน (นฤมล นิราทร, 2554, หนา้ 3) ความกา้วหนา้ในอาชีพ จึงเป็น
เส้นทางของหนา้ท่ีความรับผดิชอบและต าแหน่งงานท่ีบุคคลด ารงอยู ่โดยเร่ิมตั้งแต่
เร่ิมตน้ท างานในระดบัแรกไปจนถึงระดับสูงสุดท่ีสามารถท าไดใ้นอาชีพนั้น ๆ          
และตอ้งข้ึนอยูก่บัความสามารถของแต่ละบุคคลดว้ย (ภาสกร เรืองวานิช, 2555, หนา้ 5) 
ดงันั้น ความกา้วหนา้ในอาชีพเป็นส่ิงท่ีจะช่วยสร้างขวญั ก าลงัใจ และรักษาคนเก่ง     
คนดีไวใ้นองคก์ร (บุญรวย ฤาชยั, 2557, หนา้ 68)  

จากแนวคิดขา้งตน้สามารถสรุปความหมายของความกา้วหนา้ในอาชีพไดว้่า 
ความกา้วหนา้ในอาชีพ หมายถึง การไดโ้อกาสเล่ือนขั้น เล่ือนต าแหน่งการงานท่ีสูงข้ึน
หรือการไดรั้บค่าตอบแทนท่ีเพิ่มข้ึน รวมทั้งโอกาสในการศึกษาต่อ และการฝึกอบรม     
หาความรู้เพิ่มเติม เพื่อน ามาใชเ้ป็นประโยชน์ต่อการปฏิบติังาน  
 
องค์ประกอบของการก าหนดเส้นทางความก้าวหน้าในอาชีพ 

องค์กรส่วนใหญ่ในปัจจุบนัมีรายละเอียดท่ีเป็นเคร่ืองมือในการบริหาร   
และการปฏิบติังานอยูแ่ลว้ นบัตั้งแต่ผงัโครงสร้างขององคก์ร (organization chart) ระบบ
ต าแหน่งงานท่ีบ่งบอกถึงหนา้ท่ีความรับผิดชอบและคุณสมบติัของผูด้  ารงต าแหน่ง          
(job & specification) ค าบรรยายลกัษณะงาน (job decription) ซ่ึงจะเป็นขอ้มูลพื้นฐาน 
ในการก าหนดเส้นทางความกา้วหนา้ในสายงานอาชีพ (career path) ขององคก์ร เพื่อให้
สมาชิกไดม้องเห็นโอกาสกา้วหนา้ในสายงานอาชีพของตนเองและมุ่งมัน่พฒันาความรู้ 
และทกัษะในดา้นต่าง ๆ ใหป้ระสบความส าเร็จในชีวิตดา้นการท างาน โดยการสนบัสนุน
อยา่งต่อเน่ืองขององคก์ร จึงน าเสนอกรอบแนวคิดในการด าเนินการก าหนดรูปแบบ (model) 
ของการวางแผนพฒันาทางกา้วหนา้ในสายงานอาชีพ (career path) โดยเรียงล าดบั
กิจกรรมท่ีตอ้งปฏิบติั (กรมพฒันาฝีมือแรงงาน, 2553, หนา้ 10) ซ่ึงมีดงัน้ี (1) การก าหนด
คุณสมบติัเฉพาะต าแหน่ง (job specification) ท่ีเหมาะสมกบัลกัษณะงานในต าแหน่งนั้น ๆ 
(2) ก าหนดหลกัเกณฑ์และเง่ือนไขในการกา้วหนา้ในสายงานอาชีพ (3) ท าการประเมิน 
ผลการปฏิบติังานของบุคคล และ (4) วางแผนพฒันาทางกา้วหนา้ในสายงานอาชีพ 
ส่วนบุญรวย ฤาชยั (2557, หนา้ 70) ไดอ้ธิบายถึงองคป์ระกอบของการก าหนดเส้นทาง
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ความกา้วหนา้ในอาชีพ มี 3 ประการ ไดแ้ก่ (1) ตวัพนกังาน บุคลากรจะตอ้งเป็นผูมี้ศกัยภาพ 
มีความรู้  มีความสามารถ มีความพร้อมในการท่ีจะพฒันาตนเอง เพื่อมุ่งไปสู่ความส าเร็จ
ตามเป้าหมายในอาชีพ (2) ผูบ้งัคบับญัชา ผูบ้งัคบับญัชาทุกระดบัชั้น จะตอ้งมีภาวะผูน้ า 
มีวิสัยทศัน์ ใหก้ารสนบัสนุน ส่งเสริม และพฒันาศกัยภาพ เพื่อความเจริญกา้วหนา้ในอาชีพ
ของพนกังาน และ (3) บริษทั หรือองค์กร หรือหน่วยงาน จะตอ้งมีระบบ มีหลกัเกณฑ์ 
เพื่อส่งเสริม สนบัสนุน และใหโ้อกาสแก่พนกังาน เพื่อความเจริญกา้วหนา้ในการท างาน
ของพนกังาน นอกจากน้ี Carter, Cook, and Dorsey (2009, p. 10) ไดเ้สนอแนวคิดเก่ียวกบั
องคป์ระกอบของการก าหนดเส้นทางความกา้วหนา้ในอาชีพ มี 5 ประการ ดงัน้ี (1) มีการระบุ
รายการตามล าดบัของต าแหน่งหรือบทบาท (2) มีการก าหนดคุณสมบติัท่ีเหมาะสม 
(3) น าเสนอถึงการพฒันาประสบการณ์ในวนัท างานท่ีจ าเป็นตอ้งไดรั้บเพิ่มเติม (4) ก าหนด
สมรรถนะ ทกัษะ ความสามารถท่ีจ าเป็นในงาน และ (5) ปัจจยัความส าเร็จท่ีส าคญัในสายงาน
อาชีพ และแนวคิดของ Rothwell and Kazanas (2010,  p. 89) กล่าววา่ องคป์ระกอบของการ
ก าหนดเส้นทางความกา้วหนา้ในอาชีพ มี 4 ประการ ดงัน้ี (1) รวบรวมขอ้มูลเก่ียวกบักิจกรรม
การท างานท่ีเกิดข้ึนจริงในต าแหน่งงานนั้น ๆ ในองคก์ร (collect information on the actual 
work activities of incumbents in entry job “portals”) ซ่ึงเป็นปัจจยัน าเขา้ (portals) 
เพื่อจะน ามาพิจารณาจดัท ารูปแบบสายงานอาชีพของแต่ละต าแหน่งงาน (2) ท าการประเมิน 
(assess) ทกัษะและความรู้จากขอ้มูลท่ีได ้ใหค้วามส าคญักบัทกัษะและความรู้  ท่ีน าไปสู่
ความส าเร็จท่ีปรากฏในรายงานในอดีตขององคก์ร (skills and knowledge have historically 
led to success in the entry job) และน ามาใชเ้ป็นส่วนหน่ึงในการพิจารณาเล่ือนขั้น เล่ือนต าแหน่ง 
(contributed to promotion) หรือโยกยา้ยในองคก์ร (3) ระบุคุณลกัษณะส าคญัท่ีพบและอธิบาย
รายละเอียดเพื่อพิจารณาจดัท ารูปแบบสายงานอาชีพของแต่ละต าแหน่งงาน และ (4) ตรวจสอบ
โดยการตรวจสอบกบัพนกังานปัจจุบนัท่ีก าลงัปฏิบติัหนา้ท่ีในต าแหน่งนั้น  ๆและผูบ้งัคบั 
บญัชา (verify by checking with employees and supervisors) เพื่อท านายความเป็นไปได ้
และประเมินความน่าเช่ือถือของเส้นทางความกา้วหนา้ในสายอาชีพ (career path) 

จากแนวคิดขา้งตน้สามารถสรุปองค์ประกอบของการก าหนดเส้นทางความกา้วหนา้
ในอาชีพไดว้่า องค์ประกอบของการก าหนดเส้นทางความกา้วหนา้ในอาชีพมีหลายประการ 
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ซ่ึงจะเป็นขอ้มูลท่ีส าคญัให้กับองค์กรในการก าหนดเส้นทางความกา้วหนา้ในอาชีพ 
เพื่อใหบุ้คลากรไดม้องเห็นโอกาสกา้วหนา้ในอาชีพของตนเอง และมุ่งมัน่พฒันาความรู้ 
ความสามารถ และทกัษะในดา้นต่าง ๆ ใหป้ระสบความส าเร็จในชีวิตดา้นการท างาน 
 
ลกัษณะความก้าวหน้าในอาชีพ 
  ในปัจจุบนัองคก์รต่างก็ใหค้วามส าคญัในเร่ืองของความกา้วหนา้ในอาชีพมากข้ึน 
ส่ิงท่ีองค์กรพยายามออกแบบก็คือ เม่ือบุคลากรเขา้มาท างานในองค์กรแลว้ บุคลากร
จะมีความกา้วหนา้ในอาชีพอย่างไรบา้ง ซ่ึงมีนกัวิชาการไดอ้ธิบายถึงลกัษณะเส้นทาง
ความกา้วหนา้ในอาชีพ มีดงัต่อไปน้ี 
 กรมพฒันาฝีมือแรงงาน (2553, หนา้ 8-9) ไดแ้บ่งลกัษณะของสายงานอาชีพ 
(career path) ออกเป็น 2 ลกัษณะ คือ สายงานอาชีพในแนวด่ิง (vertical) และสายงาน
อาชีพในแนวนอน (horizontal) มีรายละเอียด ดงัน้ี 
 1. สายงานอาชีพในแนวด่ิง (vertical) เป็นการเล่ือนขั้นหรือเล่ือนต าแหน่งพนกังาน 
(promotion) ซ่ึงบทบาทและหนา้ท่ีความรับผดิชอบจะเปล่ียนไปตามต าแหน่งงานท่ีสูงข้ึน 
ลกัษณะการเล่ือนขั้นหรือเล่ือนต าแหน่งแบบน้ีเป็นแบบดั้งเดิมท่ีหลายองคก์รปฏิบติั เรียกว่า 
traditional career path เป็นการจดัท าเส้นทางความกา้วหนา้ในสายงานอาชีพแบบปิด  
แสดงสายงานอาชีพของพนกังานในแนวด่ิง และเล่ือนขั้นหรือเล่ือนต าแหน่งงานข้ึนไป
ในสายงานเดิม ซ่ึงต าแหน่งใหม่จะอยูภ่ายในฝ่ายหรือหน่วยงานเดียวกนั โดยมีการเล่ือนขั้น
ทีละล าดบั จากขั้นหน่ึงไปสู่ขั้นหน่ึง (step by step) แบ่งออกเป็น 3 ลกัษณะ ดงัน้ี 

1.1 การเล่ือนขั้นหรือต าแหน่งจากระดบั “บริหาร” สู่ระดบั “บริหาร” (executive 
to executive level) 

1.2 การเล่ือนขั้นหรือต าแหน่งจากระดบั “พนกังาน” สู่ระดบั “บริหาร” (non 
executive to executive level) 

1.3 การเล่ือนขั้นหรือต าแหน่งจากระดบั “พนกังาน” สู่ระดบั “พนกังานอาวุโส” 
(non executive to non executive level) 
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2. สายงานอาชีพในแนวนอน (horizontal) เป็นการโอนยา้ย (transfer) หรือสับเปล่ียน 
หมุนเวียนงาน (job rotation) ทั้งน้ี ต  าแหน่งงานอาจเปล่ียนแปลงหรือไม่เปล่ียนแปลงก็ได ้
เพราะเป็นการจดัท าเส้นทางความกา้วหนา้ในสายงานอาชีพแบบเปิด แสดงสายงานอาชีพ
ของพนกังานในลกัษณะของการเล่ือนต าแหน่งงานในแนวนอน (horizontal) ในลกัษณะ
ของการโอนยา้ย (transfer) หรือสับเปล่ียนหมุนเวียนงาน (job rotation) โดยมีการแลกเปล่ียน
ประสบการณ์ในแต่ละขั้น สามารถแบ่งออกไดเ้ป็น 2 ลกัษณะ ดงัน้ี 

2.1 การโอนยา้ยหรือสับเปล่ียนหมุนเวียนงานภายในหน่วยงานเดียวกนั 
2.2 การโอนยา้ยหรือสับเปล่ียนหมุนเวียนงานต่างหน่วยงานกนั  

ประคลัภ ์ปัณฑพลงักรู (2554) ไดแ้บ่งลกัษณะของสายงานอาชีพ (career path) 
ออกเป็น 2 ลกัษณะ คือ สายบงัคบับญัชาและสายวิชาชีพ มีรายละเอียด ดงัน้ี 

1. สายบงัคบับญัชา เหมาะส าหรับพนกังานท่ีมีความสามารถในการบริหารงาน
และบริหารงานคนไดเ้ป็นอยา่งดี พนกังานกลุ่มสามารถเล่ือนขั้น เล่ือนต าแหน่งสูงข้ึน
ตามสายการบงัคบับญัชาขององค์กรตามต าแหน่งงานว่างในองค์กร ซ่ึงเป็นขอ้จ ากดั  
ของการเติบโตตามสายบงัคบับญัชา เน่ืองจากองค์กรทัว่ไปมีโครงสร้างเป็นรูปพีระมิด 
จ านวนต าแหน่งในระดบัหวัหนา้หรือผูจ้ดัการจะมีจ านวนนอ้ยลงตามต าแหน่งท่ีสูงข้ึน     
ดงันั้น จ  าเป็นตอ้งเฟ้นหาพนกังานท่ีมีความสามารถอยา่งแทจ้ริง และเล่ือนข้ึนไปในสายงาน
อาชีพแบบบงัคบับญัชา และเน่ืองจากสายน้ีเป็นสายบริหาร ผูท่ี้จะเขา้มาท างานในสายน้ีได ้
จะตอ้งเก่งมีความรู้และทกัษะในการบริหารทรัพยากรมนุษยสู์ง 

2. สายวิชาชีพ หรือ Specialist เหมาะส าหรับพนกังานท่ีไม่เหมาะส าหรับสายบงัคบั
บญัชาเป็นผูท้  างานเก่ง มีความรู้ และทกัษะดา้นเทคนิคเป็นอยา่งดี แต่เป็นผูท่ี้ไม่มีความสามารถ
มากพอท่ีจะบริหารทรัพยากรมนุษยไ์ด ้องค์กรสามารถมีเส้นทางเติบโตในสายวิชาชีพ
เฉพาะทางได ้

ส านกังานคณะกรรมการขา้ราชการพลเรือน (2554) ไดแ้บ่งลกัษณะของสายงาน
อาชีพ (career path) ออกเป็น 2 ลกัษณะ คือ 
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1. สายงานอาชีพในแนวด่ิง (vertical) เป็นการเล่ือนขั้นหรือเล่ือนต าแหน่งพนกังาน 
(promotion) ซ่ึงบทบาทและหนา้ท่ีความรับผดิชอบจะเปล่ียนไปตามต าแหน่งงานท่ีสูงข้ึน 
โดยสามารถแบ่งออกไดเ้ป็น 3 ลกัษณะ ดงัน้ี 

1.1 การเล่ือนขั้นหรือต าแหน่งจากระดบั “บริหาร” สู่ระดบั “บริหาร” (executive 
to executive level) 

1.2 การเล่ือนขั้นหรือต าแหน่งจากระดบั “พนกังาน” สู่ระดบั “บริหาร” (non 
executive to executive level) 

1.3 การเล่ือนขั้นหรือต าแหน่งจากระดบั “พนกังาน” สู่ระดบั “พนกังานอาวุโส” 
(non executive to non executive level) 

2. สายงานอาชีพในแนวนอน (horizontal) เป็นการโอนยา้ย (transfer) หรือสับเปล่ียน 
หมุนเวียนงาน (job rotation) ทั้งน้ี ต  าแหน่งงานอาจเปล่ียนแปลงหรือไม่เปล่ียนแปลง 
โดยสามารถแบ่งออกไดเ้ป็น 2 ลกัษณะ ดงัน้ี 

2.1 การโอนยา้ยหรือสับเปล่ียนหมุนเวียนงานภายในหน่วยงานเดียวกนั 
2.2 การโอนยา้ยหรือสับเปล่ียนหมุนเวียนงานต่างหน่วยงานกนั  

อ  านวย ฤาชยั (2557, หนา้ 73) ไดแ้บ่งลกัษณะของสายงานอาชีพ ออกเป็น 2 ลกัษณะ 
คือ 

1. การเล่ือนต าแหน่งงานตามแนวตั้ง (vertical movement) เป็นการเล่ือนระดบัข้ึนไป
สายงานประเภทต าแหน่งเดิมท่ีตอ้งการความรู้ ทกัษะ สมรรถนะท่ีลึกและซบัซอ้นยิง่ข้ึน 
โดยอาจตอ้งการความรู้และทกัษะใหม่ในระดบัสูง เพื่อสามารถใหค้  าปรึกษา แนะน าแนวทาง 
และจดัท านโยบายหรือกลยทุธ์ในการด าเนินการไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพสูงสุด 

2. การเล่ือนต าแหน่งตามแนวนอน (horizontal movement) เป็นการเล่ือนอยู่ใน
ระดบัเดิม แต่เปล่ียนไปยงัสายงาน ประเภทต าแหน่งงานท่ีแตกต่างจากเดิม เพื่อขยายขอบเขต
ของการเรียนรู้ลกัษณะงานใหม่ ๆ การเล่ือนเช่นน้ีจึงเป็นการเพิ่มการสั่งสมความรู้ ทกัษะ 
สมรรถนะท่ีหลากหลายยิง่ข้ึน 

3. การเล่ือนต าแหน่งตามแนวขวาง (diagonal movement) เป็นการเล่ือนระดบั
ใหสู้งข้ึนไปยงัสายงานท่ีแตกต่างจากเดิม เพื่อขยายขอบเขตของการเรียนรู้ลกัษณะงาน
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รูปแบบใหม่  ๆการเล่ือนเช่นน้ีจึงเป็นความทา้ทายส าหรับผูไ้ดรั้บการมอบหมาย เน่ืองจาก
เป็นการเพิ่มการสั่งสมความรู้ ทกัษะ สมรรถนะท่ีหลากหลาย ซับซ้อนและยากยิ่งข้ึน
ในเวลาเดียวกนั 

มหาวิทยาลยัรามค าแหง, กองการเจา้หนา้ท่ี (2559) ไดแ้บ่งลกัษณะความกา้วหนา้
ในอาชีพของสายวิชาการมี 4 ระดบั คือ 

1. อาจารย ์ซ่ึงคุณสมบติัเฉพาะส าหรับต าแหน่ง คือ ไดรั้บปริญญาชั้นใดชั้นหน่ึง
หรือเทียบเท่าจากมหาวิทยาลยัหรือสถาบนัอุดมศึกษาท่ีสภามหาวิทยาลยัรับรอง 

2. ผูช่้วยศาสตราจารย ์ซ่ึงมีคุณสมบติัเฉพาะส าหรับต าแหน่ง คือ 
2.1 ส าเร็จการศึกษาระดบัปริญญาตรีหรือเทียบเท่า ซ่ึงด ารงต าแหน่งอาจารย์

และไดป้ฏิบติัหนา้ท่ีในต าแหน่งดงักล่าวมาแลว้ ไม่นอ้ยกว่า 9 ปี หรือ 
2.2 ส าเร็จการศึกษาระดบัปริญญาโทหรือเทียบเท่า ซ่ึงด ารงต าแหน่งอาจารย์

และไดป้ฏิบติัหนา้ท่ีในต าแหน่งดงักล่าว หลงัจากส าเร็จการศึกษาระดบัปริญญาโท     
หรือเทียบเท่ามาแลว้ ไม่นอ้ยกว่า 5 ปี หรือ 

2.3 ส าเร็จการศึกษาระดบัปริญญาเอกหรือเทียบเท่า ซ่ึงด ารงต าแหน่งอาจารย์
และไดป้ฏิบติัหนา้ท่ีในต าแหน่งดงักล่าว หลงัจากส าเร็จการศึกษาระดบัปริญญาเอก     
หรือเทียบเท่ามาแลว้ ไม่นอ้ยกว่า 2 ปี  

3. รองศาสตราจารย ์ซ่ึงคุณสมบติัเฉพาะส าหรับต าแหน่ง คือ ผูข้อแต่งตั้งข้ึนด ารง
ต าแหน่งรองศาสตราจารยจ์ะตอ้งเป็นผูท่ี้ด  ารงต าแหน่งผูช่้วยศาสตราจารย ์และปฏิบติัหนา้ท่ี
ในต าแหน่งดงักล่าวมาแลว้ ไม่นอ้ยกว่า 3 ปี 

4. ศาสตราจารย ์ซ่ึงคุณสมบติัเฉพาะส าหรับต าแหน่ง คือ ผูข้อแต่งตั้งข้ึนด ารง
ต าแหน่งศาสตราจารยจ์ะตอ้งเป็นผูท่ี้ด  ารงต าแหน่งรองศาสตราจารย ์และปฏิบติัหนา้ท่ี
ในต าแหน่งดงักล่าวมาแลว้ ไม่นอ้ยกว่า 2 ปี ดงัแสดงในภาพ 2 
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ภาพ 2 ความกา้วหนา้ในอาชีพของบุคลากรสายวิชาการ มหาวิทยาลยัรามค าแหง 
ท่ีมา. จาก ความก้าวหน้าในอาชีพของบุคลากร มหาวิทยาลัยรามค าแหง. โดย กองการเจา้หนา้ท่ี 
มหาวิทยาลยัรามค าแหง, 2558, คน้เม่ือ 20 มิถุนายน 2559, จาก http://www.hrm.ru.ac.th 

 
จากแนวคิดขา้งตน้สามารถสรุปลกัษณะเสน้ทางความกา้วหนา้ในอาชีพไดว้่า

ความกา้วหนา้ในอาชีพ มีหลายลกัษณะ เช่น ความกา้วหนา้ในสายงานอาชีพในแนวด่ิง 
หมายถึง การเล่ือนขั้นหรือเล่ือนต าแหน่งบุคลากรข้ึนไปตามต าแหน่งงานท่ีสูงข้ึน            
ส่วนความกา้วหนา้ในสายงานอาชีพในแนวนอน หมายถึง การโอนยา้ย สับเปล่ียน         
หรือหมุนเวียนงาน และความกา้วหนา้ในอาชีพของบุคลาการสายวิชาการ มหาวิทยาลยั
รามค าแหง มี 4 ระดบั คือ อาจารย ์ผูช่้วยศาสตราจารย ์รองศาสตราจารย ์และศาสตราจารย ์

ต าแหน่ง คุณสมบติั 

ศาสตราจารย ์

ด ารงต าแหน่ง 
รองศาสตราจารย ์2 ปี 

รองศาสตราจารย ์

ด ารงต าแหน่ง 
ผูช่้วยศาสตราจารย ์3 ปี 

 ผูช่้วยศาสตราจารย ์

ป.ตรี ด ารงต าแหน่งอาจารย ์9 ปี 
ป.โท ด ารงต าแหน่งอาจารย ์5 ปี 
ป.เอก ด ารงต าแหน่งอาจารย ์2 ปี 
 อาจารย ์

http://www.hrm.ru.ac.th/
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ซ่ึงความกา้วหนา้ในอาชีพเป็นส่ิงท่ีผูบ้ริหารควรตะหนกัและให้ความส าคญั อีกทั้งบุคลากร
ท่ีตอ้งการมีความกา้วหนา้ในอาชีพนั้น ตอ้งพฒันาศกัยภาพในการปฏิบติังานให้ประสบ
ความส าเร็จและตรงตามเป้าหมายขององคก์ร 

 

เกณฑ์การวดัความก้าวหน้าในอาชีพ  
หากกล่าวถึงเกณฑก์ารวดัความกา้วหนา้ในอาชีพนั้น ปานทิพย ์บุณยะสุต (2548, 

หนา้ 37) ไดก้ าหนดเกณฑก์ารวดัความกา้วหนา้ในอาชีพ ไดแ้ก่ (1) ความกา้วหนา้ในต าแหน่ง
หน้าท่ี คือ การท่ีไดเ้ล่ือนข้ึนด ารงต าแหน่งท่ีสูงข้ึนมีหนา้ท่ีและความรับผิดชอบสูงข้ึน 
ความกา้วหนา้ในต าแหน่งวดัไดจ้ากการเปรียบเทียบกบัต าแหน่งท่ีไดด้  ารงอยูก่บัระยะเวลา
ในการรับราชการ หรือเปรียบเทียบกบัอายขุองบุคลากรนั้น ๆ หรืออาจเปรียบเทียบกบั
เพื่อนร่วมรุ่น (2) ความกา้วหนา้ในเงินเดือน คือ การไดรั้บเงินเดือนในอตัราท่ีสูง ความกา้วหนา้
ในอตัราเงินเดือนมีส่วนสัมพนัธ์ ส่งเสริม และสนบัสนุนกบัความกา้วหนา้ในต าแหน่งหนา้ท่ี 
บุคคลท่ีมีความกา้วหนา้ในต าแหน่งหนา้ท่ียอ่มมีโอกาสท่ีจะไดรั้บเงินเดือนสูงหรือมีความ 
กา้วหนา้ในเงินเดือนท าใหมี้โอกาสกา้วหนา้ในต าแหน่งหนา้ท่ีดว้ย และ (3) ความกา้วหนา้
ในการพฒันาตนเอง คือ ความกา้วหนา้ในดา้นความรู้ ความสามารถ ทกัษะ และประสบการณ์
ในการท างาน รวมถึงการพฒันาตนเองในดา้นจิตใจ ทศันคติ ตลอดจนนิสัยในการปฏิบติังาน 
ซ่ึงจะท าให้งานท่ีปฏิบติันั้นส าเร็จอย่างมีประสิทธิภาพและบรรลุเป้าหมายท่ีวางไว้
ความกา้วหนา้ในการพฒันาตนเองมีความส าคญัมากท่ีสุดท่ีจะกา้วหนา้ในชีวิตการท างาน 
ผูป้ฏิบติังานท่ีพฒันาตนเองไดอ้ย่างรวดเร็ว ย่อมมีความกา้วหนา้ทั้งต าแหน่งหนา้ท่ี
และเงินเดือน เพราะการไดเ้ล่ือนต าแหน่งหรือไดเ้ล่ือนข้ึนเงินเดือน โดยปกติหรือพิเศษนั้น 
ผูบ้งัคบับญัชามีอ านาจพิจารณาจากความรู้ความสามารถ ความประพฤติ ตลอดจนผลงาน
ของผูป้ฏิบติังานเป็นส าคญั ส่วน Gattiker and Larwood (1986, p. 78) ไดอ้ธิบายถึง
เกณฑ์การวดัความกา้วหนา้ในอาชีพหรือความส าเร็จในอาชีพ มี 2 ประการ คือ (1) ความส าเร็จ
ดา้นวตัถุ เช่น เงินเดือน วตัถุส่ิงของ การเล่ือนต าแหน่ง และ (2) ดา้นความรู้สึกภายใน เช่น 
ความพึงพอใจ การไดรั้บการยอมรับ ช่ืนชม ตลอดจนความพึงพอใจในดา้นความกา้วหนา้
ขององคก์ร ซ่ึงสอดคลอ้งกบัแนวคิดของ Peluchette (1993, p. 198) ไดก้ าหนดเกณฑก์ารวดั
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ความกา้วหนา้ในอาชีพหรือความส าเร็จในอาชีพ มี 2 ประการ คือ (1) ความรู้สึกภายใน 
เช่น ความพึงพอใจ และ (2) ความรู้สึกภายนอกหรือดา้นท่ีบุคคลไดรั้บ เช่น ค่าจา้ง เงินเดือน 
ยศหรือต าแหน่ง  

จากแนวคิดเกณฑก์ารวดัความกา้วหนา้ในอาชีพขา้งตน้สามารถกล่าวสรุปไดว้่า 
เกณฑ์การวดัความกา้วหนา้ในอาชีพหรือความส าเร็จในอาชีพมีหลายประการ ซ่ึงเป็น
ส่ิงท่ีเกิดข้ึนภายในจิตใจและภายนอกจิตใจ สามารถสรุปได ้3 ประการ ดงัน้ี (ปานทิพย ์
บุณยะสุต, 2548, หนา้ 37)   

1. ความกา้วหนา้ในต าแหน่งหนา้ท่ี หมายถึง การไดเ้ล่ือนต าแหน่งท่ีสูงข้ึน มีหนา้ท่ี
และความรับผิดชอบสูงข้ึน ความกา้วหนา้ในต าแหน่งวดัไดจ้ากการเปรียบเทียบกบัต าแหน่ง
ท่ีไดด้  ารงอยู่กับระยะเวลาในการรับราชการ หรือเปรียบเทียบกับอายุของบุคลากร 
หรืออาจเปรียบเทียบกบัเพื่อนร่วมรุ่น  

2. ความกา้วหนา้ในเงินเดือน หมายถึง การไดรั้บเงินเดือนในอตัราท่ีสูง ความกา้วหนา้
ในอตัราเงินเดือนมีส่วนสัมพนัธ์ ส่งเสริม และสนบัสนุนกบัความกา้วหนา้ในต าแหน่งหนา้ท่ี 
บุคคลท่ีกา้วหนา้ในต าแหน่งหนา้ท่ีย่อมมีโอกาสท่ีจะไดรั้บเงินเดือนสูง หรือบุคคลท่ีมี
ความกา้วหนา้ในเงินเดือนท าใหมี้โอกาสกา้วหนา้ในต าแหน่งหนา้ท่ีดว้ย  

3. ความกา้วหนา้ในการพฒันาตนเอง หมายถึง ความกา้วหนา้ในดา้นความรู้ 
ความสามารถ ทกัษะ และประสบการณ์ในการท างาน รวมถึงการพฒันาตนเอง     
ในดา้นจิตใจ ทศันคติ ตลอดจนนิสัยในการปฏิบติังาน อนัจะท าใหง้านท่ีปฏิบติันั้นส าเร็จ
อยา่งมีประสิทธิภาพและบรรลุเป้าหมายท่ีวางไว ้ 

เกณฑก์ารวดัความกา้วหนา้ในอาชีพ จะท าใหท้ราบว่าบุคลากรมีความกา้วหนา้
ในอาชีพมากนอ้ยเพียงใด เพื่อใหอ้งคก์รประยกุตใ์ชก้ลยทุธต่าง ๆ พฒันาบุคลากรใหมี้
ความรู้ ความสามารถ มีทกัษะ สามารถปฏิบติังานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 
ส่งผลใหบุ้คลากรมีความกา้วหนา้ในอาชีพต่อไป ดงันั้น ผูว้ิจยัจึงไดป้ระยกุตใ์ชแ้นวคิด
เกณฑ์การวดัความกา้วหน้าในอาชีพดงักล่าวขา้งตน้มาใชอ้ธิบายกรอบแนวคิด   
ดา้นความกา้วหนา้ในอาชีพของบุคลากรสายวิชาการ มหาวิทยาลยัรามค าแหง 
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ประโยชน์ของการจดัท าเส้นทางความก้าวหน้าในอาชีพ 
การจดัท าเส้นทางความกา้วหนา้ในอาชีพท าใหท้ราบว่า บุคลากรในองคก์รมีความรู้ 

ความสามารถอยา่งไร มีส่ิงใดตอ้งพฒันาใหส้อดคลอ้งกบัความตอ้งการขององคก์ร สามารถ
จดัท าเส้นทางความกา้วหนา้ในอาชีพ (career path) ใหก้บับุคลากรในองคก์รทราบ เพื่อให้
บุคลากรมีความรู้ ความสามารถตามท่ีองคก์รก าหนดไว ้ไดก้า้วไปสู่หนา้ท่ีการงานท่ีสูงข้ึน
ไดอ้ยา่งเป็นธรรม สามารถสรรหา คดัเลือกผูท่ี้มีความรู้ ความสามารถในองคก์ร เพื่อสืบทอด
ต าแหน่ง (succession plan) เพื่อทดแทนบุคลากรท่ีลาออกไปและสามารถจดัท าแผน  
การฝึกอบรม และพฒันาบุคลากรรายบุคคลใหถู้กตอ้งตรงกบัวตัถุประสงคข์ององคก์ร 
ในการพฒันาบุคลากรตามความจ าเป็น การจดัท าเส้นทางอาชีพหรือความกา้วหนา้ในอาชีพนั้น 
อาจกล่าวไดว้า่ เป็นแนวคิดท่ีจะพฒันาบุคลากรในองคก์รใหท้  างานอยา่งมีประสิทธิภาพ
มากท่ีสุด โดยจบัจุดจากความตอ้งการโอกาสกา้วหนา้ของบุคลากรในองค์กร อาภรณ์ 
ภู่วิทยพนัธ์ุ (2556, หนา้ 56) ไดอ้ธิบายถึง ประโยชน์ของการจดัท าเส้นทางความกา้วหนา้
ในอาชีพ ดงัน้ี (1) ท  าใหอ้งคก์รเดินไปสู่ความส าเร็จ โดยมีวตัถุประสงคร่์วมกนัระหว่าง
ตวับุคลากรและองค์กร (2) ท าให้บุคลากรมีความกระตือรือร้นในการพฒันาตวัเอง 
ในการท างาน เพื่อใหเ้ป็นท่ียอมรับขององคก์ร เพื่อความส าเร็จในหนา้ท่ีการงานของตน 
(3) ท  าให้บุคลากรมีขวญัและก าลงัใจในการท างาน (4) เป็นการลดอตัราการลาออก
ของบุคลากรไดท้างหน่ึง (5) สามารถพจิารณาความดีความชอบของบุคลากรแต่ละคนได้
ใกลเ้คียงกบัความจริงมากยิง่ข้ึน และ (6) สามารถจดัใหบุ้คลากรไดท้  างานท่ีตรงกบัความถนดั 
ความรู้ ความสามารถของตน ซ่ึงจะเป็นประโยชน์โดยตรงต่อองคก์ร ส่วนบุญรวย ฤาชยั 
(2557, หนา้ 69-70) ไดมี้แนวคิดเก่ียวกบัประโยชน์ของการจดัท าเส้นทางความกา้วหนา้
ในอาชีพ ประกอบดว้ย (1) ช่วยในการสร้างขวญั ก าลงัใจ และรักษาคนเก่งคนดีไวใ้นองค์กร 
(2) ช่วยในการก าหนดความกา้วหนา้ในการท างานท าใหพ้นกังานท างานอยา่งมีเป้าหมาย 
(3) ท  าใหพ้นกังานสามารถก าหนดแนวทางไปสู่ความส าเร็จตามเป้าหมายของตนเองได ้
(4) ท าใหพ้นกังานมีโอกาสไดรั้บการพฒันาตนเองไดต้ามศกัยภาพ และ (5) เป็นการปทูางสู่
เส้นทางการสร้างพนกังานท่ีมีคุณค่าใหแ้ก่องคก์รในระยะยาว นอกจากน้ีแลว้ การจดัท า
เส้นทางความกา้วหนา้ในอาชีพไดเ้ขา้ไปมีส่วนในหลากหลายกิจกรรมขององคก์ร โดยเฉพาะ
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กระบวนการหลกัขององคก์ร (core organizational processes) ในส่วนของระบบการจดัการ
ประสิทธิภาพการท างาน (performance management system) และเน่ืองจากองคก์รก าลงัเผชิญ
กบัทางเลือกมากมาย การน าเอาการจดัการเก่ียวกบัสายงานอาชีพมาใช ้ท าใหส้ร้างวฒันธรรม
ท่ีดีในการปฏิบติังานในองคก์ร ลดความคลุมเครือในการเล่ือนขั้น เล่ือนต าแหน่ง การกระจาย
ผลประโยชน์ภายในองคก์รเป็นไปอยา่งโปร่งใส ยติุธรรม และบุคลากรในองคก์รพฒันา
ตนเอง (self-development approaches) อยา่งมีเป้าหมาย ดงันั้น การพิจารณาความเก่ียวพนั
ของการพฒันาสายงานอาชีพ ตอ้งพิจารณาในส่วนของตวับุคคล (individual) และในส่วน
ขององคก์ร (organization) ประกอบกบัส่วนท่ีเป็นส่วนคาบเก่ียวขอ้งของบุคคลและองคก์ร
ท่ีไม่สามารถแยกจากกนัได ้เพราะบุคลากรนั้นปฏิบติังานในฐานะเป็นส่วนหน่ึงขององคก์ร 
เป็นทรัพยากรท่ีมีคุณค่ายิง่ และเก่ียวขอ้งโดยตรงกบัการพฒันาสายงานอาชีพ (Yarnall, 
2008, p.18)  

จากแนวคิดขา้งตน้สามารถสรุปประโยชน์ของการจดัท าเส้นทางความกา้วหนา้
ในอาชีพไดว้่า ประโยชน์ของการจดัท าเส้นทางความกา้วหนา้ในอาชีพดงักล่าวขา้งตน้ 
ท าใหบุ้คลากรในองคท์ราบถึงเส้นทางการกา้วหนา้ในการปฏิบติังาน เพื่อสร้างแรงจูงใจ
ในการปฏิบติังานอย่างมีเป้าหมาย ท าให้ทราบว่าตนเองจะตอ้งพฒันาตนเองอย่างไร
เพื่อใหส้ามารถปฏิบติังานไดบ้รรลุวตัถุประสงคข์ององคก์ร ดงันั้น บุคลากรท่ีมีความรู้ 
ความสามารถ มีสมรรถนะในปฏิบติังานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล จะมีผลต่อ
การขอก าหนดระดบัต าแหน่งท่ีสูงข้ึน และส่งผลต่อการไดรั้บค่าตอบแทนท่ีเพิ่มข้ึน 
 

แผนพฒันาอาจารย์ มหาวทิยาลยัรามค าแหง ประจ าปีงบประมาณ 2558 
 

มหาวิทยาลยัรามค าแหง (2559) ไดรั้บการสถาปนาเป็นสถาบนัอุดมศึกษาของรัฐ
มาตั้งแต่ พ.ศ. 2514 ณ บริเวณท่ีดินทั้งหมดประมาณ 300 ไร่เศษ ถนนรามค าแหง 
แขวงหวัหมาก เขตบางกะปิ กรุงเทพมหานคร โดยพระราชบญัญติัมหาวิทยาลยัรามค าแหง 
พ.ศ. 2541 ก าหนดใหม้หาวิทยาลยัรามค าแหงเป็นสถาบนัการศึกษาและวิจยัแบบตลาดวิชา 
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มีวตัถุประสงคใ์นการศึกษาวิชาการและวิชาชีพชั้นสูง ท าการวิจยั ส่งเสริมวิชาการชั้นสูง 
และท านุบ ารุงศิลปวฒันธรรม 

ปัจจุบนัมหาวิทยาลยัรามค าแหงไดเ้ปิดการสอนในระดบัปริญญาตรี ปริญญาโท 
และปริญญาเอก ท่ีมหาวิทยาลยัรามค าแหง (ส่วนกลาง) หวัหมาก และสาขาวิทยบริการ
เฉลิมพระเกียรติในประเทศและต่างประเทศ โดยเป็นการเรียนการสอนทั้งภาคปกติ      
และภาคพิเศษ โครงการพิเศษ และกระบวนวิชาท่ีเปิดสอน ในระดบัปริญญาตรี 2,544 
กระบวนวิชา ระดบัปริญญาโท 771 กระบวนวิชา ระดบัปริญญาเอก 156 กระบวนวิชา 
จดัการเรียน การสอนในหลกัสูตรระดบัปริญญาตรี 68 สาขาวิชา ระดบัประกาศนียบตัร
บณัฑิต 1 สาขาวิชา ระดบั ปริญญาโท 54 สาขาวิชา และสาขาวิชาระดบัปริญญาเอก        
12 สาขาวิชา โดยมีคณะวิชาท่ีรับผดิชอย 14 คณะ 1 บณัฑิตวิทยาลยั 
 
วตัถุประสงค์ 

1. เพื่อพฒันาอาจารยโ์ดยบรูณาการตามยทุธศาสตร์ กลยุทธ์ และตวัช้ีวดัท่ีสอดคลอ้ง
กบัแผนปฏิบติัราชการ ของมหาวิทยาลยัรามค าแหง 

2. เพื่อก าหนดทิศทางการพฒันาอาจารยข์องมหาวิทยาลยัไปในทิศทางเดียวกนั
ท่ีสามารถน าไปสู่การปฏิบติัไดภ้ายใตท้รัพยากรท่ีมีอย่างจ ากดั เป็นระบบและคุม้ค่าต่อ
ผลประโยชน์ท่ีไดรั้บ 

3. เพื่อเปล่ียนแปลงแผนพฒันาอาจารย ์ของมหาวิทยาลัยประจ าปีงบประมาณ 
พ.ศ. 2555-2558 เป็นแผนปฏิบติัราชการประจ าปีงบประมาณ 2558 

 
วสัิยทศัน์ 

มหาวิทยาลยัรามค าแหงเป็นตลาดวิชาท่ีจดัการศึกษาเพื่อปวงชน พฒันาพนัธกิจ 
สู่ความเป็นเลิศทางวิชาการและเป็นท่ียอมรับในภมิูภาคอาเซียนเพื่อสร้างสรรคส์ังคมไทย
พฒันาอยา่งย ัง่ยนืตามหลกัปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง 
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ปรัชญา 
ส่งเสริมความเสมอภาคทางการศึกษา ผลิตบณัฑิตท่ีมีความรู้คู่คุณธรรม 

 
พนัธกจิ 

ส่งเสริมสนบัสนุน พฒันาคุณภาพและมาตรฐานของผลผลิต เพื่อเพิ่มขีดความสามารถ
ของทรัพยากรมนุษย ์ครอบคลุมดา้นการเรียน การสอน การวิจยั การบริการทางวิชาการ 
การท านุบ ารุงศิลปวฒันธรรม และการบริหารจดัการภายในมหาวิทยาลยัเป็นท่ียอมรับ 
ในภมิูภาคอาเซียน โดยด าเนินการตามพนัธกิจ ดงัน้ี 

1. การเขา้สู่ต าแหน่งทางวิชาการของคณาจารย ์
2. การสนบัสนุนทุนลาศึกษาต่อ ฝึกอบรม เสนอบทความ และผลงานทางวิชาการ 
3. การพฒันาทกัษะดา้นการเรียนการสอน 
4. ส่งเสริมงานวิจยัและงานสร้างสรรค ์
5. การจดัสรรอตัราก าลงัทดแทนอาจารยท่ี์เกษียณอายรุาชการ 
 

ประเดน็ยทุธศาสตร์ 
การยกระดบัคุณภาพและมาตรฐานการผลิต 
 

เป้าประสงค์ 
1. คณาจารยไ์ดรั้บต าแหน่งทางวิชาการเพิ่มมากข้ึน 
2. คณาจารยมี์การพฒันาตนเองดา้นการศึกษา ตลอดจนการฝึกอบรม การเสนอบทความ

หรือผลงานทางวิชาการ 
3. การยกระดบัคุณภาพมาตรฐานการศึกษา 
4. อาจารยมี์การท าวิจยัและงานสร้างสรรคเ์พิ่มมากข้ึน 
5. การบริหารอตัราคณาจารยมี์ความเหมาะสม 
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กลยทุธ์ 
กลยทุธ์ 1 การสนบัสนุนความกา้วหนา้ ดา้นการขอต าแหน่งทางวิชาการของคณาจารย ์
กลยุทธ์ 2 การสนับสนุนทุนลาศึกษาต่อ ฝึกอบรม เสนอบทความและผลงาน        

ทางวิชาการ 
กลยทุธ์ 3 ส่งเสริมและพฒันาทกัษะดา้นการเรียนการสอน 
กลยทุธ์ 4 ส่งเสริมการวิจยัและงานสร้างสรรค ์
กลยทุธ์ 5 การจดัการอตัราก าลงัสายวิชาการ 
 

ข้อบังคบัมหาวทิยาลยัรามค าแหง ว่าด้วยหลกัเกณฑ์และพจิารณาแต่งตั้งบุคคล 
เพือ่เสนอขอต าแหน่งทางวิชาการ พ.ศ. 2558 

  
หมวด 1 คณะกรรมการพจิารณาต าแหน่งทางวชิาการ 

ขอ้ 6 ให้สภามหาวิทยาลยัแต่งตั้งคณะกรรมการพิจารณาต าแหน่งทางวิชาการ 
ประกอบดว้ย 

1. กรรมการสภามหาวิทยาลยัประเภทผูท้รงคุณวุฒิ เป็นประธานกรรมการ  
2. กรรมการผูท้รงคุณวุฒิจากบุคคลท่ีมิไดส้งักดัมหาวิทยาลยั โดยคดัสรร

จากบญัชีรายช่ือผูท้รงคุณวุฒิท่ี ก.พ.อ. ก าหนด ซ่ึงครอบคลุมคณะหรือสาขาวิชาท่ีมี
การจดัการเรียนการสอนในมหาวิทยาลยั จ  านวนไม่นอ้ยกว่าห้าคน แต่ไม่เกินสิบคน 
เป็นกรรมการ 

3. รองอธิการบดีท่ีรับผดิชอบงานวิชาการ เป็นเลขานุการ 
4. ใหอ้ธิการบดีแต่งตั้งผูช่้วยเลขานุการไดต้ามท่ีเห็นสมควร 

ใหค้ณะกรรมการพิจารณาต าแหน่งทางวิชาการ มีวาระการด ารงต าแหน่ง
สองปี แต่อาจไดรั้บแต่งตั้งใหด้  ารงต าแหน่งใหม่ไดอี้ก 

ขอ้ 7 นอกจากพน้ต าแหน่งตามวาระแลว้ กรรมการพิจารณาต าแหน่งทางวิชาการ
พน้จากต าแหน่งเม่ือ 
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1. ตาย 
2. ลาออก 
3. ขาดคุณสมบติัของการเป็นกรรมการประเภทนั้น ๆ 
4. เป็นบุคคลลม้ละลาย 
5. เป็นคนไร้ความสามารถ หรือเสมือนไร้ความสามารถ 
6. สภามหาวิทยาลยัมีมติถอดถอน 
กรณีกรรมการพน้จากต าแหน่งก่อนครบวาระ ใหด้  าเนินการแต่งตั้งกรรมการ

แทนต าแหน่งท่ีว่างให้เสร็จส้ินภายในก าหนดสามสิบวนันับแต่วนัท่ีกรรมการพน้จาก
ต าแหน่ง เวน้แต่วาระการด ารงต าแหน่งเหลืออยูน่อ้ยกว่าหกสิบวนั จะไม่แต่งตั้งแทนก็ได ้

กรณีต าแหน่งกรรมการว่างลงก่อนครบวาระ และยงัมิไดแ้ต่งตั้งกรรมการแทน 
ใหค้ณะกรรมการพิจารณาต าแหน่งทางวิชาการประกอบดว้ยกรรมการเท่าท่ีมีอยู ่

ให้ผูท่ี้ไดรั้บแต่งตั้งแทน อยู่ในต าแหน่งเพียงเท่าวาระท่ีเหลืออยู่ของผูซ่ึ้ง
ตนแทน 

กรณีคณะกรรมการพิจารณาต าแหน่งทางวิชาการพน้จากต าแหน่งตามวาระ
และยงัมิไดด้  าเนินการแต่งตั้งคณะกรรมการพิจารณาต าแหน่งทางวิชาการชุดใหม่ 
ใหค้ณะกรรมการพิจารณาต าแหน่งทางวิชาการชุดเดิมท่ีหมดวาระยงัคงท าหนา้ท่ีต่อไป 
จนกว่าจะมีการแต่งตั้งคณะกรรมการพิจารณาต าแหน่งทางวิชาการชุดใหม่ 

ขอ้ 8 คณะกรรมการพิจารณาต าแหน่งทางวิชาการ มีอ  านาจหนา้ท่ีต่อไปน้ี 
1. พิจารณาการขอก าหนดต าแหน่งทางวิชาการของอาจารยป์ระจ า   

ตามหลกัเกณฑแ์ละวิธีการท่ีก าหนดไวใ้นประกาศ ก.พ.อ. หรือตามหลกัเกณฑแ์ละวิธีการ
ท่ีคณะกรรมการฯ พิจารณาต าแหน่งทางวิชาการก าหนดแลว้แต่กรณี และน าเสนอ
สภามหาวิทยาลยัเพื่อพิจารณา 

2. ประเมินผลการสอนหรือแต่งตั้งคณะอนุกรรมการประเมินผลการสอน
ของอาจารยป์ระจ าผูเ้สนอขอต าแหน่งทางวิชาการ 

3. แต่งตั้งกรรมการผูท้รงคุณวุฒิในสาขาวิชาต่าง  ๆจากบญัชีท่ี ก.พ.อ. ก าหนด
และมีต าแหน่งทางวิชาการไม่ต ่ากว่าต าแหน่งท่ีเสนอขอ เพื่อประเมินผลงานวิชาการ



55 
 

และจริยธรรม และจรรยาบรรณทางวิชาการและให้การด าเนินการอยู่ในชั้นความลบั
ทุกขั้นตอน 

4. ทบทวนผลการพิจารณาผลงานทางวิชาการ แลว้เสนอความเห็นต่อ
สภามหาวิทยาลยั 

5. ประเมินผูด้  ารงต าแหน่งศาสตราจารยใ์หไ้ดรั้บเงินเดือนขั้นสูงตามประกาศ 
ก.พ.อ. หรือตามหลกัเกณฑ์และวิธีการท่ีคณะกรรมการพิจารณาต าแหน่งทางวิชาการ
ก าหนดแลว้แต่กรณีและน าเสนอสภามหาวทิยาลยั 

6. ประเมินผูด้  ารงต าแหน่งศาสตราจารย ์ใหไ้ดรั้บเงินเดือนขั้นสูง กรณีขอ
ในสาขาวิชาท่ีแตกต่างไปจากสาขาวิชาเดิมท่ีไดรั้บแต่งตั้งตามประกาศ ก.พ.อ. หรือตาม
หลกัเกณฑแ์ละวิธีการท่ีคณะกรรมการพิจารณาต าแหน่งทางวิชาการก าหนดแลว้แต่กรณี 
และน าเสนอสภามหาวิทยาลยัเพื่อพิจารณา 

7. ปฏิบติัหนา้ท่ีเก่ียวกบัการพิจารณาต าแหน่งทางวิชาการตามท่ีสภามหาวิทยาลยั
มอบหมาย 

ขอ้ 9 ใหมี้การประชุมคณะกรรมการพิจารณาต าแหน่งทางวิชาการตามท่ีเห็นสมควร
ในการประชุมจะตอ้งมีกรรมการเขา้ร่วมประชุมไม่นอ้ยกว่าก่ึงหน่ึงของจ านวนกรรมการ
ทั้งหมด 

ในการประชุม ถา้ประธานกรรมการไม่สามารถมาประชุมได ้ตอ้งมอบหมาย
ใหก้รรมการคนหน่ึงคนใดในท่ีประชุมท าหนา้ท่ีประธานแทน 

การลงมติใหก้รรมการหน่ึงคนมีหน่ึงคะแนนเสียง และใหถื้อคะแนนเสียง
ขา้งมากเป็นมติของท่ีประชุม ถา้มีคะแนนเสียงเท่ากนัใหป้ระธานในท่ีประชุมออกเสียงช้ีขาด 

ขอ้ 10 ในกรณีการพิจารณาผลงานทางวิชาการของกรรมการผูท้รงคุณวุฒิเพื่อท า
หนา้ท่ีประเมินผลงานทางวิชาการและจริยธรรม และจรรยาบรรณทางวิชาการ ต าแหน่ง
ผูช่้วยศาสตราจารยแ์ละรองศาสตราจารย ์ท่ีมีผลการประเมินเป็นเอกฉันทว์่าคุณภาพ
ของผลงานทางวิชาการของผูข้อก าหนดต าแหน่งอยูใ่นเกณฑห์รือไม่อยูใ่นเกณฑท่ี์ ก.พ.อ. 
ก าหนดนั้น ใหถื้อเอาผลงานการประเมินดงักล่าวเป็นผลการพิจารณาของคณะกรรมการ
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ผูท้รงคุณวุฒิ โดยไม่ตอ้งประชุมคณะกรรมการผูท้รงคุณวุฒิ เพื่อท าหนา้ท่ีประเมินผลงาน
ทางวิชาการและจริยธรรมและจรรณยาบรรณทางวิชาการได ้

ขอ้ 11 ใหอ้ธิการบดีแต่งตั้งคณะอนุกรรมการพิจารณากลัน่กรองการขอก าหนด
ต าแหน่งทางวิชาการ โดยมีองค์ประกอบตามท่ีเห็นสมควรเพื่อท าหนา้ท่ีกลัน่กรอง 
คุณสมบติัเฉพาะต าแหน่ง เกณฑป์ระเมินผลการสอน ผลงานทางวิชาการ และจริยธรรม 
และจรรยาบรรณทางวิชาการ ก่อนเสนอคณะกรรมการพิจารณาต าแหน่งทางวิชาการ
พิจารณา 
 
หมวด 2 การขอแต่งตั้งให้ด ารงต าแหน่งทางวชิาการ 

ขอ้ 12 คุณสมบติั หลกัเกณฑ์และวิธีพิจารณาแต่งตั้งอาจารยป์ระจ าให้ด  ารง
ต าแหน่งทางวิชาการ ใหด้  าเนินการตามหลกัเกณฑแ์ละวิธีการท่ีก าหนดไวใ้นประกาศ 
ก.พ.อ. 

ในกรณีท่ีคณะกรรมการขา้ราชการพลเรือนในสถาบนัอุดมศึกษา (ก.พ.อ.) 
แกไ้ขเพิ่มเติมคุณสมบติั หลกัเกณฑ์และวิธีการพิจารณาแต่งตั้งอาจารยป์ระจ าให้ด  ารง
ต าแหน่งทางวิชาการ ก็ใหถื้อปฏิบติัตามท่ีมีการแกไ้ขเพิ่มเติมนั้น 

ข้อ 13 การพิจารณาแต่งตั้ งให้ด  ารงต าแหน่งทางวิชาการ ให้พิจารณาจาก
คุณสมบติัเฉพาะต าแหน่ง ภาระงาน ผลการสอน ผลงานทางวิชาการ จริยธรรมและจรรยาบรรณ
ทางวิชาการ ตามหลกัเกณฑแ์ละวิธีการท่ีก าหนดไวใ้นประกาศ ก.พ.อ. 

การก าหนดสาขาวิชาส าหรับต าแหน่งทางวิชาการ ใหก้ าหนดตามภาระ
งานสอนหรือผลงานทางวิชาการ ในกรณีท่ีเห็นว่าอาจมีปัญหาถึงความถูกตอ้งใหอ้ยูใ่น
ดุลพินิจของคณะกรรมการพิจารณาต าแหน่งทางวิชาการพิจารณาและวินิจฉยั 

ขอ้ 14 การเสนอขอต าแหน่งทางวิชาการของอาจารยป์ระจ า ใหเ้สนอท่ีภาคของคณะ
ท่ีสังกดั และใหภ้าควิชาตรวจสอบแบบค าขอแต่งตั้ง กลัน่กรองคุณสมบติั เอกสารการสอน 
ผลงานทางวิชาการ จริยธรรมและจรรยาบรรณทางวิชาการ แลว้เสนอคณะกรรมการ
ประจ าคณะพิจารณา ให้ความเห็นชอบและด าเนินการให้มีการประเมินผลการสอน  
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เม่ือเห็นว่าถูกตอ้งแลว้ใหส่้งเร่ืองและเอกสารเอกสารท่ีเก่ียวขอ้งไปยงักองการเจา้หนา้ท่ี 
เพื่อด าเนินการ 

ภาควิชาอาจเป็นผูเ้สนอขอต าแหน่งทางวิชาการให้แก่อาจารยป์ระจ า
ดว้ยความยนิยอมของผูน้ั้นก็ได ้

ขอ้ 15 เม่ือกองการเจา้หนา้ท่ีไดรั้บเร่ืองตามขอ้ 14 แลว้ ใหเ้สนอคณะอนุกรรมการ
พิจารณากลัน่กรองการขอต าแหน่งทางวิชาการ เพื่อตรวจสอบแบบค าขอแต่งตั้ง กลัน่กรอง
คุณสมบติั ภาระงานสอน ผลการสอน และผลงานทางวิชาการ เม่ือเห็นว่าถูกตอ้ง ครบถว้น 
ใหเ้สนอต่อคณะกรรมการพจิารณาต าแหน่งทางวิชาการ เพื่อพจิารณาแต่งตั้งคณะกรรมการ
ผูท้รงคุณวุฒิ เพื่อท าหนา้ท่ีประเมินผลงานทางวิชาการ และจริยธรรมและจรรยาบรรณ
ทางวิชาการ 

ขอ้ 16 ให้คณะกรรมการพิจารณาต าแหน่งทางวิชาการแต่งตั้งคณะกรรมการ
ผูท้รงคุณวุฒิ โดยมีองคป์ระกอบตามท่ี ก.พ.อ. ก าหนด 

ในกรณีท่ีผูข้อแต่งตั้งเสนอผลงานวิชาการรับใชส้ังคม ใหแ้ต่งตั้งผูท้รงคุณวุฒิ
ในชุมชนหรือผูป้ฏิบติังานร่วมในชุมชนตามท่ี ก.พ.อ. เห็นชอบเป็นกรรมการผูท้รงคุณวุฒิ
เพิ่มเติมไดอี้กสองคน 

ขอ้ 17 การเทียบต าแหน่งทางวิชาการของอาจารยป์ระจ า ใหเ้ป็นไปตามหลกัเกณฑ์
ท่ีคณะกรรมการพิจารณาต าแหน่งทางวิชาการก าหนด 

ขอ้ 18 ค่าใชจ่้ายในการพิจารณาต าแหน่งทางวิชาการ ใหค้ณะกรรมการบริหาร 
งานบุคคลมหาวิทยาลยัรามค าแหงพิจารณาก าหนด โดยจดัท าเป็นประกาศมหาวิทยาลยั 
 
หมวด 3 การแต่งตั้ง 

ขอ้ 19 การแต่งตั้งให้ด  ารงต าแหน่งทางวิชาการ ให้แต่งตั้งไดต้ั้งแต่วนัท่ี    
สภามหาวิทยาลยัไดรั้บเร่ืองพร้อมแนบค าขอแต่งตั้งท่ีถูกตอ้ง และผลงานทางวิชาการ    
มีครบถว้น สมบรูณ์ และไดเ้ผยแพร่สมบรูณ์แลว้ 

กรณีแบบค าขอแต่งตั้งไม่ถูกตอ้ง หรือผลงานทางวิชาการยงัไม่ถูกตอ้ง 
ครบถว้น สมบรูณ์ หรือยงัไม่เผยแพร่ตามวรรคแรก ใหแ้ต่งตั้งไดต้ั้งแต่วนัท่ีสภามหาวิทยาลยั
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ไดรั้บเร่ืองพร้อมแบบค าขอแต่งตั้งท่ีถูกตอ้ง ผลงานทางวิชาการไดป้รับปรุง แกไ้ข สมบรูณ์ 
ครบถว้น และไดเ้ผยแพร่สมบรูณ์แลว้ 

ใหถื้อวนัท่ีกองการเจา้หนา้ท่ีไดรั้บเร่ืองพร้อมแบบค าขอแต่งตั้งท่ีถูกตอ้ง 
และผลงานทางวิชาการครบถว้น สมบูรณ์ และไดเ้ผยแพร่สมบูรณ์แลว้ เป็นวนัท่ี  
สภามหาวิทยาลยัไดรั้บเร่ืองการขอแต่งตั้งใหด้  ารงต าแหน่งทางวิชาการ 

ใหอ้ธิการบดีเป็นผูอ้อกค าสั่งแต่งตั้งใหด้  ารงต าแหน่งทางวิชาการ เวน้แต่
การแต่งตั้งใหด้  ารงต าแหน่งศาสตราจารย ์ใหเ้สนอ ก.พ.อ. เพื่อพิจารณาด าเนินการ 

ขอ้ 20 กรณีสภามหาวิทยาลยัมีมติไม่อนุมติัการแต่งตั้งใหด้  ารงต าแหน่งทางวิชาการ
และไดรั้บรองมตินั้นแลว้ ใหม้หาวิทยาลยัแจง้มตินั้น และผลการพิจารณาคุณภาพของผลงาน
ทางวิชาการ ให้ผูข้อแต่งตั้งและคณะตน้สังกดัทราบภายในสามสิบวนั นับตั้งแต่วนัท่ี
สภามหาวิทยาลยัไดรั้บรองมติ 
 
หมวด 4 การแต่งตั้ง 

ขอ้ 21 กรณีสภามหาวิทยาลยัมีมติการพิจารณาว่า คุณภาพของผลงานทางวิชาการ 
ไม่อยูใ่นเกณฑท่ี์ก าหนด ผูข้อแต่งตั้งอาจเสนอขอทบทวนผลการพิจารณาต่อสภามหาวิทยาลยั
ไดไ้ม่เกินสองคร้ัง โดยแสดงเหตุผลทางวิชาการสนบัสนุน และการขอทบทวนแต่ละคร้ัง
ให้ยื่นเร่ืองไดภ้ายในเก้าสิบวนั นับตั้งแต่วนัท่ีรับทราบมติ เม่ือสภามหาวิทยาลยัไดรั้บ
เร่ืองแลว้ใหส่้งคณะกรรมการพิจารณาต าแหน่งทางวิชาการเพื่อด าเนินการ 

ขอ้ 22 เม่ือคณะกรรมการพิจารณาต าแหน่งทางวิชาการไดรั้บเร่ืองการขอทบทวน
ผลการพิจารณาผลงานทางวิชาการจากสภามหาวิทยาลยัแลว้ใหด้  าเนินการ ดงัน้ี 

(1) การทบทวนผลการพิจารณาคร้ังท่ีหน่ึง 
(ก) กรณีเห็นว่าค าช้ีแจง ขอ้โตแ้ยง้ไม่มีเหตุผลทางวิชาการ จะมีมติ

ไม่รับการพิจารณาก็ได ้
(ข) กรณีเห็นว่าค าช้ีแจง ขอ้โตแ้ยง้มีเหตุผลทางวิชาการ ใหมี้มติรับไว้

พิจารณา โดยมอบหมายคณะกรรมการผูท้รงคุณวุฒิ เพื่อท าหน้าท่ีประเมินผลงาน
ทางวิชาการ และจริยธรรมและจรรยาบรรณทางวิชาการชุดเดิมพิจารณาค าช้ีแจงขอ้โตแ้ยง้นั้น 
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(2) การทบทวนผลการพิจารณาคร้ังท่ีสอง 
(ก) กรณีเห็นว่าค าช้ีแจงขอ้โตแ้ยง้ไม่มีเหตุผลทางวิชาการ หรือมิได้

ช้ีแจงขอ้โตแ้ยง้ โดยมีเหตุผลเพิ่มเติมจากคร้ังท่ีหน่ึง จะมีมติไม่รับพิจารณาก็ได ้
(ข) กรณีเห็นว่าค าช้ีแจงขอ้โตแ้ยง้มีเหตุผลทางวิชาการและไดช้ี้แจง

เหตุผลเพิ่มเติมจากการขอทบทวนคร้ังท่ีหน่ึง ให้แต่งตั้งกรรมการผูท้รงคุณวุฒิเพื่อท า
หนา้ท่ีประเมินผลงานทางวิชาการ และจริยธรรมและจรรยาบรรณทางวิชาการเพิ่มเติม 
เพื่อพิจารณาค าช้ีแจงขอ้โตแ้ยง้และผลงานทางวิชาการของผูข้อก าหนดต าแหน่ง ทั้งน้ีให้
ประธานคณะกรรมการผูท้รงคุณวุฒิเพื่อท าหนา้ท่ีประเมินผลงานทางวิชาการ และจริยธรรม
และจรรยาบรรณทางวิชาการชุดเดิมท าหนา้ท่ีเป็นประธาน 

ขอ้ 23 เม่ือคณะกรรมการพิจารณาต าแหน่งทางวิชาการพิจารณาและมีความเห็น
ในเร่ืองท่ีทบทวนแลว้ ใหเ้สนอสภามหาวิทยาลยัวินิจฉยั และใหค้  าวินิจฉยัเป็นท่ีสุด 

ขอ้ 24 สภามหาวิทยาลยัอาจพิจารณาเฉพาะค าช้ีแจงขอ้โตแ้ยง้ทางวิชาการท่ีมีคุณภาพ
ไม่อยูใ่นเกณฑคุ์ณภาพท่ี ก.พ.อ. ก าหนดเท่านั้น หากผูข้อแต่งตั้งมีผลงานทางวิชาการใหม่
เพิ่มเติมหรือมีการแกไ้ขผลงานเดิม กรณีน้ีจะตอ้งด าเนินการเสนอขอต าแหน่งทางวิชาการใหม่ 
และให้ถือว่าวนัท่ียื่นผลงานทางวิชาการเพิ่มเติมหรือวนัท่ียื่นขอแก้ไขผลงานเดิมเป็น
วนัเสนอขอก าหนดต าแหน่งทางวิชาการใหม่ 

ขอ้ 25 กรณีการแต่งตั้งกรรมการผูท้รงคุณวุฒิเพื่อท าหนา้ท่ีประเมินผลงาน 
ทางวิชาการ และจริยธรรมและจรรยาบรรณทางวิชาการเพิ่มเติม ใหจ่้ายเงินค่าตอบแทน
กรรมการส าหรับการทบทวนการพิจารณาผลงานทางวิชาการของกรรมการท่ีแต่งตั้ง
เพิ่มเติมนั้นดว้ย 

 
หมวด 5 การพ้นจากต าแหน่งทางวชิาการและการถอดถอน 

ขอ้ 26 ผูด้  ารงต าแหน่งผูช่้วยศาสตราจารย ์รองศาสตราจารย ์และศาสตราจารย ์
เม่ือออกจากราชการตามพระราชบญัญติัระเบียบขา้ราชการพลเรือนในสถาบนัอุดมศึกษา 
พ.ศ. 2547 และท่ีแกไ้ขเพิ่มเติม ให้มีสิทธิใชต้  าแหน่งทางวิชาการเป็นค าน าหนา้นาม   
เพื่อแสดงวิทยฐานะไดต้ลอดไป 
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ขอ้ 27 กรณีผูข้อแต่งตั้งหรือผูไ้ดรั้บแต่งตั้งใหด้  ารงต าแหน่งทางวิชาการแลว้       
มีการกระท าอนัส่อใหเ้ห็นว่าเป็นผูก้ระท าผดิจริยธรรมและจรรยาบรรณอนัเก่ียวขอ้งกบั
ผลงานทางวิชาการ และเป็นผูท่ี้มีความประพฤติไม่เหมาะสมท่ีจะไดรั้บการพิจารณาให้
ด ารงต าแหน่งทางวิชาการ ใหม้หาวิทยาลยัด าเนินการสอบขอ้เทจ็จริง 

ขอ้ 28 เม่ือมหาวิทยาลยัด าเนินการสอบขอ้เทจ็จริงแลว้พบว่า 
 (ก) กรณีอยูร่ะหว่างการพิจารณาใหด้ ารงต าแหน่งทางวิชาการ มีการระบุ

การมีส่วนร่วมในผลงานไม่ตรงกบัความเป็นจริงหรือมีพฤติกรรมส่อว่ามีการลอกเลียนแบบ
ผลงานทางวิชาการของผูอ่ื้นหรือน าผลงานทางวิชาการของผูอ่ื้นไปเสนอขอต าแหน่ง
ทางวิชาการ โดยอา้งว่าเป็นผลงานของตนเองหรือกระท าผดิจริยธรรมและจรรยาบรรณ
ทางวิชาการท่ีก าหนดไวใ้นประกาศ ก.พ.อ. หรือกระท าผดิจรรยาบรรณของมหาวิทยาลยั
ตามท่ีก าหนดไวใ้นขอ้บงัคบัมหาวิทยาลยั ใหเ้สนอสภามหาวิทยาลยัเพื่อมีมติงดการพิจารณา
การขอแต่งตั้งใหด้  ารงต าแหน่งทางวิชาการในคร้ังนั้น และหา้มผูก้ระท าผดินั้นเสนอขอ
ต าแหน่งทางวิชาการ มีก าหนดเวลาไม่นอ้ยกว่าหา้ปี นบัตั้งแต่วนัท่ีสภามหาวิทยาลยัมีมติ 
และใหม้หาวิทยาลยัด าเนินการทางวินยัตามขอ้เทจ็จริง และความร้ายแรงแห่งการกระท า
ความผดิ 

 (ข) กรณีไดรั้บการพิจารณาอนุมติัให้ด ารงต าแหน่งทางวิชาการแลว้ 
หากภายหลงัตรวจสอบพบหรือทราบว่าผลงานทางวิชาการท่ีใชใ้นการเสนอขอต าแหน่ง
ทางวิชาการคร้ังนั้น เป็นการลอกเลียนผลงานของผูอ่ื้น หรือผลงานของตนเองท่ีเสนอขอ
ต าแหน่งทางวิชาการมาแลว้ หรือน าเอาผลงานของผูอ่ื้นไปใชโ้ดยอา้งว่าเป็นผลงาน
ของตนเอง ใหเ้สนอขอต าแหน่งทางวิชาการ มีก าหนดเวลาไม่นอ้ยกว่าหา้ปี นบัตั้งแต่วนัท่ี
สภามหาวิทยาลยัมีมติให้ถอดถอน และใหม้หาวิทยาลยัด าเดินการทางวินยัตามขอ้เทจ็จริง 
และความร้ายแรงแห่งการกระท าผดิ 

ขอ้ 29 ในกรณีตามขอ้ 28 (2) และผูน้ั้นด ารงต าแหน่งศาสตราจารย ์ใหอ้ธิการบดี
เสนอสภามหาวิทยาลยัเพื่อมีมติใหด้ าเนินการกราบบงัคมทลูเพื่อทรงกรุณาโปรดเกลา้ฯ 
ใหถ้อดถอน 
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ขอ้ 30 เม่ือสภามหาวิทยาลยัมีมติตามขอ้ 28 แลว้ให้อธิการบดีมีค าสั่งตามมติ
สภามหาวิทยาลยัและแจง้ผูเ้ก่ียวขอ้งทราบ 
 
บทเฉพาะกาล 

ขอ้ 31 ใหค้ณะกรรมการพิจารณาต าแหน่งทางวิชาการตามขอ้บงัคบัมหาวิทยาลยั
รามค าแหง ว่าดว้ยการแต่งตั้งคณะกรรมการพิจารณาต าแหน่งทางวิชาการ พ.ศ. 2550     
ท่ีด  ารงต าแหน่งอยูใ่นวนัท่ีขอ้บงัคบัน้ีใชบ้งัคบั ยงัคงด ารงต าแหน่งต่อไปจนกว่าจะครบวาระ
และไดมี้การแต่งตั้งคณะกรรมการพิจารณาต าแหน่งทางวิชาการชุดใหม่แลว้ 

ขอ้ 32 การพิจารณาต าแหน่งทางวิชาการตามขอ้บงัคบัมหาวิทยาลยัรามค าแหง  
ว่าดว้ยการพิจารณาต าแหน่งทางวิชาการ พ.ศ. 2551 ท่ียงัด าเนินการไม่แลว้เสร็จในวนัท่ี
ขอ้บงัคบัน้ีใชบ้งัคบั ใหค้งด าเนินการต่อไปตามขอ้บงัคบัหรือประกาศท่ีใชบ้งัคบัอยูเ่ดิม
จนกว่าจะแลว้เสร็จ 

ขอ้ 33 ผูด้  ารงต าแหน่งทางวิชาการอยูก่่อนวนัท่ีขอ้บงัคบัน้ีจะใชบ้งัคบั ใหค้งด ารง
ต าแหน่งทางวิชาการดงักล่าวต่อไปตามขอ้บงัคบัน้ี 

 

งานวจิัยที่เกีย่วข้อง 
 

การศึกษางานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งในเร่ือง ความสมัพนัธ์ระหว่างแรงจูงใจในการปฏิบติังาน
กบัความกา้วหนา้ในอาชีพของบุคลากรสายวิชาการ มหาวิทยาลยัรามค าแหง ซ่ึงผูว้ิจยั
ไดศึ้กษางานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานและความกา้วหนา้ในอาชีพ มีดงัน้ี 
 
งานวจิยัทีเ่กีย่วข้องกบัแรงจงูใจในการปฏบิัติงาน 

ทิพวลัย ์มากกุญชร (2547) ศึกษาเร่ือง ปัจจัยสถานภาพส่วนตัวท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจ
ในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนเซนต์จอห์น ผลการศึกษาพบว่า (1) ครูมีแรงจูงใจ      
ในการปฏิบติังานในระดบัมาก 11 ดา้น เรียงตามล าดบั คือ ดา้นลกัษณะงาน ดา้นความส าเร็จ
ของงาน ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน ดา้นชีวิตส่วนตวั ดา้นนโยบายและการบริหาร 
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ดา้นเงินเดือน ดา้นการนิเทศ ดา้นต าแหน่งหนา้ท่ี ดา้นความมัน่คง ดา้นความสัมพนัธ์       
กับผูบ้งัคบับญัชา ดา้นการยอมรับนับถือ ส่วนแรงจูงใจในระดบัปานกลาง 4 ดา้น คือ 
ดา้นความกา้วหนา้ในงาน ดา้นความเจริญเติบโต ดา้นความรับผิดชอบ และดา้นสภาพ
การท างาน (2) เม่ือควบคุมตวัแปรอ่ืน ๆ ใหเ้ป็นค่าคงท่ี ตวัแปรสถานภาพส่วนตวัท่ีส่งผล
ต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูโรงเรียนเซนตจ์อห์นท่ีระดบัความนยัส าคญัทางสถิติท่ี 
.05 ไดแ้ก่ สถานภาพสมรส อาย ุและประสบการณ์ในการท างาน ส่วนเพศ วุฒิการศึกษา
และรายได ้ไม่ส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูโรงเรียนเซนตจ์อห์น 

มงักร องอาจ (2547) ศึกษาเร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบัติหน้าท่ีของข้าราชการครู
สายปฏิบัติงานการสอนโรงเรียนประถมศึกษา สังกัดส านักงานการประถมศึกษา จังหวดั
อุบลราชธานี ผลการศึกษาพบว่า (1) ขา้ราชการครูสายปฏิบติังานการสอนโรงเรียนประถมศึกษา 
สังกัดส านกังานการประถมศึกษา จงัหวดัอุบลราชธานี มีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
โดยภาพรวม อยูใ่นระดบัมาก เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบว่า ขา้ราชการครู มีแรงจูงใจ
ในการปฏิบติังานดา้นปัจจยักายภาพ อยูใ่นระดบัปานกลาง ส่วนดา้นลกัษณะงานท่ีปฏิบติั 
ดา้นความรับผดิชอบ ดา้นการยอมรับนบัถือ ดา้นความกา้วหนา้ในต าแหน่งหนา้ท่ีการงาน 
และดา้นความส าเร็จในชีวิต อยูใ่นระดบัมาก (2) ขา้ราชการครูสายปฏิบติังานการสอน
โรงเรียนประถมศึกษา สังกดัส านกังานการประถมศึกษา จงัหวดัอุบลราชธานี ท่ีมีเพศต่างกนั
มีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน โดยภาพรวมไม่แตกต่างกัน ส าหรับขา้ราชการครูท่ีมี 
วุฒิการศึกษาปริญญาตรี มีแรงจูงใจดา้นปัจจยักายภาพต ่ากว่าระดบัแรงจูงใจเป็นรายขอ้ 
แยกตามเพศ พบว่า ระดบัแรงจูงใจในการสอนประจ าวิชาหลายระดบั การจดัท าส่ือการสอน
ดว้ยตนเอง สามารถเลือกงานตรงกบัความสามารถตนเองได ้การมีอิสระในการเลือกวสัดุ
อุปกรณ์ การไดรั้บใบประกาศนียบตัรเม่ือปฏิบติังานส าเร็จ และการไดเ้ป็นกรรมการ
ในหน่วยงานภายนอก แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 

สัมฤทธ์ิ  เทศสิงห์ (2547) ศึกษาเร่ือง ปัจจัยท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน
ของข้าราชการครู ในสถานศึกษาขั้นพืน้ฐาน จังหวัดร้อยเอด็ ผลการศึกษาพบว่า แรงจูงใจ
ในการปฏิบติังานของขา้ราชการครูในสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน จงัหวดัร้อยเอด็ โดยรวม
และรายดา้น มีระดบัแรงจูงใจอยูใ่นระดบัมาก เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น เรียงล าดบัจากมาก
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ไปนอ้ยไดด้งัน้ี ดา้นลกัษณะงานท่ีปฏิบติั ดา้นความรับผิดชอบ ดา้นความส าเร็จในชีวิต 
ดา้นความกา้วหนา้ในต าแหน่งหนา้ท่ีการงาน ดา้นการยอมรับนบัถือ และดา้นปัจจยักายภาพ 
เม่ือเปรียบเทียบระดบัแรงจูงใจ แยกตามเพศ โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก ซ่ึงเพศหญิงมีระดบั
แรงจูงใจมากกวา่เพศชาย และเม่ือพิจารณาระดบัแรงจูงใจ แยกเป็นความแตกต่าง โดยภาพรวม
และรายดา้นไม่แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ และการเปรียบเทียบระดบัแรงจูงใจ
แยกตามขนาดสถานศึกษา โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก ซ่ึงสถานศึกษาขนาดเลก็จะมีระดบั
แรงจูงใจมากกว่าสถานศึกษาขนาดใหญ่ และเม่ือพิจารณาระดบัแรงจูงใจถึงความแตกต่าง 
โดยภาพรวมและรายดา้นไม่แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ แต่เม่ือเปรียบเทียบระดบั
แรงจูงใจเป็นรายขอ้ แยกตามขนาดสถานศึกษา พบว่า ระดบัแรงจูงใจในการไดรั้บมอบหมาย
งานพิเศษท่ีตรงกบัความรู้ความสามารถ และการมีสถานภาพท่ีดีจากการทุ่มเทการปฏิบติังาน
แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคญัท่ีระดบั .05 และเปรียบเทียบระดับแรงจูงใจเป็นรายขอ้ 
แยกตามเพศ พบว่า ระดบัแรงจูงใจในการสอนประจ าวิชาหลายระดบั การจดัท าส่ือการสอน
ดว้ยตนเองได ้การมีอิสระในการเลือกวสัดุอุปกรณ์ การไดรั้บใบประกาศเกียรติบตัร
เม่ือปฏิบติังานส าเร็จ และไดเ้ป็นกรรมการในหน่วยงานภายนอก แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญั
ทางสถิติท่ีระดบั .05  

ชยานนัต์ คงทรัพย์ (2548) ศึกษาเร่ือง ปัจจัยท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจในการท างาน
ของครูโรงเรียนมัธยมศึกษา จังหวัดปทุมธานี ผลการศึกษาพบว่า (1) สถานภาพของครู         
ท่ีเป็นกลุ่มตวัอยา่ง จ  านวน 310 คน ครูส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง ร้อยละ 70.32 มีอายมุากกว่า 
45 ปี ร้อยละ 42.58 ระดบัการศึกษาปริญญาตรี ร้อยละ 80.97 ระดบัเงินเดือนมากกว่า 
15,000 บาท ร้อยละ 58.71 และประสบการณ์ท างานมากกว่า 25 ปี ร้อยละ 27.10 (2) สภาพความ
เป็นจริงเก่ียวกบัปัจจยัในการท างานของครูโรงเรียนมธัยมศึกษา จงัหวดัปทุมธานี ในภาพรวม
อยูใ่นระดบัมาก โดยดา้นฐานะและความมัน่คงของอาชีพ เป็นอนัดบัท่ี 1 รองลงมาดา้นลกัษณะ
ของงาน ดา้นสัมพนัธภาพกบัผูร่้วมงาน ดา้นปริมาณงานและความรับผดิชอบ ดา้นความส าเร็จ
ของงาน ดา้นสภาพการท างาน ดา้นโอกาสและความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน ดา้นนโยบาย
การบริหาร และการนิเทศ ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ และดา้นเงินเดือนและค่าตอบแทน 
ตามล าดบั (3) แรงจูงใจในการท างานของครูโรงเรียนมธัยมศึกษา จงัหวดัปทุมธานี ในภาพรวม



64 
 

อยูใ่นระดบัมาก โดยพบว่าแรงจูงใจมากท่ีสุดอนัดบัท่ีหน่ึงคือ ดา้นมีความเห็นใจท่ีจะทุ่มเท
ความพยายามอยา่งเตม็ท่ี เพื่อช่วยใหโ้รงเรียนประสบความส าเร็จ รองลงมาเตม็ใจท างาน
ใหแ้ลว้เสร็จ เป็นอนัดบัท่ี 2 และ 3 ส่วนการพดูกบัเพื่อน ๆ ว่าโรงเรียนแห่งน้ีเป็นท่ีท างาน
ท่ีดีมาก เป็นอนัดับสุดทา้ย (4) ผลการทดสอบสมมติฐาน พบว่า ปัจจยัทั้ง 10 ดา้น   
มีความสัมพนัธ์กบัแรงจูงใจในการท างานของครูโรงเรียนมธัยมศึกษา จงัหวดัปทุมธานี 
ท่ีระดบันยัส าคญั .001 และเม่ือน าตวัแปรทั้ง 10 ดา้น เขา้สู่สมการโดยใชว้ิธี stepwiss พบวา่ 
มีตวัแปรท่ีมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 และเขา้สู่สมการพยากรณ์ได ้4 ดา้น คือ 
ลกัษณะงาน สัมพนัธภาพกบัผูร่้วมงาน ฐานะและความมัน่คงของอาชีพ และสภาพการท างาน 
โดยสมการท่ีไดมี้ความสามารถ ในการพยากรณ์ร้อยละ 47.54 และสมการมีนยัส าคญั
ทางสถิติท่ีระดบั .05      

นนัทพร บุตรนอ้ย (2548) ศึกษาเร่ือง การศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัย
แรงจูงใจกับผลการปฏิบัติงานของบุคลากร มหาวิทยาลัยราชภัฏวไลยอลงกรณ์ในพระบรม
ราชูปถัมภ์ ผลการศึกษาพบว่า (1) ปัจจยัแรงจูงใจกับผลการปฏิบติังานของบุคลากร 
โดยภาพรวมอยู่ในระดบัมาก และเม่ือพิจารณารายดา้น พบว่า ดา้นความรับผิดชอบ  
มีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด ดา้นสถานภาพ ดา้นความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคล ดา้นการ
บงัคบับญัชา ดา้นสภาพการท างาน ดา้นลกัษณะของงาน และดา้นความส าเร็จของงาน 
มีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัมาก ส่วนดา้นนโยบายและการบริหารงาน ดา้นความมัน่คงในการท างาน 
ดา้นเงินเดือน ดา้นความกา้วหนา้ในการท างาน ดา้นความเจริญเติบโต และดา้นการยอมรับ
นบัถือ มีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัปานกลาง (2) เม่ือหาค่าความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัแรงจูงใจ
กบัผลการปฏิบติังาน พบว่า ปัจจยัแรงจูงใจมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัผลการปฏิบติังาน 
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 และเม่ือพิจารณารายดา้น พบว่า (2.1) ปัจจยัแรงจูงใจ
ดา้นสถานภาพมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัผลการปฏิบติังานอยา่งนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 
.01 (2.2) ปัจจยัแรงจูงใจดา้นความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคลมีความสัมพนัธ์กบัผลการปฏิบติังาน 
อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 (2.3) ปัจจยัแรงจูงใจดา้นการบงัคบับญัชาไม่มี
ความสมัพนัธ์กบัผลการปฏิบติังาน (2.4) ปัจจยัแรงจูงใจดา้นนโยบายและการบริหารงาน
ไม่มีความสัมพนัธ์กับผลการปฏิบติังาน (2.5) ปัจจยัแรงจูงใจดา้นสภาพการท างาน    
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มีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัผลการปฏิบติังานอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 (2.6) ปัจจยั
แรงจูงใจดา้นความมัน่คงในการท างานมีความสัมพนัธ์ทางบวกกับผลการปฏิบติังาน 
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 (2.7) ปัจจยัแรงจูงใจดา้นเงินเดือนไม่มีความสัมพนัธ์
กบัผลการปฏิบติังาน (2.8) ปัจจยัแรงจูงใจดา้นลกัษณะของงานมีความสมัพนัธ์ทางบวก
กับผลการปฏิบติังานอย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 (2.9) ปัจจยัแรงจูงใจ  
ดา้นความส าเร็จของงานมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัผลการปฏิบติังานอยา่งมีนยัส าคญั
ทางสถิติท่ีระดบั .01 (2.10) ปัจจยัแรงจูงใจดา้นความกา้วหนา้ในการท างานมีความสัมพนัธ์
ทางบวกกบัผลการปฏิบติังานอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 (2.11) ปัจจยัแรงจูงใจ
ดา้นความรับผิดชอบมีความสัมพนัธ์ทางบวกกับผลการปฏิบติังานอย่างมีนยัส าคญั
ทางสถิติท่ีระดบั .01 (2.12) ปัจจยัแรงจูงใจดา้นความเจริญเติบโตไม่มีความสัมพนัธ์
กบัผลการปฏิบติังาน (2.13) ปัจจยัแรงจูงใจดา้นการยอมรับนบัถือมีความสัมพนัธ์ทางบวก
กบัผลการปฏิบติังานอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 

วรพจน์ สิงหราช (2548) ศึกษาเร่ือง ปัจจัยท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน
ของข้าราชการครู สังกัดส านักงานเขตเขตพืน้ท่ีการศึกษาสมุทรปราการ เขต 1 ผลการศึกษา
พบว่า (1) ปัจจยัจูงใจ-ค ้าจุนของขา้ราชการครูในโรงเรียนขนาดเลก็และโรงเรียนขนาดใหญ่
อยูใ่นระดบัมาก (2) โรงเรียนขนาดเลก็มีปัจจยัจูงใจดา้นความรับผดิชอบ ดา้นความส าเร็จ
ในการท างาน และดา้นการยอมรับนับถือสูงสุดตามล าดบั ส่วนโรงเรียนขนาดใหญ่  
มีปัจจยัจูงใจ ดา้นความรับผดิชอบ ดา้นความส าเร็จในการท างาน ดา้นการยอมรับนบัถือ 
ดา้นลกัษณะงานท่ีปฏิบติัสูงสุดตามล าดบั และโรงเรียนขนาดใหญ่มีปัจจยัค ้าจุน  
ดา้นสถานะทางอาชีพ ดา้นความมัน่คงในงาน และดา้นความสัมพนัธ์กบับุคคลในหน่วยงาน
สูงสุดตามล าดบั ส่วนโรงเรียนขนาดใหญ่มีปัจจยัค ้าจุนดา้นสถานะทางอาชีพ ดา้นความ
เป็นอยูส่่วนตวั และดา้นความสัมพนัธ์กบัชุมชนตามล าดบั (3) โรงเรียนขนาดเลก็และโรงเรียน
ขนาดใหญ่มีปัจจยัจูงใจ-ค ้าจุนไม่แตกต่างกนั เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นพบว่า ปัจจยัจูงใจ
ดา้นการยอมรับนบัถือและดา้นความกา้วหนา้แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 
.05 ส่วนปัจจยัค ้าจุนดา้นความมัน่คงในงาน ดา้นการประกนัคุณภาพทางการศึกษา
แตกต่างกนัอย่างมีนัยส าคญัท่ีระดบั .01 และดา้นชุมชนท่ีตั้ งของโรงเรียนก้าวหน้า
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ขยายตวัและสงบสุข แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 (4) แรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานของขา้ราชการครูในโรงเรียนขนาดเลก็และโรงเรียนขนาดใหญ่ อยูใ่นระดบัมาก 
เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบว่า แรงจูงใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการครูในโรงเรียน
ขนาดเลก็ ดา้นความสุขในการท างาน ดา้นความมีศกัด์ิศรีของความเป็นครู และดา้นการมี
โอกาสช่วยเหลือนกัเรียนสูงสุดตามล าดบั ส่วนแรงจูงใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการครู
ในโรงเรียนขนาดใหญ่ดา้นความมีศกัด์ิศรีของความเป็นครู และดา้นการมีโอกาสช่วยเหลือ
นกัเรียนสูงสุดตามล าดบั ส่วนแรงจูงใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการครูในโรงเรียน
ขนาดใหญ่ดา้นความมีศกัด์ิศรีของความเป็นครู ดา้นความสุขในการท างานและดา้นการมี
โอกาสช่วยเหลือนกัเรียนสูงสุดตามล าดบั (5) แรงจูงใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการครู 
ในโรงเรียนขนาดเลก็และโรงเรียนขนาดใหญ่ไม่แตกต่างกนั เม่ือพิจารณารายดา้น พบว่า 
แรงจูงใจในการปฏิบติังานด้านการมีความพยายามไปสู่สถานะท่ีสูงข้ึนแตกต่างกัน
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 (6) ปัจจยัจูงใจ-ค ้าจุนมีความสมัพนัธ์กบัแรงจูงใจ
ในการปฏิบติังานของขา้ราชการครูในโรงเรียนขนาดเลก็และโรงเรียนขนาดใหญ่ในเชิงบวก
โดยโรงเรียนขนาดเล็กมีค่าประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์เท่ากบั .721 และโรงเรียนขนาดใหญ่
มีค่าสัมประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์เท่ากบั .676 อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 

เสง่ียม จนัทร์พลี (2548) ศึกษาเร่ือง การสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการ
ครูในสถานศึกษาขัน้พืน้ฐาน ส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาสุรินทร์ เขต 3 ผลการศึกษา
พบว่า การสร้างแรงจูงใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการครู โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก 
เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบว่า อยูใ่นระดบัมาก 5 ดา้น ไดแ้ก่ ดา้นลกัษณะงานท่ีปฏิบติั 
ดา้นการยอมรับนบัถือ ดา้นความกา้วหนา้ ดา้นกายภาพและดา้นความส าเร็จในชีวิต 
และอยูใ่นระดบัปานกลาง 1 ดา้น คือ ดา้นความรับผดิชอบ ผลการเปรียบเทียบการสร้าง
แรงจูงใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการครู พบว่า ขา้ราชการครูเพศชายและเพศ
หญิงมีความเห็นโดยรวมแตกต่างกนัอยา่งไม่มีนยัส าคญัทางสถิติ เม่ือพิจารณาเป็นราย
ดา้น พบว่า มีความเห็นว่า ดา้นกายภาพแตกต่างกนัอยา่งไม่มีนยัส าคญัทางสถิติ ท่ีระดบั 
.05 ส่วนขา้ราชการครูสายปฏิบติังานการสอนและผูอ้  านวยการหรือผูด้  ารงต าแหน่งรักษา
ราชการแทน และขา้ราชการครูท่ีปฏิบติังานในสถานศึกษาขนาดเลก็และขนาดใหญ่ มี
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ความเห็นเก่ียวกบัการสร้างแรงจูงใจในการปฏิบติังานทั้งโดยรวมและรายดา้นทุกดา้น
แตกต่างกนัอยา่งไม่มีนยัส าคญัทางสถิติ 

สมคิด กลบัดี (2549) ศึกษาเร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของผู้บริหารสถานศึกษา
ขัน้พืน้ฐาน เขตพืน้ท่ีการศึกษาชลบุรี เขต 2 ผลการศึกษาพบว่า แรงจูงใจในการปฏิบติังาน
ของผูบ้ริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน เขตพื้นท่ีการศึกษาชลบุรี เขต 2 ในปัจจยัจูงใจ
และปัจจยัค ้าจุน อยูใ่นระดบัมาก เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นใน 2 ปัจจยั พบว่า อยูใ่นระดบัมาก
ทุกดา้น เรียงล าดบัค่าเฉล่ียจากมากไปหาน้อยในปัจจยัจูงใจ ไดแ้ก่ ดา้นความส าเร็จ
ในการท างาน ดา้นความรับผิดชอบ ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ ดา้นลกัษณะของงาน
ท่ีปฏิบติั และดา้นความกา้วหนา้ในต าแหน่งหนา้ท่ีการงาน และเรียงล าดบัค่าเฉล่ียจากมาก
ไปหานอ้ยในปัจจยัค ้าจุน ไดแ้ก่ ดา้นความมัน่คงในการท างาน ดา้นความสัมพนัธ์ระหว่าง
บุคคลในหน่วยงาน ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน ดา้นนโยบายและการบริหาร
และดา้นรายได ้        

ปรียาพรรณ ละอองนวล (2550) ศึกษาเร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน
มหาวิทยาลัย มหาวิทยาลัยราชภัฏอีสานตอนล่าง ผลการศึกษาพบว่า (1) พนกังานมหาวิทยาลยั
ราชภฏัอีสานตอนล่างมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานทั้ง 5 ดา้น คือ ดา้นลกัษณะงานท่ีปฏิบติั 
ดา้นความรับผิดชอบ ดา้นความกา้วหนา้ในต าแหน่งหนา้ท่ีการงาน ดา้นส าเร็จในชีวิต 
และดา้นความคาดหวงั โดยรวมอยู่ในระดบัมาก เม่ือพิจารณารายดา้น พบว่า พนกังาน
มหาวิทยาลยัมีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน ดา้นความคาดหวงั ดา้นลกัษณะงานท่ีปฏิบติั  
ดา้นความรับผดิชอบ และดา้นความส าเร็จในชีวิต อยูใ่นระดบัมาก ส่วนดา้นความกา้วหนา้
ในต าแหน่งหนา้ท่ีการงาน อยูใ่นระดบัปานกลาง (2) เปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังาน
ของพนกังานมหาวิทยาลยั มหาวิทยาลยัราชภฏัอีสานตอนล่าง จ  าแนกตามเพศ อาย ุสถานภาพ 
วุฒิการศึกษา ต าแหน่งทางวิชาชีพ รายได/้ค่าตอบแทน ระยะเวลาในการปฏิบติังาน 
และสถานท่ีปฏิบติังาน สรุปไดด้งัน้ี (2.1) พนกังานมหาวิทยาลยัราชภฏัอีสานตอนล่าง   
ท่ีมีเพศต่างกัน วุฒิการศึกษาต่างกัน ต าแหน่งวิชาชีพต่างกันและรายไดต่้างกัน         
มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานทั้ง 5 ดา้น คือ ดา้นลกัษณะงานท่ีปฏิบติั ดา้นความรับผดิชอบ 
ดา้นความกา้วหนา้ในต าแหน่งหนา้ท่ีการงาน ดา้นความส าเร็จในชีวิต และดา้นความคาดหวงั 
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โดยรวมแตกต่างกนั (2.1) พนกังานมหาวิทยาลยัราชภฏัอีสานตอนล่างท่ีมีอายุต่างกนั 
สถานภาพต่างกนั ระยะเวลาปฏิบติังานต่างกนั และสถานท่ีปฏิบติังานต่างกนั มีแรงจูงใจ
ในการปฏิบติังาน ทั้ง 5 ดา้น คือ ดา้นลกัษณะงานท่ีปฏิบติั ดา้นความรับผดิชอบ ดา้นความ 
กา้วหนา้ในต าแหน่งหนา้ท่ีการงาน ดา้นความส าเร็จในชีวิต และดา้นความคาดหวงั โดยรวม
ไม่แตกต่างกนั 

ทองอุ่น มดัถาปะตงั (2550) ศึกษาเร่ือง แรงจูงใจในการท าวิจัยในช้ันเรียนของครู 
สังกัดส านักงานเขตพืน้ท่ีการศึกษาบุรีรัมย์ เขต 3 ผลการศึกษา (1) ความคิดเห็นท่ีมีต่อ
การท าวิจยัในชั้นเรียนโดยรวมของครู สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาบุรีรัมย ์เขต 3  
ในส่วนปัจจยักระตุน้ มีแรงจูงใจอยูใ่นระดบัมาก โดยเม่ือเรียงล าดบัเป็นรายดา้น จากมาก
ท่ีสุดไปหานอ้ยท่ีสุด ไดแ้ก่ ดา้นความรับผดิชอบ ดา้นความส าเร็จของงาน ดา้นการยอมรับ
นบัถือ และดา้นความกา้วหนา้ในต าแหน่งหนา้ท่ีการงาน ในส่วนปัจจยัค ้าจุน แรงจูงใจ
อยู่ในระดบัมาก และเม่ือเรียงล าดบัเป็นรายดา้นจากมากท่ีสุดไปหานอ้ยท่ีสุด ไดแ้ก่ 
ดา้นความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคล ดา้นการบงัคบับญัชาของผูบ้ริหาร ดา้นสภาพการท างาน 
และดา้นนโยบายและการบริหาร (2) การเปรียบเทียบความคิดเห็นท่ีมีต่อแรงจูงใจในการท าวิจยั
ในชั้นเรียนของครู จ  าแนกตามวุฒิการศึกษาพบว่า ครูท่ีมีวุฒิการศึกษาระดบัปริญญาตรี
หรือต ่ากว่าและครูท่ีมีวุฒิสูงกว่าปริญญาตรีมีความคิดเห็นทั้งโดยรวมและรายดา้น
ไม่แตกต่างกนั (3) การเปรียบเทียบความคิดเห็นท่ีมีต่อแรงจูงใจในการท าวิจยัในชั้นเรียน
ของครู จ  าแนกตามประสบการณ์ในการท างานพบว่า ครูท่ีมีประสบการณ์นอ้ยกว่า 15 ปี 
และ 15 ปีข้ึนไป มีความคิดเห็นทั้งโดยรวมและรายดา้นไม่แตกต่างกนั (4) ความคิดเห็น
และขอ้เสนอแนะเก่ียวกบัแรงจูงใจในการท าวิจยัในชั้นเรียนของครู (1) ผูบ้ริหารควร
ก าหนดนโยบายและแผนงานท่ีชดัเจนให้ครูท าวิจยัในชั้นเรียน (2) ควรก าหนดเป็น
หลกัเกณฑใ์นการเล่ือนวิทยฐานะของครูคือตอ้งมีผลงานการท าวิจยัในชั้นเรียน (3) จดัใหมี้
ท่ีปรึกษาแหล่งขอ้มูลข่าวสารความรู้การท าวิจยัอยา่งเพียงพอ (4) ใหก้ารสนบัสนุนส่งเสริม
การท าวิจยัในชั้นเรียนและอบรมพฒันาครูใหมี้ความรู้และทกัษะในการท าวิจยัในชั้นเรียน 

ถวิล เกษไธสง (2552) ศึกษาเร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรโรงเรียน
รุ่งอรุณวิทยา อ าเภอปากช่อง จังหวัดนครราชสีมา ผลการศึกษาพบว่า (1) แรงจูงใจ  
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ในการปฏิบติังานของบุคลากรโรงเรียนอรุณวิทยาจากปัจจยักระตุน้ โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก 
ดา้นท่ีมีแรงจูงใจสูงสุด คือ ดา้นความรับผิดชอบ ส่วนปัจจยัค ้าจุน โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก 
ดา้นท่ีมีแรงจูงใจสูงสุด คือ ดา้นสถานภาพของอาชีพ (2) ผลการเปรียบเทียบแรงจูงใจ
ในการปฏิบติังาน (2.1) บุคลากรชายมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานมากกว่าบุคลากรหญิง
ทุกดา้น ยกเวน้ดา้นสถานภาพทางอาชีพจากปัจจยัค ้าจุน พบว่า บุคลากรหญิงมีแรงจูงใจ
มากกว่าบุคลากรชาย (2.2) บุคลากรท่ีมีอายุระหว่าง 41-50 ปี มีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน
มากกวา่บุคลากรท่ีมีช่วงอายอ่ืุน  ๆทุกดา้น ยกเวน้ดา้นลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั (2.3) บุคลากร
ท่ีมีประสบการณ์การท างาน 11 ปีข้ึนไป มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานมากกว่าบุคลากรท่ีมี
ประสบการณ์การท างานช่วงอ่ืน  ๆทุกดา้น ยกเวน้ดา้นลกัษณะงานท่ีปฏิบติัจากปัจจยักระตุน้
และดา้นสถานภาพของอาชีพจากปัจจยัค ้าจุน (2.4) บุคลากรท่ีมีรายได ้18,000 บาท 
ข้ึนไป มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานมากกว่าบุคลากรท่ีมีรายไดใ้นระดบัช่วงอ่ืน ๆ ยกเวน้ 
ดา้นความรับผดิชอบจากปัจจยักระตุน้ และดา้นวิธีการปกครองบงัคบับญัชาจากปัจจยัค ้าจุน       

อุทยั ยอดคงดี (2552) ศึกษาเร่ือง ความสัมพันธ์ระหว่างบรรยากาศองค์การกับแรงจูงใจ
ในการปฏิบัติงานสอนของครูโรงเรียนเอกชน สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา
กรุงเทพมหานคร เขต 3 ผลการศึกษาพบว่า (1) บรรยากาศองคก์าร ไดแ้ก่ ความเช่ือถือ
และศรัทธา การมีขวญัก าลงัใจ ความไวว้างใจ การเติบโตทางวิชาการ และสังคม มีค่าเฉล่ีย
อยูใ่นระดบัมาก (2) แรงจูงใจ (ปัจจยัจูงใจ) ไดแ้ก่ ลกัษณะของงาน ความส าเร็จของงาน 
ความรับผิดชอบ ความกา้วหนา้ และการไดรั้บการยอมรับ มีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัมาก 
แรงจูงใจ (ปัจจยัค ้าจุน) ไดแ้ก่ ความสัมพนัธ์ภายในหน่วยงาน การนิเทศงาน นโยบาย 
และการบริหารงาน สภาพการท างานและเงินเดือน มีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัมาก (3) ความสัมพนัธ์
ระหว่างบรรยากาศองคก์ารกบัแรงจูงใจมีความสัมพนัธ์เชิงบวกท่ีระดบันยัส าคญัทางสถิติ .01 

กลัยา ยศค าลือ (2553) ศึกษาเร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน
มหาวิทยาลัยราชภัฏเลย ผลการศึกษาพบว่า (1) แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน
มหาวิทยาลยัราชภฏัเลย โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น 
เรียงล าดบัค่าเฉล่ียจากสูงไปหาต ่า คือ ดา้นความสมัพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน ดา้นความกา้วหนา้
ในต าแหน่งการงาน ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา ดา้นการไดรั้บความยอมรับนบัถือ 
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ดา้นฐานะและความมัน่คงของอาชีพ ดา้นความส าเร็จของงาน ดา้นสภาพแวดลอ้มในการ
ท างาน ดา้นนโยบายและการบริหารงาน และดา้นรายไดแ้ละผลประโยชน์ท่ีไดรั้บ  
ตามล าดบั (2) พนกังานมหาวิทยาลยัเลยท่ีมีเพศ อายุ สถานภาพ ระดบัการศึกษา  
ประสบการณ์ในการปฏิบติังาน รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน ท่ีอยู่อาศยั จ  านวนสมาชิกในความ
รับผดิชอบ เวลาในการปฏิบติังานต่อวนัและจ านวนวนัท่ีปฏิบติังานต่อสัปดาห์ มีแรงจูงใจ
ในการปฏิบติังานโดยภาพรวมไม่แตกต่างกนั (3) แนวทางการส่งเสริมประสิทธิภาพ
การปฏิบติังานของพนกังานมหาวิทยาลยัราชภฏัเลย คือ พนกังานมหาวิทยาลยัสามารถ
ลาศึกษาต่อได ้(ปริญญาโท/ปริญญาเอก) บา้นพกัใหมี้เพียงพอ เพิ่มความมัน่คงใหก้บั
พนกังานมหาวิทยาลยั ควรให้ความเสมอภาคต่อพนกังานมหาวิทยาลยั ควรจดัหา
สวสัดิการอ่ืน ๆ เพิ่มเติมใหพ้นกังานมหาวทิยาลยัมีคุณภาพชีวิตท่ีดีข้ึน มีกฎระเบียบ      
ท่ีชดัเจนให้แก่พนกังานมหาวิทยาลยัและผูบ้ริหารระดบัสูงควรนิเทศงานพนักงาน
มหาวิทยาลยัแบบกลัยาณมิตร (4) การวิเคราะห์นโยบายการบริหารของมหาวิทยาลยั  
ราชภฏัเลยจะตอ้งใหค้วามส าคญัต่อพนกังานมหาวิทยาลยั โดยการบริหารตอ้งพฒันา
ปรับเปล่ียนโครงสร้างของงานใหมี้ความชดัเจนของบทบาทหนา้ท่ี ตลอดจนมาตรฐาน
ในการปฏิบติัต่อพนกังานมหาวิทยาลยั การด าเนินการบริหารความเส่ียงท่ีอาจจะก่อให ้
เกิดข้ึนต่อพนกังานมหาวิทยาลยั การนิเทศงานพนกังานมหาวิทยาลยัโดยการช้ีแนะ  
ในการท างาน จะก่อใหเ้กิดความมัน่ใจต่อวชิาชีพ เพราะนอกจากมหาวิทยาลยัจะสามารถ
ธ ารงรักษาบุคลากรท่ีมีความรู้ความสามารถใหค้งอยู ่พนกังานเกิดแรงจูงใจในการปฏิบติังาน
และมีความรักองคก์ร มุ่งมัน่ปฏิบติังาน จะส่งผลใหก้ารปฏิบติังานมีประสิทธิภาพยิง่ข้ึน 

พรศิลป์ ศรีเรืองไร (2553) ศึกษาเร่ือง การศึกษาปัจจัยจูงใจในการปฏิบัติงานของครู
โรงเรียนประถมศึกษา สังกัดส านักงานเขตพืน้ท่ีการศึกษาปทุมธานี เขต 2 ผลการศึกษา
พบว่า (1) ดา้นความส าเร็จในการท างาน พบว่า มีปัจจยัในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัมาก 
เม่ือพิจารณาในแต่ละปัจจยั พบว่า การปฏิบติังานท่ีไดรั้บมอบหมายจากผูบ้ริหารได้
เสร็จทนัเวลา เช่น การจดักิจกรรมต่าง ๆ ในโรงเรียน เป็นปัจจยัจูงใจสูงสุด รองลงมา            
เป็นการปฏิบติังานส าเร็จแลว้มีผลตรงตามเป้าหมายท่ีวางไว ้ไม่น้อยกว่าร้อยละ 70          
และปฏิบติังานตามท่ีสถานศึกษาก าหนดส าเร็จตรงตามเวลา เช่น การส่งเอกสารเก่ียวกบั
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การเรียนการสอนของครู ตามล าดบั (2) ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ พบว่า มีปัจจยั
ในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัมาก เม่ือพิจารณาในแต่ละปัจจยั พบว่า การใหค้  าปรึกษา
แนะน าในการปฏิบติังานแก่เพื่อนร่วมงาน เป็นปัจจยัจูงใจสูงสุด รองลงมา เป็นการยอมรับ
จากหน่วยงานในดา้นความรู้ความสามารถท่ีเท่าเทียมกับคนอ่ืน ๆ จากการประเมิน  
ผลการปฏิบติังาน ความความคิดเห็น และขอ้เสนอแนะของท่านไดรั้บการยอมรับ 
จากเพื่อนร่วมงาน และการไดร่้วมวางแผนการปฏิบติังานกบับุคลากรในโรงเรียน ตามล าดบั 
(3) ดา้นความรับผิดชอบ พบว่า มีปัจจยัในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัปานกลาง เม่ือพิจารณา
ในแต่ละปัจจยั พบว่า ความรับผิดชอบงานอ่ืน นอกจากงานสอนท่ีตรงกบัความสนใจ
และความสามารถ เป็นปัจจยัสูงสุด รองลงมา เป็นการไดรั้บมอบหมายให้ปฏิบติังาน        
ท่ีส าคญัของโรงเรียน เช่น จดัท าหลกัสูตรท่ีเหมาะสมใชใ้นสถานศึกษาและเคยไดรั้บ
แต่งตั้งให้เป็นคณะกรรมการท างานระดบัโรงเรียนฯ ของเขตพื้นท่ีการศึกษา เช่น 
คณะกรรมการด าเนินการวดัประเมินผล ตามล าดบั (4) ดา้นความกา้วหนา้ พบว่า มีปัจจยั
ในการปฏิบติังานอยู่ในระดบัปานกลาง เม่ือพิจารณาในแต่ละปัจจยั พบว่า การไดรั้บ       
การพิจารณาข้ึนเงินเดือนตามระเบียบของทางราชการ ดว้ยความเป็นธรรม เป็นปัจจยั
สูงสุด รองลงมา คือ ท่านเคยไดรั้บการอบรมทางวิชาการหรือท่ีเก่ียวขอ้งกบังานท่ีได้
ปรับเปล่ียนใหม่ และการไดรั้บการสนบัสนุนดา้นการพฒันาความรู้ความสามารถในอาชีพ
จากองคก์ร เช่น ส่งไปศึกษาอบรม สัมมนา หรือศึกษาดูงาน ตามล าดบั (5) ดา้นลกัษณะงาน 
พบว่า  ครูมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัปานกลาง 

ธวลัรัตน์ ทองนิล (2555) ศึกษาเร่ือง ปัจจัยท่ีมีอิทธิพลต่อความส าเร็จในอาชีพ
ของข้าราชการครูวิทยฐานะเช่ียวชาญ สังกัดกระทรวงศึกษาธิการ ผลการศึกษา พบว่า          
(1) ขา้ราชการครูวิทยฐานะเช่ียวชาญ สังกดักระทรวงศึกษาธิการ ความส าเร็จในอาชีพ 
อยู่ในระดบัมากท่ีสุด (2) ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความส าเร็จในอาชีพของขา้ราชการครู
วิทยฐานะเช่ียวชาญ สังกดักระทรวงศึกษาธิการ ประกอบดว้ย ปัจจยัสนบัสนุนทางสังคม 
ปัจจยัครอบครัว ปัจจยับุคลิกภาพ ปัจจยับรรยากาศองค์การ และปัจจยัคุณลกัษณะ
ส่วนบุคคล อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ 
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ธวฒัน์ แดนดี (2557) ศึกษาเร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการครู
โรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดส านักเขตพืน้ท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 29 ผลการศึกษา
พบว่า (1) ในภาพรวมของครูมีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน อยูใ่นระดบัมาก (2) ในภาพรวม
ของครูท่ีมีอายแุละประสบการณ์ในการท างานต่างกนั มีแรงจูงใจในการปฏิงานแตกต่างกนั
อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ส่วนครูท่ีมีระดบัการศึกษาต่างกนั มีแรงจูงใจ     
ในการปฏิบติังานไม่แตกต่างกนั และ (3) ปัญหาท่ีส าคญัของการมีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน
ของครู คือ ขาดแคลนส่ิงอ านวยความสะอาดในการเตรียมส่ือและหอ้งเรียนท่ีเอ้ือและทนัสมยั
ต่อการจดัการเรียนการสอน รองลงมา คือ ครูด าเนินงานตามผลการตดัสินใจของผูบ้ริหาร
เพียงอยา่งเดียวโดยไม่มีส่วนร่วมในการตดัสินใจเท่าท่ีควร ส าหรับขอ้เสนอแนะท่ีส าคญั
ส าหรับแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครู คือ ควรจดัหาส่ิงอ  านวยความสะดวกในการ
เตรียมส่ือและห้องเรียนท่ีเอ้ือต่อการจดัการเรียนการสอน โดยการระดมทุนสนบัสนุน
จากชุมชนหรือภาคส่วนต่าง ๆ ในสังคม รองลงมา คือ ควรเปิดโอกาสใหค้รูมีส่วนร่วม
ในการตดัสินใจและด าเนินงานร่วมกนัใหมี้ประสิทธิภาพมากข้ึน ตามล าดบั 

ยุพดี มนตรีดิลก (2557) ศึกษาเร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู สังกัด
ส านักงานเขตพืน้ท่ีการศึกษาประถมศึกษา ผลการศึกษาพบว่า (1) ระดบัแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานของครู โดยรวมและรายดา้นอยู่ในระดบัมาก (2) ผลการเปรียบเทียบระดบั
แรงจูงใจของครูท่ีมีต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังาน จ าแนกตามต าแหน่ง และประสบการณ์
ในการท างาน พบว่า โดยรวมและรายดา้นไม่แตกต่างกนั (3) ขอ้เสนอแนะและแนวทาง
ในการพฒันาแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูสถานศึกษาควรก าหนดงานความรับผดิชอบ
ใหบุ้คลากร ความรู้ความสามารถ สร้างความตระหนกัใหค้รูยอมรับสภาพการปฏิบติังาน
ในปัจจุบนั โดยให้ความส าคญักับการมุ่งเน้นส่งเสริมคุณภาพในการพฒันาตนเอง  
เพื่อความส าเร็จของงานอยา่งมีเร็จของงานอยา่งมีประสิทธิภาพ ส่งเสริมการอบรมใหค้รู
ไดรั้บความรู้ ความเขา้ใจในการใชเ้ทคโนโลยีทางการศึกษา ผูบ้ริหารควรส่งเสริม  
การท างานเป็นทีม ใหค้รูไดร่้วมกนัแสดงความคิดเห็นและร่วมแกไ้ขปัญหาท่ีเกิดข้ึน
ภายในเพื่อส่งเสริมความสัมพนัธ์ภายในองคก์ร 
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Burr (1981) ศึกษาเร่ือง Job Satisfaction Determinant for Selected Administrators 
in Florida’s Community Colleges and Universities: An Application of Herzberg’s  
Motivation-Hygiene Theory ผลการศึกษาพบว่า ทฤษฎีของเฮอร์เบิร์ก คือ ปัจจยัจูงใจ
ก่อให้เกิดความพึงพอใจในงานมากกว่าปัจจยัค ้าจุน อย่างมีนัยส าคญั ผูบ้ริหาร     
ทั้ง 3 ต าแหน่งพึงพอใจในปัจจยัจูงใจมากกว่าปัจจยัค ้าจุน เรียงล าดบัความพึงพอใจได ้
ดงัน้ี สัมฤทธ์ิผลของงาน การไดรั้บการยอมรับนบัถือ ลกัษณะของงาน ความสัมพนัธ์
ส่วนตวั และเม่ือเปรียบเทียบความพึงพอใจในงานของผูบ้ริหารในสถาบนัอุดมศึกษา   
2 ประเภทแลว้ พบว่า ไม่มีความแตกต่างในเร่ืองความพึงพอใจในงานระหว่างผูบ้ริหาร 
ในวิทยาลยัชุมชนและมหาวิทยาลยั แต่มีความแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคญัในเร่ือง
ความพึงพอใจในงาน และความไม่พึงพอใจในงานระหว่างผูบ้ริหารภายในวิทยาลยัชุมชน
และภายในมหาวิทยาลยั 

Egan (2001) ศึกษาเร่ือง Motivation and satisfaction of Chicago public school teachers: 
An analysis based on the Herzberg motivation theory ผลการศึกษาพบว่า ครูมีแรงจูงใจ
ในการท างานอยู่ในระดบัมาก คือ ลกัษณะของงาน ความส าเร็จ และความรับผิดชอบ 
ครูมีความพึงพอใจอยูใ่นระดบัสูง และยงัพบว่า ครูท่ีสอนในโรงเรียนท่ีมีขนาดแตกต่างกนั 
ไดแ้ก่ เพศ ระดบัการศึกษา เช้ือชาติ และอายขุองการสอนท่ีต่างกนั มีแรงจูงใจในการท างาน
แตกต่างกนัอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 

Hutchison (2003) ศึกษาเร่ือง Job satisfaction of classification school employees 
ผลการศึกษาพบว่า (1) ครูใหญ่มีทศันคติท่ีดีต่อการท างานในโรงเรียน (2) ผูมี้ต  าแหน่ง
เป็นผูบ้งัคบับญัชา มีความพึงพอใจในการท างานมากกว่าบุคลากรกลุ่มอ่ืน (3) บุคลากร
ในส านกังานและครูมีความพึงพอใจในการท างานมากกว่าบุคคลกลุ่มอ่ืน (4) ผูท่ี้เป็น
สมาชิกองคก์าร คนงาน จะมีความพึงพอใจต่อเพื่อนร่วมงานมากกว่าคนท่ีไม่เป็นสมาชิก
ขององค์การ (5) ลกัษณะของงานท่ีท าเป็นส่ิงท่ีท  าให้เกิดความพึงพอใจในการท างาน
มากท่ีสุด ในทางตรงกนัขา้ม นโยบายการศึกษาของทอ้งถ่ินและการบริหาร เป็นสาเหตุ
ท่ีท  าใหเ้กิดความไม่พึงพอใจในการท างานมากท่ีสุด (6) การใหค้วามช่วยเหลือในการแนะน า 
มีส่วนท าใหบุ้คลากรในโรงเรียนมีความพึงพอใจมากยิง่ข้ึน (7) ปัจจยัค ้าจุนและปัจจยักระตุน้
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ของบุคลากรในโรงเรียน มีลกัษณะคลา้ยคลึงกบัของคนงานในโรงงานอุตสาหกรรมเอกชน 
และ (8) บุคลากรในโรงเรียน โดยทัว่ไปชอบงานและมีทศันคติท่ีดีต่องานมากกว่าคนงาน
ในโรงงานอุตสาหกรรม 
 
งานวจิยัทีเ่กีย่วข้องกบัความก้าวหน้าในอาชีพ 

พิณนรา เพชรรุ่ง (2552) ศึกษาเร่ือง ความสัมพันธ์ระหว่างลักษณะบุคลิกภาพเชิงรุก
การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การและการรับรู้ความส าเร็จในอาชีพ กรณีศึกษา บุคลากร
สายสนับสนุนของมหาวิทยาลัยแห่งหน่ึง ผลการศึกษาพบว่า ลกัษณะบุคลิกภาพในเชิงรุก
มีความสัมพนัธ์ในทางบวกกบัการรับรู้ความส าเร็จในอาชีพทุกดา้น โดยเฉพาะอยา่งยิง่ 
ในดา้นความสมัพนัธ์ระหว่างบุคคล ดา้นการเงิน และดา้นความกา้วหนา้ในการเล่ือนต าแหน่ง 
แต่ยกเวน้ดา้นบทบาทหนา้ท่ีในการท างานท่ีไม่มีความสัมพนัธ์กบัลกัษณะบุคลิกภาพ 
ในเชิงรุก และการรับรู้การสนบัสนุนจากองค์กรนั้น ก็มีความสัมพนัธ์ในทางบวกกบัการรับรู้
ความส าเร็จในอาชีพทุกดา้น ไม่ว่าจะเป็นดา้นความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคล ดา้นการเงิน 
ดา้นความกา้วหนา้ในการเล่ือนต าแหน่ง และดา้นบทบาทหนา้ท่ีในการท างาน 

ชุลีพร จิณณธนพงษ์ (2554) ศึกษาเร่ือง ความสัมพันธ์ระหว่างความต้องการฝึกอบรม
กับความก้าวหน้าในสายงานอาชีพของครูโรงเรียนเอกชนในเขตบางพลัด กรุงเทพมหานคร 
กลุ่มตัวอย่างเป็นครูในโรงเรียนเอกชนในเขตบางพลัด กรุงเทพมหานคร จ านวน 756 คน 
ผลการศึกษาพบว่า (1) ปัจจยัความตอ้งการฝึกอบรมเพื่อการพฒันาในสายวิชาชีพครู
ในภาพรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง (2) ความกา้วหนา้ในอาชีพภาพรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง 
(3) ความตอ้งการฝึกอบรมกบัความกา้วหนา้ในสายงานอาชีพมีความสัมพนัธ์เชิงบวก
ในระดบัสูงอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 

จากการศึกษาเอกสารและงานวิจยัทั้งในและต่างประเทศท่ีไดก้ล่าวมาขา้งตน้ ท าให้
เห็นว่าแรงจูงใจในการปฏิบติังานกบัความกา้วหนา้ในอาชีพของบุคลากรสายวิชาการนั้น
มีความส าคญัเป็นอยา่งยิง่ บุคลากรจะมีขวญัและก าลงัใจในการปฏิบติังานเกิดจากปัจจยัต่าง ๆ 
เพื่อท าใหป้ฏิบติังานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล ซ่ึงแรงจูงใจในการปฏิบติังาน
ยอ่มท าใหบุ้คลากรปฏิบติังานไดป้ระสบความส าเร็จ บรรลุเป้าหมายขององคก์ร และท าให้
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บุคลากรมีความกา้วหนา้ในอาชีพ ดงันั้น ผูว้ิจยัจึงสนใจท่ีจะศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่าง
แรงจูงใจในการปฏิบติังานกบัความกา้วหนา้ในอาชีพของบุคลากรสายวิชาการ มหาวิทยาลยั
รามค าแหง ซ่ึงผูว้ิจยัสรุปไดว้่า ตวัแปรท่ีศึกษาจะยึดตามแนวคิดและทฤษฎีสองปัจจยั
หรือทฤษฎีการจูงใจในการท างานของ Herzberg ประกอบดว้ย 10 ดา้น มีดงัต่อไปน้ี          
(1) ปัจจยัจูงใจ ประกอบดว้ย (1) ความส าเร็จในงาน (2) การไดรั้บการยอมรับนับถือ         
(3) ลกัษณะงาน (4) ความรับผดิชอบ และ (5) ความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน และ (2) ปัจจยั
ค ้าจุน ประกอบดว้ย (1) นโยบายและการบริหาร (2) วิธีการปกครองบงัคบับญัชา (3) เงินเดือน
หรือค่าตอบแทน (4) สภาพแวดลอ้มในการท างาน และ (5) ความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคล 
เพื่อมาก าหนดเป็นกรอบแนวคิดของปัจจยัท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากร
สายวิชาการ และผูว้ิจยัสังเคราะห์องคป์ระกอบ แนวคิดและเกณฑก์ารวดัความกา้วหนา้
ในอาชีพของปานทิพย ์บุณยะสุต ไดแ้ก่ (1) ความกา้วหนา้ในต าแหน่งหนา้ท่ี (2) ความกา้วหนา้
ในเงินเดือน และ (3) ความกา้วหน้าในการพฒันาตนเอง มาก าหนดเป็นกรอบแนวคิด     
ในการศึกษาตวัแปรความกา้วหนา้ในอาชีพของบุคลากรสายวิชาการ มหาวิทยาลยัรามค าแหง 

 
 
 



 
บทท่ี 3 

วิธีด ำเนินกำรวิจัย 
  

การวิจยัคร้ังน้ีเป็นการวิจยัเชิงส ารวจ (survey research) เพื่อศึกษาความสัมพนัธ์
ระหว่างแรงจูงใจในการปฏิบติังานกบัความกา้วหนา้ในอาชีพของบุคลากรสายวิชาการ 
มหาวิทยาลยัรามค าแหง โดยมีขั้นตอนการด าเนินการวิจยั ดงัน้ี 
 1. ประชากรและกลุ่มตวัอยา่ง 
 2. ตวัแปรท่ีใชใ้นการวิจยั 
 3. เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวิจยั 
 4. การสร้างเคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวิจยั 
 5. การเก็บรวบรวมขอ้มูล 
 6. การวิเคราะห์ขอ้มูล 
 

ประชำกรและกลุ่มตัวอย่ำง 
 

ประชากร 
ประชากรท่ีใชใ้นการวิจยัคร้ังน้ี คือ บุคลากรสายวิชาการ มหาวิทยาลยัรามค าแหง 

จ านวน 7 คณะ ไดแ้ก่ คณะนิติศาสตร์ คณะบริหารธุรกิจ คณะมนุษยศาสตร์ คณะศึกษาศาสตร์ 
คณะวิทยาศาสตร์ คณะรัฐศาสตร์ และคณะเศรษฐศาสตร์ ส ารวจเดือนตุลาคมในปี พ.ศ. 2558 
จ านวน 589 คน 
 
กลุ่มตัวอย่าง 

กลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการวิจยัคร้ังน้ี คือ บุคลากรสายวิชาการ มหาวิทยาลยัรามค าแหง 
จ านวน 7 คณะ ท่ีไดจ้ากการสุ่มตวัอยา่งแบบชั้นภมิู (stratified random sampling) อยา่งมีสัดส่วน 
โดยมีขั้นตอนการด าเนินการ ดงัน้ี 
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1. ส ารวจจ านวนบุคลากรสายวิชาการท่ีปฏิบติังานในมหาวิทยาลยัรามค าแหง 
จ านวน 7 คณะ จ านวน 586 คน 

2. ก าหนดขนาดของกลุ่มตวัอยา่ง โดยค านวณจากสูตรของ Yamane (1973, p. 1088) 
ท่ีระดบัความเช่ือมัน่ 95% และก าหนดค่าความคลาดเคล่ือนเท่ากบั 5% ดงัน้ี 

n =                   N                =                   586                    =    238 
            1 + Ne2                   1 + 586 (0.05)(0.05) 

เม่ือ  n =  ขนาดของกลุ่มตวัอยา่ง 
N =  ขนาดของประชากร 
e =  ความคลาดเคล่ือนท่ียอมใหเ้กิดข้ึนในงานวิจยัคร้ังน้ี ก าหนด 0.05 

3. ท  าการสุ่มกลุ่มตวัอยา่งแบบชั้นภมิู (stratified random sampling) อยา่งมีสัดส่วน
ตามสัดส่วนของแต่ละคณะ 

4. สุ่มตวัอยา่งบุคลากรแต่ละหน่วยงาน ดว้ยวิธีการสุ่มอยา่งง่าย โดยการจบัฉลาก 
แบบไม่แทนท่ี (ดูตาราง 1) 
 
ตำรำง 1 
จ ำนวนประชำกรและกลุ่มตัวอย่ำงท่ีใช้ในกำรวิจัย   

คณะ ประชากร (คน) กลุ่มตวัอยา่ง (คน) 
คณะนิติศาสตร์  47 19 
คณะบริหารธุรกิจ 73 30 
คณะมนุษยศาสตร์ 88 36 
คณะศึกษาศาสตร์ 146 59 
คณะวิทยาศาสตร์ 154 62 
คณะรัฐศาสตร์ 39 16 
คณะเศรษฐศาสตร์ 39 16 

ผลรวม 586 238 
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ตัวแปรที่ใช้ในกำรวจิัย 
 

                                                                           
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
ภำพ 3 ความสัมพนัธ์ระหว่างแรงจูงใจในการปฏิบติังานกบัความกา้วหนา้ในอาชีพ 

 

เคร่ืองมือที่ใช้ในกำรวจิัย 
 

เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวิจยัคร้ังน้ีเป็นแบบสอบถาม (questionnaire) ท่ีใชใ้นการเก็บ
รวบรวมขอ้มูล แบ่งออกเป็น 3 ตอน 

ตอนท่ี 1 แบบสอบถามเก่ียวกบัสถานภาพส่วนบุคคลของบุคลากรสายวิชาการ 
มหาวิทยาลยัรามค าแหง จ  านวน 6 ขอ้ ประกอบดว้ย เพศ อาย ุระดบัการศึกษา สถานภาพ

ควำมก้ำวหน้ำในอำชีพ 
1. ดา้นความกา้วหนา้ในต าแหน่ง 

หนา้ท่ี 
2. ดา้นความกา้วหนา้ในเงินเดือน 
3. ความกา้วหนา้ในการพฒันา 

ตนเอง 
 
 
 

แรงจูงใจในกำรปฏบิัติงำน 
1. ปัจจยัจูงใจ 

1.1 ดา้นความส าเร็จในงาน 
1.2 ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ 
1.3 ดา้นลกัษณะงาน 
1.4 ดา้นความรับผดิชอบ 
1.5 ดา้นความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน 

2. ปัจจยัค ้าจุน 
2.1 ดา้นนโยบายและการบริหาร 
2.2 ดา้นวิธีการปกครองบงัคบับญัชา 
2.3 ดา้นเงินเดือนหรือค่าตอบแทน 
2.4 ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน 
2.5 ดา้นความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคล 
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การท างาน หน่วยงานท่ีปฏิบติังาน และระยะเวลาท่ีปฏิบติังาน ลกัษณะแบบสอบถาม
เป็นแบบเลือกตอบ (checklist) 

ตอนท่ี 2 แบบสอบถามเก่ียวกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรสายวิชาการ 
มหาวิทยาลยัรามค าแหง สร้างข้ึนตามแนวคิดของ Herzberg (1959, pp. 77-95) ประกอบดว้ย 
10 ดา้น จ านวนทั้งส้ิน 40 ขอ้ ไดแ้ก่ (1) ปัจจยัจูงใจ จ านวน 20 ขอ้ ประกอบดว้ย  
(1.1) ดา้นความส าเร็จในงาน จ านวน 4 ขอ้ (1.2) ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ จ านวน 
4 ขอ้ (1.3) ดา้นลกัษณะงาน จ านวน 4 ขอ้ (1.4) ดา้นความรับผิดชอบ จ านวน 4 ขอ้ 
(1.5) ดา้นความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน จ านวน 4 ขอ้ และ (2) ปัจจยัค ้าจุน จ านวน    
20 ขอ้ ประกอบดว้ย (2.1) ดา้นนโยบายและการบริหาร จ านวน 4 ขอ้ (2.2) ดา้นวิธีการ
ปกครองบงัคบับญัชา จ านวน 4 ขอ้ (2.3) ดา้นเงินเดือนหรือค่าตอบแทน จ านวน 4 ขอ้ 
(2.4) ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน จ านวน 4 ขอ้ และ (2.5) ดา้นความสัมพนัธ์
ระหว่างบุคคล จ านวน 4 ขอ้ 

ตอนท่ี 3 แบบสอบถามเก่ียวกบัความกา้วหนา้ในอาชีพของบุคลากรสายวิชาการ 
มหาวิทยาลยัรามค าแหง สร้างข้ึนตามแนวคิดของปานทิพย ์บุณยะสุต (2548, หนา้ 37) 
ประกอบดว้ย 3 ดา้น จ านวนทั้งส้ิน 12 ขอ้ ไดแ้ก่ (1) ดา้นความกา้วหนา้ในต าแหน่งหนา้ท่ี 
จ  านวน 4 ขอ้ (2) ดา้นความกา้วหนา้ในเงินเดือน จ านวน 4 ขอ้ และ (3) ความกา้วหนา้  
ในการพฒันาตนเอง จ านวน 4 ขอ้ 

โดยขอ้ค าถามแต่ละขอ้ของแบบสอบถามตอนท่ี 2 และตอนท่ี 3 มีค าตอบใหเ้ลือก 
ในลกัษณะมาตราส่วนประเมินค่า (rating scale) 5 ระดบั คือ มากท่ีสุด มาก ปานกลาง 
นอ้ย และนอ้ยท่ีสุด ขอ้ค าถามทุกขอ้มีลกัษณะเป็นขอ้ความเชิงรับและมีเกณฑก์ารให้
คะแนนดงัน้ี 

 คะแนน               ความหมาย 
  5 หมายถึง  เห็นดว้ยในระดบัมากท่ีสุด 
  4 หมายถึง  เห็นดว้ยในระดบัมาก  
  3 หมายถึง  เห็นดว้ยในระดบัปานกลาง 
 2 หมายถึง  เห็นดว้ยในระดบันอ้ย 
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 1 หมายถึง  เห็นดว้ยในระดบันอ้ยท่ีสุด 
 

กำรสร้ำงเคร่ืองมือที่ใช้ในกำรวจิัย 
 

การสร้างเคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวิจยัมีขั้นตอน ดงัน้ี 
1. ศึกษาขอ้มูล เอกสาร หนงัสือ วารสาร บทความวิชาการ และงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง

กบัแนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน เพื่อน ามาเป็นแนวทางในการ
สร้างแบบสอบถาม 

2. ศึกษาขอ้มูล เอกสาร หนงัสือ วารสาร บทความวิชาการ และงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง
กบัแนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัความกา้วหนา้ในอาชีพ เพื่อน ามาเป็นแนวทางในการสร้าง
แบบสอบถาม 

3. สังเคราะห์ขอ้มูลและด าเนินการสร้างขอ้ค าถาม โดยการรวบรวมค าส าคญั         
ของแนวคิดท่ีศึกษามาเขียนเป็นค านิยามศพัท ์แลว้จึงสร้างขอ้ค าถามใหส้อดคลอ้งกบั   
ค  านิยามศพัท ์และสภาพการณ์จริงของแรงจูงใจในการปฏิบติังานกบัความกา้วหนา้ในอาชีพ
ของบุคลากรใหค้รอบคลุมกบัส่ิงท่ีตอ้งการประเมิน และครอบคลุมกบัตวัแปรท่ีศึกษา 

4. น าร่างแบบสอบถามท่ีสร้างข้ึนเสนอประธาน และกรรมการท่ีปรึกษาวิทยานิพนธ์ 
เพื่อตรวจแกไ้ขส านวนท่ีใช ้และครอบคลุมเน้ือหาท่ีศึกษา แลว้น ามาปรับปรุงแกไ้ข   
ตามขอ้เสนอแนะ  

5. น าร่างแบบสอบถามท่ีสร้างข้ึนใหอ้าจารยท่ี์ปรึกษาวิทยานิพนธ์ตรวจสอบ  
และน าไปใหผู้เ้ช่ียวชาญดา้นการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์จ  านวน 5 ท่าน พิจารณาตรวจสอบ
ความเท่ียงของเน้ือหา (content validity) ตามความเหมาะสมของภาษาและความครอบคลุม
ประเด็นท่ีศึกษา น าผลมาค านวณหาค่าดชันีความสอดคลอ้งระหว่างขอ้ค าถามกับ
วตัถุประสงคห์รือนิยามศพัท ์(Index of item Objective Congruence--IOC) น าค าตอบ
ของผูท้รงคุณวุฒิแต่ละท่าน แปลงเป็นค่าคะแนนดงัน้ี 

1 คะแนน หมายถึง แน่ใจว่าขอ้ค าถามมีความสอดคลอ้งกบัวตัถุประสงค ์           
หรือนิยามตวัแปร 
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0 คะแนน หมายถึง  ไม่แน่ใจว่าขอ้ค าถามมีความสอดคลอ้งกบัวตัถุประสงค ์    
หรือนิยามตวัแปร 

-1 คะแนน หมายถึง แน่ใจว่าขอ้ค าถามไม่สอดคลอ้งกบัวตัถุประสงคห์รือนิยาม            
    ตวัแปร 

จากนั้นน ามาแทนค่าในสูตรดชันีหาความสอดคลอ้งระหว่างขอ้ค าถามกับ 
วตัถุประสงคห์รือนิยามศพัท ์ถา้ดชันีความสอดคลอ้งระหว่างขอ้ค าถามกบัวตัถุประสงค ์
หรือนิยามศพัท ์มีค่ามากกว่าหรือเท่ากบั 0.50 ข้ึนไป จึงจะใชไ้ดไ้ม่ตอ้งปรับปรุง โดยใชสู้ตร 
ดงัน้ี (สมจิตรา เรืองศรี, 2552, หนา้ 260) 

IOC  =  ∑R 
                 N   

เม่ือ IOC  แทน  ดชันีความสอดคลอ้งระหว่างขอ้ค าถามกบัวตัถุประสงค ์
 ∑R  แทน  ผลรวมคะแนนจากการประเมินของผูเ้ช่ียวชาญ  
 N     แทน  จ  านวนผูเ้ช่ียวชาญ  

โดยใชเ้กณฑค์ดัเลือกขอ้ค าถามดงัน้ี 
             ค่า IOC ≥ 0.5 แสดงว่า ขอ้ค าถามมีความสอดคลอ้งระหว่างขอ้ค าถาม
กบัวตัถุประสงคห์รือนิยามตวัแปร  
           ค่า IOC < 0.5 แสดงว่า ขอ้ค าถามไม่มีความสอดคลอ้งระหว่างขอ้ค าถาม
กบัวตัถุประสงคห์รือนิยามตวัแปร  

การค านวณหาค่า IOC ของขอ้ค าถามในแบบสอบถามมีค่า IOC ผ่านเกณฑ์
โดยค่า IOC ของขอ้ค าถามในแบบสอบถามแรงจูงใจในการท างานอยูร่ะหว่าง 0.60-1.00 
และแบบสอบถามความกา้วหนา้ในอาชีพอยู่ระหว่าง 0.06-1.00 (รายละเอียดดงัภาคผนวก ค) 

6. น าแบบสอบถามท่ีใชป้รับปรุงแกไ้ขตามขอ้เสนอแนะของผูเ้ช่ียวชาญ แลว้ไป
ทดลองใช ้(try-out) กบักลุ่มตวัอยา่งท่ีมีคุณสมบติัใกลเ้คียงกบัประชากรท่ีศึกษา ท่ีไม่ใช่
กลุ่มตวัอยา่ง จ  านวน 30 คน เพื่อหาค่าอ  านาจจ าแนกของขอ้ค าถามตอนท่ี 2 แรงจูงใจ       
ในการปฏิบติังาน และตอนท่ี 3 ความกา้วหนา้ในอาชีพ โดยการหาค่าสหสัมพนัธ์ระหว่าง
คะแนนรายขอ้กับคะแนนรวม (item-total correlation) หากมีค่า 0.2 ข้ึนไป ถือว่า   
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ขอ้ค าถามนั้นใชไ้ด ้โดยค่าอ  านาจจ าแนกของแบบสอบถามแรงจูงใจในการปฏิบติังาน   
มีค่าอยูร่ะหว่าง 0.55-0.84 ค่าอ  านาจจ าแนกของแบบสอบความกา้วหนา้ในอาชีพมีค่าอยู่
ระหว่าง 0.50-0.79 และการหาคุณภาพของเคร่ืองมือทั้งฉบบั เป็นการหาค่าความเช่ือมัน่ 
โดยใชว้ิธีการหาค่าสัมประสิทธ์ิแอลฟา (Alpha coefficient) ตามวิธีของ Cronbach (อา้งถึงใน
สมบรูณ์ สุริยวงศ ์และคนอ่ืน ๆ, 2553, หนา้ 282-287) ซ่ึงแบบสอบถามเก่ียวกบัแรงจูงใจ
ในการปฏิบติังานมีค่าความเช่ือมัน่เท่ากบั 0.98 และแบบสอบถามเก่ียวกบัความกา้วหนา้
ในอาชีพมีค่าความเช่ือมัน่เท่ากบั 0.94 

 

กำรเก็บรวบรวมข้อมูล 
 

ผูว้ิจยัด าเนินการเก็บรวบรวมขอ้มูลในการวจิยัตามขั้นตอน ดงัน้ี  
1. ผูว้ิจยัขอหนงัสืออนุญาตเก็บขอ้มูลจากคณะพฒันาทรัพยากรมนุษย ์มหาวิทยาลยั

รามค าแหง และน าหนงัสืออนุญาตเก็บขอ้มูลเสนอต่อคณบดี จ  านวน 7 คณะ เพื่อท าการ
แจกแบบสอบถาม 

2. เม่ือไดรั้บการอนุญาตจากคณบดีของแต่ละคณะ ในมหาวิทยาลยัรามค าแหงแลว้ 
ผูว้ิจยัน าแบบสอบถามไปท าการเก็บขอ้มูล โดยผูว้ิจยัไดช้ี้แจงวตัถุประสงคข์องการเก็บ
รวบรวมขอ้มูลใหแ้ก่กลุ่มตวัอยา่งทราบก่อน แลว้จึงอธิบายถึงวิธีการตอบแบบสอบถาม 
และรอรับแบบสอบถามคืน โดยไดรั้บแบบสอบถามทั้งส้ิน 283 ฉบบั คิดเป็นร้อยละ 100 

3. น าแบบสอบถามท่ีไดม้าตรวจสอบความถกูตอ้ง โดยพิจารณาจากความสมบรูณ์ 
และวิธีการในการตอบแบบสอบถาม จากนั้นน ามาลงรหสัและตรวจใหค้ะแนนตามเกณฑ์
ท่ีไดก้ าหนดไว ้เพื่อน าไปด าเนินการวิเคราะห์ขอ้มูลทางสถิติ โดยใชโ้ปรแกรมคอมพิวเตอร์
ในการประมวลผล 
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กำรวเิครำะห์ข้อมูล 
 

ผูว้ิจยัน าแบบสอบถามท่ีเก็บรวบรวมไดด้  าเนินการตรวจความสมบรูณ์           
ของแบบสอบถามแต่ละฉบบั และน ามาวิเคราะห์ขอ้มูล โดยใชโ้ปรแกรมส าเร็จรูป        
ทางสถิติ โดยด าเนินการ ดงัน้ี 

1. วิเคราะห์ขอ้มูลเก่ียวกบัสถานภาพส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม 
ประกอบดว้ย เพศ อาย ุระดบัการศึกษา สถานภาพการท างาน หน่วยงานท่ีปฏิบติังาน  
และระยะเวลาท่ีปฏิบติังาน โดยใชส้ถิติแจกแจงความถ่ี (frequency) และค านวณหาค่า
ร้อยละ (percentage) แลว้น ามาเสนอในรูปแบบตารางและความเรียง 

2. วิเคราะห์ขอ้มูลเก่ียวกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานกบัความกา้วหนา้ในอาชีพ
ของบุคลากรสายวิชาการ มหาวิทยาลยัรามค าแหง โดยใชก้ารค านวณหาค่าเฉล่ีย 
(Mean-- ) และค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation--SD) โดยก าหนดเกณฑ ์
การแปลความหมายของค่าเฉล่ีย ของคะแนน ดงัน้ี (ธานินทร์ ศิลป์จารุ, 2550, หนา้ 112)  

ค่าเฉล่ีย   ความหมาย 
4.50-5.00 แรงจูงใจในการปฏิบติังาน/ความกา้วหนา้ในอาชีพ        

อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด 
3.50-4.49  แรงจูงใจในการปฏิบติังาน/ความกา้วหนา้ในอาชีพ        

อยูใ่นระดบัมาก 
2.50-3.49   แรงจูงใจในการปฏิบติังาน/ความกา้วหนา้ในอาชีพ        

อยูใ่นระดบัปานกลาง 
1.50-2.49 แรงจูงใจในการปฏิบติังาน/ความกา้วหนา้ในอาชีพ        

อยูใ่นระดบันอ้ย 
1.00-1.49                    แรงจูงใจในการปฏิบติังาน/ความกา้วหนา้ในอาชีพ           

อยูใ่นระดบันอ้ยท่ีสุด 
3. วิเคราะห์ขอ้มลูความสมัพนัธ์ระหว่างปัจจยัจูงใจในการท างานกบัความกา้วหนา้

ในอาชีพของบุคลากรสายวิชาการ มหาวิทยาลยัรามค าแหง โดยใชแ้ละการวิเคราะห์     


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ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์เพียร์สันโปรดคัโมเมนต์ (Pearson’s productmoment correlation 
coefficient) โดยมีเกณฑก์ารแปลความหมายค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ (r) ดงัน้ี (พรรณี 
ลีกิจวฒันะ, 2551, หนา้ 143) 

ขนาดของค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ ์(r) ระดบัความสัมพนัธ ์
0.00     ไม่มีความสัมพนัธ์ 
0.01-0.19    มีความสัมพนัธ์ต ่ามาก 
0.20-0.39    มีความสัมพนัธ์ต ่า 
0.40-0.59    มีความสัมพนัธ์ปานกลาง 
0.60-0.79    มีความสัมพนัธ์ระดบัสูง 
0.80-0.99    มีความสัมพนัธ์สูงมาก 
1.00     มีความสัมพนัธ์ระดบัสมบรูณ์ 

การแปลความหมายทิศทางของความสัมพนัธ์ 

ค่า r มีค่าเป็น (+) หมายถึง ตวัแปรทั้งสองมีความสมัพนัธ์กนัทางบวก 

ค่า r มีค่าเป็น (-) หมายถึง ตวัแปรทั้งสองมีความสมัพนัธ์กนัทางลบ 
 
 
 
 
 
 



   
บทท่ี 4 

ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 
 

 การวิเคราะห์ขอ้มูลการวิจยัเร่ือง ความสัมพนัธ์ระหว่างแรงจูงใจในการปฏิบติังาน
กบัความกา้วหนา้ในอาชีพของบุคลากรสายวชิาการ มหาวิทยาลยัรามค าแหง ผูว้ิจยัไดน้ าเสนอ
ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลโดยแบ่งเป็น 3 ตอน ดงัน้ี 

ตอนท่ี 1 ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลเก่ียวกบัสถานภาพส่วนบุคคลของบุคลากรสายวิชาการ 
มหาวิทยาลยัรามค าแหง  

ตอนท่ี 2 ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลเก่ียวกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานกบัความกา้วหนา้
ในอาชีพของบุคลากรสายวิชาการ มหาวิทยาลยัรามค าแหง  

ตอนท่ี 3 ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลเก่ียวกับความสัมพนัธ์ระหว่างแรงจูงใจ     
ในการปฏิบติังานกบัความกา้วหนา้ในอาชีพของบุคลากรสายวิชาการ 
มหาวิทยาลยัรามค าแหง  

 

ตอนที่ 1 ผลการวเิคราะห์ข้อมูลเกีย่วกับสถานภาพส่วนบุคคล 
ของบุคลากรสายวชิาการ มหาวทิยาลยัรามค าแหง 

 
ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลเก่ียวกบัสถานภาพส่วนบุคคลของบุคลากรสายวิชาการ 

มหาวิทยาลยัรามค าแหง โดยแจกแจงความถ่ี (frequency) และค่าร้อยละ (percentage) 
ของแต่ละรายการ (ดูตาราง 2) 
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ตาราง 2  
จ ำนวนและร้อยละของสถำนภำพส่วนบุคคลของบุคลำกรสำยวิชำกำร มหำวิทยำลัย 
รำมค ำแหง ผู้ตอบแบบสอบถำม จ ำแนกตำม เพศ อำยุ ระดับกำรศึกษำ สถำนภำพ       
กำรท ำงำน หน่วยงำนท่ีปฏิบัติ และระยะเวลำท่ีปฏิบัติงำน 

สถานภาพส่วนบุคคล จ านวน (คน)    ร้อยละ 

1. เพศ   
ชาย 88    37.00 
หญิง 150    63.00 
รวม  238 100.00 

2. อาย ุ   
20-30 ปี 11      4.60 
31-40 ปี  34    14.30 
41-50 ปี 118    49.60 
51 ปีข้ึนไป 75    31.50 
รวม   238 100.00 

3. ระดบัการศึกษา   
ปริญญาโท  106    44.50 
ปริญญาเอก  132    55.50 
รวม   238 100.00 

4. สถานภาพการท างาน   

ขา้ราชการ  97   40.80 

พนกังานมหาวิทยาลยั 141   59.20 

รวม   238 100.00 
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ตาราง 2 (ต่อ) 
สถานภาพส่วนบุคคล จ านวน (คน)    ร้อยละ 

5. หน่วยงานท่ีปฏิบติังาน   
คณะนิติศาสตร์ 19      8.00 
คณะบริหารธุรกิจ 30    12.60 
คณะมนุษยศาสตร์ 36    15.10 
คณะศึกษาศาสตร์  59    24.80 
คณะวิทยาศาสตร์ 62    26.10 
คณะรัฐศาสตร์ 16     6.70 
คณะเศรษฐศาสตร์ 16    6.70 
รวม   238  100.00 

6. ระเวลาปฏิบติังาน   
1-5 ปี    19      8.00 
6-10 ปี    43    18.10 
11-15 ปี 81    34.00 

16 ปีข้ึนไป 95    39.90 

รวม   238 100.00 

   
จากตาราง 2 พบว่า ขอ้มูลสถานภาพส่วนบุคคลของบุคลากรสายวิชาการ 

มหาวิทยาลยัรามค าแหง จ าแนกตาม เพศ อาย ุระดบัการศึกษา สถานภาพการท างาน 
หน่วยงานท่ีปฏิบติั และระยะเวลาท่ีปฏิบติังาน ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง (ร้อยละ 63.00)      
มีอาย ุ41-50 ปี (ร้อยละ 49.60) ระดบัการศึกษาปริญญาเอก (ร้อยละ 55.50) สถานภาพ
การท างานเป็นพนกังานมหาวิทยาลยั (ร้อยละ 59.20) สังกดัคณะวิทยาศาสตร์ (ร้อยละ 
26.10) และมีระยะเวลาปฏิบติังาน 16 ปีข้ึนไป (ร้อยละ 39.90) 
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ตอนที ่2  ผลการวเิคราะห์ข้อมูลเกีย่วกบัแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
กบัความก้าวหน้าในอาชีพของบุคลากรสายวชิาการ มหาวทิยาลยัรามค าแหง 

 
ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลเก่ียวกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรสายวิชาการ 

มหาวิทยาลยัรามค าแหง โดยใชก้ารค านวณหาค่าเฉล่ีย (Mean-- ) และค่าส่วนเบ่ียงเบน
มาตรฐาน (standard deviation--SD) (ดตูาราง 3-19) 

 
ตาราง 3 
ค่ำเฉล่ีย ค่ำส่วนเบ่ียงเบนมำตรฐำน และระดับแรงจูงใจในกำรปฏิบัติงำนของบุคลำกร
สำยวิชำกำร มหำวิทยำลัยรำมค ำแหง  

แรงจูงใจในการปฏิบติังาน  SD       ระดบั 
1. ปัจจยัจูงใจ 3.51 0.49 มาก 
2. ปัจจยัค ้าจุน 3.50 0.47 มาก 

ภาพรวม   3.50 0.48 มาก 
 

จากตาราง 3 พบว่า บุคลากรสายวิชาการ มหาวิทยาลยัรามค าแหง มีระดบัแรงจูงใจ
ในการปฏิบติังาน โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก (X = 3.50) เม่ือพิจารณา พบว่า ปัจจยัจูงใจ 
อยูใ่นระดบัมาก (X = 3.51) และปัจจยัค ้าจุน อยู่ในระดบัมาก (X = 3.50) 
 
 
 
 
 
 
 
 




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ตาราง 4 
ค่ำเฉล่ีย ค่ำส่วนเบ่ียงเบนมำตรฐำน และระดับแรงจูงใจในกำรปฏิบัติงำนของบุคลำกร
สำยวิชำกำร มหำวิทยำลัยรำมค ำแหง ปัจจัยจูงใจ เป็นรำยด้ำน 

ปัจจยัจูงใจ  SD ระดบัแรงจูงใจ 
1. ดา้นความส าเร็จในงาน 3.55 0.54 มาก 
2. ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ 3.46 0.51 ปานกลาง 
3. ดา้นลกัษณะงาน 3.52 0.54 มาก 
4. ดา้นความรับผดิชอบ 3.51 0.52 มาก 
5. ดา้นความกา้วหนา้ในต าแหน่งหนา้ท่ีการงาน 3.54 0.54 มาก 

ภาพรวม   3.51 0.49 มาก 
 

จากตาราง 4 พบว่า บุคลากรสายวิชาการ มหาวิทยาลยัรามค าแหง มีแรงจูงใจ     
ในการปฏิบติังาน พิจารณาแบ่งตามปัจจยัจูงใจ โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก (X = 3.51) 
เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบว่า ปัจจยัจูงใจอยูใ่นระดบัมาก 4 ดา้น เรียงตามล าดบั ไดแ้ก่ 
ดา้นความส าเร็จในงาน (X = 3.55) ดา้นความก้าวหน้าในต าแหน่งหนา้ท่ีการงาน            
(X = 3.54) ดา้นลกัษณะงาน (X = 3.52) และดา้นความรับผดิชอบ (X = 3.51) และอยูใ่น
ระดบัปานกลาง 1 ดา้น ไดแ้ก่ ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ (X = 3.46)  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 


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ตาราง 5   
ค่ำเฉล่ีย ค่ำส่วนเบ่ียงเบนมำตรฐำน และระดับแรงจูงใจในกำรปฏิบัติงำนของบุคลำกร
สำยวิชำกำร มหำวิทยำลัยรำมค ำแหง ด้ำนควำมส ำเร็จในงำน เป็นรำยข้อ 

ดา้นความส าเร็จในงาน  SD ระดบัปัจจยัจูงใจ 
1. ความสามารถปฏิบติังานไดส้ าเร็จตรงตาม 
    วตัถุประสงคแ์ละเป้าหมายของหน่วยงาน 

 
3.63 

 
0.69 

 
มาก 

2. ความสามารถแกไ้ขปัญหาต่าง ๆ ท่ีเกิดจาก 
    การปฏิบติังานไดอ้ยา่งเหมาะสม 

 
3.50 

 
0.70 

 
มาก 

3. ความพึงพอใจในงานท่ีไดรั้บมอบหมาย 3.53 0.60 มาก     
4. การมีความภมิูใจในผลงานท่ีเกิดข้ึน         
 จากการปฏิบติังาน 

 
3.58 

 
0.63 

 
มาก 

เฉล่ียรวม   3.55 0.54 มาก 
 
จากตาราง 5 พบว่า บุคลากรสายวิชาการ มหาวิทยาลยัรามค าแหง มีปัจจยัจูงใจ 

ในการปฏิบติังาน ดา้นความส าเร็จในงาน โดยภาพรวมอยู่ในระดบัมาก (X = 3.55)  
เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบว่า อยูใ่นระดบัมาก 4 ขอ้ เรียงตามล าดบั ไดแ้ก่ ความสามารถ
ปฏิบติังานไดส้ าเร็จตรงตามวตัถุประสงค์และเป้าหมายของหน่วยงาน (X = 3.63)            
การมีความภมิูใจในผลงานท่ีเกิดข้ึนจากการปฏิบติังาน (X = 3.58) ความพึงพอใจในงาน
ท่ีไดรั้บมอบหมาย (X = 3.53) และความสามารถแกไ้ขปัญหาต่าง  ๆท่ีเกิดจากการปฏิบติังาน
ไดอ้ยา่งเหมาะสม (X = 3.50) 

 
 
 
 
 
 
 


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ตาราง 6   
ค่ำเฉล่ีย ค่ำส่วนเบ่ียงเบนมำตรฐำน และระดับแรงจูงใจในกำรปฏิบัติงำนของบุคลำกร
สำยวิชำกำร มหำวิทยำลัยรำมค ำแหง ด้ำนกำรได้รับกำรยอมรับนับถือ เป็นรำยข้อ 

ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ  SD ระดบัปัจจยัจูงใจ 
1. การไดรั้บความเช่ือถือและไวว้างใจ 
    จากผูบ้งัคบับญัชา 

 
3.48 

 
0.69 

 
ปานกลาง 

2. ผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงานยอมรับ    
    ความสามารถในการปฏิบติังาน 

 
3.51 

 
0.66 

 
มาก     

3. ผูบ้งัคบับญัชาชมเชย  
    เม่ือมีผลการปฏิบติังานท่ีดี 

 
3.45 

 
0.61 

 
ปานกลาง     

4. เพื่อนร่วมงานมีส่วนใหก้ าลงัใจ 
 ในการปฏิบติังาน 

 
3.39 

 
0.62 

 
ปานกลาง     

เฉล่ียรวม   3.46 0.51 ปานกลาง     
 

จากตาราง 6 พบว่า บุคลากรสายวิชาการ มหาวิทยาลยัรามค าแหง มีปัจจยัจูงใจ 
ในการปฏิบติังาน ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง          
(X = 3.46) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบว่า อยู่ในระดบัมาก 1 ขอ้ ไดแ้ก่ ผูบ้งัคบับญัชา       
และเพื่อนร่วมงานยอมรับความสามารถในการปฏิบติังาน (X = 3.51) และอยูใ่นระดบั
ปานกลาง 3 ขอ้ เรียงตามล าดบั ไดแ้ก่ การไดรั้บความเช่ือถือและไวว้างใจจากผูบ้งัคบับญัชา                 
(X = 3.48) ผูบ้งัคบับญัชาชมเชยเม่ือมีผลการปฏิบติังานท่ีดี (X = 3.45) และเพื่อนร่วมงาน
มีส่วนใหก้ าลงัใจในการปฏิบติังาน (X = 3.39)                 
 
 
 
 
 
 


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ตาราง 7    
ค่ำเฉล่ีย ค่ำส่วนเบ่ียงเบนมำตรฐำน และระดับแรงจูงใจในกำรปฏิบัติงำนของบุคลำกร
สำยวิชำกำร มหำวิทยำลัยรำมค ำแหง ด้ำนลกัษณะงำน เป็นรำยข้อ  

ดา้นลกัษณะงาน  SD ระดบัปัจจยัจูงใจ 
1. การไดรั้บมอบหมายงานท่ีทา้ทายความรู้  
    ความสามารถ 

 
3.61 

 
0.69 

 
มาก 

2. ความสามารถแสดงความคิดเห็น 
    ในการปฏิบติังานไดอ้ยา่งเตม็ท่ี 

 
3.45 

 
0.70 

 
ปานกลาง     

3. ลกัษณะงานท่ีปฏิบติัท าใหต้อ้งใช ้
    ความคิดสร้างสรรคเ์พื่อพฒันางานอยูเ่สมอ 

 
3.48 

 
0.60 

 
ปานกลาง 

4. ลกัษณะงานท่ีปฏิบติัท าใหไ้ดพ้ฒันาความรู้  
    ความสามารถ 

 
3.56 

 
0.63 

 
มาก 

เฉล่ียรวม   3.52 0.54 มาก 
 

จากตาราง 7 พบว่า บุคลากรสายวิชาการ มหาวิทยาลยัรามค าแหง มีปัจจยัจูงใจ 
ในการปฏิบติังาน ดา้นลกัษณะงาน โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก (X = 3.52) เม่ือพิจารณา
เป็นรายขอ้ พบว่า อยูใ่นระดบัมาก 2 ขอ้ เรียงตามล าดบั ไดแ้ก่ การไดรั้บมอบหมายงาน 
ท่ีทา้ทายความรู้ความสามารถ (X = 3.61) และลกัษณะงานท่ีปฏิบติัท าให้ไดพ้ฒันาความรู้ 
ความสามารถ (X = 3.56) และอยู่ในระดบัปานกลาง 2 ขอ้ เรียงตามล าดบั ไดแ้ก่ 
ลกัษณะงานท่ีปฏิบติัท าใหต้อ้งใชค้วามคิดสร้างสรรคเ์พื่อพฒันางานอยูเ่สมอ (X = 3.48) 
และความสามารถแสดงความคิดเห็นในการปฏิบติังานไดอ้ยา่งเตม็ท่ี (X = 3.45) 
 
 
 
 
 
 


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ตาราง 8   
ค่ำเฉล่ีย ค่ำส่วนเบ่ียงเบนมำตรฐำน และระดับแรงจูงใจในกำรปฏิบัติงำนของบุคลำกร
สำยวิชำกำร มหำวิทยำลัยรำมค ำแหง ด้ำนควำมรับผิดชอบ เป็นรำยข้อ 

ดา้นความรับผดิชอบ  SD ระดบัปัจจยัจูงใจ 
1. ความมีอิสระในการปฏิบติังาน 
    ไดอ้ยา่งมีขอบเขตท่ีเหมาะสม 

 
3.54 

 
0.59 

 
มาก     

2. ความมีอ านาจในการตดัสินใจเก่ียวกบั              
    งานท่ีปฏิบติัได ้

 
3.49 

 
0.70 

 
ปานกลาง     

3. การมีความมุ่งมัน่ในงานท่ีไดรั้บมอบหมาย    3.50   0.60 มาก 
4. การปฏิบติังานท่ีไดรั้บมอบหมายส าเร็จ 
    ตามระยะเวลาท่ีก าหนด 

 
3.51 

 
0.62 

 
มาก     

เฉล่ียรวม   3.51 0.52 มาก     
 

จากตาราง 8 พบว่า บุคลากรสายวิชาการ มหาวิทยาลยัรามค าแหง มีปัจจยัจูงใจ 
ในการปฏิบติังาน ดา้นความรับผิดชอบ โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก (X = 3.51)       
เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบว่า อยูใ่นระดบัมาก 3 ขอ้ เรียงล าดบั ไดแ้ก่ ความมีอิสระ    
ในการปฏิบติังานไดอ้ยา่งมีขอบเขตท่ีเหมาะสม (X = 3.54) การปฏิบติังานท่ีไดรั้บ
มอบหมายส าเร็จตามระยะเวลาท่ีก าหนด (X = 3.51) การมีความมุ่งมัน่ในงานท่ีไดรั้บ
มอบหมาย (X = 3.50) และอยูใ่นระดบัปานกลาง 1 ขอ้ ไดแ้ก่ ความมีอ านาจในการตดัสินใจ
เก่ียวกบังานท่ีปฏิบติัได ้(X = 3.49)  
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ตาราง 9   
ค่ำเฉล่ีย ค่ำส่วนเบ่ียงเบนมำตรฐำน และระดับแรงจูงใจในกำรปฏิบัติงำนของบุคลำกร
สำยวิชำกำร มหำวิทยำลัยรำมค ำแหง ด้ำนควำมก้ำวหน้ำในต ำแหน่งหน้ำท่ีกำรงำน          
เป็นรำยข้อ 
ดา้นความกา้วหนา้ในต าแหน่งหนา้ท่ีการงาน  SD ระดบัปัจจยัจูงใจ 
1. ต าแหน่งหนา้ท่ีการงานมีโอกาส 
    กา้วหนา้ในอาชีพ 

 
3.63 

 
0.69 

 
มาก     

2. การไดรั้บมอบหมายใหป้ฏิบติังานท่ีตอ้งใช ้
    ความรับผดิชอบสูงกว่าต าแหน่งงาน 

 
3.50 

 
0.70 

 
มาก     

3. การไดรั้บมอบหมายใหป้ฏิบติังาน 
    ในต าแหน่งท่ีสูงกว่าเพื่อนร่วมงาน 
    ในระดบัเดียวกนั 

   
 
   3.47 

   
 
  0.60 

 
 
ปานกลาง 

4. การไดรั้บมอบหมายใหป้ฏิบติังาน 
    ท่ีมีความส าคญัต่อหน่วยงาน 

 
3.58 

 
0.63 

 
มาก    

เฉล่ียรวม   3.54 0.54 มาก     
 

จากตาราง 9 พบว่า บุคลากรสายวิชาการ มหาวิทยาลยัรามค าแหง มีปัจจยัจูงใจ       
ในการปฏิบติังาน ดา้นความกา้วหนา้ในต าแหน่งหนา้ท่ีการงาน โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก 
(X = 3.54) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบว่า อยูใ่นระดบัมาก 3 ขอ้ เรียงตามล าดบั ไดแ้ก่ 
ต าแหน่งหนา้ท่ีการงานมีโอกาสกา้วหนา้ในอาชีพ (X = 3.63) การไดรั้บมอบหมายให้
ปฏิบติังานท่ีมีความส าคญัต่อหน่วยงาน (X = 3.58)  และการไดรั้บมอบหมายให้ปฏิบติังาน
ท่ีตอ้งใชค้วามรับผดิชอบสูงกว่าต าแหน่งงาน (X = 3.50) และอยูใ่นระดบั ปานกลาง 1 ขอ้ 
ไดแ้ก่ การไดรั้บมอบหมายใหป้ฏิบติังานในต าแหน่งท่ีสูงกว่าเพื่อนร่วมงานในระดบัเดียวกนั 
(X = 3.47) 
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ตาราง 10 
ค่ำเฉล่ีย ค่ำส่วนเบ่ียงเบนมำตรฐำน และระดับแรงจูงใจในกำรปฏิบัติงำนของบุคลำกร
สำยวิชำกำร มหำวิทยำลัยรำมค ำแหง ปัจจัยค ำ้จุน เป็นรำยด้ำน 

ปัจจยัค ้าจุน  SD ระดบัแรงจูงใจ 
1. ดา้นนโยบายและการบริหาร 3.54 0.54 มาก 
2. ดา้นวิธีการปกครองบงัคบับญัชา 3.51 0.53 มาก 
3. ดา้นเงินเดือนหรือค่าตอบแทน 3.50 0.52 มาก 
4. ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน 3.45 0.43 ปานกลาง 
5. ดา้นความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคล 3.49 0.52 ปานกลาง 

ภาพรวม   3.50 0.47 มาก 
 

จากตาราง 10 พบว่า บุคลากรสายวิชาการ มหาวิทยาลยัรามค าแหง มีแรงจูงใจ     
ในการปฏิบติังาน พิจารณาแบ่งตามปัจจยัค ้าจุน โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก (X = 3.50) 
เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบว่า ปัจจยัค ้ำจุนอยูใ่นระดบัมำก 3 ดา้น เรียงตามล าดบั ไดแ้ก่ 
ดา้นนโยบายและการบริหาร (X = 3.54) ดา้นวิธีการปกครองบงัคบับญัชา (X = 3.51) 
และดา้นเงินเดือนหรือค่าตอบแทน (X = 3.50) และอยู่ในระดบัปานกลาง 2 ดา้น         
เรียงตามล าดบั ไดแ้ก่ ดา้นความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคล (X = 3.49) และดา้นสภาพแวดลอ้ม
ในการท างาน (X = 3.45)  
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ตาราง 11   
ค่ำเฉล่ีย ค่ำส่วนเบ่ียงเบนมำตรฐำน และระดับแรงจูงใจในกำรปฏิบัติงำนของบุคลำกร
สำยวิชำกำร มหำวิทยำลัยรำมค ำแหง ด้ำนนโยบำยและกำรบริหำร เป็นรำยข้อ 

ดา้นนโยบายและการบริหาร  SD ระดบัปัจจยัค ้าจุน 
1. หน่วยงานก าหนดนโยบายการบริหารงานท่ีดี    3.60   0.69 มาก     
2. หน่วยงานไดแ้จง้นโยบาย เป้าหมาย 
    การปฏิบติังาน และขอ้มูลข่าวสารต่าง ๆ  
    ใหท้ราบอยูเ่สมอ 

 
3.51 

 
0.70 

 
มาก 

3. หน่วยงานมีขั้นตอนการปฏิบติังาน 
    ท่ีเป็นระบบ ชดัเจน และมีมาตรฐาน 
    ในการปฏิบติังานท่ีดี 

   
 
   3.50 

   
 
  0.60 

 
 
มาก 

4. หน่วยงานน าเทคโนโลยท่ีีทนัสมยั 
    เขา้มาใชใ้นการปฏิบติังาน 

 
3.56 

 
0.63 

 
มาก 

เฉล่ียรวม   3.54 0.54 มาก     
 
จากตาราง 11 พบว่า บุคลากรสายวิชาการ มหาวิทยาลยัรามค าแหง มีปัจจยัจูงใจ

ในการปฏิบติังาน ดา้นนโยบายและการบริหาร โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก (X = 3.54) 
เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบว่า อยูใ่นระดบัมาก 4 ขอ้ เรียงล าดบั ไดแ้ก่ หน่วยงานก าหนด
นโยบายการบริหารงานท่ีดี (X = 3.60) หน่วยงานน าเทคโนโลยท่ีีทนัสมยัเขา้มาใชใ้น
การปฏิบติังาน (X = 3.56) หน่วยงานไดแ้จง้นโยบาย เป้าหมายการปฏิบติังานและขอ้มูล
ข่าวสารต่าง ๆ ใหท้ราบอยูเ่สมอ (X = 3.51) และหน่วยงานมีขั้นตอนการปฏิบติังานท่ีเป็น
ระบบ ชดัเจน และมีมาตรฐานในการปฏิบติังานท่ีดี (X = 3.50) 
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ตาราง 12    
ค่ำเฉล่ีย ค่ำส่วนเบ่ียงเบนมำตรฐำน และระดับแรงจูงใจในกำรปฏิบัติงำนของบุคลำกร
สำยวิชำกำร มหำวิทยำลัยรำมค ำแหง ด้ำนวิธีกำรปกครองบังคับบัญชำ เป็นรำยข้อ  

ดา้นวิธีการปกครองบงัคบับญัชา  SD ระดบัปัจจยัค ้าจุน 
1. ผูบ้งัคบับญัชามีระบบการบริหารจดัการ 
    งานท่ีดี 

    
   3.54 

   
  0.65 

 
มาก   

2. ผูบ้งัคบับญัชามอบหมายงาน 
    ดว้ยความเหมาะสมและเสมอภาค 

 
3.46 

 
0.70 

 
ปานกลาง 

3. ผูบ้งัคบับญัชามีความเท่ียงตรง 
    ในการตดัสินใจแกปั้ญหาต่าง ๆ     

   
   3.51 

   
  0.60 

 
มาก 

4. ผูบ้งัคบับญัชามีความเตม็ใจในการสอนงาน 
    เม่ือเร่ิมงานใหม่ ๆ 

 
3.53 

 
0.62 

 
มาก 

เฉล่ียรวม   3.51 0.53 มาก   

 
จากตาราง 12 พบว่า บุคลากรสายวิชาการ มหาวิทยาลยัรามค าแหง มีปัจจยัจูงใจ

ในการปฏิบติังาน ดา้นวิธีการปกครองบงัคบับญัชา โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก (X = 3.51) 
เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบว่า อยูใ่นระดบัมาก 3 ขอ้ เรียงตามล าดบั ไดแ้ก่ ผูบ้งัคบับญัชา
มีระบบการบริหารจดัการงานท่ีดี (X = 3.54) ผูบ้งัคบับญัชามีความเตม็ใจในการสอนงาน 
เม่ือเร่ิมงานใหม่ ๆ (X = 3.53) และผูบ้งัคบับญัชามีความเท่ียงตรงในการตดัสินใจ
แกปั้ญหาต่าง ๆ (X = 3.51) และระดบัปานกลาง 1 ขอ้ ไดแ้ก่ ผูบ้งัคบับญัชามอบหมายงาน
ดว้ยความเหมาะสมและเสมอภาค (X = 3.46)  
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ตาราง 13    
ค่ำเฉล่ีย ค่ำส่วนเบ่ียงเบนมำตรฐำน และระดับแรงจูงใจในกำรปฏิบัติงำนของบุคลำกร
สำยวิชำกำร มหำวิทยำลัยรำมค ำแหง ด้ำนเงินเดือนหรือค่ำตอบแทน เป็นรำยข้อ 

ดา้นเงินเดือนหรือค่าตอบแทน  SD ระดบัปัจจยัค ้าจุน 
1. การไดรั้บเงินเดือนท่ีเพียงพอ        3.51   0.55 มาก   
2. การไดรั้บค่าตอบแทนอ่ืน ๆ  
   นอกจากเงินเดือนอยา่งเพียงพอ 

 
3.47 

 
0.70 

 
ปานกลาง   

3. การไดรั้บเงินเดือนเพิ่มข้ึน  
    หากมีผลการปฏิบติังานสูงข้ึน 

   
   3.50 

   
  0.60 

 
มาก 

4. การไดรั้บการปรับข้ึนเงินเดือน 
    ตามท่ีคาดหวงัไว ้

 
3.54 

 
0.62 

 
มาก   

เฉล่ียรวม   3.50 0.52 มาก   
 

จากตาราง 13 พบว่า บุคลากรสายวิชาการ มหาวิทยาลยัรามค าแหง มีปัจจยัจูงใจ
ในการปฏิบติังาน ดา้นเงินเดือนหรือค่าตอบแทน โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก (X = 3.50) 
เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบว่า อยูใ่นระดบัมาก 3 ขอ้ เรียงล าดบั ไดแ้ก่ การไดรั้บการปรับข้ึน
เงินเดือนตามท่ีคาดหวงัไว้ (X = 3.54) การไดรั้บเงินเดือนท่ีเพียงพอ (X = 3.51)                      
และการไดรั้บเงินเดือนเพิ่มข้ึน หากมีผลการปฏิบติังานสูงข้ึน (X = 3.50) และอยูใ่น
ระดบัปานกลาง 1 ขอ้ ไดแ้ก่ การไดรั้บค่าตอบแทนอ่ืน ๆ นอกจากเงินเดือนอยา่งเพียงพอ 
(X = 3.47)  
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ตาราง 14   
ค่ำเฉล่ีย ค่ำส่วนเบ่ียงเบนมำตรฐำน และระดับแรงจูงใจในกำรปฏิบัติงำนของบุคลำกร
สำยวิชำกำร มหำวิทยำลัยรำมค ำแหง ด้ำนสภำพแวดล้อมในกำรท ำงำน เป็นรำยข้อ  

ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน  SD ระดบัปัจจยัค ้าจุน 
1. หอ้งท างานมีอุปกรณ์ท่ีใชใ้นการปฏิบติังาน 
    เพียงพอ และมีสภาพพร้อมใชง้าน 

    
   3.28 

   
  0.57 

 
ปานกลาง   

2. หอ้งท างานมีพื้นท่ีกวา้ง เหมาะสมกบั 
    การปฏิบติังาน 

 
3.40 

 
0.59 

 
ปานกลาง   

3. หอ้งท างานมีอากาศถ่ายเท สะดวก    3.58   0.55 มาก 
4. บรรยากาศโดยทัว่ไปของสถานท่ีท างาน 
    ส่งเสริมการปฏิบติังาน 

 
3.54 

 
0.57 

 
มาก   

เฉล่ียรวม   3.45 0.43 ปานกลาง  
 

จากตาราง 14 พบว่า บุคลากรสายวิชาการ มหาวิทยาลยัรามค าแหง มีปัจจยัจูงใจ
ในการปฏิบติังาน ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง  
(X = 3.45) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบว่า อยู่ในระดบัมาก 2 ขอ้ เรียงล าดบั ไดแ้ก่         
ห้องท างานมีอากาศถ่ายเท สะดวก (X = 3.58) และบรรยากาศโดยทัว่ไปของสถานท่ี
ท างานส่งเสริมการปฏิบติังาน (X = 3.54) และอยู่ในระดบัปานกลาง 2 ขอ้ เรียงล าดบั 
ไดแ้ก่ หอ้งท างานมีพื้นท่ีกวา้ง เหมาะสมกบัการปฏิบติังาน (X = 3.40) และหอ้งท างาน        
มีอุปกรณ์ท่ีใชใ้นการปฏิบติังานเพียงพอ และมีสภาพพร้อมใชง้าน (X = 3.28) 

 
 
 
 
 
 
 





100 

ตาราง 15    
ค่ำเฉล่ีย ค่ำส่วนเบ่ียงเบนมำตรฐำน และระดับแรงจูงใจในกำรปฏิบัติงำนของบุคลำกร
สำยวิชำกำร มหำวิทยำลัยรำมค ำแหง ด้ำนควำมสัมพันธ์ระหว่ำงบุคคล เป็นรำยข้อ 

ดา้นความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคล  SD ระดบัปัจจยัค ้าจุน 
1. ความสามารถแลกเปล่ียนเรียนรู้เก่ียวกบังาน 
    กบัเพื่อนร่วมงานและผูบ้งัคบับญัชาได ้

    
   3.51 

   
  0.66 

 
มาก 

2. ในการปฏิบติังานมีโอกาสไดส้ร้างมิตรภาพ 
    กบัเพื่อนร่วมงานและผูบ้งัคบับญัชา 

 
3.48 

 
0.67 

 
ปานกลาง   

3. ความสามารถแลกเปล่ียนความคิดเห็น 
    กบัเพื่อนร่วมงานและผูบ้งัคบับญัชาได ้

    
   3.47 

   
  0.60 

 
ปานกลาง 

4. ความสามารถปฏิบติังานร่วมกบั 
    เพื่อนร่วมงานและผูบ้งัคบับญัชาไดอ้ยา่งดี 

 
3.50 

 
0.61 

 
มาก  

เฉล่ียรวม   3.49 0.52 ปานกลาง  
 

จากตาราง 15 พบว่า บุคลากรสายวิชาการ มหาวิทยาลยัรามค าแหง มีปัจจยัจูงใจ
ในการปฏิบติังาน ดา้นความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคล โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง               
(X = 3.49) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบว่า อยู่ในระดบัมาก 2 ขอ้ เรียงล าดบั ไดแ้ก่  
ความสามารถแลกเปล่ียนเรียนรู้เก่ียวกับงานกับเพื่อนร่วมงานและผูบ้งัคบับญัชาได ้       
(X = 3.51) และความสามารถปฏิบติังานร่วมกบัเพื่อนร่วมงานและผูบ้งัคบับญัชาไดอ้ยา่งดี         
(X = 3.50) และอยูใ่นระดบัปานกลาง 2 ขอ้ เรียงล าดบั ไดแ้ก่ ในการปฏิบติังานมีโอกาส
ไดส้ร้างมิตรภาพกับเพื่อนร่วมงานและผูบ้งัคบับญัชา (X = 3.48) และความสามารถ
แลกเปล่ียนความคิดเห็นกบัเพื่อนร่วมงานและผูบ้งัคบับญัชาได ้(X = 3.47)  
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ตาราง 16 
ค่ำเฉล่ีย ค่ำส่วนเบ่ียงเบนมำตรฐำน และระดับควำมก้ำวหน้ำในอำชีพของบุคลำกร          
สำยวิชำกำร มหำวิทยำลัยรำมค ำแหง เป็นรำยด้ำน 

ความกา้วหนา้ในอาชีพ  SD        ระดบั 
1. ดา้นความกา้วหนา้ในต าแหน่งหนา้ท่ี 3.61 0.51 มาก 
2. ดา้นความกา้วหนา้ในเงินเดือน 3.54 0.46 มาก 
3. ดา้นความกา้วหนา้ในการพฒันาตนเอง 3.62 0.45 มาก 

ภาพรวม   3.59 0.46 มาก 
 

จากตาราง 16 พบว่า บุคลากรสายวิชาการ มหาวิทยาลยัรามค าแหง มีความกา้วหนา้
ในอาชีพ โดยภาพรวมอยู่ในระดบัมาก (X = 3.59) เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบว่า 
ความกา้วหนา้ในอาชีพอยูใ่นระดบัมาก 3 ดา้น เรียงตามล าดบั ไดแ้ก่ ดา้นความกา้วหนา้
ในการพฒันาตนเอง (X = 3.62) ดา้นความกา้วหน้าในต าแหน่งหน้าท่ี (X = 3.61)          
และดา้นความกา้วหนา้ในเงินเดือน (X = 3.54)  
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ตาราง 17   
ค่ำเฉล่ีย ค่ำส่วนเบ่ียงเบนมำตรฐำน และระดับควำมก้ำวหน้ำในอำชีพของบุคลำกร          
สำยวิชำกำร มหำวิทยำลัยรำมค ำแหง ด้ำนควำมก้ำวหน้ำในต ำแหน่งหน้ำท่ี เป็นรำยข้อ 

ดา้นความกา้วหนา้ในต าแหน่งหนา้ท่ี  SD ระดบั
ความกา้วหนา้ 

1. การไดรั้บมอบหมายงานท่ีสูงข้ึน 
    และตอ้งใชค้วามรับผดิชอบท่ีเพิ่มมากข้ึน 

 
3.70 

 
0.68 

 
มาก 

2. งานท่ีปฏิบติัท าใหก้า้วหนา้ในอาชีพ 
    มากข้ึนเป็นล าดบั 

 
3.66 

 
0.64 

 
มาก 

3. การไดรั้บการพจิารณาใหเ้ล่ือนต าแหน่ง 
    ตามระยะเวลาท่ีเหมาะสม 

 
3.61 

 
0.59 

 
มาก     

4. งานท่ีปฏิบติัมีความกา้วหนา้ในอาชีพ 
    เม่ือเทียบกบัเพื่อนรุ่นเดียวกนั 

 
3.49 

 
0.60 

 
ปานกลาง 

เฉล่ียรวม   3.61 0.51 มาก 
 
จากตาราง 17 พบว่า บุคลากรสายวิชาการ มหาวิทยาลยัรามค าแหง มีความกา้วหนา้

ในอาชีพ ดา้นความกา้วหนา้ในต าแหน่งหนา้ท่ี โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก (X = 3.61) 
เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบว่า อยูใ่นระดบัมาก 3 ขอ้ เรียงตามล าดบั ไดแ้ก่ การไดรั้บ
มอบหมายงานท่ีสูงข้ึนและตอ้งใชค้วามรับผดิชอบท่ีเพิ่มมากข้ึน (X = 3.70) งานท่ีปฏิบติั
ท าใหก้า้วหนา้ในอาชีพมากข้ึนเป็นล าดบั (X = 3.66) และการไดรั้บการพิจารณาให้ 
เล่ือนต าแหน่งตามระยะเวลาท่ีเหมาะสม (X = 3.61) และอยูใ่นระดบัปานกลาง 1 ขอ้  
ไดแ้ก่ งานท่ีปฏิบติัมีความกา้วหนา้ในอาชีพเม่ือเทียบกบัเพื่อนรุ่นเดียวกนั (X = 3.49) 
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ตาราง 18   
ค่ำเฉล่ีย ค่ำส่วนเบ่ียงเบนมำตรฐำน และระดับควำมก้ำวหน้ำในอำชีพของบุคลำกร          
สำยวิชำกำร มหำวิทยำลัยรำมค ำแหง ด้ำนควำมก้ำวหน้ำในเงินเดือน เป็นรำยข้อ 

ดา้นความกา้วหนา้ในเงินเดือน  SD ระดบั
ความกา้วหนา้ 

1. การไดรั้บการพจิารณาใหข้ึ้นเงินเดือน 
     ตามระยะเวลาท่ีหน่วยงานก าหนด 

 
3.63 

 
0.60 

 
มาก 

2. เงินเดือนท่ีท่านไดรั้บมีความยติุธรรม    3.58   0.56       มาก 
3. เงินเดือนท่ีไดรั้บเหมาะสมกบัความรู้ 
    ความสามารถ 

 
3.53 

 
0.52 

 
มาก     

4. เงินเดือนท่ีสูงข้ึนจะส่งผลใหต้ าแหน่งงาน 
    เพิ่มสูงข้ึนไปดว้ย 

 
3.45 

 
0.57 

 
ปานกลาง 

เฉล่ียรวม   3.54 0.46 มาก 
 

จากตาราง 18 พบว่า บุคลากรสายวิชาการ มหาวิทยาลยัรามค าแหง มีความกา้วหนา้
ในอาชีพ ดา้นความกา้วหนา้ในเงินเดือน โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก (X = 3.54)         
เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบว่า อยูใ่นระดบัมาก 3 ขอ้ เรียงตามล าดบั ไดแ้ก่ การไดรั้บ    
การพิจารณาใหข้ึ้นเงินเดือนตามระยะเวลาท่ีหน่วยงานก าหนด (X = 3.63) เงินเดือน      
ท่ีไดรั้บมีความยติุธรรม (X = 3.58) และเงินเดือนท่ีไดรั้บเหมาะสมกบัความรู้ความสามารถ 
(X = 3.53) และอยูใ่นระดบัปานกลาง 1 ขอ้ ไดแ้ก่ เงินเดือนท่ีสูงข้ึนจะส่งผลใหต้ าแหน่งงาน
เพิ่มสูงข้ึนไปดว้ย (X = 3.45) 
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ตาราง 19   
ค่ำเฉล่ีย ค่ำส่วนเบ่ียงเบนมำตรฐำน และระดับควำมก้ำวหน้ำในอำชีพของบุคลำกร          
สำยวิชำกำร มหำวิทยำลัยรำมค ำแหง ด้ำนควำมก้ำวหน้ำในกำรพัฒนำตนเอง เป็นรำยข้อ 

ดา้นความกา้วหนา้ในการพฒันาตนเอง  SD ระดบั
ความกา้วหนา้ 

1. ประสบการณ์ในการปฏิบติังาน 
    ท  าใหมี้ความเช่ียวชาญในสายงาน 

 
3.75 

 
0.67 

 
มาก 

2. การพยายามแสวงหาวิธีการ ความรู้ต่าง ๆ      
    เพื่อน ามาพฒันาการปฏิบติังานอยา่งสม ่าเสมอ 

 
3.63 

 
0.58 

 
มาก 

3. นบัตั้งแต่เร่ิมปฏิบติังานท่ีหน่วยงานน้ี 
    จนถึงปัจจุบนั มีโอกาสศึกษาในระดบั 
    ท่ีสูงข้ึน 

 
 

3.45 

 
 

0.50 

 
 
ปานกลาง  

4. การมีโอกาสเขา้รับการฝึกอบรม สัมมนา 
    เพื่อเพิ่มความรู้ ทกัษะในการปฏิบติังาน 
    อยา่งสม ่าเสมอ 

 
 

3.65 

 
 

0.62 

 
 
มาก 

เฉล่ียรวม   3.62 0.43 มาก 
 
จากตาราง 19 พบว่า บุคลากรสายวิชาการ มหาวิทยาลยัรามค าแหง มีความกา้วหนา้

ในอาชีพ ดา้นความกา้วหนา้ในการพฒันาตนเอง โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก (X = 3.62) 
เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบว่า อยูใ่นระดบัมาก 3 ขอ้ เรียงตามล าดบั ไดแ้ก่ ประสบการณ์
ในการปฏิบติังานท าให้มีความเช่ียวชาญในสายงาน (X = 3.75) การมีโอกาสเขา้รับ         
การฝึกอบรม สัมมนา เพื่อเพิ่มความรู้ ทกัษะในการปฏิบติังานอยา่งสม ่าเสมอ (X = 3.65) 
และการพยายามแสวงหาวิธีการ ความรู้ต่าง ๆ เพื่อน ามาพฒันาการปฏิบติังานอยา่งสม ่าเสมอ 
(X = 3.63) และอยูใ่นระดบัปานกลาง 1 ขอ้ ไดแ้ก่ นบัตั้งแต่เร่ิมปฏิบติังานท่ีหน่วยงานน้ี
จนถึงปัจจุบนั มีโอกาสศึกษาในระดบัท่ีสูงข้ึน (X = 3.45) 
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ตอนที่ 3 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเกีย่วกบัความสัมพนัธ์ระหว่าง 
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานกบัความก้าวหน้าในอาชีพ 
ของบุคลากรสายวชิาการ มหาวทิยาลยัรามค าแหง 

 
ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลเก่ียวกบัความสัมพนัธ์ระหว่างแรงจูงใจในการปฏิบติังาน

กับความก้าวหนา้ในอาชีพของบุคลากรสายวิชาการ มหาวิทยาลยัรามค าแหงโดยใช้
การค านวณค่าสัมประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์แบบเพียร์สัน (Pearson product-moment correlation 
coefficient) (ดูตาราง 20-22) 
 
ตาราง 20  
กำรวิเครำะห์ควำมสัมพันธ์ระหว่ำงแรงจูงใจในกำรปฏิบัติงำนกับควำมก้ำวหน้ำในอำชีพ
ของบุคลำกรสำยวิชำกำร มหำวิทยำลัยรำมค ำแหง  

ปัจจยั แรงจูงใจ 
ในการปฏิบติังาน 

ปัจจยัจูงใจ ปัจจยัค ้าจุน ความกา้วหนา้
ในอาชีพ 

1. ดา้นแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังาน 

 .976** .970** .922** 

1.1 ปัจจยัจูงใจ   .978** .918** 
1.2 ปัจจยัค ้าจุน    .914** 
2. ดา้นความกา้วหนา้ 

ในอาชีพ 
    

** p ≤ 0.01 
 

จากตาราง 20 พบว่า แรงจูงใจในการปฏิบติังานมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบั
ความกา้วหนา้ในอาชีพของบุคลากรสายวิชาการ มหาวิทยาลยัรามค าแหง ในภาพรวม
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 โดยมีความสัมพนัธ์อยูใ่นระดบัสูงมาก (r = .922) 
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ปัจจยัจูงใจมีความสมัพนัธ์ทางบวกกบัปัจจยัค ้าจุนของบุคลากรสายวิชาการ 
มหาวิทยาลยัรามค าแหง ในภาพรวมอย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 โดยมี    
ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์อยูใ่นระดบัสูงมาก (r = .978)  

ปัจจยัจูงใจมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความกา้วหนา้ในอาชีพของบุคลากร      
สายวิชาการ มหาวิทยาลยัรามค าแหง ในภาพรวมอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 
โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์อยูใ่นระดบัสูงมาก (r = .918)  

ปัจจยัค ้าจุนมีความสัมพนัธ์ทางบวกกับความกา้วหนา้ในอาชีพของบุคลากร       
สายวิชาการ มหาวิทยาลยัรามค าแหง ในภาพรวมอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 
โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์อยูใ่นระดบัสูงมาก (r = .914)  
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ตาราง 21  
กำรวิเครำะห์ควำมสัมพันธ์ระหว่ำงแรงจูงใจในกำรปฏิบัติงำนกับควำมก้ำวหน้ำในอำชีพ
ของบุคลำกรสำยวิชำกำร มหำวิทยำลัยรำมค ำแหง ปัจจัยจูงใจและปัจจัยค ำ้จุน  เป็นรำยด้ำน 

แรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
ความกา้วหนา้ในอาชีพ 

ภาพรวม ความหมาย 
1. ปัจจยัจูงใจ .918** มีความสัมพนัธ์สูงมาก 

ดา้นความส าเร็จในงาน .928** มีความสัมพนัธ์สูงมาก 
ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ .622** มีความสัมพนัธ์สูง 
ดา้นลกัษณะงาน .885** มีความสัมพนัธ์สูงมาก 
ดา้นความรับผดิชอบ .885** มีความสัมพนัธ์สูงมาก 
ดา้นความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน .927** มีความสัมพนัธ์สูงมาก 

2. ปัจจยัค ้าจุน .914** มีความสัมพนัธ์สูงมาก 
ดา้นนโยบายและการบริหาร .916** มีความสัมพนัธ์สูงมาก 
ดา้นวิธีการปกครองบงัคบับญัชา .882** มีความสัมพนัธ์สูงมาก 
ดา้นเงินเดือนหรือค่าตอบแทน .882** มีความสัมพนัธ์สูงมาก 
ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน .642** มีความสัมพนัธ์สูง 
ดา้นความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคล .898** มีความสัมพนัธ์สูงมาก 

ภาพรวม .922** มีความสัมพนัธ์สูงมาก 
** p ≤ 0.01 
 

จากตาราง 21 พบว่า แรงจูงใจในการปฏิบติังานมีความสัมพนัธ์ทางบวกกับ
ความกา้วหนา้ในอาชีพของบุคลากรสายวิชาการ มหาวิทยาลยัรามค าแหง ในภาพรวม      
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 โดยมีความสัมพนัธ์อยูใ่นระดบัสูงมาก (r = .922)  
สามารถแบ่งตามปัจจยัจูงใจมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความกา้วหนา้ในอาชีพของบุคลากร
สายวิชาการ มหาวิทยาลยัรามค าแหง ในภาพรวมอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 
โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์อยูใ่นระดบัสูงมาก (r  = .918) และแบ่งตามปัจจยัค ้าจุน
มีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความกา้วหนา้ในอาชีพของบุคลากรสายวิชาการ มหาวิทยาลยั
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รามค าแหง ในภาพรวมอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิ
สหสัมพนัธ์อยู่ในระดบัสูงมาก (r = .914) เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น สามารถสรุปผล 
ไดด้งัน้ี 

ปัจจยัจูงใจดา้นความส าเร็จในงาน มีความสมัพนัธ์ทางบวกกบัความกา้วหนา้      
ในอาชีพ ในภาพรวมอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 โดยมีความสัมพนัธ์อยูใ่น
ระดบัสูงมาก (r = .928) 

ปัจจยัจูงใจดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ มีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความกา้วหนา้
ในอาชีพ ในภาพรวมอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 โดยมีความสัมพนัธ์อยูใ่น
ระดบัสูง (r  = .622) 

ปัจจยัจูงใจดา้นลกัษณะงาน มีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความกา้วหนา้ในอาชีพ 
ในภาพรวมอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 โดยมีความสัมพนัธ์อยูใ่นระดบัสูงมาก 
(r  = .855) 

ปัจจยัจูงใจดา้นความรับผดิชอบ มีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความกา้วหนา้ในอาชีพ 
ในภาพรวมอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 โดยมีความสัมพนัธ์อยูใ่นระดบัสูงมาก  
(r = .885) 

ปัจจยัจูงใจดา้นความกา้วหน้าในหน้าท่ีการงาน มีความสัมพนัธ์ทางบวกกับ
ความกา้วหนา้ในอาชีพ ในภาพรวมอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 โดยมีความสัมพนัธ์
อยูใ่นระดบัสูงมาก (r = .927) 

ปัจจยัค ้าจุนดา้นนโยบายและการบริหาร มีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความกา้วหนา้
ในอาชีพ ในภาพรวมอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 โดยมีความสัมพนัธ์อยู่ใน
ระดบัสูงมาก (r = .916) 

ปัจจยัค ้าจุนดา้นวิธีการปกครองบงัคบับญัชา มีความสมัพนัธ์ทางบวกกบัความกา้วหนา้
ในอาชีพ ในภาพรวมอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 โดยมีความสัมพนัธ์อยู่ใน
ระดบัสูงมาก (r = .882) 

ปัจจยัค ้าจุนดา้นเงินเดือนหรือค่าตอบแทน มีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความกา้วหนา้
ในอาชีพ ในภาพรวมอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 โดยมีความสัมพนัธ์อยูใ่นระดบั 
สูงมาก (r = .882) 
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ปัจจยัค ้าจุนดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน มีความสัมพนัธ์ทางบวกกับ
ความกา้วหนา้ในอาชีพ ในภาพรวมอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 โดยมีความสัมพนัธ์
อยูใ่นระดบัสูง (r = .642)   

ปัจจยัค ้าจุนดา้นความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคล มีความสัมพนัธ์ทางบวกกับ
ความกา้วหนา้ในอาชีพ ในภาพรวมอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 โดยมีความสัมพนัธ์
อยูใ่นระดบัสูงมาก (r = .898) 
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ตาราง 22  
กำรวิเครำะห์ควำมสัมพันธ์ระหว่ำงแรงจูงใจในกำรปฏิบัติงำนกับควำมก้ำวหน้ำในอำชีพ
ของบุคลำกรสำยวิชำกำร มหำวิทยำลัยรำมค ำแหง ปัจจัยจูงใจและปัจจัยค ำ้จุน เป็นรำยข้อ 

แรงจูงใจในการปฏิบตัิงาน 
ความกา้วหนา้ในอาชีพ 

ความกา้วหนา้ 
ในต าแหน่งหนา้ที่ 

ดา้นความกา้วหนา้ 
ในเงินเดือน 

ดา้นความกา้วหนา้ 
ในการพฒันาตนเอง 

1. ปัจจยัจูงใจ .929** .893** .873** 
    ดา้นความส าเร็จในงาน .940** .905** .880** 
    ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ .612** .616** .600** 
    ดา้นลกัษณะงาน .904** .851** .842** 
    ดา้นความรับผดิชอบ .903** .853** .841** 
    ดา้นความกา้วหนา้ในหนา้ที่การงาน .939** .906** .875** 
2. ปัจจยัค  ้าจุน .924** .888** .872** 
    ดา้นนโยบายและการบริหาร .929** .890** .869** 
    ดา้นวธีิการปกครองบงัคบับญัชา .899** .846** .842** 
    ดา้นเงินเดือนหรือค่าตอบแทน .899** .854** .836** 
    ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน .629** .625** .633** 
    ดา้นความสมัพนัธร์ะหวา่งบุคคล .906** .884** .847** 

ภาพรวม .932** .895** .877** 

** p ≤ 0.01 

 
จากตาราง 22 พบว่า แรงจูงใจในการปฏิบติังานมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบั

ความกา้วหนา้ในอาชีพของบุคลากรสายวิชาการ มหาวิทยาลยัรามค าแหง ในภาพรวม
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 โดยมีความสัมพนัธ์ระดบัสูงมาก 3 ดา้น ไดแ้ก่ 
ดา้นความกา้วหนา้ในต าแหน่งหนา้ท่ี (r = .932) ดา้นความกา้วหนา้ในเงินเดือน (r = .895) 
และดา้นความกา้วหนา้ในการพฒันาตนเอง (r = .877) สามารถสรุปผลไดด้งัน้ี 

แรงจูงใจในการปฏิบติังาน แบ่งตามปัจจยัจูงใจมีความสัมพนัธ์ทางบวกกับ
ความกา้วหนา้ในอาชีพของบุคลากรสายวิชาการ มหาวิทยาลยัรามค าแหง 3 ดา้น       
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อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 โดยมีความสัมพนัธ์ระดบัสูงมาก 3 ดา้น ไดแ้ก่ 
ดา้นความกา้วหนา้ในต าแหน่งหนา้ท่ี (r = .929) ดา้นความกา้วหนา้ในเงินเดือน (r = .893) 
และดา้นความกา้วหนา้ในการพฒันาตนเอง (r = .873) และแบ่งตามปัจจยัค ้าจุน          
มีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความกา้วหนา้ในอาชีพของบุคลากรสายวิชาการ มหาวิทยาลยั
รามค าแหง 3 ดา้น อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 โดยมีความสัมพนัธ์ระดบัสูงมาก 
3 ดา้น ไดแ้ก่ ดา้นความกา้วหนา้ในต าแหน่งหนา้ท่ี (r = .924) ดา้นความกา้วหนา้ในเงินเดือน 
(r  = .888) และดา้นความกา้วหนา้ในการพฒันาตนเอง (r = .872) สามารถสรุปผลไดด้งัน้ี 

ปัจจยัจูงใจดา้นความส าเร็จในงาน มีความสมัพนัธ์ทางบวกกบัความกา้วหนา้    
ในอาชีพ 3 ดา้น อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 โดยมีความสัมพนัธ์อยูใ่นระดบั 
สูงมาก 3 ดา้น ไดแ้ก่ ดา้นความกา้วหนา้ในต าแหน่งหนา้ท่ี (r  = .940) ดา้นความกา้วหนา้   
ในเงินเดือน (r = .905) และดา้นความกา้วหนา้ในการพฒันาตนเอง (r = .880) 

ปัจจยัจูงใจดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ มีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความกา้วหนา้
ในอาชีพ 3 ดา้น อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 โดยมีความสัมพนัธ์อยูใ่นระดบัสูง 
3 ดา้น ไดแ้ก่ ดา้นความกา้วหนา้ในเงินเดือน (r  = .616) ดา้นความกา้วหนา้ในต าแหน่ง
หนา้ท่ี (r = .612) และดา้นความกา้วหนา้ในการพฒันาตนเอง (r  = .600) 

ปัจจยัจูงใจดา้นลกัษณะงาน มีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความกา้วหนา้ในอาชีพ 
3 ดา้น อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 โดยมีความสัมพนัธ์อยูใ่นระดบัสูงมาก 3 ดา้น 
ไดแ้ก่ ดา้นความกา้วหนา้ในต าแหน่งหนา้ท่ี (r = .904) ดา้นความกา้วหนา้ในเงินเดือน   
(r = .851) และดา้นความกา้วหนา้ในการพฒันาตนเอง (r = .842) 

ปัจจยัจูงใจดา้นความรับผดิชอบ มีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความกา้วหนา้ในอาชีพ 
3 ดา้น อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 โดยมีความสัมพนัธ์อยูใ่นระดบัสูงมาก 3 ดา้น 
ไดแ้ก่ ดา้นความกา้วหนา้ในต าแหน่งหนา้ท่ี (r = .903) ดา้นความกา้วหนา้ในเงินเดือน   
(r  = .853) และดา้นความกา้วหนา้ในการพฒันาตนเอง (r = .841) 

ปัจจยัจูงใจดา้นความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน มีความสัมพนัธ์ทางบวกกบั
ความกา้วหนา้ในอาชีพ 3 ดา้น อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 โดยมีความสัมพนัธ์
อยูใ่นระดบัสูงมาก 3 ดา้น ไดแ้ก่ ดา้นความกา้วหนา้ในต าแหน่งหนา้ท่ี (r = .939)       
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ดา้นความกา้วหนา้ในเงินเดือน (r = .906) และดา้นความกา้วหนา้ในการพฒันาตนเอง    
(r = .875) 

ปัจจยัค ้าจุนดา้นนโยบายและการบริหาร มีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความกา้วหนา้
ในอาชีพ 3 ดา้น อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 โดยมีความสัมพนัธ์อยูใ่นระดบั  
สูงมาก 3 ดา้น ไดแ้ก่ ดา้นความกา้วหนา้ในต าแหน่งหนา้ท่ี (r = .929) ดา้นความกา้วหนา้   
ในเงินเดือน (r = .890) และดา้นความกา้วหนา้ในการพฒันาตนเอง (r = .869) 

ปัจจยัค ้าจุนดา้นวิธีการปกครองบงัคบับญัชา มีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความกา้วหนา้
ในอาชีพ 3 ดา้น อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 โดยมีความสัมพนัธ์อยูใ่นระดบัสูงมาก 
3 ดา้น ไดแ้ก่ ดา้นความกา้วหนา้ในต าแหน่งหนา้ท่ี (r = .899) ดา้นความกา้วหนา้ในเงินเดือน 
(r = .846) และดา้นความกา้วหนา้ในการพฒันาตนเอง (r = .842) 

ปัจจยัค ้าจุนดา้นเงินเดือนหรือค่าตอบแทน มีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความกา้วหนา้
ในอาชีพ 3 ดา้น อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 โดยมีความสัมพนัธ์อยูใ่นระดบัสูงมาก 
3 ดา้น ไดแ้ก่ ดา้นความกา้วหนา้ในต าแหน่งหนา้ท่ี (r = .899) ดา้นความกา้วหนา้ในเงินเดือน 
(r = .854) และดา้นความกา้วหนา้ในการพฒันาตนเอง (r = .836) 

ปัจจยัค ้าจุนดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน มีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความกา้วหนา้
ในอาชีพ 3 ดา้น อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 โดยมีความสัมพนัธ์อยูใ่นระดบัสูง 
3 ดา้น ไดแ้ก่ ดา้นความกา้วหนา้ในการพฒันาตนเอง (r = .633) ดา้นความกา้วหนา้ในต าแหน่ง
หนา้ท่ี (r = .629) และดา้นความกา้วหนา้ในเงินเดือน (r  = .625)  

ปัจจยัค ้าจุนดา้นความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคล มีความสัมพนัธ์ทางบวกกบั
ความกา้วหนา้ในอาชีพ 3 ดา้น อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 โดยมีความสัมพนัธ์
อยูใ่นระดบัสูงมาก 3 ดา้น ไดแ้ก่ ดา้นความกา้วหนา้ในต าแหน่งหนา้ท่ี (r  = .906) ดา้นความ 
กา้วหนา้ในเงินเดือน (r  = .884) และดา้นความกา้วหนา้ในการพฒันาตนเอง (r = .847) 



 
บทท่ี 5 

สรุปผล อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 
 
 การวิจยัเร่ือง ความสัมพนัธ์ระหว่างแรงจูงใจในการปฏิบติังานกบัความกา้วหนา้
ในอาชีพของบุคลากรสายวิชาการ มหาวิทยาลยัรามค าแหง มีวตัถุประสงค์ คือ (1) เพื่อศึกษา
แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรสายวิชาการ มหาวิทยาลยัรามค าแหง (2) เพื่อศึกษา
ความกา้วหนา้ในอาชีพของบุคลากรสายวิชาการ มหาวิทยาลยัรามค าแหง (3) เพื่อศึกษา
ความสมัพนัธ์ระหว่างแรงจูงใจในการปฏิบติังานกบัความกา้วหนา้ในอาชีพของบุคลากร
สายวิชาการ มหาวิทยาลยัรามค าแหง กลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการวิจยัคร้ังน้ี ก าหนดขนาด
ของกลุ่มตวัอย่างโดยใชสู้ตรค านวณหาขนาดกลุ่มตวัอย่างของ Yamane ท่ีระดบั
ความเช่ือมัน่ 95% โดยยอมใหมี้ความคลาดเคล่ือน  0.5% และสุ่มตวัอยา่งบุคลากร โดยสุ่ม
แบบชั้นภมิูอยา่งมีสัดส่วนตามหน่วยงาน ไดก้ลุ่มตวัอยา่งทั้งส้ิน 238 คน เคร่ืองมือท่ีใช้
ในการเก็บรวบรวมขอ้มูล ผูว้ิจยัใชแ้บบสอบถามท่ีสร้างข้ึน เป็นแบบสอบถาม (questionnaire) 
ท่ีใชใ้นการเก็บรวบรวมขอ้มูล แบ่งออกเป็น 3 ตอน ดงัน้ี ตอนท่ี 1 เป็นแบบสอบถามเก่ียวกบั
สถานภาพส่วนบุคคลของบุคลากรสายวิชาการ มหาวิทยาลยัรามค าแหง จ านวน 6 ขอ้ 
ประกอบดว้ย เพศ อายุ ระดบัการศึกษา สถานภาพการท างาน หน่วยงานท่ีปฏิบติังาน 
และระยะเวลาท่ีปฏิบติังาน ลกัษณะแบบสอบถามเป็นแบบเลือกตอบ (checklist) 
ตอนท่ี 2 เป็นแบบสอบถามเก่ียวกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรสายวิชาการ 
มหาวิทยาลยัรามค าแหง สร้างข้ึนตามแนวคิดของ Herzberg (1959, pp. 95-77) ประกอบดว้ย 
10 ดา้น ไดแ้ก่ (1) ปัจจยัจูงใจ ประกอบดว้ย (1.1) ดา้นความส าเร็จในงาน (1.2) ดา้นการไดรั้บ
การยอมรับนบัถือ (1.3) ดา้นลกัษณะงาน (1.4) ดา้นความรับผดิชอบ (1.5) ดา้นความกา้วหนา้
ในหนา้ท่ีการงาน และ (2) ปัจจยัค ้าจุน ประกอบดว้ย (2.1) ดา้นนโยบายและการบริหาร 
(2.2) ดา้นวิธีการปกครองบงัคบับญัชา (2.3) ดา้นเงินเดือนหรือค่าตอบแทน (2.4) ดา้นสภาพ 
แวดลอ้มในการท างาน และ (2.5) ดา้นความสมัพนัธ์ระหวา่งบุคคล ลกัษณะของแบบสอบถาม
เป็นแบบมาตราส่วนประเมินค่า (rating scale) 5 ระดบั คือ มากท่ีสุด มาก ปานกลาง นอ้ย 
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และนอ้ยท่ีสุด ตอนท่ี 3 เป็นแบบสอบถามเก่ียวกบัความกา้วหนา้ในอาชีพของบุคลากร
สายวิชาการ มหาวิทยาลยัรามค าแหง สร้างข้ึนตามแนวคิดของปานทิพย ์บุณยะสุต 
(2548, หนา้ 37) ประกอบดว้ย 3 ดา้น ไดแ้ก่ (1) ดา้นความกา้วหนา้ในต าแหน่งหนา้ท่ี 
(2) ดา้นความกา้วหนา้ในเงินเดือน และ (3) ความกา้วหนา้ในการพฒันาตนเอง ลกัษณะ
ของแบบสอบถามเป็นแบบมาตราส่วนประเมินค่า (rating scale) 5 ระดบั คือ มากท่ีสุด มาก 
ปานกลาง นอ้ย และนอ้ยท่ีสุด การตรวจสอบคุณภาพของเคร่ืองมือ ผูว้ิจยัท  าการตรวจสอบ
คุณภาพของเคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวิจยัคร้ังน้ี โดยการตรวจสอบความเท่ียงตรงของเน้ือหา
และความเช่ือมัน่ของเคร่ืองมือ ไดค่้าดชันีความสอดคลอ้งระหว่างขอ้ค าถามกบัวตัถุประสงค์
หรือนิยามตวัแปร (IOC) ดา้นแรงจูงใจในการปฏิบติังานอยูร่ะหว่าง 0.60-1.00 และไดค่้าดชันี
ความสอดคลอ้งระหว่างขอ้ค าถามกบัวตัถุประสงคห์รือนิยามตวัแปร (IOC) ดา้นความ 
กา้วหนา้ในอาชีพอยูร่ะหว่าง 0.60-1.00 และค่าความเช่ือมัน่จากค่าสัมประสิทธ์ิแอลฟา 
(alpha coefficient) ของแบบสอบถามเก่ียวกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานมีค่าความเช่ือมัน่
เท่ากบั 0.98 และแบบสอบถามเก่ียวกบัความกา้วหนา้ในอาชีพมีค่าความเช่ือมัน่เท่ากบั 0.94 
 การเก็บรวบรวมและการวิเคราะห์ขอ้มูล ผูว้ิจยัติดต่อมหาวิทยาลยัรามค าแหง           
เพื่อน าแบบสอบถามฉบบัสมบรูณ์ไปใหบุ้คลากรแต่ละหน่วยงานดว้ยตนเอง โดยช้ีแจง
รายละเอียดต่าง  ๆพร้อมนดัหมายวนัและเวลาท่ีผูว้ิจยัจะไปรับแบบสอบถามคืนดว้ยตนเอง
ไดแ้บบสอบถามท่ีสมบรูณ์ ซ่ึงสามารถใชว้ิเคราะห์ขอ้มูลไดจ้  านวน 238 ชุดคิดเป็นร้อยละ 
100 ของแบบสอบถามท่ีส่งไปทั้งหมด การวิเคราะห์ขอ้มูลในการวิจยัคร้ังน้ีใชโ้ปรแกรม
คอมพิวเตอร์ส าเร็จรูป เพื่อวิเคราะห์ค่าความถ่ี ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย (X ) ค่าส่วนเบ่ียงเบน
มาตรฐาน (SD) และหาค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์แบบเพียร์สันโปรดคัโมเมนต์ (Pearson’s 
product-moment correlation coefficient)  

 

สรุปผลการวจิัย 
 

 ผลการวิจยัเร่ือง ความสัมพนัธ์ระหว่างแรงจูงใจในการปฏิบติังานกบัความกา้วหนา้
ในอาชีพของบุคลากรสายวิชาการ มหาวิทยาลยัรามค าแหง สามารถสรุปผลการวิจยัได ้ดงัน้ี 
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1. ผลการศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรสายวิชาการ มหาวิทยาลยั
รามค าแหง พิจารณาแบ่งตามปัจจยัจูงใจ โดยภาพรวมอยู่ในระดบัมาก เม่ือพิจารณา
เป็นรายดา้น พบวา่ ปัจจยัจูงใจอยูใ่นระดบัมาก 4 ดา้น เรียงตามล าดบั ไดแ้ก่ ดา้นความส าเร็จ
ในงาน ดา้นความกา้วหนา้ในต าแหน่งหนา้ท่ีการงาน ดา้นลกัษณะงาน และดา้นความ
รับผิดชอบ และอยู่ในระดบัปานกลาง 1 ดา้น ไดแ้ก่ ดา้นการไดรั้บการยอมรับนับถือ 
และพิจารณาแบ่งตามปัจจยัค ้าจุน โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น 
พบว่า ปัจจยัค ้าจุนอยูใ่นระดบัมาก 3 ดา้น เรียงตามล าดบั ไดแ้ก่ ดา้นนโยบายและการบริหาร 
ดา้นวิธีการปกครองบงัคบับญัชา และดา้นเงินเดือนหรือค่าตอบแทน และอยูใ่นระดบัปานกลาง 
2 ดา้น เรียงตามล าดบั ไดแ้ก่ ดา้นความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคล และดา้นสภาพแวดลอ้ม
ในการท างาน เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นสามารถสรุปไดด้งัต่อไปน้ี 

ปัจจยัจูงใจดา้นความส าเร็จในงาน โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก เม่ือพิจารณา
เป็นรายขอ้ พบว่า อยูใ่นระดบัมาก 4 ขอ้ เรียงตามล าดบั ไดแ้ก่ ความสามารถปฏิบติังาน
ไดส้ าเร็จตรงตามวตัถุประสงคแ์ละเป้าหมายของหน่วยงาน การมีความภมิูใจในผลงาน
ท่ีเกิดข้ึนจากการปฏิบติังาน ความพึงพอใจในงานท่ีไดรั้บมอบหมาย และความสามารถ
แกไ้ขปัญหาต่าง ๆ ท่ีเกิดจากการปฏิบติังานไดอ้ยา่งเหมาะสม  

ปัจจยัจูงใจดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง 
เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบว่า อยูใ่นระดบัมาก 1 ขอ้ ไดแ้ก่ ผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงาน
ยอมรับความสามารถในการปฏิบติังาน และอยูใ่นระดบัปานกลาง 3 ขอ้ เรียงตามล าดบั 
ไดแ้ก่ การไดรั้บความเช่ือถือและไวว้างใจจากผูบ้งัคบับญัชา ผูบ้งัคบับญัชาชมเชย
เม่ือมีผลการปฏิบติังานท่ีดี และเพื่อนร่วมงานมีส่วนใหก้ าลงัใจในการปฏิบติังาน  

ปัจจยัจูงใจดา้นลกัษณะงาน โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ 
พบว่า อยู่ในระดบัมาก 2 ขอ้ เรียงตามล าดบั ไดแ้ก่ การไดรั้บมอบหมายงานท่ีทา้ทาย
ความรู้ความสามารถ และลกัษณะงานท่ีปฏิบติัท าใหไ้ดพ้ฒันาความรู้ ความสามารถ และอยูใ่น
ระดบัปานกลาง 2 ขอ้ เรียงตามล าดบั ไดแ้ก่ ลกัษณะงานท่ีปฏิบติัท าให้ตอ้งใชค้วามคิด
สร้างสรรคเ์พื่อพฒันางานอยูเ่สมอ และความสามารถแสดงความคิดเห็นในการปฏิบติังาน
ไดอ้ยา่งเตม็ท่ี  
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ปัจจยัจูงใจดา้นความรับผดิชอบ โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก เม่ือพิจารณา
เป็นรายขอ้ พบว่า อยูใ่นระดบัมาก 3 ขอ้ เรียงล าดบั ไดแ้ก่ ความมีอิสระในการปฏิบติังาน
ไดอ้ย่างมีขอบเขตท่ีเหมาะสม การปฏิบติังานท่ีไดรั้บมอบหมายส าเร็จตามระยะเวลา
ท่ีก าหนดการมีความมุ่งมัน่ในงานท่ีไดรั้บมอบหมาย และอยู่ในระดบัปานกลาง 1 ขอ้ 
ไดแ้ก่ ความมีอ านาจในการตดัสินใจเก่ียวกบังานท่ีปฏิบติัได ้ 

ปัจจยัจูงใจดา้นความกา้วหนา้ในต าแหน่งหนา้ท่ีการงาน โดยภาพรวมอยูใ่น
ระดบัมาก เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบว่า อยู่ในระดบัมาก 3 ขอ้ เรียงตามล าดบั ไดแ้ก่ 
ต าแหน่งหนา้ท่ีการงานมีโอกาสกา้วหนา้ในอาชีพ การไดรั้บมอบหมายใหป้ฏิบติังานท่ีมี
ความส าคญัต่อหน่วยงาน และการไดรั้บมอบหมายใหป้ฏิบติังานท่ีตอ้งใชค้วามรับผดิชอบ
สูงกว่าต าแหน่งงาน และอยูใ่นระดบัปานกลาง 1 ขอ้ ไดแ้ก่ การไดรั้บมอบหมายให้ปฏิบติังาน
ในต าแหน่งท่ีสูงกว่าเพื่อนร่วมงานในระดบัเดียวกนั  

ปัจจยัค ้าจุนดา้นนโยบายและการบริหาร โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก เม่ือพิจารณา
เป็นรายขอ้ พบว่า อยู่ในระดบัมาก 4 ขอ้ เรียงล าดบั ไดแ้ก่ หน่วยงานก าหนดนโยบาย 
การบริหารงานท่ีดี หน่วยงานน าเทคโนโลยท่ีีทนัสมยัเขา้มาใชใ้นการปฏิบติังาน หน่วยงาน
ไดแ้จง้นโยบาย เป้าหมายการปฏิบติังานและขอ้มูลข่าวสารต่าง ๆ ให้ทราบอยู่เสมอ
และหน่วยงานมีขั้นตอนการปฏิบติังานท่ีเป็นระบบ ชดัเจน และมีมาตรฐานในการปฏิบติังาน
ท่ีดี  

ปัจจยัค ้าจุนดา้นวิธีการปกครองบงัคบับญัชา โดยภาพรวมอยู่ในระดบัมาก 
เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบว่า อยูใ่นระดบัมาก 3 ขอ้ เรียงตามล าดบั ไดแ้ก่ ผูบ้งัคบับญัชา
มีระบบการบริหารจดัการงานท่ีดี ผูบ้งัคบับญัชามีความเต็มใจในการสอนงาน เม่ือเร่ิม
งานใหม่ ๆ และผูบ้งัคบับญัชามีความเท่ียงตรงในการตดัสินใจแกปั้ญหาต่าง ๆ และระดบั
ปานกลาง 1 ขอ้ ไดแ้ก่ ผูบ้งัคบับญัชามอบหมายงานดว้ยความเหมาะสมและเสมอภาค  

ปัจจยัค ้าจุนดา้นเงินเดือนหรือค่าตอบแทน โดยภาพรวมอยู่ในระดบัมาก 
เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบว่า อยูใ่นระดบัมาก 3 ขอ้ เรียงล าดบั ไดแ้ก่ การไดรั้บการปรับข้ึน
เงินเดือนตามท่ีคาดหวงัไว ้การไดรั้บเงินเดือนท่ีเพียงพอ และการไดรั้บเงินเดือน
เพิ่มข้ึน หากมีผลการปฏิบติังานสูงข้ึน และอยูใ่นระดบัปานกลาง 1 ขอ้ ไดแ้ก่ การไดรั้บ
ค่าตอบแทนอ่ืน ๆ นอกจากเงินเดือนอยา่งเพียงพอ  
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ปัจจยัค ้าจุนดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง 
เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบว่า อยูใ่นระดบัมาก 2 ขอ้ เรียงล าดบั ไดแ้ก่ หอ้งท างานมีอากาศ
ถ่ายเท สะดวก และบรรยากาศโดยทัว่ไปของสถานท่ีท างานส่งเสริมการปฏิบติังาน และอยูใ่น
ระดบัปานกลาง 2 ขอ้ เรียงล าดบั ไดแ้ก่ หอ้งท างานมีพื้นท่ีกวา้ง เหมาะสมกบัการปฏิบติังาน 
และหอ้งท างานมีอุปกรณ์ท่ีใชใ้นการปฏิบติังานเพียงพอ และมีสภาพพร้อมใชง้าน  

ปัจจยัค ้าจุนดา้นความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง 
เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบว่า อยู่ในระดบัมาก 2 ขอ้ เรียงล าดบั ไดแ้ก่ ความสามารถ
แลกเปล่ียนเรียนรู้เก่ียวกบังานกบัเพื่อนร่วมงาน และผูบ้งัคบับญัชาได ้และความสามารถ
ปฏิบติังานร่วมกบัเพื่อนร่วมงาน และผูบ้งัคบับญัชาไดอ้ยา่งดี และอยูใ่นระดบัปานกลาง 
2 ขอ้ เรียงล าดบั ไดแ้ก่ ในการปฏิบติังานมีโอกาสไดส้ร้างมิตรภาพกับเพื่อนร่วมงาน
และผูบ้งัคบับญัชา และความสามารถแลกเปล่ียนความคิดเห็นกับเพื่อนร่วมงาน 
และผูบ้งัคบับญัชาได ้ 

2. ผลการศึกษาความกา้วหนา้ในอาชีพของบุคลากรสายวิชาการ มหาวิทยาลยั
รามค าแหง โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบว่า ความกา้วหนา้
ในอาชีพอยูใ่นระดบัมาก 3 ดา้น เรียงตามล าดบั ไดแ้ก่ ดา้นความกา้วหนา้ในการพฒันาตนเอง 
ดา้นความกา้วหนา้ในต าแหน่งหนา้ท่ี และดา้นความกา้วหนา้ในเงินเดือน เม่ือพิจารณา
เป็นรายดา้นสามารถสรุปไดด้งัต่อไปน้ี 

2.1 ดา้นความกา้วหนา้ในต าแหน่งหนา้ท่ี โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก  เม่ือพิจารณา
เป็นรายขอ้ พบว่า อยูใ่นระดบัมาก 3 ขอ้ เรียงตามล าดบั ไดแ้ก่ การไดรั้บมอบหมายงาน 
ท่ีสูงข้ึนและตอ้งใชค้วามรับผดิชอบท่ีเพิ่มมากข้ึน งานท่ีปฏิบติัท าใหก้า้วหนา้ในอาชีพ
มากข้ึนเป็นล าดบั และการไดรั้บการพิจารณาให ้เล่ือนต าแหน่งตามระยะเวลาท่ีเหมาะสม 
และอยูใ่นระดบัปานกลาง 1 ขอ้ ไดแ้ก่ งานท่ีปฏิบติัมีความกา้วหนา้ในอาชีพเม่ือเทียบกบั
เพื่อนรุ่นเดียวกนั  

2.2 ดา้นความกา้วหนา้ในเงินเดือน โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก เม่ือพิจารณา
เป็นรายขอ้ พบว่า อยู่ในระดบัมาก 3 ขอ้ เรียงตามล าดบั ไดแ้ก่ การไดรั้บการพิจารณา        
ให้ข้ึนเงินเดือนตามระยะเวลาท่ีหน่วยงานก าหนด เงินเดือนท่ีไดรั้บมีความยุติธรรม
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และเงินเดือนท่ีไดรั้บเหมาะสมกบัความรู้ความสามารถ และอยูใ่นระดบัปานกลาง 1 ขอ้ 
ไดแ้ก่ เงินเดือนท่ีสูงข้ึนจะส่งผลใหต้ าแหน่งงานเพิ่มสูงข้ึนไปดว้ย  

2.3 ดา้นความกา้วหนา้ในการพฒันาตนเอง โดยภาพรวมอยู่ในระดบัมาก        
เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบว่า อยูใ่นระดบัมาก 3 ขอ้ เรียงตามล าดบั ไดแ้ก่ ประสบการณ์
ในการปฏิบติังานท าให้มีความเช่ียวชาญในสายงาน การมีโอกาสเขา้รับการฝึกอบรม 
สัมมนา เพื่อเพิ่มความรู้ ทกัษะในการปฏิบติังานอยา่งสม ่าเสมอ และการพยายามแสวงหา 
วิธีการ ความรู้ต่าง ๆ เพื่อน ามาพฒันาการปฏิบติังานอย่างสม ่าเสมอ และอยู่ในระดบั 
ปานกลาง 1 ขอ้ ไดแ้ก่ นบัตั้งแต่เร่ิมปฏิบติังานท่ีหน่วยงานน้ีจนถึงปัจจุบนั มีโอกาสศึกษา
ในระดบัท่ีสูงข้ึน  

3. ผลการศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างแรงจูงใจในการปฏิบติังานกบัความกา้วหนา้
ในอาชีพของบุคลากรสายวิชาการ มหาวิทยาลยัรามค าแหง พบว่า แรงจูงใจในการปฏิบติังาน
มีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความกา้วหนา้ในอาชีพของบุคลากรสายวิชาการ มหาวิทยาลยั
รามค าแหง ในภาพรวมอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 โดยมีความสัมพนัธ์อยูใ่น
ระดบัสูงมาก สามารถแบ่งตามปัจจยัจูงใจมีความสมัพนัธ์ทางบวกกบัความกา้วหนา้ใน
อาชีพของบุคลากรสายวิชาการ มหาวิทยาลยัรามค าแหง ในภาพรวมอย่างมีนยัส าคญั
ทางสถิติท่ีระดบั 0.01 โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์อยูใ่นระดบัสูงมาก และปัจจยัค ้าจุน
มีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความกา้วหนา้ในอาชีพของบุคลากรสายวิชาการ มหาวิทยาลยั
รามค าแหงในภาพรวมอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิ
สหสัมพนัธ์อยูใ่นระดบัสูงมาก เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น สามารถสรุปผลไดด้งัน้ี 

ปัจจยัจูงใจดา้นความส าเร็จในงาน มีความสมัพนัธ์ทางบวกกบัความกา้วหนา้
ในอาชีพ โดยภาพรวมอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 มีความสัมพนัธ์อยูใ่นระดบั 
สูงมาก  

ปัจจยัจูงใจดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ มีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความ 
กา้วหนา้ในอาชีพ โดยภาพรวมอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 มีความสัมพนัธ์
อยูใ่นระดบัสูง  
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ปัจจยัจูงใจดา้นลกัษณะงาน มีความสัมพนัธ์ทางบวกกับความก้าวหน้า  
ในอาชีพ โดยภาพรวมอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 มีความสัมพนัธ์อยูใ่นระดบั 
สูงมาก  

ปัจจยัจูงใจดา้นความรับผิดชอบ มีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความกา้วหนา้
ในอาชีพ โดยภาพรวมอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 มีความสัมพนัธ์อยูใ่นระดบั 
สูงมาก  

ปัจจยัจูงใจดา้นความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน มีความสัมพนัธ์ทางบวก  
กบัความกา้วหนา้ในอาชีพ โดยภาพรวมอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 มีความสัมพนัธ์
อยูใ่นระดบัสูงมาก 

ปัจจยัค ้าจุนดา้นนโยบายและการบริหาร มีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความ 
กา้วหนา้ในอาชีพ โดยภาพรวมอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 มีความสัมพนัธ์
อยูใ่นระดบัสูงมาก  

ปัจจยัค ้าจุนดา้นวิธีการปกครองบงัคบับญัชา มีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความ 
กา้วหนา้ในอาชีพ โดยภาพรวมอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 มีความสัมพนัธ์
อยูใ่นระดบัสูงมาก  

ปัจจยัค ้าจุนดา้นเงินเดือนหรือค่าตอบแทน มีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความ 
กา้วหนา้ในอาชีพ โดยภาพรวมอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 มีความสัมพนัธ์
อยูใ่นระดบัสูงมาก  

ปัจจยัค ้าจุนดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน มีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความ 
กา้วหนา้ในอาชีพ โดยภาพรวมอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 มีความสัมพนัธ์
อยูใ่นระดบัสูง  

ปัจจยัค ้าจุนดา้นความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคล มีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความ 
กา้วหนา้ในอาชีพ โดยภาพรวมอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 มีความสัมพนัธ์
อยูใ่นระดบัสูงมาก  
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อภปิรายผล 
 

 ผลการวิจยัเร่ือง ความสัมพนัธ์ระหว่างแรงจูงใจในการปฏิบติังานกบัความกา้วหนา้
ในอาชีพของบุคลากรสายวิชาการ มหาวิทยาลยัรามค าแหง มีประเด็นส าคญัท่ีน ามา
อภิปรายผล ดงัน้ี 

1. ผลการศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรสายวิชาการ มหาวิทยาลยั
รามค าแหง พิจารณาแบ่งตามปัจจยัจูงใจ โดยภาพรวมอยู่ในระดบัมาก เม่ือพิจารณา
เป็นรายดา้น พบวา่ ปัจจยัจูงใจอยูใ่นระดบัมาก 4 ดา้น เรียงตามล าดบั ไดแ้ก่ ดา้นความส าเร็จ
ในงาน ดา้นความกา้วหนา้ในต าแหน่งหนา้ท่ีการงาน ดา้นลกัษณะงาน และดา้นความ
รับผิดชอบ และอยู่ในระดบัปานกลาง 1 ดา้น ไดแ้ก่ ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ 
และพิจารณาแบ่งตามปัจจยัค ้าจุน โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น 
พบว่า มีปัจจยัค ้าจุนอยูใ่นระดบัมาก 3 ดา้น เรียงตามล าดบั ไดแ้ก่ ดา้นนโยบายและการบริหาร 
ดา้นวิธีการปกครองบงัคบับญัชา และดา้นเงินเดือนหรือค่าตอบแทน และอยูใ่นระดบัปานกลาง 
2 ดา้น เรียงตามล าดบั ไดแ้ก่ ดา้นความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคล และดา้นสภาพแวดลอ้ม
ในการท างาน ทั้งน้ีเป็นเพราะบุคลากรของมหาวิทยาลยัรามค าแหงมีความมุ่งมัน่ในการ
ปฏิบติังานเป็นอยา่งมาก เน่ืองจากลกัษณะงานของมหาวิทยาลยัเป็นงานท่ีดี สามารถพฒันา
บุคลากรให้มีความรู้ ความสามารถ มีทกัษะ ตลอดจนท าให้มีความกา้วหนา้ในอาชีพ 
จึงท าใหบุ้คลากรมีความรับผดิชอบต่องานท่ีไดป้ฏิบติั เพื่อท่ีจะใหง้านนั้นบรรลุเป้าหมาย
ขององคก์ร ซ่ึงเป็นไปในแนวทางเดียวกบัแนวคิดของสุพานี สฤษฎว์านิช (2549, หนา้ 156) 
ท่ีกล่าวว่า แรงจูงใจในการปฏิบติังานเป็นส่ิงท่ีส าคญั เพราะแรงจูงใจท าใหเ้กิดการกระท า 
คือ บุคลากรเหล่านั้นจะมีความตอ้งการท่ีจะปฏิบติังาน มีความตั้งใจในการปฏิบติังานทุ่มเท 
และใชค้วามพยายามในการท างานใหมี้คุณภาพมากข้ึน ด ารงตนเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ร 
สร้างสรรค์ พฒันางานและองค์กร ตลอดจนคงอยู่กับองค์กรยาวนานดว้ย สอดคลอ้ง
กบังานวิจยัของยุพดี มนตรีดิลก (2557) ศึกษาเร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู 
สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา ผลการศึกษาพบว่า ระดบัแรงจูงใจ 
ในการปฏิบติังานของครู โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก นอกจากนั้นยงัสอดคลอ้งกบังานวิจยั
ของสอดคลอ้งกบังานวิจยัของวรพจน์ สิงหราช (2548) ศึกษาเร่ือง ปัจจัยท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจ
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ในการปฏิบัติงานของข้าราชการครู สังกัดส านักงานเขตเขตพืน้ท่ีการศึกษาสมุทรปราการ 
เขต 1 ผลการศึกษาพบว่า ปัจจยัจูงใจ-ค ้าจุนของขา้ราชการครูในโรงเรียนขนาดเล็ก
และโรงเรียนขนาดใหญ่อยูใ่นระดบัมาก นอกจากนั้นยงัสอดคลอ้งกบังานวิจยัของสมคิด 
กลบัดี (2549) ศึกษาเร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของผู้บริหารสถานศึกษาขัน้พืน้ฐาน 
เขตพืน้ท่ีการศึกษาชลบุรี เขต 2 ผลการศึกษาพบว่า แรงจูงใจในการปฏิบติังานของผูบ้ริหาร
สถานศึกษาขั้นพื้นฐานเขตพื้นท่ีการศึกษาชลบุรี เขต 2 ในปัจจยัจูงใจและปัจจยัค ้าจุนอยูใ่น
ระดบัมาก รวมทั้งสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ Burr (1981) ศึกษาเร่ือง Job Satisfaction 
Determinant for Selected Administrators in Florida’s Community Colleges and Universities: 
An Application of Herzberg’s Motivation-Hygiene Theory ผลการศึกษาพบว่า ทฤษฎีของ
เฮอร์เบิร์ก คือ ปัจจยัจูงใจก่อให้เกิดความพึงพอใจในงานมากกว่าปัจจยัค ้าจุน อย่างมี
นัยส าคญั และสอดคลอ้งกับงานวิจยัของธวฒัน์ แดนดี (2557) ศึกษาเร่ือง แรงจูงใจ
ในการปฏิบัติงานของข้าราชการครูโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดส านักเขตพืน้ท่ีการศึกษา
มัธยมศึกษา เขต 29 ผลการศึกษาพบว่า ครูมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานในภาพรวมอยูใ่น
ระดบัมาก เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นสามารถสรุปไดด้งัต่อไปน้ี 

ปัจจยัจูงใจดา้นความส าเร็จในงาน โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก เม่ือพิจารณา
เป็นรายขอ้ พบว่า อยูใ่นระดบัมาก 4 ขอ้ เรียงตามล าดบั ไดแ้ก่ ความสามารถปฏิบติังาน
ไดส้ าเร็จตรงตามวตัถุประสงคแ์ละเป้าหมายของหน่วยงาน การมีความภมิูใจในผลงาน
ท่ีเกิดข้ึนจากการปฏิบติังาน ความพึงพอใจในงานท่ีไดรั้บมอบหมาย และความสามารถ
แกไ้ขปัญหาต่าง ๆ ท่ีเกิดจากการปฏิบติังานไดอ้ย่างเหมาะสม ทั้งน้ีเป็นเพราะบุคลากร
ของมหาวิทยาลยัรามค าแหง มีความตั้งใจและทุ่มเทในการปฏิบติังานอย่างเต็มความรู้
ความสามารถ จนท าให้งานนั้นประสบผลส าเร็จตามเป้าหมายขององค์กร ซ่ึงเป็นไปใน
แนวทางเดียวกบัธนวรรธ ตั้งสินทรัพยศิ์ริ (2550, หนา้ 157-161) ไดอ้ธิบายถึงการจูงใจ 
ในการปฏิบติังานอยา่งมีประสิทธิภาพ ดว้ยการจูงใจดว้ยงาน (task motivation) มีจุดมุ่งหมาย
เพื่อใหพ้นกังานมีทศันคติท่ีดีต่องาน และเกิดความรู้สึกว่างานนั้นมีคุณค่า ท าใหเ้กิดความ
รับผิดชอบ และก่อให้เกิดประโยชน์ทั้งตนเองและสังคม พนกังานจะมีความภาคภูมิใจ 
กระตือรือร้น เกิดความพยายาม ทุ่มเท และอุทิศตนใหก้บังานอยา่งเตม็ก าลงัความสามารถ 
สอดคลอ้งกบังานวิจยัของสอดคลอ้งกบังานวิจยัของพรศิลป์ ศรีเรืองไร (2553) ศึกษาเร่ือง 
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การศึกษาปัจจัยจูงใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนประถมศึกษา สังกัดส านักงานเขต
พืน้ท่ีการศึกษาปทุมธานี เขต 2 ผลการศึกษาพบว่า ปัจจยัในการปฏิบติังานของบุคลากร 
ดา้นความส าเร็จในการท างาน อยูใ่นระดบัมาก  

ปัจจยัจูงใจดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง 
เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบว่า อยูใ่นระดบัมาก 1 ขอ้ ไดแ้ก่ ผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงาน
ยอมรับความสามารถในการปฏิบติังาน และอยูใ่นระดบัปานกลาง 3 ขอ้ เรียงตามล าดบั 
ไดแ้ก่ การไดรั้บความเช่ือถือและไวว้างใจจากผูบ้งัคบับญัชา ผูบ้งัคบับญัชาชมเชย
เม่ือมีผลการปฏิบติังานท่ีดี และเพื่อนร่วมงานมีส่วนใหก้ าลงัใจในการปฏิบติังาน ทั้งน้ี
เป็นเพราะบุคลากรไดใ้ชค้วามรู้ความสามารถปฏิบติังานตามท่ีไดรั้บมอบหมายจนงานนั้น
ส าเร็จ ท าให้เพื่อนร่วมงานและผูบ้งัคบับญัชายอมรับความสามารถในการปฏิบติังาน
ซ่ึงเป็นไปในแนวทางเดียวกบัชูศกัด์ิ เจนประโคน (2550, หนา้ 164-166) ไดอ้ธิบายถึง
การจูงใจในการปฏิบติังานอย่างมีประสิทธิภาพ ในเร่ืองของการยอมรับ (recognition) 
กล่าวคือ ถา้พนกังานคนใดท่ีมีความรู้ความสามารถ มีความช านาญหรือเช่ียวชาญในวิชาชีพ
การงาน ผูบ้ริหารจะตอ้งใหก้ารยอมรับและแสดงให้บุคคลอ่ืนไดรั้บรู้ในเร่ืองของบุคคล
ดงักล่าว และสอดคลอ้งกบังานวิจยัของนนัทพร บุตรนอ้ย (2548) ศึกษาเร่ือง การศึกษา
ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยแรงจูงใจกับผลการปฏิบัติงานของบุคลากร มหาวิทยาลัย
ราชภัฏวไลยอลงกรณ์ในพระบรมราชูปถมัภ์ ผลการศึกษาพบว่า ปัจจยัจูงใจของบุคลากร
ดา้นการยอมรับนบัถือ อยูใ่นระดบัปานกลาง 

ปัจจยัจูงใจดา้นลกัษณะงาน โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ 
พบว่า อยูใ่นระดบัมาก 2 ขอ้ เรียงตามล าดบั ไดแ้ก่ การไดรั้บมอบหมายงาน ท่ีทา้ทายความรู้
ความสามารถ และลกัษณะงานท่ีปฏิบติัท าใหไ้ดพ้ฒันาความรู้ ความสามารถ และอยูใ่น
ระดบัปานกลาง 2 ขอ้ เรียงตามล าดบั ไดแ้ก่ ลกัษณะงานท่ีปฏิบติัท าใหต้อ้งใชค้วามคิด
สร้างสรรคเ์พื่อพฒันางานอยูเ่สมอ และความสามารถแสดงความคิดเห็นในการปฏิบติังาน
ไดอ้ยา่งเตม็ท่ี ทั้งน้ีเป็นเพราะบุคลากรไดรั้บมอบหมายงานท่ีทา้ทายความรู้ความสามารถ 
เม่ือบุคลากรปฏิบติังานดงักล่าว ท าใหบุ้คลากรไดพ้ฒันาตนเองในดา้นต่าง  ๆท  าให้บุคลากร
มีทกัษะและความเช่ียวชาญในการปฏิบติังานมากยิ่งข้ึน ซ่ึงเป็นไปในแนวทางเดียวกบั
สุพานี สฤษฏว์านิช (2549, หนา้ 195) กล่าววา่ ปัจจยัในเร่ืองงาน คุณลกัษณะและธรรมชาติ
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ของงาน เช่น ความทา้ทายความสามารถในการท างาน ความน่าสนใจ ความรู้สึกท่ีบุคคล
จะท างานนั้นให้ประสบความส าเร็จได ้ซ่ึงอาจจะมีอุปสรรคบา้ง แต่ดว้ยความมุ่งมัน่ 
และมีการก าหนดเป้าหมายการท างานท่ีชดัเจน ตลอดจนการวางแผนเตรียมการก าหนด
แนวทางแกไ้ขปัญหาอยา่งเป็นล าดบัขั้นตอน ซ่ึงส่วนใหญ่พบว่าบุคคลสามารถฝ่าฝัน
อุปสรรคท่ีเกิดข้ึนไดด้ว้ยดี ส่ิงเหล่าน้ีจะท าใหง้านนั้น ๆ มีผลต่อการจูงใจ และดงัท่ีสมใจ 
ลกัษณะ (2549, หนา้ 73-75) ไดอ้ธิบายถึงการจูงใจในการปฏิบติังานอยา่งมีประสิทธิภาพ 
ดว้ยการจูงใจดว้ยงาน หลกัการส าคญัของการจูงใจดว้ยงาน คือ ใชล้กัษณะและเง่ือนไข
วิธีการท างานจูงใจใหบุ้คคลมีความตอ้งการท่ีจะปฏิบติังานอยา่งเตม็ความสามารถ พอใจ
อุทิศตนใหก้บังานและใหค้วามร่วมมือพฒันาประสิทธิภาพการท างาน วิธีการจูงใจดว้ยงาน 
ควรเนน้การจดังานใหท้า้ทายความสามารถ ใหโ้อกาสผูป้ฏิบติังานไดมี้อิสระในการคิด
ริเร่ิมสร้างสรรคค์วามส าเร็จในงานดว้ยตนเอง ความส าเร็จและความสุข ความพอใจในงาน
ท่ีตนรับผดิชอบจะช่วยจูงใจให้เกิดการอุทิศตน ตั้งใจท างานใหป้ระสบผลดียิง่ข้ึน สอดคลอ้ง
กบังานวิจยัของมงักร องอาจ (2547) ศึกษาเร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบัติหน้าท่ีของข้าราชการครู
สายปฏิบัติงานการสอนโรงเรียนประถมศึกษา สังกัดส านักงานการประถมศึกษา จังหวดั
อุบลราชธานี ผลการศึกษา พบว่า ขา้ราชการครูสายปฏิบติังานการสอนโรงเรียนประถมศึกษา 
สังกัดส านกังานการประถมศึกษา จงัหวดัอุบลราชธานี มีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
ดา้นลกัษณะงานท่ีปฏิบติั อยูใ่นระดบัมาก นอกจากนั้นสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ Hutchison 
(2003) ศึกษาเร่ือง Job satisfaction of classification school employees ผลการศึกษา 
พบว่า ลกัษณะของงานท่ีท าเป็นส่ิงท่ีท  าให้เกิดความพึงพอใจในการท างานมากท่ีสุด 
และสอดคลอ้งกบังานวิจยัของเสง่ียม จนัทร์พลี (2548) ศึกษาเร่ือง การสร้างแรงจูงใจ
ในการปฏิบัติงานของข้าราชการครูในสถานศึกษาขัน้พืน้ฐาน ส านักงานเขตพืน้ท่ีการศึกษา
สุรินทร์ เขต 3 ผลการศึกษาพบว่า การสร้างแรงจูงใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการครู  
ดา้นลกัษณะงานท่ีปฏิบติั อยูใ่นระดบัมาก 

ปัจจยัจูงใจดา้นความรับผดิชอบ โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก เม่ือพิจารณา
เป็นรายขอ้ พบว่า อยูใ่นระดบัมาก 3 ขอ้ เรียงล าดบั ไดแ้ก่ ความมีอิสระในการปฏิบติังาน
ไดอ้ย่างมีขอบเขตท่ีเหมาะสม การปฏิบติังานท่ีไดรั้บมอบหมายส าเร็จตามระยะเวลา
ท่ีก าหนด การมีความมุ่งมัน่ในงานท่ีไดรั้บมอบหมาย และอยู่ในระดบัปานกลาง 1 ขอ้ 
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ไดแ้ก่ ความมีอ านาจในการตดัสินใจเก่ียวกบังานท่ีปฏิบติัได ้ทั้งน้ีเป็นเพราะบุคลากร 
มีความรับผดิชอบและมีความมุ่งมัน่ในงานท่ีไดรั้บมอบหมาย สามารถปฏิบติังานไดส้ าเร็จ
ลุล่วงไปไดด้ว้ยดี ดงัท่ีสุพานี สฤษฎว์านิช (2549, หนา้ 196-197) ไดอ้ธิบายถึงแรงจูงใจ
จะช่วยให้ความพยายามในการปฏิบติังานของบุคคล ซ่ึงความพยายาม (persistence) 
ท าให้บุคคลมีความมานะ อดทน บากบัน่ คิดหาวิธีการน าความรู้ ความสามารถ  
และประสบการณ์ของตนมาใชใ้หเ้ป็นประโยชน์ต่องานใหม้ากท่ีสุด ไม่ทอ้ถอยหรือละ
ความพยายาม แมง้านจะมีอุปสรรคขดัขวาง และเม่ืองานไดรั้บผลส าเร็จดว้ยดี กม็กัคิดหา
วิธีการปรับปรุงการพฒันาใหดี้ข้ึน ซ่ึงเป็นไปในแนวทางเดียวกบัจีรพนัธ์ เครือสาร และอ าพร 
ไตรภทัร (2548, หน้า 14) ไดอ้ธิบายถึงบุคคลท่ีมีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิว่า เป็นผูท่ี้มี
ความรับผิดชอบสูง ไม่เก่ียงงาน ตอ้งการไดรั้บมอบหมายงานท่ีมีความรับผิดชอบสูง 
คิดคน้วิธีแกปั้ญหา ไม่ยอมแพปั้ญหา ไม่เล่นพรรคเล่นพวก และทศันคติของบุคคลเหล่าน้ี
มกัจะคิดในเชิงบวก บุคคลเหล่าน้ีมกัจะประสบความส าเร็จในงานท่ีท าเป็นท่ียอมรับ
ของสังคมและบุคคลอ่ืน สอดคลอ้งกบังานวิจยัของถวิล เกษไธสง (2552) ศึกษาเร่ือง 
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรโรงเรียนรุ่งอรุณวิทยา อ าเภอปากช่อง จังหวัด
นครราชสีมา ผลการศึกษาพบว่า (1) แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรโรงเรียน
อรุณวิทยาจากปัจจยักระตุ้น ดา้นท่ีมีแรงจูงใจสูงสุด คือ ดา้นความรับผิดชอบ     
และสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ Egan (2001) ศึกษาเร่ือง Motivation and satisfaction of 
Chicago public school teachers: An analysis based on the Herzberg motivation theory 
ผลการศึกษาพบว่า ครูมีแรงจูงใจดา้นความรับผดิชอบ อยูใ่นระดบัมาก 

ปัจจยัจูงใจดา้นความกา้วหนา้ในต าแหน่งหนา้ท่ีการงาน โดยภาพรวมอยูใ่น
ระดบัมาก  เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบว่า อยูใ่นระดบัมาก 3 ขอ้ เรียงตามล าดบั ไดแ้ก่ 
ต าแหน่งหนา้ท่ีการงานมีโอกาสกา้วหนา้ในอาชีพ การไดรั้บมอบหมายใหป้ฏิบติังานท่ีมี
ความส าคญัต่อหน่วยงาน และการไดรั้บมอบหมายใหป้ฏิบติังานท่ีตอ้งใชค้วามรับผดิชอบ
สูงกว่าต าแหน่งงาน และอยู่ในระดบัปานกลาง 1 ขอ้ ไดแ้ก่ การไดรั้บมอบหมายให้
ปฏิบติังานในต าแหน่งท่ีสูงกว่าเพื่อนร่วมงานในระดบัเดียวกัน ทั้งน้ีเป็นเพราะงานท่ี
บุคลากรปฏิบติัมีความส าคญัต่อองคก์ร เป็นงานท่ีพฒันาความรู้ ความสามารถ และพฒันา
ทกัษะในการปฏิบติังาน ท าให้บุคลากรมีความเช่ียวชาญในการปฏิบติังาน ส่งผลให้
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บุคลากรมีความ กา้วหนา้ในต าแหน่งหนา้ท่ีการงาน เม่ือบุคลากรไดท้ราบถึงการปฏิบติังาน
ให้ส าเร็จตามเป้าหมายขององค์กร จะท าให้ตนเองมีความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน 
บุคลากรก็จะมีความมุ่งมัน่ในการปฏิบติังาน จนเกิดองค์ความรู้ต่าง ๆ เพิ่มมากยิ่งข้ึน 
สามารถน าความรู้มาต่อยอดในการปฏิบติังาน ส่งผลใหบุ้คลากรมีความกา้วหนา้ในอาชีพ
ต่อไป ดงัท่ีธนวรรธ ตั้งสินทรัพยศิ์ริ (2550, หนา้ 157-161) ไดอ้ธิบายถึงความกา้วหนา้ 
ในการปฏิบติังาน (job advancement) ผูบ้ริหารควรช้ีแจงและอธิบายถึงความกา้วหนา้
ในการปฏิบติังานของพนกังาน เช่น กฎเกณฑ์ ระเบียบขององคก์รในการสนบัสนุนพนกังาน
ใหไ้ดเ้ล่ือนขั้น เล่ือนต าแหน่ง การมีโอกาสท่ีจะมีความกา้วหนา้ในเร่ืองการลาศึกษาต่อ 
การเดินทางไปศึกษาดูงาน การมอบหมายให้ปฏิบติัหนา้ท่ีแทน การบอกถึงโอกาสกา้วหนา้
เหล่าน้ี จะเป็นส่ิงจูงใจใหพ้นกังานอุทิศเวลา ทุ่มเทความสามารถในการท างานอยา่งเตม็ท่ี
เพื่อใหเ้กิดผลดีต่อองคก์ร สอดคลอ้งกบังานวิจยัของสัมฤทธ์ิ  เทศสิงห์ (2547) ศึกษาเร่ือง 
ปัจจัยท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการครู ในสถานศึกษาขั้นพืน้ฐาน 
จังหวัดร้อยเอ็ด ผลการศึกษาพบว่า แรงจูงใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการครู  
ในสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน จงัหวดัร้อยเอด็ ดา้นความกา้วหนา้ในต าแหน่งหนา้ท่ีการงาน 
อยูใ่นระดบัมาก และสอดคลอ้งกบังานวิจยัของปรียาพรรณ ละอองนวล (2550) ศึกษาเร่ือง 
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานมหาวิทยาลัย มหาวิทยาลัยราชภัฏอีสานตอนล่าง 
ผลการศึกษาพบว่า พนกังานมหาวิทยาลยัราชภฏัอีสานตอนล่างมีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
ดา้นความกา้วหนา้ในต าแหน่งหนา้ท่ีการงาน อยูใ่นระดบัมาก  

ปัจจยัค ้าจุนดา้นนโยบายและการบริหาร โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก เม่ือพิจารณา
เป็นรายขอ้ พบว่า อยู่ในระดบัมาก 4 ขอ้ เรียงล าดบั ไดแ้ก่ หน่วยงานก าหนดนโยบาย 
การบริหารงานท่ีดี หน่วยงานน าเทคโนโลยท่ีีทนัสมยัเขา้มาใชใ้นการปฏิบติังาน หน่วยงาน
ไดแ้จง้นโยบาย เป้าหมายการปฏิบติังานและขอ้มูลข่าวสารต่าง ๆ ให้ทราบอยู่เสมอ
และหน่วยงานมีขั้นตอนการปฏิบติังานท่ีเป็นระบบ ชดัเจน และมีมาตรฐานในการปฏิบติังาน
ท่ีดี ทั้งน้ีเป็นเพราะผูบ้ริหารเปิดโอกาสใหบุ้คลากรมีส่วนร่วมในการก าหนดนโยบาย
หรือระเบียบขอ้บงัคบัต่าง ๆ ขององคก์รเท่าท่ีสามารถจะท าได ้และอธิบายใหบุ้คลากร
ให้เขา้ใจในนโยบายของส่วนกลาง เพื่อให้เขา้ใจในนโยบายขององค์กรและไม่ให้เกิด
ความสับสนในการปฏิบติังาน ซ่ึงเป็นไปในแนวทางเดียวกบัสุพานี สฤษฏว์านิช (2549, 



 126 

หนา้ 195) ไดก้ล่าวถึงองคป์ระกอบของแรงจูงใจในการปฏิบติังาน ในส่วนของปัจจยัต่าง ๆ 
ขององคก์ร เช่น โครงสร้างขององคก์ร วฒันธรรมองคก์ร บรรทดัฐาน นโยบาย และระเบียบ
ปฏิบติัต่าง ๆ จะมีผลต่อบรรยากาศและโอกาสของพนกังาน จึงท าใหพ้นกังานมีแรงจูงใจ
ในการท างานแตกต่างกนัออกไป สอดคลอ้งกบังานวิจยัของอุทยั ยอดคงดี (2552) ศึกษา
เร่ือง ความสัมพันธ์ระหว่างบรรยากาศองค์การกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานสอนของครู
โรงเรียนเอกชน สังกัดส านักงานเขตพืน้ท่ีการศึกษากรุงเทพมหานคร เขต 3 ผลการศึกษา
พบว่า แรงจูงใจ (ปัจจยัค ้าจุน) ดา้นนโยบายและการบริหารงาน มีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัมาก  

ปัจจยัค ้าจุนดา้นวิธีการปกครองบงัคบับญัชา โดยภาพรวมอยู่ในระดบัมาก 
เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบว่า อยูใ่นระดบัมาก 3 ขอ้ เรียงตามล าดบั ไดแ้ก่ ผูบ้งัคบับญัชา
มีระบบการบริหารจดัการงานท่ีดี ผูบ้งัคบับญัชามีความเตม็ใจในการสอนงาน เม่ือเร่ิม
งานใหม่ ๆ และผูบ้งัคบับญัชามีความเท่ียงตรงในการตดัสินใจแกปั้ญหาต่าง ๆ และระดบั
ปานกลาง 1 ขอ้ ไดแ้ก่ ผูบ้งัคบับญัชามอบหมายงานดว้ยความเหมาะสมและเสมอภาค 
ทั้งน้ีเป็นเพราะบงัคบับญัชามีระบบการบริหารงานดว้ยความยติุธรรมและเป็นท่ีปรึกษา 
ท่ีดีแก่บุคลากร ดงัท่ีชูศกัด์ิ เจนประโคน (2550, หนา้ 13-15) ไดก้ล่าวถึงผูบ้ริหารว่าเป็น
ผูรั้บผดิชอบและควบคุมการปฏิบติังานของพนกังานใหส้ าเร็จตามเป้าหมายท่ีก าหนดไว้
ผูบ้ริหารจะด าเนินการไดดี้ มีประสิทธิภาพก็โดยอาศยัอ  านาจหนา้ท่ี (authority) อ  านาจ
บารมี (power) เป็นเคร่ืองมือในการวินิจฉยัสั่งการ (decision making) ตดัสินใจในเร่ืองต่าง ๆ 
ขององคก์รไดท้ั้งในลกัษณะท่ีเป็นแบบทางการและแบบไม่เป็นทางการ (formal and informal) 
ดงันั้น ผูบ้ริหารสามารถสร้างแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรในหน่วยงานได้
หลายประการ และสอดคลอ้งกบังานวิจยัของทองอุ่น มดัถาปะตงั (2550) ศึกษาเร่ือง 
แรงจูงใจในการท าวิจัยในช้ันเรียนของครู สังกัดส านักงานเขตพืน้ท่ีการศึกษาบุรีรัมย์ เขต 3 
ผลการศึกษา ครูมีปัจจยัค ้าจุน ดา้นการบงัคบับญัชาของผูบ้ริหาร อยูใ่นระดบัมาก 

ปัจจยัค ้าจุนดา้นเงินเดือนหรือค่าตอบแทน โดยภาพรวมอยู่ในระดบัมาก 
เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบว่า อยูใ่นระดบัมาก 3 ขอ้ เรียงล าดบั ไดแ้ก่ การไดรั้บการปรับข้ึน
เงินเดือนตามท่ีคาดหวงัไว ้การไดรั้บเงินเดือนท่ีเพียงพอ และการไดรั้บเงินเดือน
เพิ่มข้ึน หากมีผลการปฏิบติังานสูงข้ึน และอยูใ่นระดบัปานกลาง 1 ขอ้ ไดแ้ก่ การไดรั้บ
ค่าตอบแทนอ่ืน  ๆนอกจากเงินเดือนอยา่งเพียงพอ ทั้งน้ีเป็นเพราะองคก์รมีระบบการเล่ือนข้ึน
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เงินเดือนอยา่งยติุธรรม การปรับข้ึนเงินเดือนเพียงพอกบัความตอ้งการของบุคลากร เหมาะสม
กบัค่าครองชีพในปัจจุบนั ดงัท่ีชูศกัด์ิ เจนประโคน (2550, หนา้ 167-168) ไดอ้ธิบายถึง
กระบวนการจูงใจในการปฏิบติังานในการให้ค่าตอบแทนแบบเง่ือนไขเป็นรายหมู่  
เช่น การใหผ้ลประโยชน์ตอบแทนทุกคนท่ีเขา้มาเป็นสมาชิกองคก์ร ทั้งน้ีเพื่อใหทุ้กคน
ไดเ้กิดความพึงพอใจและมีความภาคภมิูใจวา่องคก์รน้ีจะคอยดูแลเอาใจใส่ต่อความทุกขสุ์ข
พนกังานโดยเท่าเทียมกนั เป็นการสร้างขวญัและก าลงัใจใหก้บัผูป้ฏิบติังานไดอี้กวิธีหน่ึง 
และการใหค่้าตอบแทนแบบเง่ือนไขเป็นรายบุคคล เช่น องคก์รใหร้างวลัตอบแทนแก่บุคคล
ท่ีปฏิบติังานมีผลงานดีเด่น และท าช่ือเสียงใหแ้ก่องคก์ร องคก์รจึงใหร้างวลัเป็นค่าตอบแทน
ในผลงานเหล่านั้น ทั้งน้ีเพื่อให้พนักงานไดมี้ขวญัก าลงัใจในการปฏิบติังานต่อไป 
และเอาใจใส่ต่องานท่ีรับผดิชอบมากเป็นพิเศษ ซ่ึงเป็นการกระตุน้หรือปลุกเร้าใหพ้นกังาน
ไดป้ฏิบติังานอย่างเต็มท่ีตามก าลงัความรู้ความสามารถท่ีมีอยู่ สอดคลอ้งกับงานวิจยั
ของชยานนัต ์คงทรัพย ์(2548) ศึกษาเร่ือง ปัจจัยท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจในการท างานของครู
โรงเรียนมัธยมศึกษา จังหวัดปทุมธานี  ผลการศึกษาพบว่า สภาพความเป็นจริงเก่ียวกบั
ปัจจยัในการท างานของครูโรงเรียนมธัยมศึกษา จงัหวดัปทุมธานี ดา้นเงินเดือน   
และค่าตอบแทน อยูใ่นระดบัมาก 

ปัจจยัค ้าจุนดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง 
เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบว่า อยูใ่นระดบัมาก 2 ขอ้ เรียงล าดบั ไดแ้ก่ หอ้งท างานมีอากาศ
ถ่ายเท สะดวก และบรรยากาศโดยทัว่ไปของสถานท่ีท างานส่งเสริมการปฏิบติังาน และอยูใ่น
ระดบัปานกลาง 2 ขอ้ เรียงล าดบั ไดแ้ก่ หอ้งท างานมีพื้นท่ีกวา้ง เหมาะสมกบัการปฏิบติังาน 
และหอ้งท างานมีอุปกรณ์ท่ีใชใ้นการปฏิบติังานเพียงพอ และมีสภาพพร้อมใชง้าน ทั้งน้ี
เป็นเพราะสภาพแวดลอ้มหรือบรรยากาศภายในองคก์รมีอิทธิพลต่อบุคลากร รวมถึง
แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากร องคก์รจึงใหค้วามส าคญักบับรรยากาศโดยรวม
เพื่อส่งเสริมใหบุ้คลากรมีผลการปฏิบติังานท่ีดี ซ่ึงเป็นไปในแนวทางเดียวกบัธนวรรธ 
ตั้งสินทรัพยศิ์ริ (2550, หนา้ 157-161) ไดอ้ธิบายถึง การจูงใจในการปฏิบติังานอยา่งมี
ประสิทธิภาพ ดว้ยการจูงใจดว้ยสภาพแวดลอ้มในการท างาน (physical environment 
motivation) พนกังานปฏิบติัหนา้ท่ีในวนัหน่ึง ๆ เป็นเวลาหลายชัว่โมง ฉะนั้น ถา้หาก
สถานท่ีในการปฏิบติังานมีสภาพแวดลอ้มท่ีดี ก็จะท าใหพ้นกังานกระตือรือร้น รู้สึก
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สะดวกสบาย รู้สึกอยากท างานและขยนัท างาน สอดคลอ้งกบังานวิจยัของทิพวลัย ์มากกุญชร 
(2547) ศึกษาเร่ือง ปัจจัยสถานภาพส่วนตัวท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู
โรงเรียนเซนต์จอห์น ผลการศึกษาพบว่า ครูมีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน ดา้นสภาพการท างาน
อยูใ่นระดบัปานกลาง 

ปัจจยัค ้าจุนดา้นความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคล โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง 
เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบว่า อยู่ในระดบัมาก 2 ขอ้ เรียงล าดบั ไดแ้ก่ ความสามารถ
แลกเปล่ียนเรียนรู้เก่ียวกบังานกบัเพื่อนร่วมงาน และผูบ้งัคบับญัชาได ้และความสามารถ
ปฏิบติังานร่วมกบัเพื่อนร่วมงาน และผูบ้งัคบับญัชาไดอ้ยา่งดี และอยูใ่นระดบัปานกลาง 
2 ขอ้ เรียงล าดบั ไดแ้ก่ ในการปฏิบติังานมีโอกาสไดส้ร้างมิตรภาพกับเพื่อนร่วมงาน
และผูบ้งัคบับญัชา และความสามารถแลกเปล่ียนความคิดเห็นกบัเพื่อนร่วมงานและผูบ้งัคบั 
บญัชาได ้ทั้งน้ีเป็นเพราะผูบ้งัคบับญัชามีความรู้ในงานอยา่งแทจ้ริง และสามารถน าความรู้นั้น
แลกเปล่ียนเรียนรู้กบับุคลากรภายในองคก์รไดอ้ยา่งดี และเปิดโอกาสใหบุ้คลากรไดแ้สดง
ความรู้ความสามารถอยา่งเตม็ท่ี ดงัท่ีชูศกัด์ิ เจนประโคน (2550, หนา้ 164-166) ไดอ้ธิบายถึง
การจูงใจในการปฏิบติังานอยา่งมีประสิทธิภาพจะตอ้งมียอมรับ (recognition) กล่าวคือ 
ถา้พนกังานคนใดท่ีมีความรู้ ความสามารถ มีความช านาญ หรือเช่ียวชาญในวิชาชีพการงาน 
ผูบ้ริหารจะตอ้งให้การยอมรับและแสดงให้บุคคลอ่ืนไดรั้บรู้ในเร่ืองบุคคลดงักล่าว 
สอดคลอ้งกบังานวิจยัของกลัยา ยศค าลือ (2553) ศึกษาเร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน
ของพนักงานมหาวิทยาลัยราชภัฏเลย ผลการศึกษาพบว่า แรงจูงใจในการปฏิบติังาน
ของพนกังานมหาวิทยาลยัราชภฏัเลย ดา้นความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคล อยู่ในระดบั
ปานกลาง 

2. ผลการศึกษาความกา้วหนา้ในอาชีพของบุคลากรสายวิชาการ มหาวิทยาลยั
รามค าแหง โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบว่า ความกา้วหนา้
ในอาชีพอยูใ่นระดบัมาก 3 ดา้น เรียงตามล าดบั ไดแ้ก่ ดา้นความกา้วหนา้ในการพฒันา
ตนเอง ดา้นความกา้วหนา้ในต าแหน่งหนา้ท่ี และดา้นความกา้วหนา้ในเงินเดือน ทั้งน้ี
เป็นเพราะบุคลากรมีการพฒันาตนเองอยูเ่สมอ ทั้งในดา้นความรู้ ความสามารถ ทกัษะ
และความช านาญในดา้นต่าง ๆ เพื่อใหมี้ความกา้วหนา้ในอาชีพ ซ่ึงเป็นไปในแนวทาง
เดียวกบับุญรวย ฤาชยั (2557, หนา้ 70) ไดอ้ธิบายถึงองคป์ระกอบของการก าหนดเส้นทาง



 129 

ความกา้วหนา้ในอาชีพว่า บุคลากรจะตอ้งเป็นผูมี้ศกัยภาพ มีความรู้ มีความสามารถ 
มีความพร้อมในการท่ีจะพฒันาตนเอง เพื่อมุ่งไปสู่ความส าเร็จตามเป้าหมายในอาชีพ
สอดคลอ้งกับงานวิจยัของธวลัรัตน์ ทองนิล (2555) ศึกษาเร่ือง ปัจจัยท่ีมีอิทธิพล  
ต่อความส าเร็จในอาชีพของข้าราชการครูวิทยฐานะเช่ียวชาญ สังกัดกระทรวงศึกษาธิการ 
ผลการศึกษาพบว่า ขา้ราชการครูวิทยฐานะเช่ียวชาญ สังกดักระทรวงศึกษาธิการ ความส าเร็จ
ในอาชีพ อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นสามารถสรุปไดด้งัต่อไปน้ี 

2.1 ดา้นความกา้วหนา้ในต าแหน่งหนา้ท่ี โดยภาพรวมอยู่ในระดบัมาก  
เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบว่า อยู่ในระดบัมาก 3 ขอ้ เรียงตามล าดบั ไดแ้ก่ การไดรั้บ
มอบหมายงานท่ีสูงข้ึนและตอ้งใชค้วามรับผิดชอบท่ีเพิ่มมากข้ึน งานท่ีปฏิบติัท าให้
กา้วหนา้ในอาชีพมากข้ึนเป็นล าดบั และการไดรั้บการพิจารณาใหเ้ล่ือนต าแหน่งตามระยะเวลา
ท่ีเหมาะสม และอยูใ่นระดบัปานกลาง 1 ขอ้ ไดแ้ก่ งานท่ีปฏิบติัมีความกา้วหนา้ในอาชีพ
เม่ือเทียบกบัเพื่อนรุ่นเดียวกนั ทั้งน้ีเป็นเพราะบุคลากรไดรั้บมอบหมายงานท่ีตรงกบัความรู้
ความสามารถ บุคลากรสามารถปฏิบติังานนั้นไดส้ าเร็จตามระยะเวลาท่ีก าหนดและตรงตาม
เป้าหมายขององค์กร เม่ือปฏิบติังานส าเร็จก็จะไดรั้บมอบหมายงานท่ียากหรือทา้ทา้ย
ความสามารถข้ึนไป ส่งผลใหบุ้คลากรมีความกา้วหนา้ในอาชีพ ซ่ึงเป็นไปในแนวทาง
เดียวกบันฤมล นิราทร (2554, หนา้ 3) ไดอ้ธิบายถึงความกา้วหนา้ในอาชีพว่าเป็นเส้นทางเดิน
ของหนา้ท่ีความรับผดิชอบและต าแหน่งงานท่ีบุคคลด ารงอยู ่โดยเร่ิมตั้งแต่เร่ิมตน้ท างาน
ในระดบัแรกไปจนถึงระดบัสูงสุดท่ีสามารถท าไดใ้นอาชีพนั้น ๆ และตอ้งข้ึนอยู่กับ
ความสามารถของแต่ละบุคคลดว้ย 

2.2 ดา้นความกา้วหนา้ในเงินเดือน โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก เม่ือพิจารณา
เป็นรายขอ้ พบว่า อยูใ่นระดบัมาก 3 ขอ้ เรียงตามล าดบั ไดแ้ก่ การไดรั้บการพิจารณาใหข้ึ้น
เงินเดือนตามระยะเวลาท่ีหน่วยงานก าหนด เงินเดือนท่ีไดรั้บมีความยติุธรรม และเงินเดือน
ท่ีไดรั้บเหมาะสมกบัความรู้ความสามารถ และอยูใ่นระดบัปานกลาง 1 ขอ้ ไดแ้ก่ เงินเดือน
ท่ีสูงข้ึนจะส่งผลใหต้ าแหน่งงานเพิ่มสูงข้ึนไปดว้ย ทั้งน้ีเป็นเพราะบุคลากรมีความตอ้งการ
การจูงใจเพื่อสร้างขวญัและก าลงัใจในการท างาน โดยการใหร้างวลัตอบแทน จะท าให้
บุคลากรสามารถตอบสนองวตัถุประสงค์ขององค์กรไดพ้ร้อม ๆ กับความตอ้งการ
ของตนเอง ก่อใหเ้กิดการปฏิบติังานอยา่งมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล ซ่ึงเป็นไปใน
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แนวทางเดียวกบัเพช็รี รูปะวิเชตร์ (2547, หนา้ 89-90) ไดอ้ธิบายว่า อาชีพเป็นประสบการณ์
ท่ีเกิดจากการปฏิบติังานอยา่งสม ่าเสมอ ดว้ยความถนดั ความสนใจ ความรู้ ความสามารถ 
ประสบการณ์ หรือการฝึกฝนจนเช่ียวชาญ โดยมีผลตอบแทนในรูปแบบต่าง ๆ ไดแ้ก่ 
ความพึงพอใจของบุคคลท่ีไดก้ระท าความส าเร็จของตนเองและองคก์ร ในรูปของค่าตอบแทน
ท่ีเป็นเงิน ส่ิงของตอบแทน  

2.3 ดา้นความกา้วหนา้ในการพฒันาตนเอง โดยภาพรวมอยู่ในระดบัมาก        
เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบว่า อยูใ่นระดบัมาก 3 ขอ้ เรียงตามล าดบั ไดแ้ก่ ประสบการณ์
ในการปฏิบติังานท าให้มีความเช่ียวชาญในสายงาน การมีโอกาสเขา้รับการฝึกอบรม 
สัมมนา เพื่อเพิ่มความรู้ ทกัษะในการปฏิบติังานอยา่งสม ่าเสมอ และการพยายามแสวงหา 
วิธีการ ความรู้ต่าง  ๆเพื่อน ามาพฒันาการปฏิบติังานอยา่งสม ่าเสมอ และอยูใ่นระดบัปานกลาง 
1 ขอ้ ไดแ้ก่ นบัตั้งแต่เร่ิมปฏิบติังานท่ีหน่วยงานน้ีจนถึงปัจจุบนั มีโอกาสศึกษาในระดบั
ท่ีสูงข้ึน ทั้งน้ีเป็นเพราะองคก์รมีแผนพฒันาบุคลากรอยา่งสม ่าเสมอ อีกทั้งองคก์รไดจ้ดัท า
เส้นทางสายอาชีพ จะท าให้บุคลากรทราบว่าตนเองตอ้งพฒันาดา้นใดบา้ง เพื่อให้มี
คุณสมบติัไดต้ามเกณฑท่ี์ก าหนดและเติบโตในเส้นทางสายอาชีพต่อไป ซ่ึงเป็นไปใน
แนวทางเดียวกบัอาภรณ์ ภู่วิทยพนัธ์ุ (2556, หนา้ 56) ไดอ้ธิบายถึง ประโยชน์ของการ
จดัท าเส้นทางความกา้วหนา้ในอาชีพ ท าใหบุ้คลากรมีความกระตือรือร้นในการพฒันา
ตวัเองในการท างาน เพื่อให้เป็นท่ียอมรับขององค์กรและเพื่อความส าเร็จในหนา้ท่ี
การงานของตน  

3. ผลการศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างแรงจูงใจในการปฏิบติังานกบัความกา้วหนา้
ในอาชีพของบุคลากรสายวิชาการ มหาวิทยาลยัรามค าแหง พบว่า แรงจูงใจในการปฏิบติังาน
มีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความกา้วหนา้ในอาชีพของบุคลากรสายวิชาการ มหาวิทยาลยั
รามค าแหง ในภาพรวมอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 ทั้งน้ีเป็นเพราะบุคลากร
ยอ่มมีความมุ่งมัน่ท่ีจะพฒันาตนเองใหมี้ความรู้ ความสามารถ ทกัษะ และความเช่ียวชาญ
ในงานท่ีปฏิบติั บุคลากรจึงตอ้งเรียนรู้หลายดา้น ๆ อยา่งต่อเน่ืองและไม่หยดุน่ิง ขวนขวาย
และกระตือรือร้นในการรับฟังขอ้มูลข่าวสารต่าง ๆ รวมทั้งการเขา้รับการฝึกอบรม 
การศึกษาดูงาน การศึกษาต่อในระดบัท่ีสูงข้ึน เพื่อท่ีจะเป็นประโยชน์ต่อตนเองและเพื่อความ 
กา้วหนา้ในอาชีพต่อไป สอดคลอ้งกบังานวิจยัของชุลีพร จิณณธนพงษ์ (2554) ศึกษาเร่ือง 
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ความสัมพันธ์ระหว่างความต้องการฝึกอบรมกับความก้าวหน้าในสายงานอาชีพของครู
โรงเรียนเอกชนในเขตบางพลัด กรุงเทพมหานคร กลุ่มตัวอย่างเป็นครูในโรงเรียนเอกชน
ในเขตบางพลัด กรุงเทพมหานคร จ านวน 756 คน ผลการศึกษาพบว่า ความตอ้งการฝึกอบรม
กบัความกา้วหนา้ในสายงานอาชีพ มีความสัมพนัธ์เชิงบวกในระดบัสูงอยา่งมีนยัส าคญั
ทางสถิติท่ีระดบั .01 และสอดคลอ้งกบังานวิจยัของพิณนรา เพชรรุ่ง (2552) ศึกษาเร่ือง 
ความสัมพันธ์ระหว่างลักษณะบุคลิกภาพเชิงรุกการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ
และการรับรู้ความส าเร็จในอาชีพ กรณีศึกษา บุคลากรสายสนับสนุนของมหาวิทยาลัย
แห่งหน่ึง ผลการศึกษาพบว่า ลกัษณะบุคลิกภาพในเชิงรุกมีความสัมพนัธ์ในทางบวก
กบัการรับรู้ความส าเร็จในอาชีพทุกดา้น โดยเฉพาะอยา่งยิง่ในดา้นความสัมพนัธ์ระหว่าง
บุคคล ดา้นการเงิน และดา้นความกา้วหนา้ในการเล่ือนต าแหน่ง  

 

ข้อเสนอแนะ 
 

ข้อแนะน ำในกำรน ำไปใช้ 
จากผลการศึกษาเร่ือง ความสัมพนัธ์ระหว่างแรงจูงใจในการปฏิบติังานกบัความ 

กา้วหนา้ในอาชีพของบุคลากรสายวิชาการ มหาวิทยาลยัรามค าแหง พบว่า ทั้งแรงจูงใจ
ในการปฏิบติังานและความกา้วหนา้ในอาชีพเป็นส่ิงท่ีส าคญัต่อการปฏิบติังานของบุคลากร 
เม่ือบุคลากรภายในองคก์รมีความพึงพอใจในปัจจยัในการปฏิบติังาน ก็จะมีขวญัและก าลงัใจ
ปฏิบติังานนั้นจนส าเร็จตามเป้าหมายขององคก์ร ดงันั้น องคก์รควรพฒันาและและแกไ้ข
ปัญหาดา้นต่าง ๆ เพื่อเป็นแนวทางในการสร้างแรงจูงใจในการปฏิบติังานใหก้บับุคลากร 
เพื่อพฒันาหรือส่งเสริมบุคลากรใหส้ามารถปฏิบติังานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 
ซ่ึงจะท าให้บุคลากรมีความกา้วหนา้ในอาชีพต่อไป ดงัต่อไปน้ี 

1. จากผลการศึกษาพบว่า แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรสายวิชาการ 
มหาวิทยาลยัรามค าแหง พจิารณาแบ่งตามปัจจยัจูงใจ โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก ซ่ึงรายดา้น
ท่ีอยูใ่นระดบัมาก มีดงัน้ี (1) ดา้นความส าเร็จในงาน (2) ดา้นลกัษณะงาน (3) ดา้นความ
รับผดิชอบ และ (4) ดา้นความกา้วหนา้ในต าแหน่งหนา้ท่ีการงาน และพิจารณาแบ่งตามปัจจยั
ค ้าจุน โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก ซ่ึงรายดา้นท่ีอยูใ่นระดบัมาก มีดงัน้ี (1) ดา้นนโยบาย
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และการบริหาร (2) ดา้นวิธีการปกครองบงัคบับญัชา และ (3) ดา้นเงินเดือนหรือค่าตอบแทน 
ดงันั้น ผูบ้ริหารควรรักษาระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานขา้งตน้ใหค้งอยูใ่นระดบัมาก
เช่นน้ีตลอดไปและพฒันาใหดี้ยิง่ข้ึน เพื่อใหบุ้คลากรมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานไดอ้ยา่งมี
ประสิทธิภาพและประสิทธิผล ซ่ึงจะท าใหบุ้คลากรมีความกา้วหนา้ในอาชีพ 

2. จากผลการศึกษาพบว่า แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรสายวิชาการ 
มหาวิทยาลยัรามค าแหง พิจารณาแบ่งตามปัจจยัจูงใจ โดยภาพรวมอยู่ในระดบัมาก      
ซ่ึงรายดา้นท่ีอยูใ่นระดบัปานกลาง มีดงัน้ี (1) ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ ดงันั้น 
ผูบ้ริหารควรจูงใจดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ โดยการสร้างความภมิูใจในหนา้ท่ี 
เพื่อใหบุ้คลากรสามารถสร้างผลงานจนเป็นท่ียอมรับและไดรั้บการยกยอ่งจากผูบ้งัคบับญัชา
และเพื่อนร่วมงาน และพิจารณาแบ่งตามปัจจยัค ้าจุน โดยภาพรวมอยู่ในระดบัมาก 
ซ่ึงรายดา้นท่ีอยูใ่นระดบัปานกลาง มีดงัน้ี (1) ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน ดงันั้น 
ผูบ้ริหารควรจูงใจดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างานโดยการใหค้วามส าคญักบัสภาพแวดลอ้ม
ในการปฏิบติังาน การจดัหาอุปกรณ์ต่าง ๆ มาใชใ้นองคก์รใหเ้พียงพอต่อความตอ้งการ
ของบุคลากร และ (2) ดา้นความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคล ดงันั้น ผูบ้ริหารควรจูงใจ
ดา้นความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคล โดยการจดักิจกรรมท่ีสร้างสรรคห์ลากหลายรูปแบบ 
เพื่อใหเ้กิดความสามคัคีระหว่างเพื่อนร่วมงานและผูบ้งัคบับญัชา รวมทั้งท  าใหบุ้คลากร
สามารถแลกเปล่ียนเรียนรู้เก่ียวกบังานกบัเพื่อนร่วมงานและผูบ้งัคบับญัชาได ้

3. จากผลการศึกษาพบว่า ความกา้วหนา้ในอาชีพของบุคลากรสายวิชาการ 
มหาวิทยาลยัรามค าแหงในภาพรวมอยู่ในระดบัมาก และอยู่ในระดบัมากทั้ง 3 ดา้น  
มีดงัน้ี (1) ดา้นความก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าท่ี (2) ดา้นความก้าวหน้าในเงินเดือน 
และ (3) ดา้นความกา้วหนา้ในการพฒันาตนเอง ดงันั้น ผูบ้ริหารควรจะรักษาระดบัความ 
กา้วหนา้ในอาชีพขา้งตน้ใหค้งอยูใ่นระดบัมากเช่นน้ีตลอดไป เพื่อท าใหบุ้คลากรมีความ
มัน่คงในหนา้ท่ีการงาน ไดรั้บการเล่ือนขั้นเงินเดือนอยา่งยติุธรรม และท าใหบุ้คลากรได้
พฒันาตนเองอยูต่ลอดเวลา ซ่ึงส่งผลใหบุ้คลากรมีความกา้วหนา้ในอาชีพต่อไป 

4. จากผลการศึกษาพบว่า แรงจูงใจในการปฏิบติังานมีความความสัมพนัธ์
ทางบวกกบัความกา้วหนา้ในอาชีพของบุคลากรสายวิชาการ มหาวิทยาลยัรามค าแหง
โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์อยูใ่นระดบัสูงมาก ดงันั้น ผูบ้ริหารควรจูงใจบุคลากร
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ตามแนวคิดและทฤษฎีสองปัจจยัหรือทฤษฎีการจูงใจในการท างานของ Herzberg 
เพื่อท่ีจะใหบุ้คลากรมีขวญัและก าลงัใจ รวมทั้งความพึงพอใจในการปฏิบติังาน ส่งผลให้
บุคลากรมีความกา้วหนา้ในต าแหน่งหนา้ท่ี มีความกา้วหนา้ในเงินเดือน และมีความกา้วหนา้
ในการพฒันาตนเอง 
 
ข้อเสนอแนะเพือ่กำรศึกษำคร้ังต่อไป 
 จากผลการศึกษาวิจยัความสัมพนัธ์ระหว่างแรงจูงใจในการปฏิบติังานกบัความกา้วหนา้
ในอาชีพของบุคลากรสายวิชาการ มหาวิทยาลยัรามค าแหง พบว่า 
 1. ควรศึกษาปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังานดา้นอ่ืน  ๆท่ีมีผลต่อความกา้วหนา้ในอาชีพ 
เช่น สภาพความเป็นอยู ่ ความมัน่คงปลอดภยัในการท างาน ระยะเวลาเดินทางมาท างาน
เพื่อใหส้ามารถเจาะลึกปัจจยัส าคญัอ่ืนท่ีอาจน าไปเป็นแนวทางเสริมสร้างความกา้วหนา้
ในอาชีพ ซ่ึงน าไปสู่การจูงใจบุคลากรปฏิบติังานอย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 
ส่งผลใหบุ้คลากรมีความกา้วหนา้ในอาชีพ และองคก์รเติบโตอยา่งย ัง่ยนื 
 2. ควรศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบติังานและความกา้วหนา้ในอาชีพ ตามแนวคิด
ทฤษฎีอ่ืนบา้ง เพื่อเปรียบเทียบผลการวิจยัวา่สอดคลอ้ง หรือแตกต่างกนัอยา่งไร และสามารถ
น าผลการวิจยัไปพฒันาแนวทางและวิธีการวิจยัเร่ืองน้ีใหดี้ยิง่ข้ึนไดอ้ยา่งไรบา้ง 
 3. ควรมีการศึกษาปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความกา้วหนา้ในอาชีพ เพื่อน าไปพฒันา
บุคลากรในองคก์ร  
 4. ควรศึกษาต่อยอดงานวิจยัโดยน าผลท่ีไดม้าพฒันารูปแบบการสร้างความกา้วหนา้
ในอาชีพของบุคลากร 
 
 



 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก ก 
รายนามผู้เช่ียวชาญ 
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รายนามผูเ้ช่ียวชาญตรวจแบบสอบถามเพื่อการวิจยัเร่ือง ความสัมพนัธ์ระหว่าง
แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรสายวิชาการ มหาวิทยาลยัรามค าแหง มีดงัน้ี 

1. นายวีรชนั พนัธ์ุนรา    
ต  าแหน่งนกัวิเคราะห์นโยบายและแผนช านาญการพิเศษ รักษาราชการแทน

ผูอ้  านวยการกองเจา้หนา้ท่ี สังกดักองการเจา้หนา้ท่ี ส านกังานอธิการบดี มหาวิทยาลยั
รามค าแหง 

2. นางสาวธญัญพทัธ์ เลียบสวสัด์ิ 
ต าแหน่งบุคลากรช านาญการ รักษาราชการแทนหวัหนา้งานบริหารงานบุคคล 

สังกดักองการเจา้หนา้ท่ี ส านกังานอธิการบดี มหาวิทยาลยัรามค าแหง 
3. นายสมนึก สุทธิตงักวิเชียร  

ต าแหน่งบุคลากรช านาญการ รักษาราชการแทนหวัหนา้งานต าแหน่งทางวิชาการ 
สังกดักองการเจา้หนา้ท่ี ส านกังานอธิการบดี มหาวิทยาลยัรามค าแหง 

4. นางสาวจิระพา แกว้ประชุม 
ต าแหน่งบุคลากรช านาญการ สังกดังานบริหารงานบุคคล กองการเจา้หนา้ท่ี 

ส านกังานอธิการบดี มหาวิทยาลยัรามค าแหง 
5. นายสุรดี เขียวหวาน 

ต าแหน่งบุคลากรปฏิบติัการ สังกดักองการเจา้หนา้ท่ี ส านกังานอธิการบดี 
มหาวิทยาลยัรามค าแหง 

 
 

 

 

 

 













 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก ข 
แบบสอบถามเพือ่การวจิยั 
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แบบสอบถามเพือ่การวจิยั 
ความสัมพนัธ์ระหว่างแรงจูงใจในการปฏบิัติงานกบัความก้าวหน้าในอาชีพ            

ของบุคลากรสายวชิาการ มหาวทิยาลยัรามค าแหง 
 

แบบสอบถามฉบบัน้ีมีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาถึงความสัมพนัธ์ระหว่างแรงจูงใจ
ในการปฏิบติังานกบัความกา้วหนา้ในอาชีพของบุคลากรสายวิชาการ มหาวิทยาลยั
รามค าแหง โปรดตอบแบบสอบถามให้ครบทุกขอ้ และตอบแบบสอบถามตามความเป็นจริง 
ซ่ึงจะเป็นประโยชน์อยา่งยิง่ต่อการวิจยั ค  าตอบของท่านจะไม่มีผลกระทบแต่อยา่งใด 
และจะน าไปใชใ้นเพื่อการวิจยัคร้ังน้ีเท่านั้น ผูว้ิจยัขอขอบพระคุณมา ณ โอกาสน้ี            
ท่ีใหค้วามร่วมมือในการตอบแบบสอบถาม 

ค าช้ีแจง 
1. แบบสอบถามชุดน้ีเป็นแบบสอบถาม เร่ือง “ความสัมพนัธ์ระหว่างแรงจูงใจ 

ในการปฏิบติังานกบัความกา้วหนา้ในอาชีพของบุคลากรสายวิชาการ มหาวิทยาลยั
รามค าแหง” 

2. แบบสอบถามฉบบัน้ีแบ่งออกเป็น 3 ตอน จ านวน 58 ขอ้ ประกอบดว้ย 
ตอนท่ี 1 แบบสอบถามเก่ียวกบัสถานภาพส่วนบุคคลของบุคลากรสายวิชาการ 

มหาวิทยาลยัรามค าแหง จ  านวน 6 ขอ้  
ตอนท่ี 2 แบบสอบถามเก่ียวกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรสายวิชาการ 

มหาวิทยาลยัรามค าแหง จ  านวน 40 ขอ้ ประกอบดว้ย 
1. ปัจจยัจูงใจ จ านวน 20 ขอ้ ประกอบดว้ย          

1.1 ดา้นความส าเร็จในงาน   จ  านวน 4 ขอ้  
1.2 ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ  จ  านวน 4 ขอ้  
1.3 ดา้นลกัษณะงาน    จ  านวน 4 ขอ้  
1.4 ดา้นความรับผดิชอบ   จ  านวน 4 ขอ้  
1.5 ดา้นความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน จ านวน 4 ขอ้  

2. ปัจจยัค ้าจุน จ  านวน 20 ขอ้ ประกอบดว้ย  
2.1 ดา้นนโยบายและการบริหาร  จ  านวน 4 ขอ้  
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2.2 ดา้นวิธีการปกครองบงัคบับญัชา  จ  านวน 4 ขอ้  
2.3 ดา้นเงินเดือนหรือค่าตอบแทน  จ านวน 4 ขอ้  
2.4 ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน  จ  านวน 4 ขอ้  
2.5 ดา้นความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคล  จ  านวน 4 ขอ้ 

ตอนท่ี 3 แบบสอบถามเก่ียวกบัความกา้วหนา้ในอาชีพของบุคลากรสายวิชาการ 
มหาวิทยาลยัรามค าแหง จ านวน 12 ขอ้  

1. ดา้นความกา้วหนา้ในต าแหน่งหนา้ท่ี  จ  านวน 4 ขอ้  
2. ดา้นความกา้วหนา้ในเงินเดือน   จ  านวน 4 ขอ้  
3. ความกา้วหนา้ในการพฒันาตนเอง  จ  านวน 4 ขอ้ 

 

 

 สุธิดา  เขม็ทอง 
 นกัศึกษาหลกัสูตรการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์

คณะพฒันาทรัพยากรมนุษย ์มหาวิทยาลยัรามค าแหง 
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ตอนที่ 1 แบบสอบถามเกี่ยวกบัสถานภาพส่วนบุคคลของบุคลากรสายวิชาการ 
มหาวทิยาลยัรามค าแหง จ านวน 6 ข้อ  
โปรดเลือกโดยท าเคร่ืองหมาย   ลงในช่อง  

1. เพศ 
 1. ชาย     2. หญิง 

2. อาย ุ  
 1. 20-30 ปี     2. 31-40 ปี 
 3. 41-50 ปี     4. 51 ปีข้ึนไป 

3. ระดบัการศึกษา 
 1. ปริญญาตรี    2. ปริญญาโท 
 3. ปริญญาเอก   

4. สถานภาพการท างาน 
 1. ขา้ราชการ    2. พนกังานมหาวิทยาลยั  

5. หน่วยงานท่ีปฏิบติังาน 
 1. คณะนิติศาสตร์    2. คณะบริหารธุรกิจ 
 3. คณะมนุษยศาสตร์   4. คณะศึกษาศาสตร์ 
 5. คณะวิทยาศาสตร์   6. คณะรัฐศาสตร์ 
 7. คณะเศรษฐศาสตร์   

6. ระยะเวลาปฏิบติังาน 
 1. 1 ปี - 5 ปี     2. 6 ปี - 10 ปี 
 3. 11 ปี - 15 ปี    4. 16 ปี ข้ึนไป 
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ตอนที ่2 แบบสอบถามเกีย่วกบัแรงจูงใจในการปฏบิัติงานของบุคลากรสายวิชาการ
มหาวทิยาลยัรามค าแหง จ านวน 40 ข้อ  

ค าช้ีแจง : แบบสอบถามเก่ียวกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรสายวิชาการ 
มหาวิทยาลยัรามค าแหง ประกอบดว้ย 10 ดา้น ไดแ้ก่ (1) ปัจจยัจูงใจ ประกอบดว้ย          
(1.1) ดา้นความส าเร็จในงาน (1.2) ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ (1.3) ดา้นลกัษณะงาน 
(1.4) ดา้นความรับผดิชอบ (1.5) ดา้นความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน และ (2) ปัจจยัค ้าจุน 
ประกอบดว้ย (2.1) ดา้นนโยบายและการบริหาร (2.2) ดา้นวิธีการปกครองบงัคบับญัชา 
(2.3) ดา้นเงินเดือนหรือค่าตอบแทน (2.4) ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน และ 
(2.5) ดา้นความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคล  

คะแนน 5 หมายถึง เห็นดว้ยกบัแรงจูงใจดงักล่าวมากท่ีสุด 
คะแนน 4 หมายถึง เห็นดว้ยกบัแรงจูงใจดงักล่าวมาก 
คะแนน 3 หมายถึง เห็นดว้ยกบัแรงจูงใจดงักล่าวปานกลาง 
คะแนน 2 หมายถึง เห็นดว้ยกบัแรงจูงใจดงักล่าวนอ้ย 
คะแนน 1 หมายถึง เห็นดว้ยกบัแรงจูงใจดงักล่าวนอ้ยท่ีสุด 
โปรดเลือกโดยท าเคร่ืองหมาย   ลงในช่องท่ีตรงกบัสภาพความเป็นจริงมากท่ีสุด 

 

ข้อ แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

ระดับความคดิเห็น 
ส าหรับ
ผู้วิจัย 

5 
มาก
ที่สุด 

4 
มาก 

3 
ปาน
กลาง 

2 
น้อย 

1 
น้อย
ที่สุด 

ปัจจัยจูงใจ        

ความส าเร็จในงาน        

1 ท่านสามารถปฏิบติังานไดส้ าเร็จตรงตาม
วตัถุประสงคแ์ละเป้าหมายของหน่วยงาน 

      
A1 

2 ท่านสามารถแกไ้ขปัญหาต่าง ๆ ที่เกิดจาก
การปฏิบติังานไดอ้ยา่งเหมาะสม 

      
A2 

3 ท่านพงึพอใจในงานไดรั้บมอบหมาย      A3 
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ข้อ แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

ระดับความคดิเห็น 
ส าหรับ
ผู้วิจัย 

5 
มาก
ที่สุด 

4 
มาก 

3 
ปาน
กลาง 

2 
น้อย 

1 
น้อย
ที่สุด 

ความส าเร็จในงาน        
4 ท่านมีความภูมิใจในผลงานที่เกิดขึ้นจาก        

การปฏิบตัิงาน 
      

A4 
ด้านการยอมรับนับถือ       
5 ท่านไดรั้บความเช่ือถือและไวว้างใจ 

จากผูบ้งัคบับญัชา 
      

A5 
6 ผูบ้งัคบับญัชาและเพือ่นร่วมงานยอมรับ

ความสามารถในการปฏิบติังานของท่าน 
      

A6 
7 ผูบ้งัคบับญัชาชมเชยท่าน เม่ือท่านมีผล        

การปฏิบตัิงานที่ดี 
      

A7 
8 เพือ่นร่วมงานมีส่วนใหก้ าลงัใจท่านในการ

ปฏิบตัิงาน 
      

A8 
ด้านลักษณะงาน       

9 ท่านไดรั้บมอบหมายงานที่ทา้ทายความรู้ 
ความสามารถของท่าน 

      
A9 

10 
 

ท่านสามารถแสดงความคิดเห็นในการ
ปฏิบติังานไดอ้ยา่งเตม็ที ่

      
A10 

11 ลกัษณะงานที่ทา่นปฏิบติัท าใหท้่านตอ้งใช้
ความคิดสร้างสรรคเ์พือ่พฒันางานอยูเ่สมอ 

      
A11 

12 ลกัษณะงานที่ทา่นปฏิบติัท าใหท้่านไดพ้ฒันา
ความรู้ ความสามารถ 

      
A12 

ด้านความรับผิดชอบ       
13 ท่านมีอิสระในการปฏิบติังานไดอ้ยา่งมี

ขอบเขตที่เหมาะสม 
      

A13 
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ข้อ แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

ระดับความคดิเห็น 
ส าหรับ
ผู้วิจัย 

5 
มาก
ที่สุด 

4 
มาก 

3 
ปาน
กลาง 

2 
น้อย 

1 
น้อย
ที่สุด 

ด้านความรับผิดชอบ       
14 ท่านมีอ านาจในการตดัสินใจเก่ียวกบั             

งานที่ปฏิบตัิได ้
      

A14 
15 ท่านมีความมุ่งมัน่ในงานที่ท่านไดรั้บ

มอบหมาย 
      

A15 
16 ท่านปฏิบติังานที่ไดรั้บมอบหมายส าเร็จ 

ตามระยะเวลาที่ก  าหนด 
      

A16 
ด้านความก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าทีก่ารงาน       
17 ต  าแหน่งหนา้ที่การงานของท่านมีโอกาส

กา้วหนา้ในอาชีพ 
      

A17 
18 

 
ท่านไดรั้บมอบหมายใหป้ฏิบติังานที่ตอ้งใช้
ความรับผดิชอบสูงกวา่ต  าแหน่งงานของท่าน 

      
A18 

19 ท่านไดรั้บมอบหมายใหป้ฏิบติังาน              
ในต าแหน่งที่สูงกวา่เพือ่นร่วมงาน               
ในระดบัเดียวกนั 

      
 

A19 
20 ท่านไดรั้บมอบหมายใหป้ฏิบติังานที่มี 

ความส าคญัต่อหน่วยงาน 
      

A20 
ปัจจัยค า้จุน       
ด้านนโยบายและการบริหาร       
21 หน่วยงานของท่านก าหนดนโยบาย 

การบริหารงานที่ดี 
      

A21 
22 หน่วยงานของท่านไดแ้จง้นโยบาย เป้าหมาย

การปฏิบติังาน และขอ้มูลขา่วสารต่าง ๆ  
ใหท้่านทราบอยูเ่สมอ 

      
 

A22 
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ข้อ แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

ระดับความคดิเห็น 
ส าหรับ
ผู้วิจัย 

5 
มาก
ที่สุด 

4 
มาก 

3 
ปาน
กลาง 

2 
น้อย 

1 
น้อย
ที่สุด 

ด้านนโยบายและการบริหาร       
23 หน่วยงานของท่านมีขั้นตอนการปฏิบติังาน 

ที่เป็นระบบ ชดัเจน และมีมาตรฐานในการ
ปฏิบตัิงานที่ดี 

      
 

A23 
24 หน่วยงานของท่านน าเทคโนโลยทีี่ทนัสมยัเขา้

มาใชใ้นการปฏิบตัิงาน 
      

A24 
ด้านวิธีการปกครองบังคบับัญชา       
25 ผูบ้งัคบับญัชามีระบบการบริหารจดัการงาน 

ที่ดี 
      

A25 
26 

 
ผูบ้งัคบับญัชามอบหมายงานดว้ยความ
เหมาะสมและเสมอภาค 

      
A26 

27 ผูบ้งัคบับญัชามีความเที่ยงตรงในการตดัสินใจ
แกปั้ญหาต่าง ๆ 

      
A27 

28 ผูบ้งัคบับญัชามีความเตม็ใจในการสอนงาน
ใหแ้ก่ท่าน เม่ือท่านเร่ิมงานใหม่ ๆ 

      
A28 

ด้านเงินเดอืนหรือค่าตอบแทน       
29 ท่านไดรั้บเงินเดือนที่เพยีงพอ      A29 
30 ท่านไดรั้บค่าตอบแทนอ่ืน ๆ นอกจาก

เงินเดือนอยา่งเพยีงพอ 
      

A30 
31 ท่านไดรั้บเงินเดือนเพิม่ขึ้น หากท่านมีผลการ

ปฏิบติังานสูงขึ้น 
      

A31 
32 ท่านไดรั้บการปรับขึ้นเงินเดือนตามที่ท่าน

คาดหวงัไว ้
      

A32 
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ข้อ แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

ระดับความคดิเห็น 
ส าหรับ
ผู้วิจัย 

5 
มาก
ที่สุด 

4 
มาก 

3 
ปาน
กลาง 

2 
น้อย 

1 
น้อย
ที่สุด 

ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน       
33 หอ้งท างานมีอุปกรณ์ที่ใชใ้นการปฏิบตัิงาน

เพยีงพอ และมีสภาพพร้อมใชง้าน 
      

A33 
34 หอ้งท างานมีพื้นที่กวา้ง เหมาะสมกบั 

การปฏิบตัิงาน 
      

A34 
35 หอ้งท างานมีอากาศถ่ายเท สะดวก      A35 
36 บรรยากาศโดยทัว่ไปของสถานที่ท  างาน

ส่งเสริมการปฏิบติังาน 
      

A36 
ด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล       
37 ท่านสามารถแลกเปล่ียนเรียนรู้เก่ียวกบังาน 

กบัเพือ่นร่วมงานและผูบ้งัคบับญัชาได ้
      

A37 
38 

 
ในการปฏิบติังาน ท่านมีโอกาสไดส้ร้าง
มิตรภาพกบัเพือ่นร่วมงานและผูบ้งัคบับญัชา 

      
A38 

39 ท่านสามารถแลกเปล่ียนความคิดเห็น 
กบัเพือ่นร่วมงานและผูบ้งัคบับญัชาได ้

      
A39 

40 ท่านสามารถปฏิบติังานร่วมกบัเพือ่นร่วมงาน 
และผูบ้งัคบับญัชาไดอ้ยา่งดี 

      
A40 
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ตอนที่ 3 แบบสอบถามเกีย่วกบัความก้าวหน้าในอาชีพของบุคลากรสายวชิาการ 
มหาวทิยาลยัรามค าแหง จ านวน 12 ข้อ  

ค าช้ีแจง : แบบสอบถามเก่ียวกบัความกา้วหนา้ในอาชีพของบุคลากรสายวิชาการ 
มหาวิทยาลยัรามค าแหง ประกอบดว้ย 3 ดา้น ไดแ้ก่ ดา้นความกา้วหนา้ในต าแหน่ง
หนา้ท่ี ดา้นความกา้วหนา้ในเงินเดือน และความกา้วหนา้ในการพฒันาตนเอง
 คะแนน 5 หมายถึง เห็นดว้ยกบัความกา้วหนา้ในอาชีพดงักล่าวมากท่ีสุด 

คะแนน 4 หมายถึง เห็นดว้ยกบัความกา้วหนา้ในอาชีพดงักล่าวมาก 
คะแนน 3 หมายถึง เห็นดว้ยกบัความกา้วหนา้ในอาชีพดงักล่าวปานกลาง 
คะแนน 2 หมายถึง เห็นดว้ยกบัความกา้วหนา้ในอาชีพดงักล่าวนอ้ย 
คะแนน 1 หมายถึง เห็นดว้ยกบัความกา้วหนา้ในอาชีพดงักล่าวนอ้ยท่ีสุด 
โปรดเลือกโดยท าเคร่ืองหมาย   ลงในช่องท่ีตรงกบัสภาพความเป็นจริงมากท่ีสุด 

ข้อ ความก้าวหน้าในอาชีพ 

ระดับความคดิเห็น 
ส าหรับ
ผู้วิจัย 

5 
มาก
ที่สุด 

4 
มาก 

3 
ปาน
กลาง 

2 
น้อย 

1 
น้อย
ที่สุด 

ด้านความก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าที่       

1 ท่านไดรั้บมอบหมายงานที่สูงขึ้น และตอ้งใช้
ความรับผดิชอบที่เพิม่มากขึ้น 

      
B1 

2 งานที่ท่านปฏิบติัท าใหท้่านกา้วหนา้ในอาชีพ
มากขึ้นเป็นล าดบั 

      
B2 

3 ท่านไดรั้บการพจิารณาใหเ้ล่ือนต าแหน่ง 
ตามระยะเวลาที่เหมาะสม 

      
B3 

4 งานที่ท่านปฏิบติัมีความกา้วหนา้ในอาชีพ 
เม่ือเทียบกบัเพือ่นรุ่นเดียวกนั 

      
B4 

ด้านความก้าวหน้าในเงินเดือน       
5 ท่านไดรั้บการพจิารณาใหข้ึ้นเงินเดือน 

ตามระยะเวลาที่หน่วยงานก าหนด 
      

B5 
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ข้อ ความก้าวหน้าในอาชีพ 

ระดับความคดิเห็น 
ส าหรับ
ผู้วิจัย 

5 
มาก
ที่สุด 

4 
มาก 

3 
ปาน
กลาง 

2 
น้อย 

1 
น้อย
ที่สุด 

ด้านความก้าวหน้าในเงินเดือน       
6 เงินเดือนที่ท่านไดรั้บมีความยติุธรรม      B6 
7 เงินเดือนที่ท่านไดรั้บเหมาะสมกบัความรู้ 

ความสามารถของท่าน 
      

B7 
8 เงินเดือนที่สูงขึ้นจะส่งผลใหต้  าแหน่งงาน 

เพิม่สูงขึ้นไปดว้ย 
      

B8 
ด้านความก้าวหน้าในการพัฒนาตนเอง       

9 ประสบการณ์ในการปฏิบตัิงานท าใหท้่าน      
มีความเช่ียวชาญในสายงานของท่าน 

      
B9 

10 ท่านพยายามแสวงหาวิธีการ ความรู้ต่าง ๆ  
เพือ่น ามาพฒันาการปฏิบตัิงานอยา่งสม ่าเสมอ 

      
B10 

11 นบัตั้งแต่ท่านเร่ิมปฏิบตัิงานที่หน่วยงานน้ี
จนถึงปัจจุบนั ท่านมีโอกาสศึกษาในระดบั 
ที่สูงขึ้น 

      
 

B11 
12 ท่านมีโอกาสเขา้รับการฝึกอบรม สมัมนา เพือ่

เพิม่ความรู้ ทกัษะในการปฏิบติังาน             
อยา่งสม ่าเสมอ 

      
 

B12 
 
 

ขอขอบคุณท่ีตอบแบบสอบถาม 
 
 
 



 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก ค 
ค่าความเทีย่งตรงเชิงเนื้อหา ค่าอ านาจจ าแนกและค่าความเช่ือมั่นของแบบสอบถาม 
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ค่าอ านาจจ าแนกและค่าความเช่ือมัน่แบบสอบถามความสัมพนัธ์ระหว่าง
แรงจูงใจในการปฏบิัติงานกบัความก้าวหน้าในอาชีพของบุคลากรสายวชิาการ 

มหาวทิยาลยัรามค าแหง 
 
แรงจูงใจในการปฏบิัติงาน 

ข้อ แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน IOC 
ค่าอ านาจ 
จ าแนก 

ปัจจัยจูงใจ    

ความส าเร็จในงาน    
1 ท่านสามารถปฏิบติังานไดส้ าเร็จตรงตามวตัถุประสงค ์

และเป้าหมายของหน่วยงาน 
 

1.0 
 

0.69 
2 ท่านสามารถแกไ้ขปัญหาต่าง ๆ ที่เกิดจากการปฏบิติังานได้

อยา่งเหมาะสม 
 

1.0 
 

0.70 
3 ท่านพงึพอใจในงานไดรั้บมอบหมาย 1.0 0.60 
4 ท่านมีความภูมิใจในผลงานที่เกิดขึ้นจากการปฏิบติังาน 0.8 0.70 

ด้านการยอมรับนับถือ   
5 ท่านไดรั้บความเช่ือถือและไวว้างใจจากผูบ้งัคบับญัชา 1.0 0.69 
6 ผูบ้งัคบับญัชาและเพือ่นร่วมงานยอมรับความสามารถ 

ในการปฏิบติังานของท่าน 
 

1.0 
 

0.66 
7 ผูบ้งัคบับญัชาชมเชยท่าน เม่ือท่านมีผลการปฏิบติังานที่ดี 0.6 0.61 
8 เพือ่นร่วมงานมีส่วนใหก้ าลงัใจท่านในการปฏิบติังาน 0.6 0.63 

ด้านลักษณะงาน   

9 ท่านไดรั้บมอบหมายงานที่ทา้ทายความรู้ ความสามารถ 
ของท่าน 

 
1.0 

 
0.70 

10 ท่านสามารถแสดงความคิดเห็นในการปฏิบตัิงานได ้
อยา่งเตม็ที ่

 
1.0 

 
0.70 

11 ลกัษณะงานที่ทา่นปฏิบติัท าใหท้่านตอ้งใชค้วามคิด
สร้างสรรคเ์พือ่พฒันางานอยูเ่สมอ 

 
1.0 

 
0.60 
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ข้อ แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน IOC 
ค่าอ านาจ 
จ าแนก 

ด้านลักษณะงาน   
12 ลกัษณะงานที่ทา่นปฏิบติัท าใหท้่านไดพ้ฒันาความรู้ 

ความสามารถ 
 

0.8 
 

0.63 
ด้านความรับผิดชอบ   
13 ท่านมีอิสระในการปฏิบติังานไดอ้ยา่งมีขอบเขตที่เหมาะสม 0.6 0.60 
14 ท่านมีอ านาจในการตดัสินใจเก่ียวกบังานที่ปฏิบติัได ้ 0.8 0.70 
15 ท่านมีความมุ่งมัน่ในงานที่ท่านไดรั้บมอบหมาย 1.0 0.60 
16 ท่านปฏิบติังานที่ไดรั้บมอบหมายส าเร็จตามระยะเวลา 

ที่ก  าหนด 
 

1.0 
 

0.62 
ด้านความก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าทีก่ารงาน   
17 ต  าแหน่งหนา้ที่การงานของท่านมีโอกาสกา้วหนา้ในอาชีพ 0.6 0.69 
18 ท่านไดรั้บมอบหมายใหป้ฏิบติังานที่ตอ้งใชค้วามรับผดิชอบ

สูงกวา่ต  าแหน่งงานของท่าน 
 

0.8 
 

0.70 
19 ท่านไดรั้บมอบหมายใหป้ฏิบติังานในต าแหน่งที่สูงกวา่

เพือ่นร่วมงานในระดบัเดียวกนั 
 

1.0 
 

0.60 
20 ท่านไดรั้บมอบหมายใหป้ฏิบติังานที่มีความส าคญั 

ต่อหน่วยงาน 
 

1.0 
 

0.63 
ปัจจัยค า้จุน   

ด้านนโยบายและการบริหาร   

21 หน่วยงานของท่านก าหนดนโยบาย 
การบริหารงานที่ดี 

 
1.0 

 
0.69 

22 หน่วยงานของท่านไดแ้จง้นโยบาย เป้าหมายการปฏิบติังาน 
และขอ้มูลข่าวสารต่าง ๆ  
ใหท้่านทราบอยูเ่สมอ 

 
 

1.0 

 
 

0.70 
23 หน่วยงานของท่านมีขั้นตอนการปฏิบติังาน 

ที่เป็นระบบ ชดัเจน และมีมาตรฐานในการปฏิบตัิงานที่ดี 
 

1.0 
 

0.60 
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ข้อ แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน IOC 
ค่าอ านาจ 
จ าแนก 

ด้านนโยบายและการบริหาร   
24 หน่วยงานของท่านน าเทคโนโลยทีี่ทนัสมยัเขา้มาใชใ้นการ

ปฏิบตัิงาน 
 

0.8 
 

0.63 
ด้านวิธีการปกครองบังคบับัญชา   
25 ผูบ้งัคบับญัชามีระบบการบริหารจดัการงานที่ดี 1.0 0.65 
26 ผูบ้งัคบับญัชามอบหมายงานดว้ยความเหมาะสม 

และเสมอภาค 
 

1.0 
 

0.70 
27 ผูบ้งัคบับญัชามีความเที่ยงตรงในการตดัสินใจ 

แกปั้ญหาต่าง ๆ 
 

0.8 
 

0.60 
28 ผูบ้งัคบับญัชามีความเตม็ใจในการสอนงานใหแ้ก่ท่าน  

เม่ือท่านเร่ิมงานใหม่ ๆ 
 

0.6 
 

0.62 
ด้านเงินเดอืนหรือค่าตอบแทน   
29 ท่านไดรั้บเงินเดือนที่เพยีงพอ 1.0 0.56 
30 ท่านไดรั้บค่าตอบแทนอ่ืน ๆ นอกจากเงินเดือนอยา่งเพยีงพอ 1.0 0.70 
31 ท่านไดรั้บเงินเดือนเพิม่ขึ้น หากท่านมีผลการปฏบิติังาน

สูงขึ้น 
 

0.8 
 

0.60 
32 ท่านไดรั้บการปรับขึ้นเงินเดือนตามที่ท่านคาดหวงัไว ้ 1.0 0.62 
ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน   

33 หอ้งท างานมีอุปกรณ์ที่ใชใ้นการปฏิบตัิงานเพยีงพอ และมี
สภาพพร้อมใชง้าน 

 
1.0 

 
0.57 

34 หอ้งท างานมีพื้นที่กวา้ง เหมาะสมกบัการปฏิบติังาน 1.0 0.60 
35 หอ้งท างานมีอากาศถ่ายเท สะดวก 0.8 0.56 
36 บรรยากาศโดยทัว่ไปของสถานที่ท  างานส่งเสริมการ

ปฏิบตัิงาน 
 

0.6 
 

0.58 
ด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล   
37 

 
ท่านสามารถแลกเปล่ียนเรียนรู้เก่ียวกบังาน 
กบัเพือ่นร่วมงานและผูบ้งัคบับญัชาได ้

 
1.0 

 
0.67 
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ข้อ แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน IOC 
ค่าอ านาจ 
จ าแนก 

ด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล   
38 ในการปฏิบติังาน ท่านมีโอกาสไดส้ร้างมิตรภาพกบัเพือ่น

ร่วมงานและผูบ้งัคบับญัชา 
 

1.0 
 

0.68 
39 ท่านสามารถแลกเปล่ียนความคิดเห็นกบัเพือ่นร่วมงาน 

และผูบ้งัคบับญัชาได ้
 

0.8 
 

0.60 
40 ท่านสามารถปฏิบติังานร่วมกบัเพือ่นร่วมงานและผูบ้งัคบั 

บญัชาไดอ้ยา่งดี 
 

0.6 
 

0.61 
 ความเช่ือมัน่รายดา้นเท่ากบั  0.98 
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ความก้าวหน้าในอาชีพ 

ข้อ ความก้าวหน้าในอาชีพ IOC 
ค่าอ านาจ 
จ าแนก 

ด้านความก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าที่   

1 ท่านไดรั้บมอบหมายงานที่สูงขึ้น และตอ้งใชค้วาม
รับผดิชอบที่เพิม่มากขึ้น 

 
1.0 

 
0.78 

2 งานที่ท่านปฏิบติัท าใหท้่านกา้วหนา้ในอาชีพมากขึ้น 
เป็นล าดบั 

 
1.0 

 
0.75 

3 ท่านไดรั้บการพจิารณาใหเ้ล่ือนต าแหน่งตามระยะเวลา 
ที่เหมาะสม 

 
1.0 

 
0.73 

4 งานที่ท่านปฏิบติัมีความกา้วหนา้ในอาชีพ เม่ือเทียบกบัเพือ่น
รุ่นเดียวกนั 

 
0.6 

 
0.76 

ด้านความก้าวหน้าในเงินเดือน   
5 ท่านไดรั้บการพจิารณาใหข้ึ้นเงินเดือน ตามระยะเวลา 

ที่หน่วยงานก าหนด 
 

1.0 
 

0.79 
6 เงินเดือนที่ท่านไดรั้บมีความยติุธรรม 1.0 0.77 
7 เงินเดือนที่ท่านไดรั้บเหมาะสมกบัความรู้ ความสามารถ 

ของท่าน 
1.0 0.76 

8 เงินเดือนที่สูงขึ้นจะส่งผลใหต้  าแหน่งงานเพิม่สูงขึ้นไปดว้ย 0.6 0.74 
ด้านความก้าวหน้าในการพัฒนาตนเอง   

9 ประสบการณ์ในการปฏิบตัิงานท าใหท้่านมีความเช่ียวชาญ
ในสายงานของท่าน 

 
1.0 

 
0.75 

10 ท่านพยายามแสวงหาวิธีการ ความรู้ต่าง ๆ เพือ่น ามาพฒันา 
การปฏิบตัิงานอยา่งสม ่าเสมอ 

 
0.8 

 
0.73 

11 นบัตั้งแต่ท่านเร่ิมปฏิบตัิงานที่หน่วยงานน้ีจนถึงปัจจุบนั 
ท่านมีโอกาสศึกษาในระดบัที่สูงขึ้น 

 
1.0 

 
0.51 

12 ท่านมีโอกาสเขา้รับการฝึกอบรม สมัมนา เพือ่เพิม่ความรู้ 
ทกัษะในการปฏิบตัิงานอยา่งสม ่าเสมอ 

 
1.0 

 
0.71 

 ความเช่ือมัน่รายดา้นเท่ากบั  0.94 
 



 
บรรณานุกรม 

 
กรมพฒันาฝีมือแรงงาน. (2553). เส้นทางความก้าวหน้าในอาชีพของข้าราชการสายงาน

นักวิชาการพัฒนาฝีมือแรงงาน (skill development technical officer). กรุงเทพมหานคร: 
ผูแ้ต่ง. 

กลัยา ยศค าลือ. (2553). แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานมหาวิทยาลัยราชภัฏเลย. 
วิทยานิพนธ์สังคมศาสตรมหาบณัฑิต, มหาวิทยาลยัราชภฏัเลย. 

จีรพนัธ์ เครือสาร และอ าพร ไตรภทัร. (2548). แรงจูงใจกบัความส าเร็จขององคก์าร. 
วารสารประกันคุณภาพ, 6(2), 14-17. 

ชยานนัต ์คงทรัพย.์ (2548). ปัจจัยท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจในการท างานของครูโรงเรียนมัธยมศึกษา 
จังหวัดปทุมธานี. วิทยานิพนธ์ครุศาสตรมหาบณัฑิต, มหาวิทยาลยัราชภฏัสวนดุสิต. 

ชุลีพร จิณณธนพงษ.์ (2554). ความสัมพันธ์ระหว่างความต้องการฝึกอบรมกับความก้าวหน้า
ในสายงานอาชีพของครูโรงเรียนเอกชนในเขตบางพลัด กรุงเทพมหานคร. 
วิทยานิพนธ์บริหารธุรกิจมหาบณัฑิต, มหาวิทยาลยัศิลปากร. 

ชูศกัด์ิ เจนประโคน. (2550). เทคนิคการสร้างแรงจูงใจ (พิมพค์ร้ังท่ี 4). กรุงเทพมหานคร: 
ส านกัพิมพม์หาวิทยาลยัรามค าแหง. 

ณฏัฐพนัธ์ เขจรนนัทร์. (2551). พฤติกรรมองค์การ. กรุงเทพมหานคร: ส านกัพิมพซี์เอด็
ยเูคชัน่. 

ถวิล เกษไธสง. (2552). แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรโรงเรียนรุ่งอรุณวิทยา 
อ าเภอปากช่อง จังหวัดนครราชสีมา. วิทยานิพนธ์ศึกษาศาสตรมหาบณัฑิต, 
มหาวิทยาลยัเซนตจ์อห์น. 

ทองอุ่น มดัถาปะตงั. (2550). แรงจูงใจในการท าวิจัยในช้ันเรียนของครู สังกัดส านักงาน-
เขตพืน้ท่ีการศึกษาบุรีรัมย์ เขต 3. วิทยานิพนธค์รุศาสตรมหาบณัฑิต, มหาวิทยาลยั-
ราชภฏับุรีรัมย.์ 



 159 

ทิพวลัย ์มากกุญชร. (2547). ปัจจัยสถานภาพส่วนตัวท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน
ของครูโรงเรียนเซนต์จอห์น. วิทยานิพนธ์ศึกษาศาสตรมหาบณัฑิต, มหาวิทยาลยั-
เซนต์จอห์น. 

ธนวรรธ ตั้งสินทรัพยศิ์ริ. (2550). พฤติกรรมองค์การ. กรุงเทพมหานคร: ธนรัชการพิมพ.์ 
ธวฒัน์ แดนดี. (2557). แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการครูโรงเรียนมัธยมศึกษา 

สังกัดส านักเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 29. วิทยานิพนธ์ศึกษาศาสตร-
มหาบณัฑิต, มหาวิทยาลยัราชภฏัอุบลราชธานี. 

ธวลัรัตน์ ทองนิล. (2555). ปัจจัยท่ีมีอิทธิพลต่อความส าเร็จในอาชีพของข้าราชการครู
วิทยฐานะเช่ียวชาญ สังกัดกระทรวงศึกษาธิการ. ดุษฎีนิพนธ์ปรัชญาดุษฎีบณัฑิต, 
มหาวิทยาลยัราชภฏับรูพา. 

ธานินทร์ ศิลป์จารุ. (2550). การวิจัยและวิเคราะห์ข้อมูลทางสถิติด้วย SPPS (พิมพค์ร้ังท่ี 5). 
กรุงเทพมหานคร: วี.อินเตอร์พรินท.์ 

นฤมล นิราทร. (2554). การวางแผนอาชีพงานและการพัฒนาความก้าวหน้าในสายอาชีพ. 
กรุงเทพมหานคร: ส านกัพิมพซี์เอด็ยเูคชัน่. 

นนัทพร บุตรนอ้ย. (2548). การศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยแรงจูงใจกับผลการปฏิบัติงาน
ของบุคลากร มหาวิทยาลัยราชภัฏวไลยอลงกรณ์ในพระบรมราชูปถมัภ์. วิทยานิพนธ์-
บริหารธุรกิจมหาบณัฑิต, มหาวิทยาลยัราชภฏัวไลยอลงกรณ์ในพระบรมราชูปถมัภ.์ 

เนตร์พณัณา ยาวิราช. (2550). การจัดการสมัยใหม่ (พิมพค์ร้ังท่ี 6). กรุงเทพมหานคร: 
ทริปเป้ิล กรุ๊ป. 

บุญรวย ฤาชยั. (2557). การจัดการเพ่ือความก้าวหน้าในงานอาชีพ. กรุงเทพมหานคร: 
ส านกัพิมพม์หาวิทยาลยัรามค าแหง. 

ประคลัภ ์ปัณฑพลงักรู. (2554). เส้นทางความก้าวหน้าในสายอาชีพของพนักงาน. คน้เม่ือ 
20 ตุลาคม 2558, จาก http://www.learners.in.th/blogs/posts/472885 

ประชา ตนัเสนีย.์ (2550). รูปแบบของปัจจัยท่ีส่งผลต่อความส าเร็จในอาชีพของผู้บริหาร
ระดับสูงของบริษัท (มหาชน) ในกลุ่มอุตสาหกรรมเทคโนโลยีสารสนเทศและการ-
ส่ือสารของตลาดหลกัทรัพย์แห่งประเทศไทย. ดุษฎีนิพนธ์ปรัชญาดุษฎีบณัฑิต, 
มหาวิทยาลยัรามค าแหง. 

http://www.learners.in.th/blogs/posts/472885


 160 

ปรียาพรรณ ละอองนวล. (2550). แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานมหาวิทยาลัย 
มหาวิทยาลัยราชภัฏอีสานตอนล่าง. วิทยานิพนธ์บริหารธุรกิจมหาบณัฑิต, 
มหาวิทยาลยัราชภฏัอุบลราชธานี. 

ปานทิพย ์บุณยะสุต. (2548). ทัศนะของนักสังคมสงเคราะห์ต่อความก้าวหน้าทางวิชาชีพ
สังคมสงเคราะห์. กรุงเทพมหานคร: มหาวิทยาลยัธรรมศาสตร์, คณะสังคมสังเคราะห์. 

พจน์ พจนพาณิชยก์ุล. (2556). การพัฒนาประสิทธิภาพในการท างานของบุคคล. คน้เม่ือ 
22 ตุลาคม 2558, จาก https://sites.google.com/site/potarticle/02 

พรรณี ลีกิจวฒันะ. (2551). วิธีการวิจัยทางการศึกษา (พิมพค์ร้ังท่ี 3). กรุงเทพมหานคร: 
ส านกัพิมพ ์ดี.ดี.บุค๊ สโตร์. 

พรรณี ลีกิจวฒันะ. (2551). วิธีการวิจัยทางการศึกษา (พิมพค์ร้ังท่ี 3). กรุงเทพมหานคร: 
สถาบนัเทคโนโลยพีระจอมเกลา้คุณทหารลาดกระบงั, คณะครุศาสตร์อุตสาหกรรม. 

พรศิลป์ ศรีเรืองไร. (2553). การศึกษาปัจจัยจูงใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียน-
ประถมศึกษา สังกัดส านักงานเขตพืน้ท่ีการศึกษาปทุมธานี เขต 2. วิทยานิพนธ์-
ศึกษาศาสตรมหาบณัฑิต, มหาวิทยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคลธญับุรี. 

พิณนรา เพชรรุ่ง. (2552). ความสัมพันธ์ระหว่างลักษณะบุคลิกภาพเชิงรุกการรับรู้
การสนับสนุนจากองค์การและการรับรู้ความส าเร็จในอาชีพ กรณีศึกษาบุคลากร
สายสนับสนุนของมหาวิทยาลัยแห่งหน่ึง. วิทยานิพนธ์ศิลปศาสตรมหาบณัฑิต, 
มหาวิทยาลยัธรรมศาสตร์. 

พิบลู ทีปะปาล. (2550). พฤติกรรมองค์การสมัยใหม่. กรุงเทพมหานคร: อมรการพิมพ.์ 
พิภพ วชงัเงิน. (2547). พฤติกรรมองค์การ. กรุงเทพมหานคร: อกัษรพิทยา. 
เพช็รี รูปะวิเชตร์. (2547). การบริหารจัดการอาชีพ. เชียงใหม่: มหาวิทยาลยัเชียงใหม่, 

คณะวิทยาการจดัการ, สาขาวิชาบริหารธุรกิจ. 
ภาสกร เรืองวานิช. (2555). หลักการจัดการพัฒนาสายงานอาชีพ. กรุงเทพมหานคร: 

ส านกัพิมพม์หาวิทยาลยัรามค าแหง. 
มหาวิทยาลยัรามค าแหง. (2559). ประวัติมหาวิทยาลัยรามค าแหง. คน้เม่ือ 20 มิถุนายน 

2559, จาก http://www.ru.ac.th 
 

https://sites.google.com/site/potarticle/02
http://www.ru.ac.th/


 161 

มหาวิทยาลยัรามค าแหง, ส านกังานอธิการบดี. (2557). ประวัติมหาวิทยาลยัรามค าแหง. 
คน้เม่ือ 12 ตุลาคม 2558, จาก http://president.ru.ac.th/13-about-ru/12-ประวติั-
ความเป็นมาของมหาวิทยาลยั 

มหาวิทยาลยัรามค าแหง, กองการเจา้หนา้ท่ี. (2558). ความก้าวหน้าในอาชีพของบุคลากร 
มหาวิทยาลัยรามค าแหง. คน้เม่ือ 20 มิถุนายน 2559, จาก http://www.hrm.ru.ac.th 

มงักร องอาจ. (2547). แรงจูงใจในการปฏิบัติหน้าท่ีของข้าราชการครูสายปฏิบัติงานการสอน
โรงเรียนประถมศึกษา สังกัดส านักงานการประถมศึกษา จังหวัดอุบลราชธานี. 
วิทยานิพนธ์ครุศาสตรมหาบณัฑิต, มหาวทิยาลยัราชภฏัอุบลราชธานี. 

ยพุดี มนตรีดิลก. (2557). แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู สังกัดส านักงานเขตพืน้ท่ี-
การศึกษาประถมศึกษา. วิทยานิพนธ์ครุศาสตรมหาบณัฑิต, มหาวิทยาลยัราชภฏั-
มหาสารคาม. 

วรพจน์ สิงหราช. (2548). ปัจจัยท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการครู 
สังกัดส านักงานเขตเขตพืน้ท่ีการศึกษาสมุทรปราการ เขต 1. วิทยานิพนธ์-
ศึกษาศาสตรมหาบณัฑิต, มหาวิทยาลยัราชภฏัธนบุรี. 

วิรัช สงวนวงศว์าน. (2554). การจัดการและพฤติกรรมองค์การ. กรุงเทพมหานคร:        
เอชเอน็กรุ๊ป. 

วิสาขา เทียมลม. (2551). การศึกษาแรงจูงใจและการมีส่วนร่วมในกิจกรรมของนักศึกษา-
มหาวิทยาลัยราชภัฏสวนดุสิต. วิทยานิพนธ์ศึกษาศาสตรมหาบณัฑิต, 
มหาวิทยาลยัราชภฏัสวนดุสิต. 

สมคิด กลบัดี. (2549). แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพืน้ฐาน 
เขตพืน้ท่ีการศึกษาชลบุรี เขต 2. วิทยานิพนธ์ครุศาสตรมหาบณัฑิต, มหาวิทยาลยั-
ราชภฏัราชนครินทร์. 

สมจิตรา เรืองศรี. (2552). วิจัยและสถิติทางการศึกษา (พมิพค์ร้ังท่ี 3). กรุงเทพมหานคร: 
ส านกัพิมพศู์นยส่์งเสริมวิชาการ. 

สมใจ ลกัษณะ. (2549). การพัฒนาประสิทธิภาพในการท างาน (พมิพค์ร้ังท่ี 5). กรุงเทพมหานคร: 
เพิ่มทรัพยก์ารพิมพ.์ 

http://president.ru.ac.th/13-about-ru/12-ประวัติ-ความเป็นมาของมหาวิทยาลัย
http://president.ru.ac.th/13-about-ru/12-ประวัติ-ความเป็นมาของมหาวิทยาลัย
http://www.hrm.ru.ac.th/


 162 

สมบรูณ์ สุริยวงศ,์ บุญมี พนัธ์ุไทย, สุรศกัด์ิ อมรรัตนศกัด์ิ และสมจิตรา เรืองศรี. (2553). 
การวิเคราะห์ข้อมูลทางสถิติการศึกษา (พิมพค์ร้ังท่ี 3). กรุงเทพมหานคร: ส านกัพมิพ-์
ศูนยส่์งเสริมวิชาการ.  

สัมฤทธ์ิ  เทศสิงห์. (2547). ปัจจัยท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการครู 
ในสถานศึกษาขัน้พืน้ฐาน จังหวัดร้อยเอด็. วิทยานิพนธ์ศึกษาศาสตรมหาบณัฑิต, 
มหาวิทยาลยัราชภฏัสุรินทร์. 

ส านกังานคณะกรรมการขา้ราชการพลเรือน. (2554). เส้นทางความก้าวหน้าในอาชีพ
ข้าราชการ. คน้เม่ือ 5 ตุลาคม 2558, จาก http://www.personel.cdd.go.th/GroupJob/ 
banju/webpage1/botfram2.htm 

สุพานี สฤษฎว์านิช. (2549). พฤติกรรมสมัยใหม่: แนวคิดและทฤษฎีองค์การ. กรุงเทพมหานคร: 
ส านกัพิมพซี์เอด็ยเูคชัน่. 

สุพานี สฤษฎว์านิช. (2549). พฤติกรรมองค์การสมัยใหม่: แนวคิด และทฤษฎี. กรุงเทพมหานคร: 
ส านกัพิมพม์หาวิทยาลยัธรรมศาสตร์. 

สุวฒันา ตุง้สวสัด์ิ. (2548). ทฤษฎีองค์การ. นครราชสีมา: ส านกัพิมพม์หาวิทยาลยัเทคโนโลย-ี
ราชมงคลอีสาน. 

เสง่ียม จนัทร์พลี. (2548). การสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการครูในสถานศึกษา
ขัน้พืน้ฐาน ส านักงานเขตพืน้ท่ีการศึกษาสุรินทร์ เขต 3. วิทยานิพนธ์ครุศาสตร- 
มหาบณัฑิต, มหาวิทยาลยัราชภฏัสุรินทร์. 

อรุณ รักธรรม. (2552). หลักมนุษย์สัมพันธ์กับการบริหาร (พิมพค์ร้ังท่ี 2). กรุงเทพมหานคร: 
ส านกัพิมพไ์ทยวฒันาพานิช. 

อาภรณ์ ภู่วิทยพนัธ์. (2547). Career development in practice. กรุงเทพมหานคร: ส านกัพิมพ-์
เอชอาร์ เซ็นเตอร์. 

อาภรณ์ ภู่วิทยพนัธ์ุ. (2556). กลยทุธ์การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์. กรุงเทพมหานคร: ส านกัพิมพ-์
เอชอาร์ เซ็นเตอร์. 

อ  านวย ฤาชยั. (2557). ความก้าวหน้าในอาชีพ. กรุงเทพมหานคร: ส านกัพิมพซี์เอด็ยเูคชัน่. 
 



 163 

อุทยั ยอดคงดี. (2552). ความสัมพันธ์ระหว่างบรรยากาศองค์การกับแรงจูงใจในการ-
ปฏิบัติงานสอนของครูโรงเรียนเอกชน สังกัดส านักงานเขตพืน้ท่ีการศึกษา-
กรุงเทพมหานคร เขต 3. วิทยานิพนธ์ครุศาสตรมหาบณัฑิต, มหาวิทยาลยัราชภฏั-
ธนบุรี. 

Burr, R. K. (1981). “Job Satisfaction Determinant for Selected Administrators in 
Florida’s Community Colleges and Universities: An Application of 
Herzberg’s Motivation-Hygiene Theory”. Dissertation Abstracts International, 
41(9), 3794-A ; March. 

Carter, G. W., Cook, K. W., & Dorsey, D. W. (2009). Career paths: Charting 
courses to success for organizations and their employees. Malden, MA: 
Wiley-Blackwell. 

Egan, S. D. (2001). Motivation and satisfaction of Chicago public school teachers: 
An analysis based on the Herzberg motivation theory. Ed.D.dissertation, 
Northern Illinois University. 

Gattiker, U. E., & Larwood, L. (1986). Subjective career success: A study of 
managers and support personnel. Journal of Business and Psychology, 
1, 569-591. 

Herzberg, F. (1959). The motivation to work. New York: John Wiley & Sons. 
Herzberg, F. (1973). The motivation to work (3nd ed.). New York: John Wiley 

& Sons. 
Hutchison, C. W. (2003). Job satisfaction of classification school employees. 

Dissertation Abstracts International, 32(18), 4289-A ; February. 



 164 

Peluchette, J. V. E. (1993). Subjective career success: The influence of individual 
difference, family, and organizational variables. Journal of Vocational 
Behavior, 43, 198-208. 

Robbins, S. P. (2003). Organization behavior: Concepts, eontroversies and 
application (10th ed). Englewood Cliffs, NJ: Prentice Hall. 

Rothwell, W. J., & Kazanas, H. C. (2010). Planning and managing human 
resources: Strategic planning for human resources management (2nd ed.). 
Amherst, MA: Human Resource Development. 

Western, D. (2002). Psychology: Brain, behavior & culture (2rd ed.). New York: 
John Wiley & Sons. 

Yamane, T. (1973). Statistics: An introductory analysis (3rd ed.). New York: 
Harper & Row. 

Yarnall, J. (2008). Strategic career management: Developing your talent. 
Amsterdam, The Netherlands: Butterworth-Heinemann. 

 



ประวตัิผู้เขียน 
 

ช่ือ ช่ือสกุล   นางสาวสุธิดา  เขม็ทอง 
วนั เดือน ปีเกิด   19 เมษายน 2529 
สถานท่ีเกิด   จงัหวดัพระนครศรีอยธุยา 
วุฒิการศึกษา   ส าเร็จการศึกษาระดบัมธัยมศึกษาตอนปลาย 

จากโรงเรียนวิเชียรกล่ินสุคนธ์อุปถมัภ ์ 
จงัหวดัพระนครศรีอยธุยา ปีการศึกษา 2547 
ส าเร็จปริญญาตรีศิลปศาสตรบณัฑิต  
(การพฒันาทรัพยากรมนุษย)์ 
จากมหาวิทยาลยัรามค าแหง ปีการศึกษา 2558 

ต าแหน่งหนา้ท่ี 
การงานปัจจุบนั  บุคลากรปฏิบติัการ 

มหาวิทยาลยัรามค าแหง กรุงเทพมหานคร 
 
 


	001-cover
	002-approval sheet
	003-abstract
	004-acknowledgement
	005-table of content
	006-chapter_1
	007-chapter_2
	008-chapter_3
	009-chapter-4
	010-chapter-5
	011-appendix-a
	011-รายชื่อผู้เชี่ยวชาญ(คนที่1)145
	011-รายชื่อผู้เชี่ยวชาญ(คนที่2)146
	011-รายชื่อผู้เชี่ยวชาญ(คนที่3)147
	011-รายชื่อผู้เชี่ยวชาญ(คนที่4)148
	011-รายชื่อผู้เชี่ยวชาญ(คนที่5)149
	012-appendix_b - Copy
	013-appendix_c
	014-bibliography
	015-ประวัติผู้เขียน

