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Abstract 
 The objectives of this research were to study personal factors, proactive behavioral 
factors, and work motivation factors which influenced career progression of Rangsit 
University personnel. Data were collected from 344 samples who were selected using 
random sampling and convenience sampling. The collected data were analyzed by using 
descriptive statistics to find the frequency, mean, and standard deviation. The reference 
statistics were employed to analyze the differences between the groups with the 
independent sample t-Test and the F-Test method when the level of the statistical 
significance was at 0.05. In addition, each pair of variables was compared using Levene’s 
test and the Multiple Regressions Analysis was employed to test the hypothesis 
relationship. The research results showed that most of the respondents were female, aged 
51-60 years. They graduated with a master’s degree and were currently working as staff in 
the teaching support field. Their work experience was between 25-30 years and their 
average monthly income was 15,001-25,000 Baht. In addition, most of them had debt. 
Proactive behavioral factors, work motivation factors, and career progression factors in 
overall were at a high level. The results of the hypothesis testing showed that the factors 
affecting career progression of Rangsit University personnel in overall included 1) personal 
factors such as status, education level, field of personnel, position, salary, and debt, 2) 
proactive behavioral factors such as aspects to bring about change, individual innovation, 
problem prevention, and presenting their voices, and 3) work motivation factors such as 
building relationships with others and advancement. 
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  4.11  คา่เฉล่ีย คา่สว่นเบี่ยงเบนมาตรฐาน ปัจจยัพฤตกิรรมการท างานเชิงรุก    80 
 ของบคุลากรมหาวิทยาลยัรังสิต ด้านการคดิริเร่ิมสร้างสรรค์สิ่งใหม่ (X2) 
  4.12  คา่เฉล่ีย คา่สว่นเบี่ยงเบนมาตรฐาน ปัจจยัพฤตกิรรมการท างานเชิงรุก    81 
 ของบคุลากรมหาวิทยาลยัรังสิต ด้านการน าเสนอความคดิเห็นของตน (X3) 
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                  หน้า 
ตารางท่ี 
  4.13 คา่เฉล่ีย คา่สว่นเบี่ยงเบนมาตรฐาน ปัจจยัพฤตกิรรมการท างานเชิงรุก  82 
 ของบคุลากรมหาวิทยาลยัรังสิต ด้านการปฏิบตัเิพ่ือให้เกิดการเปล่ียนแปลง (X4) 
  4.14  คา่เฉล่ีย คา่สว่นเบี่ยงเบนมาตรฐาน ปัจจยัแรงจงูใจในการท างาน ของบคุลากร 83 
 มหาวิทยาลยัรังสิต ในภาพรวมรายด้าน 
  4.15  คา่เฉล่ีย คา่สว่นเบี่ยงเบนมาตรฐาน ปัจจยัแรงจงูใจในการท างาน ของบคุลากร 84 
 มหาวิทยาลยัรังสิต ด้านความต้องการเพ่ือความอยูร่อด (X5) 
  4.16  คา่เฉล่ีย คา่สว่นเบี่ยงเบนมาตรฐาน ปัจจยัแรงจงูใจในการท างาน ของบคุลากร 85 
 มหาวิทยาลยัรังสิต ด้านความต้องการมีสมัพนัธภาพ (X6) 
  4.17  คา่เฉล่ีย คา่สว่นเบี่ยงเบนมาตรฐาน ปัจจยัแรงจงูใจในการท างาน ของบคุลากร 86 
 มหาวิทยาลยัรังสิต ด้านความต้องการเจริญก้าวหน้า (X7) 
 4.18  คา่เฉล่ีย คา่สว่นเบี่ยงเบนมาตรฐาน ความก้าวหน้าในอาชีพของบคุลากร  87 
 มหาวิทยาลยัรังสิต ในภาพรวมรายด้าน 
 4.19  คา่เฉล่ีย คา่สว่นเบี่ยงเบนมาตรฐาน ปัจจยัความก้าวหน้าในอาชีพ ของบคุลากร 88 
 มหาวิทยาลยัรังสิต ด้านการประเมินตนเอง (Y1) 
 4.20  คา่เฉล่ีย คา่สว่นเบี่ยงเบนมาตรฐาน ความก้าวหน้าในอาชีพ ของบคุลากร  89 
 มหาวิทยาลยัรังสิต ด้านการค้นคว้าหาข้อมลูเก่ียวกบัอาชีพ (Y2) 
 4.21  คา่เฉล่ีย คา่สว่นเบี่ยงเบนมาตรฐาน ปัจจยัความก้าวหน้าในอาชีพ ของบคุลากร 90 
 มหาวิทยาลยัรังสิต ด้านการก าหนดเป้าหมายเพ่ือพฒันาทกัษะ (Y3) 
 4.22  คา่เฉล่ีย คา่สว่นเบี่ยงเบนมาตรฐาน ความก้าวหน้าในอาชีพ ของบคุลากร  91 
 มหาวิทยาลยัรังสิต ด้านการวางแผนและด าเนินการตามแผน (Y4) 
 4.23   แสดงผลการทดสอบสมมตฐิาน ปัจจยัสว่นบคุคลจ าแนกตามเพศ    93 

 ท่ีมีความแตกตา่งกนั สง่ผลตอ่ความก้าวหน้าในอาชีพของบคุลากร 
 มหาวิทยาลยัรังสิต โดยภาพรวม (Y) 
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  4.24   แสดงผลการทดสอบสมมตฐิาน ปัจจยัสว่นบคุคลจ าแนกเพศ    94 
 ท่ีมีความแตกตา่งกนั สง่ผลตอ่ความก้าวหน้าในอาชีพ ของบคุลากร 
 มหาวิทยาลยัรังสิต ด้านการประเมินตนเอง (Y1)   
  4.25  แสดงผลการทดสอบสมมตฐิาน ปัจจยัสว่นบคุคลจ าแนกเพศ    94 
 ท่ีมีความแตกตา่งกนั สง่ผลตอ่ความก้าวหน้าในอาชีพของบคุลากร 
 มหาวิทยาลยัรังสิต ด้านการค้นคว้าหาข้อมลูเก่ียวกบัอาชีพ (Y2) 
  4.26  แสดงผลการทดสอบสมมตฐิาน ปัจจยัสว่นบคุคลจ าแนกตามเพศ    95 
 ท่ีมีความแตกตา่งกนั สง่ผลตอ่ความก้าวหน้าในอาชีพของบคุลากร 
 มหาวิทยาลยัรังสิต ด้านการก าหนดเป้าหมายเพ่ือพฒันาทกัษะ (Y3)  
  4.27  แสดงผลการทดสอบสมมตฐิาน ปัจจยัสว่นบคุคล จ าแนกตามเพศ    96 
 ท่ีมีความแตกตา่งกนั สง่ผลตอ่ความก้าวหน้าในอาชีพ ของบคุลากร 
 มหาวิทยาลยัรังสิต ด้านการวางแผนและด าเนินการตามแผน (Y4)  
  4.28   แสดงผลการทดสอบสมมตฐิาน ปัจจยัสว่นบคุคล จ าแนกตามสายงาน   97 

 ท่ีมีความแตกตา่งกนั สง่ผลตอ่ความก้าวหน้าในอาชีพ ของบคุลากร 
 มหาวิทยาลยัรังสิต โดยภาพรวม (Y)  
  4.29  แสดงผลการทดสอบสมมตฐิาน ปัจจยัสว่นบคุคล จ าแนกตามสายงาน  98 
 ท่ีมีความแตกตา่งกนั สง่ผลตอ่ความก้าวหน้าในอาชีพ ของบคุลากร 
 มหาวิทยาลยัรังสิต ด้านการประเมินตนเอง (Y1)  
  4.30   แสดงผลการทดสอบสมมตฐิาน ปัจจยัสว่นบคุคล จ าแนกตามสายงาน  99 
 ท่ีมีความแตกตา่งกนั สง่ผลตอ่ความก้าวหน้าในอาชีพของบคุลากร 
 มหาวิทยาลยัรังสิต ด้านการค้นคว้าหาข้อมลูเก่ียวกบัอาชีพ (Y2)  
  4.31   แสดงผลการทดสอบสมมตฐิาน ปัจจยัสว่นบคุคล จ าแนกตามสายงาน  100 
 ท่ีมีความแตกตา่งกนั สง่ผลตอ่ความก้าวหน้าในอาชีพของบคุลากร 
 มหาวิทยาลยัรังสิต ด้านการก าหนดเป้าหมายเพ่ือพฒันาทกัษะ (Y3)  
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  4.32   แสดงผลการทดสอบสมมตฐิาน ปัจจยัสว่นบคุคล จ าแนกตามสายงาน  101 
 ท่ีมีความแตกตา่งกนั สง่ผลตอ่ความก้าวหน้าในอาชีพ ของบคุลากร 
 มหาวิทยาลยัรังสิต ด้านการวางแผนและด าเนินการตามแผน (Y4)  
  4.33   แสดงผลการทดสอบสมมตฐิาน ปัจจยัสว่นบคุคล จ าแนกตามภาวะหนีส้ิน  102 
 ท่ีมีความแตกตา่งกนั สง่ผลตอ่ความก้าวหน้าในอาชีพ ของบคุลากร 
 มหาวิทยาลยัรังสิต โดยภาพรวม (Y) 
  4.34   แสดงผลการทดสอบสมมตฐิาน ปัจจยัสว่นบคุคล จ าแนกตามภาวะหนีส้ิน  103 
 ท่ีมีความแตกตา่งกนั สง่ผลตอ่ความก้าวหน้าในอาชีพของบคุลากร 
 มหาวิทยาลยัรังสิต ด้านการประเมินตนเอง (Y1) 
  4.35   แสดงผลการทดสอบสมมตฐิาน ปัจจยัสว่นบคุคล จ าแนกตามภาวะหนีส้ิน  103 
 ท่ีมีความแตกตา่งกนั สง่ผลตอ่ความก้าวหน้าในอาชีพของบคุลากร 
 มหาวิทยาลยัรังสิต ด้านการค้นคว้าหาข้อมลูเก่ียวกบัอาชีพ (Y2) 
  4.36   แสดงผลการทดสอบสมมตฐิาน ปัจจยัสว่นบคุคล จ าแนกตามภาวะหนีส้ิน  104 
 ท่ีมีความแตกตา่งกนั สง่ผลตอ่ความก้าวหน้าในอาชีพ ของบคุลากร 
 มหาวิทยาลยัรังสิต ด้านการก าหนดเป้าหมายเพ่ือพฒันาทกัษะ (Y3)  
  4.37 แสดงผลการทดสอบสมมตฐิาน ปัจจยัสว่นบคุคล จ าแนกตามภาวะหนีส้ิน  105 
 ท่ีมีความแตกตา่งกนั สง่ผลตอ่ความก้าวหน้าในอาชีพ ของบคุลากร 
 มหาวิทยาลยัรังสิต ด้านการวางแผนและด าเนินการตามแผน (Y4)  
  4.38  แสดงผลการทดสอบสมมตฐิาน ปัจจยัสว่นบคุคล จ าแนกตามอาย ุ   107 
 ท่ีมีความแตกตา่งกนั สง่ผลตอ่ความก้าวหน้าในอาชีพของบคุลากร 
 มหาวิทยาลยัรังสิต โดยภาพรวม (Y)  
  4.39  แสดงผลการทดสอบสมมตฐิาน ปัจจยัสว่นบคุคล จ าแนกตามอาย ุ   108 
 ท่ีมีความแตกตา่งกนั สง่ผลตอ่ความก้าวหน้าในอาชีพของบคุลากร 
 มหาวิทยาลยัรังสิต ด้านการประเมินตนเอง (Y1)  
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  4.40  แสดงผลการทดสอบสมมตฐิาน ปัจจยัสว่นบคุคล จ าแนกตามอาย ุ   109 
 ท่ีมีความแตกตา่งกนัสง่ผลตอ่ความก้าวหน้าในอาชีพ ของบคุลากร 
 มหาวิทยาลยัรังสิต ด้านการค้นคว้าหาข้อมลูเก่ียวกบัอาชีพ (Y2)  
  4.41 แสดงผลการทดสอบสมมตฐิาน ปัจจยัสว่นบคุคล จ าแนกตามอาย ุ   110 
 ท่ีมีความแตกตา่งกนั สง่ผลตอ่ความก้าวหน้าในอาชีพ ของบคุลากร 
 มหาวิทยาลยัรังสิต ด้านการก าหนดเป้าหมายเพ่ือพฒันาทกัษะ (Y3)  
  4.42  แสดงผลการทดสอบสมมตฐิาน ปัจจยัสว่นบคุคลจ าแนกตามอาย ุ   111 
 ท่ีมีความแตกตา่งกนั สง่ผลตอ่ความก้าวหน้าในอาชีพ ของบคุลากร 
 มหาวิทยาลยัรังสิต ด้านการวางแผนและด าเนินการตามแผน (Y4)  
  4.43  แสดงผลการทดสอบสมมตฐิาน ปัจจยัสว่นบคุคลจ าแนกตามระดบัการศกึษา 112 
 ท่ีมีความแตกตา่งกนั สง่ผลตอ่ความก้าวหน้าในอาชีพของบคุลากร 
 มหาวิทยาลยัรังสิต โดยภาพรวม (Y) 
  4.44  แสดงผลการทดสอบสมมตฐิาน ปัจจยัสว่นบคุคล จ าแนกตามระดบัการศกึษา 113 
 ท่ีมีความแตกตา่งกนั สง่ผลตอ่ความก้าวหน้าในอาชีพของบคุลากร 
 มหาวิทยาลยัรังสิต โดยภาพรวม (Y) แบบ LSD  
  4.45  แสดงผลการทดสอบสมมตฐิาน ปัจจยัสว่นบคุคล จ าแนกตามระดบัการศกึษา 114 
 ท่ีมีความแตกตา่งกนั สง่ผลตอ่ความก้าวหน้าในอาชีพของบคุลากร 
 มหาวิทยาลยัรังสิต ด้านการประเมินตนเอง (Y1)  
  4.46  แสดงผลการทดสอบสมมตฐิาน ปัจจยัสว่นบคุคล จ าแนกตามระดบัการศกึษา 115 
 ท่ีมีความแตกตา่งกนั สง่ผลตอ่ความก้าวหน้าในอาชีพของบคุลากร 
 มหาวิทยาลยัรังสิต ด้านการค้นคว้าหาข้อมลูเก่ียวกบัอาชีพ (Y2) 
  4.47  แสดงผลการทดสอบสมมตฐิาน ปัจจยัสว่นบคุคลจ าแนกตามระดบัการศกึษา 116 
 ท่ีมีความแตกตา่งกนั สง่ผลตอ่ความก้าวหน้าในอาชีพของบคุลากร 
 มหาวิทยาลยัรังสิต ด้านการค้นคว้าหาข้อมลูเก่ียวกบัอาชีพ (Y2)  แบบ LSD  
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  4.48  แสดงผลการทดสอบสมมตฐิาน ปัจจยัสว่นบคุคล จ าแนกตามระดบัการศกึษา 117 
 ท่ีมีความแตกตา่งกนั สง่ผลตอ่ความก้าวหน้าในอาชีพ ของบคุลากร 
 มหาวิทยาลยัรังสิต ด้านการก าหนดเป้าหมายเพ่ือพฒันาทกัษะ (Y3)  
  4.49  แสดงผลการทดสอบสมมตฐิาน ปัจจยัสว่นบคุคล จ าแนกตามระดบัการศกึษา 118 
 ท่ีมีความแตกตา่งกนั สง่ผลตอ่ความก้าวหน้าในอาชีพ ของบคุลากร 
 มหาวิทยาลยัรังสิต ด้านการก าหนดเป้าหมายเพ่ือพฒันาทกัษะ (Y3) แบบ LSD  
  4.50  แสดงผลการทดสอบสมมตฐิาน ปัจจยัสว่นบคุคล จ าแนกตามระดบัการศกึษา 119 
 ท่ีมีความแตกตา่งกนั สง่ผลตอ่ความก้าวหน้าในอาชีพของบคุลากร 
 มหาวิทยาลยัรังสิต ด้านการวางแผนและด าเนินการตามแผน (Y4)  
  4.51  แสดงผลการทดสอบสมมตฐิาน ปัจจยัสว่นบคุคล จ าแนกตามระดบัการศกึษา 120 
 ท่ีมีความแตกตา่งกนั สง่ผลตอ่ความก้าวหน้าในอาชีพของบคุลากร 
 มหาวิทยาลยัรังสิต ด้านการวางแผนและด าเนินการตามแผน (Y4) แบบ LSD 
  4.52  แสดงผลการทดสอบสมมตฐิาน ปัจจยัสว่นบคุคล จ าแนกตามต าแหนง่งาน  121 
 ท่ีมีความแตกตา่งกนั สง่ผลตอ่ความก้าวหน้าในอาชีพของบคุลากร 
 มหาวิทยาลยัรังสิต โดยภาพรวม (Y)  
  4.53  แสดงผลการทดสอบสมมตฐิาน ปัจจยัสว่นบคุคล จ าแนกตามต าแหนง่งาน  122 
 ท่ีมีความแตกตา่งกนั สง่ผลตอ่ความก้าวหน้าในอาชีพของบคุลากร 
 มหาวิทยาลยัรังสิต โดยภาพรวม (Y) แบบ LSD  
  4.54  แสดงผลการทดสอบสมมตฐิาน ปัจจยัสว่นบคุคล จ าแนกตามต าแหนง่งาน  123 
 ท่ีมีความแตกตา่งกนั สง่ผลตอ่ความก้าวหน้าในอาชีพ ของบคุลากร 
 มหาวิทยาลยัรังสิต ด้านการประเมินตนเอง (Y1) 
  4.55  แสดงผลการทดสอบสมมตฐิาน ปัจจยัสว่นบคุคล จ าแนกตามต าแหนง่งาน  124 
 ท่ีมีความแตกตา่งกนั สง่ผลตอ่ความก้าวหน้าในอาชีพ ของบคุลากร 
 มหาวิทยาลยัรังสิต ด้านการประเมินตนเอง (Y1) แบบ LSD  
 
 



ฐ 

สารบัญตาราง (ต่อ) 
 

                  หน้า 
ตารางท่ี 
  4.56  แสดงผลการทดสอบสมมตฐิาน ปัจจยัสว่นบคุคล จ าแนกตามต าแหนง่งาน  125 
 ท่ีมีความแตกตา่งกนั สง่ผลตอ่ความก้าวหน้าในอาชีพ ของบคุลากร 
 มหาวิทยาลยัรังสิต ด้านการค้นคว้าหาข้อมลูเก่ียวกบัอาชีพ (Y2) 
  4.57  แสดงผลการทดสอบสมมตฐิาน ปัจจยัสว่นบคุคล จ าแนกตามต าแหนง่งาน  126 
 ท่ีมีความแตกตา่งกนั สง่ผลตอ่ความก้าวหน้าในอาชีพ ของบคุลากร 
 มหาวิทยาลยัรังสิต ด้านการค้นคว้าหาข้อมลูเก่ียวกบัอาชีพ (Y2) แบบ LSD 
  4.58  แสดงผลการทดสอบสมมตฐิาน ปัจจยัสว่นบคุคล จ าแนกตามต าแหนง่งาน  127 
 ท่ีมีความแตกตา่งกนั สง่ผลตอ่ความก้าวหน้าในอาชีพ ของบคุลากร 
 มหาวิทยาลยัรังสิต ด้านการก าหนดเป้าหมายเพ่ือพฒันาทกัษะ (Y3)  
  4.59  แสดงผลการทดสอบสมมตฐิาน ปัจจยัสว่นบคุคล จ าแนกตามต าแหนง่งาน  128 
 ท่ีมีความแตกตา่งกนั สง่ผลตอ่ความก้าวหน้าในอาชีพ ด้านการก าหนดเป้าหมาย 
 เพ่ือพฒันาทกัษะ ของบคุลากรมหาวิทยาลยัรังสิต แบบ LSD  
  4.60  แสดงผลการทดสอบสมมตฐิาน ปัจจยัสว่นบคุคล จ าแนกตามต าแหนง่งาน  129 
 ท่ีมีความแตกตา่งกนั สง่ผลตอ่ความก้าวหน้าในอาชีพของบคุลากร 
 มหาวิทยาลยัรังสิต ด้านการวางแผนและด าเนินการตามแผน (Y4) 
  4.61  แสดงผลการทดสอบสมมตฐิาน ปัจจยัสว่นบคุคล จ าแนกตามต าแหนง่งาน  130 
 ท่ีมีความแตกตา่งกนั สง่ผลตอ่ความก้าวหน้าในอาชีพของบคุลากร 
 มหาวิทยาลยัรังสิต ด้านการวางแผนและด าเนินการตามแผน (Y4)  
 แบบ Games-Howell 
  4.62  แสดงผลการทดสอบสมมตฐิาน ปัจจยัสว่นบคุคล จ าแนกตามอายงุาน  131 
 ท่ีมีความแตกตา่งกนั สง่ผลตอ่ความก้าวหน้าในอาชีพของบคุลากร 
 มหาวิทยาลยัรังสิต โดยภาพรวม (Y) 
  4.63  แสดงผลการทดสอบสมมตฐิาน ปัจจยัสว่นบคุคล จ าแนกตามอายงุาน   132 
 ท่ีมีความแตกตา่งกนั สง่ผลตอ่ความก้าวหน้าในอาชีพ ของบคุลากร 
 มหาวิทยาลยัรังสิต โดยภาพรวม (Y)  แบบ LSD  
 



ฑ 

สารบัญตาราง (ต่อ) 

   หน้า 
ตารางท่ี 
  4.64  แสดงผลการทดสอบสมมตฐิาน ปัจจยัสว่นบคุคล จ าแนกตามอายงุาน 134 

ท่ีมีความแตกตา่งกนั สง่ผลตอ่ความก้าวหน้าในอาชีพของบคุลากร 
มหาวิทยาลยัรังสิต ด้านการประเมินตนเอง (Y1)  

  4.65 แสดงผลการทดสอบสมมตฐิาน ปัจจยัสว่นบคุคล จ าแนกตามอายงุาน 135 
ท่ีมีความแตกตา่งกนั สง่ผลตอ่ความก้าวหน้าในอาชีพของบคุลากร 
มหาวิทยาลยัรังสิต ด้านการค้นคว้าหาข้อมลูเก่ียวกบัอาชีพ (Y2) 

  4.66  แสดงผลการทดสอบสมมตฐิาน ปัจจยัสว่นบคุคล จ าแนกตามอายงุาน 136 
ท่ีมีความแตกตา่งกนั สง่ผลตอ่ความก้าวหน้าในอาชีพของบคุลากร 
มหาวิทยาลยัรังสิต ด้านการค้นคว้าหาข้อมลูเก่ียวกบัอาชีพ (Y2)  แบบ LSD 

  4.67  แสดงผลการทดสอบสมมตฐิาน ปัจจยัสว่นบคุคล จ าแนกตามอายงุาน 138 
ท่ีมีความแตกตา่งกนั สง่ผลตอ่ความก้าวหน้าในอาชีพ ของบคุลากร 
มหาวิทยาลยัรังสิต ด้านการก าหนดเป้าหมายเพ่ือพฒันาทกัษะ (Y3) 

  4.68  แสดงผลการทดสอบสมมตฐิาน ปัจจยัสว่นบคุคล จ าแนกตามอายงุาน 139 
ท่ีมีความแตกตา่งกนั สง่ผลตอ่ความก้าวหน้าในอาชีพ ของบคุลากร 
มหาวิทยาลยัรังสิตด้านการก าหนดเป้าหมายเพ่ือพฒันาทกัษะ (Y3)  แบบ LSD 

  4.69  แสดงผลการทดสอบสมมตฐิาน ปัจจยัสว่นบคุคล จ าแนกตามอายงุาน 141 
ท่ีมีความแตกตา่งกนั สง่ผลตอ่ความก้าวหน้าในอาชีพ ของบคุลากร 
มหาวิทยาลยัรังสิต ด้านการวางแผนและด าเนินการตามแผน (Y4)  

  4.70  แสดงผลการทดสอบสมมตฐิาน ปัจจยัสว่นบคุคล จ าแนกตามอายงุาน 142 
ท่ีมีความแตกตา่งกนั สง่ผลตอ่ความก้าวหน้าในอาชีพของบคุลากร 
มหาวิทยาลยัรังสิต ด้านการวางแผนและด าเนินการตามแผน (Y4) แบบ LSD 

  4.71  แสดงผลการทดสอบสมมตฐิาน ปัจจยัสว่นบคุคล จ าแนกตามรายได้เฉล่ียตอ่เดือน 144 
ท่ีมีความแตกตา่งกนั สง่ผลตอ่ความก้าวหน้าในอาชีพของบคุลากร 
มหาวิทยาลยัรังสิต โดยภาพรวม (Y)  



ฒ 

สารบัญตาราง (ต่อ) 
 

                  หน้า 
ตารางท่ี 
  4.72  แสดงผลการทดสอบสมมตฐิาน ปัจจยัสว่นบคุคล จ าแนกตามรายได้เฉล่ียตอ่เดือน 145 
 ท่ีมีความแตกตา่งกนั สง่ผลตอ่ความก้าวหน้าในอาชีพของบคุลากร 
 มหาวิทยาลยัรังสิต โดยภาพรวม (Y) แบบ LSD 
  4.73  แสดงผลการทดสอบสมมตฐิาน ปัจจยัสว่นบคุคล จ าแนกตามรายได้เฉล่ียตอ่เดือน 147 
  ท่ีมีความแตกตา่งกนั สง่ผลตอ่ความก้าวหน้าในอาชีพของบคุลากร 
 มหาวิทยาลยัรังสิต ด้านการประเมินตนเอง (Y1)  
  4.74  แสดงผลการทดสอบสมมตฐิาน ปัจจยัสว่นบคุคล จ าแนกตามรายได้เฉล่ียตอ่เดือน 148 
 ท่ีมีความแตกตา่งกนั สง่ผลตอ่ความก้าวหน้าในอาชีพของบคุลากร 
 มหาวิทยาลยัรังสิต ด้านการประเมินตนเอง (Y1) แบบ Games-Howell 
  4.75  แสดงผลการทดสอบสมมตฐิาน ปัจจยัสว่นบคุคล จ าแนกตามรายได้เฉล่ียตอ่เดือน  150 
 ท่ีมีความแตกตา่งกนั สง่ผลตอ่ความก้าวหน้าในอาชีพ ของบคุลากร 
 มหาวิทยาลยัรังสิต ด้านการค้นคว้าหาข้อมลูเก่ียวกบัอาชีพ (Y2)  
  4.76  แสดงผลการทดสอบสมมตฐิาน ปัจจยัสว่นบคุคล จ าแนกตามรายได้เฉล่ียตอ่เดือน 151 
 ท่ีมีความแตกตา่งกนั สง่ผลตอ่ความก้าวหน้าในอาชีพ ของบคุลากร 
 มหาวิทยาลยัรังสิต ด้านการค้นคว้าหาข้อมลูเก่ียวกบัอาชีพ (Y2) แบบ LSD 
  4.77  แสดงผลการทดสอบสมมตฐิาน ปัจจยัสว่นบคุคล จ าแนกตามรายได้เฉล่ียตอ่เดือน 153 
 ท่ีมีความแตกตา่งกนั สง่ผลตอ่ความก้าวหน้าในอาชีพ ของบคุลากร 
 มหาวิทยาลยัรังสิต ด้านการก าหนดเป้าหมายเพ่ือพฒันาทกัษะ (Y3)  
  4.78  แสดงผลการทดสอบสมมตฐิาน ปัจจยัสว่นบคุคล จ าแนกตามรายได้เฉล่ียตอ่เดือน 154 
 ท่ีมีความแตกตา่งกนั สง่ผลตอ่ความก้าวหน้าในอาชีพของบคุลากร 
 มหาวิทยาลยัรังสิต ด้านการก าหนดเป้าหมายเพ่ือพฒันาทกัษะ (Y3) แบบ LSD  
  4.79  แสดงผลการทดสอบสมมตฐิาน ปัจจยัสว่นบคุคล จ าแนกตามรายได้เฉล่ียตอ่เดือน  156 
 ท่ีมีความแตกตา่งกนั สง่ผลตอ่ความก้าวหน้าในอาชีพ ของบคุลากร 
 มหาวิทยาลยัรังสิต ด้านการวางแผนและด าเนินการตามแผน (Y4) 
 
 



ณ 

สารบัญตาราง (ต่อ) 
 

                  หน้า 
ตารางท่ี 
  4.80  แสดงผลการทดสอบสมมตฐิาน ปัจจยัสว่นบคุคล จ าแนกตามรายได้เฉล่ียตอ่เดือน 157 
 ท่ีมีความแตกตา่งกนั สง่ผลตอ่ความก้าวหน้าในอาชีพของบคุลากร 
 มหาวิทยาลยัรังสิต ด้านการวางแผนและด าเนินการตามแผน (Y4) แบบ LSD  
  4.81  แสดงผลการทดสอบสมมตฐิาน ปัจจยัพฤตกิรรมการท างานเชิงรุก ท่ีสง่ผลตอ่ 160 
 ความก้าวหน้าในอาชีพ ของบคุลากรมหาวิทยาลยัรังสิต โดยภาพรวม (Y) 
  4.82  แสดงผลการทดสอบสมมตฐิาน ปัจจยัแรงจงูใจในการท างาน ท่ีสง่ผลตอ่  162 
 ความก้าวหน้าในอาชีพ ของบคุลากรมหาวิทยาลยัรังสิต โดยภาพรวม (Y) 
  4.83  แสดงการสรุปผลการทดสอบสมมตฐิาน ปัจจยัสว่นบคุคลท่ีสง่ผลตอ่   164 
 ความก้าวหน้าในอาชีพของบคุลากรมหาวิทยาลยัรังสิต โดยภาพรวม (Y) 
  4.84  แสดงการสรุปผลการทดสอบสมมตฐิาน ปัจจยัสว่นบคุคลท่ีสง่ผลตอ่   164 
 ความก้าวหน้าในอาชีพของบคุลากรมหาวิทยาลยัรังสิต ด้านการประเมินตนเอง (Y1) 
  4.85  แสดงการสรุปผลการทดสอบสมมตฐิาน ปัจจยัสว่นบคุคลท่ีสง่ผลตอ่   165 
 ความก้าวหน้าในอาชีพของบคุลากรมหาวิทยาลยัรังสิต ด้านการค้นคว้า 
 หาข้อมลูเก่ียวกบัอาชีพ(Y2) 
  4.86  แสดงการสรุปผลการทดสอบสมมตฐิาน ปัจจยัสว่นบคุคลท่ีสง่ผลตอ่   165 
 ความก้าวหน้าในอาชีพของบคุลากรมหาวิทยาลยัรังสิต ด้านการก าหนดเป้าหมาย 
 เพ่ือพฒันาทกัษะ (Y3) 
  4.87  แสดงการสรุปผลการทดสอบสมมตฐิาน ปัจจยัสว่นบคุคลท่ีสง่ผลตอ่   166 
 ความก้าวหน้าในอาชีพของบคุลากรมหาวิทยาลยัรังสิต ด้านการวางแผนและ 
 ด าเนินการตามแผน (Y4) 
  4.88  แสดงการสรุปผลการทดสอบสมมตฐิาน ปัจจยัพฤตกิรรมการท างานเชิงรุกท่ีสง่ผล 166 
 ตอ่ความก้าวหน้าในอาชีพของบคุลากรมหาวิทยาลยัรังสิต โดยภาพรวม (Y) 
  4.89  แสดงการสรุปผลการทดสอบสมมตฐิาน ปัจจยัแรงจงูใจในการท างานท่ีสง่ผลตอ่ 167 
 ความก้าวหน้าในอาชีพของบคุลากรมหาวิทยาลยัรังสิต โดยภาพรวม (Y)  
 
 



ด 

สารบัญตาราง (ต่อ) 
 

                  หน้า 
ตารางท่ี 
  4.90  แสดงการสรุปผลการทดสอบสมมตฐิานของปัจจยัสว่นบคุคล ท่ีมีผลตอ่  167 
 ความก้าวหน้าในอาชีพของบคุลากร มหาวิทยาลยัรังสิต 
  4.91  แสดงผลสรุป การทดสอบสมมตฐิานของปัจจยัท่ีสง่ผลตอ่ความก้าวหน้าในอาชีพ 168 
 ของบคุลากรมหาวิทยาลยัรังสิตโดยภาพรวม เพ่ือน าไปสรุปผลการวิจยั กรอบแนวคดิ 
 การวิจยัใหม ่และอภิปรายผลในบทท่ี 5 
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สารบัญรูป 
 

                 หน้า 
รูปที่  
  1.1 กรอบแนวคดิของการวิจยั         5 
  2.1  แบบจ าลองเชิงบรูณาการของสาเหตแุละผลท่ีตามมาของพฤตกิรรมเชิงรุก  13 
  2.2  องค์ประกอบพฤติกรรมการท างานเชิงรุกของ Parker and Collins   15     
  5.1 สรุปกรอบแนวคิดการวิจยัใหมข่องปัจจยัท่ีสง่ผลตอ่ความก้าวหน้าในอาชีพ              176 
 ของบคุลากรมหาวิทยาลยัรังสิต โดยภาพรวม 
 
 
 
 

 



บทที่ 1 

บทน ำ 

1.1 ที่มำและควำมส ำคัญของปัญหำ 

เราได้ก้าวเข้าสูย่คุท่ีนวตักรรมทางเทคโนโลยีเป็นสิ่งส าคญัท่ีท าให้เกิดการเปล่ียนแปลงครัง้
ใหญ่ไปทัว่โลก องค์กรตา่ง ๆ จึงต้องมีการปรับตวัเพ่ือให้สามารถด าเนินกิจการตอ่ไปได้ (Schwab, 
2017) ในการบริหารองค์กรนัน้ มนษุย์ถือทรัพยากรท่ีส าคญัท่ีสดุท่ีท าให้องค์กรสามารถเติบโตและ
ก้าวไปข้างหน้า องค์กรมีความจ าเป็นท่ีจะต้องใช้ทรัพยากรมนุษย์จ านวนมากในการท างาน
หลากหลายหน้าท่ี เพ่ือให้สามารถบรรลเุป้าหมายท่ีวางเอาไว้  

การท่ีจะได้มาซึ่งทรัพยากรมนุษย์ท่ีมีคุณภาพ และรักษาทรัพยากรมนุษย์ให้ท างานกับ
องค์กรได้อย่างมีประสิทธิภาพนัน้ จะต้องอาศยัการจดัการทรัพยากรมนุษย์ท่ีดี โดยบทบาทของ
การบริหารทรัพยากรมนุษย์ในองค์กร จึงเป็นการจัดการเก่ียวกับบุคลากรในองค์กร ตัง้แต่การ
วิเคราะห์งาน การวางแผน การสรรหาคัดเลือก การฝึกอบรมเพ่ือการพัฒนาทักษะ การจ่าย
ค่าตอบแทนสวสัดิการ การบริหารผลการปฏิบตัิงานเพ่ือให้องค์กรด าเนินการได้ (Noe, 2011) 
การแขง่ขนัท่ีสงูขึน้ในปัจจบุนั ท าให้บทบาทของการบริหารทรัพยากรมนษุย์นัน้เปล่ียนแปลงไป ซึ่ง
โครงการศกึษาวิจยัเร่ือง Future of  Work Research Consortium ของ มหาวิทยาลยัลอนดอน 
ระบวุ่า ในปี 2020 องค์กรตา่ง ๆ จะน าระบบอตัโนมตัิมาใช้ในการท างานมากขึน้ ท าให้ต้องมีการ
ปรับทกัษะการท างาน และพฒันาระบบการท างานจากท่ีเคยเน้นบทบาทและต าแหน่ง ไปสู่ระบบท่ี
เน้นทักษะในการท างาน โดยผู้ บริหารจะต้องเป็นผู้ น าท่ีเน้นบุคลากรเป็นศูนย์กลาง และให้
ความส าคญักับความเป็นมนุษย์ด้วยการบริหารท่ีเป็นธรรม แม้ว่าจะมีการเปล่ียนแปลงไปสู่การ
เป็นองค์กรดจิิทลั (สรุพงษ์ มาลี, 2563) 

การบริหารจดัการทรัพยากรมนษุย์ให้มีประสิทธิภาพถือเป็นเร่ืองท่ีท้าทาย การท่ีจะรักษา
บุคลากรท่ีมีคุณภาพไว้กับองค์กรในระยะยาวนัน้ จะต้องสร้างวัฒนธรรมการท างานท่ีดึงดูด  
การเพิ่มความผูกพนัต่อองค์กร  การให้การยอมรับในผลงานท่ีทุ่มเทให้กับองค์กร การมีเงินเดือน
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และสิทธิประโยชน์ท่ีแข่งขนักับองค์กรอ่ืนได้ และท่ีส าคญัคือการสร้างโอกาสให้บคุลากรเติบโตใน
สายอาชีพ ซึ่งเหล่านีล้้วนท าให้บคุลากรมีแรงจงูใจในการท างาน กระตุ้นให้มีการพฒันาตนเองอยู่
ตลอดเวลา เพ่ือท่ีจะท าให้องค์กรจะสามารถขบัเคล่ือนไปข้างหน้าได้ (สรุพงษ์ มาลี, 2563) 
 

ความก้าวหน้าในอาชีพของบคุลากรนัน้ส่งผลตอ่การคงอยู่และการเติบโตขององค์กร สิ่งท่ี
ส าคญัคือความแตกต่างของบุคคล ในขณะท่ีองค์กรตอบสนองต่อบุคคลในแบบเดียวกัน แต่อาจ
สง่ผลตอ่บคุคลแตกตา่งกนั ซึ่งสิ่งท่ีอยู่ภายในตวับคุคลนัน้เป็นสิ่งท่ีต้องศกึษาว่า ลกัษณะแบบใดท่ี
จะส่งผลต่อความก้าวหน้าในอาชีพได้ดี โดยปัจจยัท่ีส่งผลต่อความก้าวหน้าในอาชีพนัน้  เกิดจาก
ทัง้ปัจจยัภายใน ซึง่ก็คือลกัษณะบคุลิกภาพ ของบคุคลนัน้ๆ ซึง่ต้องมีลกัษณะของการท างานท่ีมอง
ไปข้างหน้า มีความคิดสร้างสรรค์ มีความต้องการเปล่ียนแปลงวิธีการเดิมๆให้มีการพฒันา และ
สามารถมองปัญหาได้อย่างถ่องแท้ ซึ่งเป็นลกัษณะของการท างานเชิงรุก อีกทัง้ความก้าวหน้าใน
อาชีพยงัเกิดจากปัจจยัภายนอกอีกด้วย คือการได้รับสิ่งท่ีกระตุ้นให้เกิดพฤติกรรม อาทิ การได้รับ
ผลตอบแทนท่ีดี ความรู้สึกประสบผลส าเร็จ การได้เล่ือนขัน้ เล่ือนต าแหน่ง ซึ่งสิ่งนีคื้อแรงจงูใจใน
การท างานของบคุลากร 

 
การท างานเชิงรุก (Proactive) เป็นการท างานท่ีก้าวไปข้างหน้า ไม่สนใจผู้ ใด ไม่ตกอยู่

ภายใต้อิทธิพลของสิ่งแวดล้อม แต่เล็งเห็นประโยชน์ขององค์กรเป็นส าคญั โดยมีข้อมลูสนบัสนุน
หรือมีการวางแผนล่วงหน้า จะมีลักษณะตรงข้ามกับการท างานแบบตัง้รับ ( Reactive) ท่ีจะ
ด าเนินการกระท าใด ๆ เม่ือมีสถานการณ์บีบบังคบั บุคคลท่ีมีลกัษณะเชิงรุกนัน้ ประกอบไปด้วย 
การรู้จักตนเอง มีจินตนาการ สามารถคาดการณ์เหตุการณ์ล่วงหน้า รู้ว่าท าสิ่งนีจ้ะเกิดสิ่งใด
ตามมา แก้ปัญหาได้ทันท่วงที หรือป้องกันท่ีจะเกิดปัญหาตามมาได้ การมีวิจารณญาณ ความ
มุง่มัน่ท่ีเป็นอิสระ  

 
แรงจงูใจในการท างาน เป็นแรงผลกัดนัให้บคุคลท าพฤติกรรม โดยมีแรงผลกัดนัท่ีเกิดจาก

ทัง้ภายนอกและภายใน องค์กรจ าเป็นท่ีจะต้องสร้างแรงจงูใจเพ่ือไปกระตุ้นให้พนกังานปฏิบตัิงาน
ได้อย่างมีประสิทธิภาพ ซึ่งจะส่งผลให้องค์กรและพนกังานประสบผลส าเร็จร่วมกนั หากบุคลากร
ในองค์กรได้รับการจูงใจในการท างานท่ีเหมาะสมและตรงกับความต้องการ ย่อมก่อให้เกิดความ
พยายาม ทุ่มเท กระตือรือร้น ในการปฏิบัติงานเพ่ือให้บรรลุเป้าหมายขององค์กร (เอือ้มพร  
บวัสรวง, 2551) ซึง่ความส าเร็จนีใ้นแง่ของการท างาน หมายถึง ความต้องการท่ีจะท างานให้ดีท่ีสดุ
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และท าให้ส าเร็จผลตามท่ีตัง้ใจไว้ เม่ือตนท าอะไรส าเร็จได้ก็จะเป็นแรงกระตุ้นให้ท างานอ่ืนส าเร็จ
ตอ่ไปหากองค์กรใดท่ีมีพนกังานท่ีมีแรงจูงใจจ านวนมากก็จะเจริญรุ่งเรืองและเติบโตเร็ว (นิ่มนวล 
โยคนิ, 2555) 

 
มหาวิทยาลยัรังสิต นบัวา่เป็นมหาวิทยาลยัเอกชนท่ีมีความหลากหลายทางสาขาวิชามาก

ท่ีสดุ จากประเมินของส านกังานรับรองมาตรฐานและประเมินคณุภาพการศกึษา หรือ สมศ. ได้จดั
ให้เป็นมหาวิทยาลยัเอกชนท่ีอยู่ในระดบัสูงสดุ คือ “ดีมาก” ในกลุ่มสถาบนัท่ีเน้นการผลิตบณัฑิต 
(สมเกียรต ิรุ่งเรืองวิริยะ, 2557) มีบคุลากรทัง้สายการสอน และสายสนบัสนนุ ซึ่งจ าเป็นต้องมีการ
บริหารจัดการท่ีดี เพ่ือรักษาไว้ซึ่งศกัยภาพของความเป็นมหาวิทยาลัยเอกชนอันดบัต้นๆ ของ
ประเทศ สามารถท่ีจะก้าวทนัยคุสมยั และเป็นผู้น าในการแข่งขนั จ าเป็นต้องมีการศกึษาถึงปัจจยั
ตา่งๆท่ีเก่ียวกับการท างานของบุคลากร เพ่ือน าไปพฒันาให้มหาวิทยาลยัสามารถด าเนินกิจการ
ตอ่ไปในอนาคตได้อยา่งยัง่ยืน 

 
จากความเป็นมาข้างต้น ผู้ วิจัยจึงมีความสนใจท่ีจะศึกษา ปัจจัยพฤติกรรมการท างาน 

เชิงรุกและปัจจัยแรงจูงใจในการท างานท่ีส่งผลต่อความก้าวหน้าในอาชีพของบุคลากร
มหาวิทยาลยัรังสิต  ซึง่ผลการวิจยัในครัง้นี ้ผู้บริหารองค์กรหรือผู้ประกอบการธุรกิจตา่ง ๆ สามารถ
น าไปประยุกต์ใช้ เพ่ือเป็นแนวทางในการพัฒนาและปรับปรุงการบริหารจัดการด้านทรัพยากร
มนษุย์ขององค์กรให้ดียิ่งขึน้ตอ่ไป 
 
1.2 วัตถุประสงค์กำรวิจยั 
 

1.2.1 เพ่ือศึกษาปัจจัยส่วนบุคคล ท่ีส่งผลต่อความก้าวหน้าในอาชีพของบุคลากร
มหาวิทยาลยัรังสิต 

1.2.2 เพ่ือศึกษาปัจจัยพฤติกรรมการท างานเชิงรุก ท่ีส่งผลต่อความก้าวหน้าในอาชีพของ
บคุลากรมหาวิทยาลยัรังสิต 

1.2.3 เพ่ือศึกษาปัจจัยแรงจูงใจในการท างาน ท่ีส่งผลต่อความก้าวหน้าในอาชีพของ
บคุลากรมหาวิทยาลยัรังสิต 
 
 



4 
 

1.3 สมมตฐิำนกำรวิจัย 
 
 ในการศกึษา ปัจจยัพฤติกรรมการท างานเชิงรุกและปัจจยัแรงจูงใจในการท างานท่ีส่งผล
ตอ่ความก้าวหน้าในอาชีพของบคุลากรมหาวิทยาลยัรังสิต มีสมมตฐิานการวิจยั ดงันี ้

1.3.1 ปัจจยัส่วนบุคคล ได้แก่ เพศ อายุ ระดบัการศึกษา สายงาน ต าแหน่งงาน อายงุาน 
รายได้เฉล่ียตอ่เดือน และภาวะหนีส้ิน ท่ีแตกตา่งกนั ส่งผลตอ่ความก้าวหน้าในอาชีพของบคุลากร
มหาวิทยาลยัรังสิตแตกตา่งกนั 

1.3.2 ปัจจัยพฤติกรรมการท างานเชิงรุก ได้แก่ ด้านการป้องกันไม่ให้เกิดปัญหา  
ด้านการคิดริเร่ิมสร้างสรรค์สิ่งใหม่ ด้านการน าเสนอความคิดเห็นของตน และด้านการปฏิบัติ
เพ่ือให้เกิดการเปล่ียนแปลง สง่ผลตอ่ความก้าวหน้าในอาชีพของบคุลากรมหาวิทยาลยัรังสิต 

 1.3.3 ปัจจยัแรงจงูใจในการท างาน ได้แก่ ด้านความต้องการเพ่ือความอยู่รอด ด้านความ
ต้องการมีสัมพันธภาพ และด้านความต้องการความเจริญก้าวหน้า ส่งผลต่อความก้าวหน้าใน
อาชีพของบคุลากรมหาวิทยาลยัรังสิต 

 
1.4 กรอบแนวคิดกำรวิจัย 
 

ปัจจัยพฤติกรรมการท างานเชิง รุกและปัจจัยแรงจูงใจในการท างานท่ีส่งผลต่อ
ความก้าวหน้าในอาชีพของบุคลากรมหาวิทยาลยัรังสิต ผู้ วิจยัได้น าแนวคิดและทฤษฎีท่ีเก่ียวข้อง
มาประยกุต์ใช้ ได้แก่ แนวคิดพฤติกรรมการท างานเชิงรุกของ Parker and Collins (2010) โดยได้
น ามาศกึษาเก่ียวกับปัจจยัพฤติกรรมการท างานเชิงรุก ทฤษฎีแรงจงูใจของ Alderfer (1976) ได้
น ามาศึกษาปัจจยัแรงจูงใจในการท างาน และแนวคิดการวางแผนความก้าวหน้าในอาชีพ ของ 
Fiske (2012) มาน ามาศึกษาองค์ประกอบของความก้าวหน้าในสายอาชีพ จากการทบทวน
แนวคดิและทฤษฎีท่ีเก่ียวข้อง เขียนเป็นกรอบแนวคดิได้ดงันี ้
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ตัวแปรอิสระ (Independent Variables) 
 

 
 

 
 

 
 
 

รูปท่ี 1.1 กรอบแนวคดิการวิจยั 

ปัจจัยแรงจูงใจในกำรท ำงำน 
- ด้านความต้องการเพ่ือความอยูร่อด 
- ด้านความต้องการมีสมัพนัธภาพ 
- ด้านความต้องการความเจริญก้าวหน้า 

(Alderfer, 1976) 

ปัจจัยพฤตกิรรมกำรท ำงำนเชิงรุก 
- ด้านการป้องกนัไมใ่ห้เกิดปัญหา  
- ด้านการคดิริเร่ิมสร้างสรรค์สิ่งใหม่ 
- ด้านการน าเสนอความคิดเห็นของตน 
- ด้านการปฏิบตัเิพ่ือให้เกิด 
   การเปล่ียนแปลง 

(Parker & Collins, 2010) 
 

ปัจจัยส่วนบุคคล 
- - เพศ 

- - อาย ุ

- - ระดบัการศกึษา 

- - สายงาน 
- - ต าแหนง่งาน 

- - อายงุาน 

- - รายได้เฉล่ียตอ่เดือน 
- - ภาวะหนีส้ิน 

 ควำมก้ำวหน้ำในอำชีพ 
ของบุคลำกรมหำวิทยำลัยรังสิต 

- ด้านการประเมินตนเอง 
- ด้านการค้นคว้าหาข้อมลูเก่ียวกบั  
  อาชีพ 
- ด้านการก าหนดเป้าหมายเพ่ือพฒันา 
  ทกัษะ 
- ด้านการวางแผนและด าเนินการตาม 
  แผน 

(Fiske, 2012) 
 

ตัวแปรตำม (Dependent Variables) 
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1.5 ขอบเขตกำรวิจัย 
 
 การศกึษาครัง้นีเ้ป็นการศกึษาเร่ือง “ปัจจยัพฤติกรรมการท างานเชิงรุกและปัจจยัแรงจงูใจ
ในการท างาน ท่ีสง่ผลตอ่ความก้าวหน้าในอาชีพของบคุลากรมหาวิทยาลยัรังสิต” มีขอบเขตในการ
วิจยัดงันี ้
 
 1.5.1 ขอบเขตด้ำนเนือ้หำ 
 
 ตวัแปรอิสระ (Independent Variables) คือ 
  1) ปัจจยัสว่นบคุคล ได้แก่ เพศ อาย ุระดบัการศกึษา สายงาน ต าแหน่งงาน อายุ
งาน รายได้เฉล่ียตอ่เดือน และภาวะหนีส้ิน  
  2) ปัจจัยพฤติกรรมการท างานเชิงรุก ได้แก่ ด้านการป้องกันไม่ให้เกิดปัญหา  
ด้านการริเร่ิมสร้างสรรค์สิ่งใหม่ ด้านการน าเสนอความคิดเห็นของตน และด้านการปฏิบตัิเพ่ือให้
เกิดการเปล่ียนแปลง        
  3) ปัจจัยแรงจูงใจในการท างาน ได้แก่ ด้านความต้องการเพ่ือความอยู่รอด  
ด้านความต้องการมีสมัพนัธภาพ และด้านความต้องการความเจริญก้าวหน้า 
  ตวัแปรตาม (Dependent Variable) คือ ความก้าวหน้าในอาชีพของบุคลากร
มหาวิทยาลยัรังสิต ประกอบด้วย ด้านการประเมินตนเอง ด้านการค้นคว้าหาข้อมลูเก่ียวกบัอาชีพ
ด้านการก าหนดเป้าหมายเพ่ือพฒันาทกัษะ และด้านการวางแผนและการด าเนินการตามแผน 

 
1.5.2 ขอบเขตด้ำนประชำกร  
 
ประชากร ได้แก่ บคุลากรมหาวิทยาลยัรังสิต จ านวน 2,443 คน แบง่เป็นบคุลากรสายการ

สอน จ านวน 1,601 คน และบุคลากรสายสนับสนุน จ านวน 842 คน โดยเป็นบุคลากรประจ าท่ีมี
สญัญาจ้าง (ส านกังานบคุคล มหาวิทยาลยัรังสิต ข้อมลู ณ วนัท่ี 1 ตลุาคม 2563)  

กลุม่ตวัอยา่งเป็นบคุลากร จ านวน 344 คน โดยการสุม่ตวัอย่างแบบแบง่ชัน้ภูมิ (Stratified 
Random Sampling) และการสุม่ตวัอย่างตามสะดวก (Convenience Sampling)ผู้วิจยัได้สุ่มกลุ่ม
ตวัอยา่งตามหนว่ยงานท่ีบคุลากรสงักดั ได้แก่ กลุ่มแพทยศาสตร์และวิทยาศาสตร์สขุภาพ จ านวน 
99 คน กลุ่มวิศวกรรมศาสตร์และเทคโนโลยี จ านวน 30 คน กลุ่มมนุษยศาสตร์และสงัคมศาสตร์ 
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จ านวน 54 คน กลุ่มศิลปะและการออกแบบ จ านวน 28 คน กลุ่มเศรษฐกิจและธุรกิจ จ านวน 15 
คน สังกัดแผนกงาน จ านวน 26 คน  สังกัดฝ่าย จ านวน 9 คน สังกัดศูนย์ จ านวน 4 คน สังกัด
สถาบนั จ านวน 7 คน และสงักดัส านกังาน จ านวน 72  คน  

 
1.5.3 ขอบเขตด้ำนสถำนท่ี 
 
สถานท่ีศึกษาและเก็บรวบรวมข้อมูล คือ มหาวิทยาลยัรังสิต ต าบลหลกัหก อ าเภอเมือง

ปทมุธานี จงัหวดัปทมุธานี 
 

 1.5.4 ขอบเขตด้ำนระยะเวลำ 
  
 ระยะเวลาในการศกึษาครัง้นี ้เร่ิมตัง้แต่เดือนตลุาคม พ.ศ. 2563 ถึงเดือนธันวาคม พ.ศ. 
2563 
 
1.6 ประโยชน์ที่คำดว่ำจะได้รับ 
 

1.6.1 ท าให้ทราบถึงปัจจยัพฤติกรรมการท างานเชิงรุก ท่ีส่งผลตอ่ความก้าวหน้าในอาชีพ 
ของบุคลากรมหาวิทยาลยัรังสิต เพ่ือน าไปสร้างและส่งเสริมกิจกรรมท่ีจะช่วยพฒันาบุคลากรให้
เกิดพฤตกิรรมการท างานเชิงรุกอยา่งเป็นรูปธรรมและมีความชดัเจนมากยิ่งขึน้ เพ่ือช่วยเพิ่มโอกาส
ในการสร้างความก้าวหน้าในอาชีพของบคุลากร 

1.6.2 ท าให้ทราบถึงปัจจยัแรงจงูใจในการท างาน ท่ีส่งผลต่อความก้าวหน้าในอาชีพของ
บคุลากรมหาวิทยาลยัรังสิต เพ่ือน าไปสร้างวิธีการ แนวทาง ในการสร้างแรงจงูใจในการท างานของ
บุคลากรให้มากขึน้ พร้อมทัง้สอดคล้องกับแผนยุทธศาสตร์ของมหาวิทยาลยัในด้านงานบริหาร
ทรัพยากรบคุคล 

1.6.3 ผลของการวิจยัในครัง้นี ้สามารถใช้เป็นแนวทางในการพฒันาและปรับปรุงแนวทาง 
การพฒันาความก้าวหน้าในสายอาชีพของบุคลากร เพ่ือพฒันาองค์กรให้เกิดความก้าวหน้าและ
เตบิโตอยา่งยัง่ยืนตอ่ไป  
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1.7 นิยำมค ำศัพท์ 
 
 บุคลำกร หมายถึง บคุคลท่ีท างานในมหาวิทยาลยัรังสิต ตัง้แต่ระดบัเจ้าหน้าท่ี อาจารย์
ประจ า และผู้บริหาร โดยแบง่เป็นบคุลากรสายการสอน และบคุลากรสายสนบัสนนุ 
 
 องค์กร หมายถึง มหาวิทยาลยัรังสิต ซึง่เป็นมหาวิทยาลยัเอกชนท่ีมีความหลากหลายทาง
สาขาวิชา โดยได้รับการประเมินจากส านกังานรับรองมาตรฐานและประเมินคณุภาพการศึกษา 
(สมศ.) ให้อยูใ่นระดบัดีมาก 
 
 พฤติกรรมกำรท ำงำนเชิงรุก หมายถึง บุคคลท่ีมีการวางแผนการท างานอย่างละเอียด 
รอบคอบ สามารถรับผิดชอบต่อการกระท าของตนเอง เลือกตอบสนองจากแรงกระตุ้นภายใน
ตนเอง ไม่ได้ตกอยู่ภายใต้อิทธิพลของสถานการณ์ภายนอก มีความคิดสร้างสรรค์วิธีการใหม่  ๆ 
และสามารถส่ือสารความคดิตนเองตอ่ผู้ อ่ืนได้อย่างสร้างสรรค์ (Parker & Collins, 2010) ประกอบ 
ด้วย 3 ด้าน ได้แก่ 
  1) ด้านการป้องกนัไม่ให้เกิดปัญหา หมายถึง การท่ีบคุคลสามารถคาดการณ์ คิด

วิเคราะห์ปัญหา และมีวิธีด าเนินการเพ่ือป้องกันปัญหาท่ีจะเกิดขึน้  และสามารถพฒันาแนวทาง

แก้ปัญหาในระยะยาวได้ 

  2) ด้านการคิดริเร่ิมสร้างสรรค์สิ่งใหม่ หมายถึง บุคคลจะมีลกัษณะท่ีชอบคิดค้น 

ค้นหาสิ่งใหม่ๆ หรือวิธีการท างานใหม่ สามารถคิดค้นนวัตกรรมใหม่ รวมถึงวิธีการแก้ปัญหาท่ี

สร้างสรรค์ ท่ีแตกตา่งจากผู้ อ่ืน ไมย่ดึตดิกบัรูปแบบเดิมๆ เพื่อเกิดประสิทธิภาพในการท างานท่ีมาก

ขึน้ และเกิดประโยชน์ตอ่องค์กร 

  3) ด้านการน าเสนอความคิดเห็นของตน หมายถึง บุคคลท่ีสามารถแสดงความ

คดิเห็นของตนเองให้กบัผู้ อ่ืน สามารถส่ือสารถ่ายทอดข้อมลูเก่ียวกบัการด าเนินงานให้กบัผู้ อ่ืนเพ่ือ

ความเข้าใจ ถึงแม้ว่าผู้ อ่ืนจะไม่เห็นด้วย แต่ก็มีสามารถโน้มน้าวชักจูงให้เกิดความสนใจ ความ

ไว้วางใจและการยอมรับ ทัง้ยงัสามารถเสนอความคิดเห็น การชีแ้นะแก่ผู้ อ่ืนในการท างาน ทัง้ใน

ระดบัเพ่ือนร่วมงาน และระดบัผู้บงัคบับญัชา โดยมุง่เน้นท่ีประสิทธิภาพในการท างาน 
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 แรงจูงใจในกำรท ำงำน หมายถึง สาเหตแุหง่พฤตกิรรมท่ีสง่ผลตอ่การพฒันาของบคุลากร ซึ่ง
มาจากปัจจยัพืน้ฐานด้านความต้องการของมนษุย์ คือ ความต้องการเพ่ือความอยู่รอด ความต้องการ
มีสัมพันธภาพ และความต้องการความเจริญก้าวหน้า (Alderfer,1976) ประกอบด้วย 3 ด้าน 
ได้แก่ 
  1) ด้านความต้องการเพ่ือความอยูร่อด หมายถึง ความต้องการพืน้ฐานของมนษุย์

เพ่ือให้ด ารงชีวิตอยูไ่ด้ เชน่ อาหาร เคร่ืองนุง่หม่ ท่ีอยูอ่าศยั ยารักษาโรค รวมถึงความความปลอดภยั

และความมั่นคง ผู้ บริหารองค์กรสามารถตอบสนองความต้องการในด้านนีไ้ด้  ด้วยการจ่าย

ค่าตอบแทนที่เป็นธรรม มีสวสัดิการที่ดี มีเงินโบนสั รวมถึงท าให้ผู้ ใต้บงัคบับญัชารู้สึกมัน่คง

ปลอดภัยจากการท างาน ได้รับความยุติธรรม มีการท าสญัญาจ้างงาน เป็นต้น 

  2) ด้านความต้องการมีสัมพันธภาพ หมายถึง ความต้องการท่ีจะให้และได้รับ

ไมตรีจิตจากบคุคลท่ีแวดล้อม ซึง่เป็นความต้องการความผกูพนัหรือได้รับการยอมรับ ผู้บริหารควร

ส่งเสริมให้บุคลากรในองค์กรมีความสัมพันธ์ท่ีดีต่อกัน ตลอดจนสร้างความสัมพันธ์ท่ีดีต่อ

บคุคลภายนอกด้วย เชน่ การจดักิจกรรมท่ีท าให้เกิดความสมัพนัธ์ระหวา่งผู้น าและผู้ตาม เป็นต้น 

  3) ด้านความต้องการความเจริญก้าวหน้า หมายถึง ความต้องการท่ีจะได้รับการ

ยกย่องและประสบความส าเร็จในชีวิต ผู้ บริหารควรสนับสนุนให้พนักงานพัฒนาตนเองให้

เจริญก้าวหน้าด้วยการพิจารณาเล่ือนขัน้ เล่ือนต าแหน่ง หรือมอบหมายให้รับผิดชอบต่องานกว้างขึน้ 

โดยมีหน้าท่ีการงานสงูขึน้ อนัเป็นโอกาสท่ีพนกังานจะก้าวไปสูค่วามส าเร็จ 

 
 ควำมก้ำวหน้ำในอำชีพ หมายถึง การเปล่ียนแปลงในบทบาทของการท างานไปสู่ 
สายงานใหม่ หรือได้รับการพฒันาเพิ่มเติมทกัษะ ซึ่งจะต้องอาศยักระบวนการในการวางแผน คือ 
การประเมินตนเอง การค้นคว้าหาข้อมูลเก่ียวกับอาชีพ การก าหนดเป้าหมายเพ่ือพัฒนาทกัษะ 
และการวางแผนและการด าเนินการตามแผน เพ่ือเป็นแนวทางปฏิบตัใิห้ก้าวไปสู่ความส าเร็จตามท่ี
ได้ตัง้เป้าหมายเอาไว้ (Fiske, 2012) ประกอบด้วย 4 ด้าน ได้แก่ 
  1) ด้านการประเมินตนเอง หมายถึง บุคคลสามารถประเมินตนเองในเร่ืองของ

การปฏิบตัิงานถึงจดุเดน่ จดุด้อย ความรู้ ทกัษะ และความสามารถตรงกบัความเป็นจริง สามารถ

ขอค าปรึกษาจากหวัหน้างานหรือเพ่ือนร่วมงาน เพ่ือน าไปปรับปรุงและพฒันาตนเองให้ดียิ่งขึน้ 
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  2) ด้านการค้นคว้าหาข้อมูลเก่ียวกบัอาชีพ หมายถึง การค้นหาข้อมลูจากแหล่ง

ต่าง ๆ เพ่ือช่วยให้สามารถมองเห็นเส้นทางการเติบโตในอาชีพ รวมถึงการเรียนรู้สิ่งใหม่ๆ จาก

ความก้าวหน้าทางเทคโนโลยี ปรึกษาหารือกับผู้ เช่ียวชาญท่ีมีความรู้เก่ียวกับการปฏิบตัิงาน การมี

ความพยายามหาข้อมูลจากหลายแหล่ง เช่น งานวิจัย ผลสรุปการท างาน และสอบถามข้อมูลจาก

หวัหน้างาน เพ่ือน ามาเป็นแนวทางในการเติบโตส าหรับอาชีพท่ีปฏิบตัิอยู่ 

  3) ด้านการก าหนดเป้าหมายเพ่ือพฒันาทกัษะ หมายถึง การก าหนดสิ่งท่ีต้องการ 

หรือคาดหวงัในอนาคต เช่น ต าแหน่งท่ีต้องการตามอายท่ีุก าหนดไว้ การได้รับผลตอบแทนท่ีมาก

ขึน้ตามปริมาณงานท่ีเพิ่มขึน้ มีการเข้าร่วมอบรมท่ีก่อให้เกิดประโยชน์ตอ่การวางแผนเพ่ือก าหนด

เป้าหมายในอาชีพ ซึง่เป้าหมายท่ีก าหนดไว้ไม่ควรท่ีจะยึดถือเป้าหมายจนขาดความคล่องตวั และ

ไมค่วรเป็นเป้าหมายท่ีสงูจนเกินไปจนยากท่ีจะมีโอกาสส าเร็จ  

  4) ด้านการวางแผนและการด าเนินการตามแผน หมายถึง การวางแผนท่ีชดัเจน

เพ่ือให้บรรลุความส าเร็จตามเป้าหมายในการพฒันาความก้าวหน้าในสายอาชีพท่ีคาดหวงัไว้ มี

การตรวจสอบผลการพัฒนาความก้าวหน้าเป็นระยะๆ ตามแผนท่ีได้วางไว้ และด าเนินการตาม

แผนการพฒันาความก้าวหน้าอยา่งถกูต้องและเป็นไปตามขัน้ตอน 

 



บทที่ 2 

แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

ในการศึกษาวิจยั “ปัจจยัพฤติกรรมการท างานเชิงรุก และปัจจยัแรงจูงใจในการท างาน 
ท่ีส่งผลตอ่ความก้าวหน้าในอาชีพของบคุลากรมหาวิทยาลยัรังสิต” ผู้วิจยัได้ศกึษาค้นคว้าแนวคิด 
ทฤษฎี และงานวิจยัท่ีเก่ียวข้องดงันี ้

2.1 แนวคดิท่ีเก่ียวข้องกบัพฤตกิรรมการท างานเชิงรุก 
2.2 ทฤษฎีท่ีเก่ียวข้องกบัแรงจงูใจในการท างาน 
2.3 แนวคดิท่ีเก่ียวข้องกบัความก้าวหน้าในอาชีพ 
2.4 ประวตัมิหาวิทยาลยัรังสิต 
2.5 งานวิจยัท่ีเก่ียวข้อง 

2.1 แนวคิดที่เกี่ยวข้องกับพฤตกิรรมการท างานเชิงรุก 

2.1.1 ความหมายของพฤตกิรรมการท างานเชิงรุก 

Crant (2000) ให้ความหมายวา่ พฤตกิรรมเชิงรุก เป็นพฤติกรรมการริเร่ิมให้มีการปรับปรุง
สภาพแวดล้อมหรือสร้างสรรค์ขึน้ใหม ่เป็นการก่อให้เกิดการเปล่ียนแปลงมากกวา่การปรับตวั 

Grant and Ashford (2008) อธิบายว่า พฤติกรรมเชิงรุกเป็นกระบวนการคาดการณ์และ
การวางแผน การลงมือกระท า โดยมีจดุมุง่หมายเพ่ือให้สง่ผลกระทบตอ่ตนเอง ผู้ อ่ืน และองค์กร 

Parker and Collins (2010) ได้ให้ความหมายของพฤติกรรมการท างานเชิงรุกไว้ว่า เป็น
การกระท าท่ีมุ่งเน้นไปท่ีอนาคตขององค์กร โดยท่ีบุคคลมีเป้าหมายเพ่ือท่ีจะ เปล่ียนแปลงและ
ปรับเปล่ียนตนเองเพ่ือให้เท่าทนัต่อสถานการณ์ ได้แก่ การแนะน าวิธีท างานใหม่ ๆ ท่ีมีผลต่อกล
ยุทธ์ขององค์กรมีการพัฒนาตนเองโดยการเรียนรู้ทักษะใหม่ในการรองรับกับความต้องการใน
อนาคต 
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 ผู้วิจยัได้ให้ความหมายของพฤติกรรมการท างานเชิงรุกว่า เป็นการท างานของบุคคลท่ีมี
การวางแผนล่วงหน้าอย่างละเอียด รอบคอบ รู้จักและรับผิดชอบตนเอง สามารถท่ีจะเลือก
ตอบสนองแรงกระตุ้นภายนอกในมมุมองของตนเอง ไม่ยอมตกอยู่ภายใต้อิทธิพลของสิ่งแวดล้อม
รอบข้าง หรือสถานการณ์บีบบังคับให้ต้องท ากระท าสิ่งต่าง ๆ มีการวางแผนการท างาน และ
พฒันาตนเองตลอดเวลา สามารถคาดการณ์สิ่งท่ีจะเกิดขึน้ล่วงหน้าได้ด้วยข้อมูลท่ีมีอยู่ สามารถ
สร้างสรรค์วิธีการท างานใหม่ ๆ  ส่ือสารความคิดของตนเองให้ผู้ อ่ืนเข้าใจ มีความพร้อมต่อการ
ตอบสนองความต้องการท่ีเปล่ียนแปลงอยา่งรวดเร็ว เพ่ือให้งานส าเร็จและมีประสิทธิภาพ   
 
 2.1.2 แนวคิดและองค์ประกอบเกี่ยวกับพฤตกิรรมการท างานเชิงรุก 
  
 Crant (2000) ได้ศกึษาพฤติกรรมเชิงรุกในองค์กร (Proactive Work in Organizations) 
และได้น าเสนอโมเดลสาเหตขุองพฤติกรรมเชิงรุกและผลของพฤติกรรมเชิงรุก (An Integrative 
Model of the Antecedents and Consequences of Proactive Behaviors) โดย Crant ได้ให้ 
ค านิยามของพฤติกรรมเชิงรุกท่ีเขาได้ศึกษาว่า เป็นพฤติกรรมริเร่ิมในการปรับปรุง แก้ไข
สภาพแวดล้อมท่ีเกิดขึน้ในปัจจุบัน หรือการสร้างสรรค์สิ่งใหม่ๆ ขึน้มา ซึ่งเป็นความท้าทาย 
ในการท าให้เกิดการเปล่ียนแปลงมากกวา่การปรับตวัตอ่สภาพแวดล้อม โดยปัจจยัส าคญัท่ีน าไปสู่ 
การมีพฤติกรรมเชิงรุกได้แก่ การมีบุคลิกภาพเชิงรุก (Proactive Personality) การเป็นผู้ ริเร่ิม 
(Personal Initiative) การรับรู้ความสามารถของตนเอง (Role Breadth Self-efficacy) และ 
การตดัสินใจเลือกวิธีปฏิบตัท่ีิเหมาะสม (Taking Charge) 
  
 โมเดลสาเหตขุองพฤตกิรรมเชิงรุกและผลของพฤติกรรมเชิงรุกของ Crant ประกอบไปด้วย 
3 ส่วนหลักคือ 1) สาเหตุของพฤติกรรมเชิงรุก 2) พฤติกรรมเชิงรุกท่ีเป็นผลมากจากสาเหต ุ
ประกอบด้วย 2 พฤติกรรม ได้แก่ พฤติกรรมทัว่ไปและพฤติกรรมเฉพาะบริบท และ 3) ผลของการ
กระท าพฤตกิรรมเชิงรุก  
  
 ส าหรับรายละเอียดโมเดลสาเหตุของพฤติกรรมเชิงรุกและผลของพฤติกรรมเชิงรุกของ 
Crant สามารถสรุปเป็นแผนภาพได้ดงันี ้ 
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รูปท่ี 2.1 แบบจ าลองเชิงบรูณาการของสาเหตแุละผลท่ีตามมาของพฤตกิรรมเชิงรุก 
(An Integrative Model of the Antecedents and Consequences of Proactive Behaviors) 

ท่ีมา: Crant, 2000 
 

 จากแผนภาพสามารถอธิบาย แบบจ าลองเชิงบรูณาการของสาเหตแุละผลท่ีตามมาของ
พฤติกรรมเชิงรุก ของ Crant (2000) ได้ว่า สาเหตขุองพฤติกรรมเชิงรุกนัน้ จะแบง่เป็นปัจจยัความ
แตกตา่งระหว่างบุคคล (Individual Differences) ซึ่งแบง่เป็น โครงสร้างพฤติกรรมเชิงรุก โดยใน
โครงสร้างพฤติกรรมเชิงรุกนี ้Crant จะเน้นเร่ืองบุคลิกภาพเชิงรุก และการคิดริเร่ิมส่วนบคุคล ว่า

ความแตกต่างของแต่ละบุคคล 
(Individual Differences) 

 
โครงสร้างของพฤติกรรมเชิงรุก 

(Proactive Behavior Construct) 
- บคุลิกภาพเชิงรุก (Proactive personality) 
- ความคิดริเร่ิมสว่นบคุคล (Personal initiative) 
- การรับรู้ความสามารถของตนเอง  
  (Role breadth self-efficacy) 
- การน าวิธีการไปปฏิบติั  (Taking charge) 
 

ความแตกต่างของบคุคลในประเด็นอ่ืนๆ 

(Other Individual Differences) 

- การมีสว่นร่วมในงาน (Job involvement) 
- การสร้างเป้าหมาย  (Goal orientation) 
- ความต้องการได้รับค าติชม  
  (Desire for feedback) 
- ความต้องการความส าเร็จ  
  (Need for achievement)  

พฤติกรรมเชิงรุก 
(Proactive Behaviors) 

 
พฤติกรรมทัว่ไป (General Actions) 

- ระบโุอกาสในการแก้ไขสิ่งต่างๆ  
  (Identifying opportunities to  
  improve things) 
- ความท้าทายของต าแหน่งท่ีท าอยู ่ 
  (Challenging the status quo) 
- การคิดแก้ไขปัญหา  
  (Creating favorable conditions) 
 
พฤติกรรมเฉพาะ  

(Context-Specific Behaviors) 

- การขดัเกลาทางสงัคม (Socialization) 
- การรับในค าติชม (Feedback seeking) 
- ปัญหาในการขาย (Issue selling) 
- นวตักรรม (Innovation) 
- วางแผนอาชีพ (Career management) 
- การรับมือกบัความเครียด (Stress coping)  

ผลลัพธ์ที่ได้ 
(Outcomes) 

 
- ผลการปฏิบติังาน  
  (Job performance) 
- ความส าเร็จในอาชีพ  
  (Career success) 
- ทศันคติในการท างาน  
  (Job attitudes) 
- ความรู้สกึของการควบคมุตนเอง 
  (Feelings of personal control) 
- ความชดัเจนของบทบาทหน้าท่ี  
  (Role clarity) 

ปัจจัยสภาพแวดล้อม 
(Contextual Factors) 

- วฒันธรรมองค์กร  
  (Organizational Culture)  
- บรรทดัฐานขององค์กร  
  (Organizational norms) 
- สถานการณ์ชีน้ า (Situational cues) 
- การสนบัสนนุของฝ่ายบริหาร  
  (Management support) 
- การตัง้เป้าหมายของสว่นรวมหรือของบคุคล 
(Public or private setting) 
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เป็นตวับง่ชีพ้ฤติกรรมเชิงรุกของบคุคล ส่วนการรับรู้ความสามารถในบทบาทของตนเอง และการ
น าวิธีการไปปฏิบตัิได้อย่างเหมาะสมนัน้ จะเป็นการกระท าท่ีบคุคลตอบสนองเม่ือเจอสถานการณ์ 
ซึ่งบคุคลจะตอบสนองแตกตา่งกนัไป อีกปัจจยัหนึ่งคือความแตกตา่งระหว่างบคุคลในประเด็นอ่ืน 
(Other Individual Differences) Crant ได้อธิบายไว้ว่าจะเป็นเร่ืองของการมีส่วนร่วมในงาน การ
ตัง้เป้าหมาย ความต้องการได้รับค าตชิม ความต้องการประสบความส าเร็จ 
 
 จากสาเหตขุองพฤตกิรรมเชิงรุกนัน้ จะส่งผลตอ่พฤติกรรมเชิงรุก ซึ่งบคุคลจะแสดงออกได้
เป็น 2 ลกัษณะคือ 1) พฤติกรรมทัว่ไป (General Actions) คือการตอบสนองตอ่สถานการณ์ทัว่ ๆ 
ไป เชน่การก าหนดโอกาสใหม่ๆ  การสร้างสภาพแวดล้อมตามท่ีต้องการ 2) พฤติกรรมเชิงรุกในส่วน
ของพฤติกรรมเฉพาะ (Context-Specific Behavior) ซึ่ง Crant เน้นว่าคือเร่ือง กระบวนการขดั
เกลาทางสงัคม (Socialization) คือการสร้างบรรทดัฐานใหม่ในองค์กรให้กบัสมาชิกใหม่ เม่ือคนใน
องค์กรมีพฤติกรรมเชิงรุกสงู ผลการปฏิบตัิงานก็จะดีขึน้ ก่อให้เกิดความพึงพอใจทัง้ตอ่บุคคลและ
องค์กร 
 
 สว่นผลจากการกระท าพฤตกิรรมเชิงรุกนัน้สามารถดไูด้จากผลการปฏิบตังิาน ความส าเร็จ
ในอาชีพ ความก้าวหน้าในสายอาชีพ รวมไปถึงผลต่อคณุค่าทางจิตใจ เช่น  ทศันคติต่องานท่ีท า 
ความรู้สกึภมูิใจ การมีแรงจงูใจในการท างาน ความสขุในการท างาน 
 
 Parker and Collins (2010) ได้เสนอแนวคิดเก่ียวกบัพฤติกรรมการท างานเชิงรุกไว้ว่าเป็น
บุคคลท่ีมีการวางแผนการท างานอย่างละเอียด รอบคอบ สามารถรับผิดชอบต่อการกระท า  
ของตนเอง เ ลือกตอบสนองจากแรงกระตุ้ นภายในตนเอง ไม่ ไ ด้ตกอยู่ภายใต้อิทธิพล 
ของสถานการณ์ภายนอก มีความคิดสร้างสรรค์วิธีการใหม่ๆ และสามารถส่ือสารความคิดตนเอง
ต่อผู้ อ่ืนได้อย่างสร้างสรรค์ โดย Parker and Collins ได้จ าแนกพฤติกรรมการท างานเชิงรุก
ออกเป็น 4 องค์ประกอบ ดงันี ้
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รูปท่ี 2.2 องค์ประกอบพฤติกรรมการท างานเชิงรุกของ Parker and Collins 
ท่ีมา: Parker & Collins, 2010 

 
 โดยสามารถอธิบายองค์ประกอบของพฤติกรรมการท างานเชิงรุกทัง้ 4 ด้าน ได้ดงันี ้
 
  1) ด้านการป้องกนัไมใ่ห้เกิดปัญหา (Problem Prevention) หมายถึง การท่ีบคุคล
สามารถคาดการณ์ คิดวิเคราะห์ปัญหาท่ีจะเกิดขึน้ได้ โดยไม่ประเมินสถานการณ์ต ่าเกินจริงหรือ
สงูเกินจริง และสามารถมีวิธีด าเนินการเพ่ือป้องกนัปัญหาท่ีจะเกิดขึน้ ถึงแม้ว่าจะเกิดปัญหาขึน้ก็มี
ความเช่ือมัน่วา่สามารถแก้ปัญหาได้ โดยคดิวิเคราะห์ถึงความสมัพนัธ์ของสาเหตแุละผลลพัธ์ และ
สามารถพฒันาแนวทางแก้ปัญหาระยะยาวได้ 
  2) ด้านการคิดริเร่ิมสร้างสรรค์สิ่งใหม่ (Individual Innovation) หมายถึง บคุคลมี
ลกัษณะท่ีชอบคิดค้น ค้นหาสิ่งใหม่ๆ หรือวิธีการท างานใหม่ สามารถคิดค้นนวตักรรมใหม่ รวมถึง
วิธีการแก้ปัญหาท่ีสร้างสรรค์ ท่ีแตกตา่งจากผู้ อ่ืน ไม่ยึดติดกบัรูปแบบเดิมๆ เพ่ือเกิดประสิทธิภาพ
ในการท างานท่ีมากขึน้ และเกิดประโยชน์ตอ่องค์กร 
  3) ด้านการเสนอความคิดเห็นของตน (Voice) หมายถึง บคุคลท่ีสามารถแสดง
ความคดิเห็นของตนเองให้กบัผู้ อ่ืนเพ่ือก่อให้เกิดผลลพัธ์มีประสิทธิภาพมากขึน้ มีความสามารถใน
การส่ือสารถ่ายทอดข้อมูลเก่ียวกับการด าเนินงานให้กับผู้ อ่ืนเพ่ือความเข้าใจ ถึงแม้ว่าผู้ อ่ืนจะไม่
เห็นด้วย แต่ก็สามารถมีอิทธิพลต่อการโน้มน้าวชกัจูงให้เกิดความสนใจ ความไว้วางใจและการ
ยอมรับ ทัง้ยงัสามารถเสนอความคดิเห็น การชีแ้นะ แนะน าแก่ผู้ อ่ืนในการท างาน ทัง้ในระดบัเพ่ือน
ร่วมงาน และระดบัผู้บงัคบับญัชา โดยมุง่เน้นท่ีประสิทธิภาพในการท างาน 

พฤตกิรรมการท างานเชิงรุก 

การป้องกนัไมใ่ห้เกิดปัญหา 

(Problem Preventing) 

การคิดริเร่ิมสร้างสรรค์สิ่งใหม่ 

(Individual Innovation) 

การน าเสนอความคิดเห็นของตน 

(Voice) 

การปฏิบตัเิพ่ือให้เกิดการเปล่ียนแปลง 

(Taking Charge) 
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  4) ด้านการปฏิบตัิเพ่ือให้เกิดการเปล่ียนแปลง (Taking Charge) หมายถึง การท่ี
บคุคลพยายามเปล่ียนแปลงวิธีการเดมิๆ ไม่ว่าด้วยวิธีการใด มีการแสดงออกซึ่งความกระตือรือร้น 
ในการแสวงหาความรู้ใหม่ๆ เพ่ือให้เกิดการเปล่ียนแปลงในตนเอง น าไปสู่การพฒันางานท่ีดีขึน้ มี
การสร้างเจตคติท่ีดี มีความคิดในแง่บวก สามารถสร้างและส่ือความคาดหวงัท่ีตนเองต้องการได้
อย่างชัดเจน มีความเช่ือมั่น และความตัง้ใจแน่วแน่ถึงการบรรลุเป้าหมาย แนวทางชัดเจนเพ่ือ
น าไปสูเ่ป้าหมาย ก่อให้เกิดประโยชน์สงูสดุตอ่การท างาน 
 
 Parker and Bindl (2017) ได้เสนอโมเดลพฤติกรรมการท างานเชิงรุกเช่นกนั โดยโมเดล
ของ Parker and Bindl นัน้เป็นการเน้นระดบับคุคล โดยได้อธิบายองค์ประกอบท่ีเก่ียวข้องกบัการ
เกิดพฤติกรรมเชิงรุกว่ามี 2 ปัจจยัคือ ปัจจยัส่วนบคุคล เช่น บุคลิกภาพ และปัจจยัทางสงัคม เช่น 
บรรยากาศองค์กร การก าหนดลกัษณะงาน ลกัษณะของผู้น า นอกจากนี ้Parker and Bindl ได้
เน้นถึงกระบวนการของแรงจงูใจทางปัญญา (Cognitive Motivational Process) ของบุคคล ซึ่ง
หากบุคคลมีการรับรู้ในเชิงบวกจะส่งผลให้เกิดพฤติกรรมเชิงรุก มีความตัง้ใจและมีเป้าหมายใน
การกระท าการใดๆ ให้ประสบผลส าเร็จได้  

 
2.1.3 ผลของพฤตกิรรมการท างานเชิงรุก 
 
มงคล กรัตะนตุถะ (2561) ได้กลา่วถึงผลท่ีได้รับจากการท างานเชิงรุกนัน้มีมากมาย ซึ่งจะ

เกิดผลดีต่อตนเอง เพ่ือนร่วมงาน และคนท่ีต้องร่วมงานด้วย รวมถึงผลลัพธ์ท่ีมีต่อหัวหน้างาน 
องค์กร ครอบครัว และตวัเอง ดงันี ้

 1) ผลต่อตนเอง การท างานเชิงรุกจะท าให้เป็นคนเก่ง ทัง้เร่ืองงานและเร่ืองการ
บริหารจดัการกบัคน และความสามารถในการท างานของตวัเองจะส่งผลให้เรามีมลูคา่งาน (Job 
Value) ในตัวเองเป็นอย่างมาก ทัง้นีมู้ลค่างานท่ีอยู่ภายในตัวจะส่งผลให้เป็นท่ีต้องการ ของ
ตลาดแรงงาน มีหลายองค์กรท่ีต้องการและปรารถนาให้ท างานด้วย ซึ่งมูลค่างานของตวัเราจะ
สง่ผลให้มีสภาพความเป็นอยูดี่ขึน้ มีความมัน่คงในหน้าท่ีการงาน 

 2) ผลต่อเพ่ือนร่วมงานและบุคคลรอบข้าง นิสัยการท างานเชิงรุกจะเป็น
แบบอย่างท่ีดีต่อเพ่ือนร่วมงาน และพฤติกรรมของตวัเรามีส่วนกระตุ้น ส่งเสริม สนับสนุน และ
ผลกัดนัให้เพ่ือนรอบข้างรู้สึกและเห็นความส าคญัของการท างานเชิงรุกตามไปด้วย ซึ่งจะท าให้
เพ่ือนร่วมงานรับรู้วา่เป็นคนท่ีมีชีวิตชีวา กระฉบักระเฉง และกระตือรือร้นในการท างานอยูเ่สมอ 
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 3) ผลตอ่หวัหน้างานและองค์กร หวัหน้างานย่อมอยากได้ลกูน้องท่ีเก่งเพราะการ
มีลูกน้องท่ีเก่งย่อมจะสนบัสนุน ส่งเสริมและผลกัดนัให้หวัหน้างานมีผลงานท่ีโดดเด่นได้รับการ
กลา่วถึงและค ายกยองชมเชย จากบคุคลรอบข้าง ดงันัน้ผู้ ท่ีมีบคุลิกลกัษณะและพฤติกรรมของการ
ท างานเชิงรุกย่อมจะใส่ใจถึงประสิทธิภาพของผลงาน มีความมุ่งมั่นและตัง้ใจให้คุณภาพของ
ผลงานดีกว่า หรือเป็นไปตามเป้าหมายท่ีหวัหน้างานก าหนดขึน้ ผลงานท่ีลกูน้องท าได้จะน าไปสู่
ผลงานของหวัหน้าและผลงานของหนว่ยงานในท่ีสดุ 

 4) ผลตอ่ครอบครัวและตนเอง ผู้ ท่ีงานในเชิงรุกนัน้ย่อมจะเป็นผู้หนึ่งท่ีรู้จกับริหาร
และจดัสรรหาเวลา เพ่ือสร้างสมดลุของชีวิต 

 
Campbell (2000) กล่าวว่า บคุคลท่ีมีลกัษณะเชิงรุกจะสามารถปรับเปล่ียนการท างาน

โดยการประยกุต์คา่นิยมขององค์กรมาเข้าเป็นคา่นิยมของตนได้ เพราะบคุคลท่ีมีการท างานเชิงรุก
จะมีความสามารถในการเปล่ียนแปลง และแสวงหาโอกาสจากสภาพแวดล้อมรอบตวัได้ และมา
ปรับใช้กับการท างาน จากความตัง้ใจท างานท าให้เขามีพฤติกรรมท่ีส่งผลตอ่ประสิทธิภาพในการ
ท างานของตนและหน่วยงาน แม้จะเป็นการท างานท่ีไม่รับผลตอบแทนอย่างเป็นทางการ เช่น 
เงินเดือน และยงัไม่แสดงพฤติกรรมท่ีขดัต่อการท างาน (Counterproductive) ในการขาดงาน ลา
หยดุงาน หรือสร้างปัญหาการท างาน 

 
Belschak and Hartog (2010) ได้ท าการศกึษาเก่ียวกบัพฤติกรรมเชิงรุก โดยได้อธิบายถึง

ผลกระทบในเชิงลบจากการท างานเชิงรุก ซึ่งได้น าเสนอในประเด็นท่ีน่าสนใจทัง้สองได้อธิบายว่า 
การท่ีบคุลากรในองค์กรมีพฤติกรรมการท างานเชิงรุก นัน้มีส่วนส่งผลท าให้บคุลากรในองค์กรเกิด
ความเครียดในการท างานได้ เน่ืองจากการท่ีองค์กรเน้นให้บคุลากรมีการท างานเชิงรุกเพ่ือต้องการ
ให้บุคลากรท างานตอบแทนให้คุ้มค่ากับการลงทุน และให้มีศกัยภาพในการท างานเพิ่มมากขึน้ 
เพ่ือตอบสนองการแข่งขันในทางธุรกิจ ส่งผลท าให้บุคลากรต้องท างานไม่ใช่แค่เพียงท า งานให้
ส าเร็จเท่านัน้ ยงัต้องมีการท างานเชิงรุกด้วยการพฒันาวิธีการท างานการคิดค้นนวตักรรมใหม่  ๆ  
ท่ีเป็นประโยชน์ต่อการท างานและองค์กร ซึ่งการท่ีองค์กรมองข้ามผลกระทบทางลบหรือผลเสียท่ี
จะเกิดขึน้จากการท างานเชิงรุกในองค์กรนัน้ อาจส่งผลเสียและเป็นอุปสรรคตอ่บคุลากรและการ
พฒันาสวัสดิภาพขององค์กร ดงันัน้ในการศึกษาถึงผลลพัธ์ของการท างานเชิงรุกนัน้ควรมองให้
ครอบคลุมทัง้ผลทางบวกและทางลบควบคูก่ันไป อนัจะน าไปสู่การท าความเข้าใจท่ีดีและการน า
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การท างานเชิงรุกมาใช้ในการบริหารจดัการอนัจะช่วยท าให้เกิดประโยชน์ท่ีดีต่อทัง้บุคลากรและ
องคก์รตอ่ไปในท่ีสดุ 

 
 2.1.4 แนวทางการพัฒนาตนให้มีพฤตกิรรมเชิงรุก 

 
มงคล กรัตะนุตถะ (2561) ได้อธิบายถึงการท่ีบุคลากรขององค์กรจะเป็นผู้ปฏิบตัิงานเชิง

รุก สิ่งส าคญัคือบคุลากรต้องพฒันาตนเองให้เป็นผู้ มีอปุนิสยัเชิงรุก ซึง่มีแนวทางดงันี ้
 1) เข้าใจเก่ียวกบันโยบาย วิสยัทศัน์ เป้าหมายขององค์กรและธุรกิจ 
 2) ทราบแนวทางด าเนินการให้องค์กรบรรลเุป้าหมาย 
 3) สามารถวิเคราะห์จุดอ่อน จุดแข็ง ศักยภาพ และความสามารถของตนว่า

เหมาะสมกบังานและองค์กรหรือไม่ 
 4) มีศกัยภาพและความรู้เร่ืองงาน 
 5) สามารถประเมินอุปสรรคและโอกาสสนับสนุนจากสิ่งแวดล้อมรอบตวั เช่น 

วฒันธรรมองค์กร ทศันคตขิองพนกังานท่ีสง่ผลตอ่การท างานของตน 
 6) สามารถปรับข้อจ ากัดหรือปัญหาต่าง ๆ ท่ีเกิดขึน้ให้เป็นโอกาส พลิกวิกฤตให้

เป็นโอกาส 
 7) รู้จักองค์กร (Organization Awareness) และเข้าใจพฤติกรรมพนักงานทัง้

องค์กร 
 8) เข้าใจและวิเคราะห์เพ่ือปรับตวัและวิธีการให้เข้าสถานการณ์ (รู้จกักาลเทศะว่า

ควรท าหรือไมค่วรท า) 
 9) มีความคิดอิสระในการเลือก (Independent Will) ไม่ตกอยู่ใต้อิทธิพลของ

สิ่งแวดล้อม 
 10) มีวิจารณญาณวา่สิ่งใดถกูต้องและเหมาะสม 
 11) สามารถคาดการณ์เหตกุารณ์ท่ีจะเกิดขึน้ในอนาคตได้อย่างแมน่ย า 
 12) สามารถวิเคราะห์ปัญหาท่ีเกิดขึน้ในอดีต ปัจจบุนั ตลอดจนสามารถวางแผน

ป้องกนัปัญหาหรือเหตกุารณ์ท่ีจะเกิดขึน้ในอนาคต 
 

 จากแนวคิดและองค์ประกอบท่ีผู้ วิจัยได้ค้นคว้าและรวบรวมมา สามารถสรุปเป็นตาราง
สงัเคราะห์องค์ประกอบของพฤตกิรรมการท างานเชิงรุกได้ดงันี ้
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ตารางท่ี 2.1 การสงัเคราะห์แนวคดิงานวิจยัองค์ประกอบท่ีเก่ียวข้องกบัพฤตกิรรมการท างานเชิงรุก 

ผู้วิจยั (ปี) 

องค์ประกอบพฤติกรรมการท างานเชิงรุก 
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Crant, 2000           
Parker & Collins, 2010           
Parker & Bindl, 2017           

มงคล กรัตะนตุถะ, 2561           

 
จากตารางสงัเคราะห์ ผู้วิจยัได้ใช้แนวคิดของ Parker and Collins (2010) แบง่พฤติกรรม

เชิงรุกออกเป็น 4 ลกัษณะใหญ่ๆ คือ 1) ด้านการป้องกันไม่ให้เกิดปัญหา 2) ด้านการคิดริเร่ิม
สร้างสรรค์สิ่งใหม่ 3) ด้านการน าเสนอความคิดเห็นของตน และ 4) ด้านการปฏิบตัิเพ่ือให้เกิดการ
เปล่ียนแปลง ซึ่งเม่ือมาแตกแขนงทีละประเด็น แนวคิดของ Parker and Collins (2010) สามารถ
ครอบคลมุแนวคดิในด้านอ่ืนๆ ของผู้วิจยัคนอ่ืนๆคอ่นข้างมาก ผู้วิจยัจงึเลือกเป็นกรอบแนวคดิหลกั 
 
2.2 แนวคิดและทฤษฎีที่เก่ียวข้องกับแรงจูงใจในการท างาน 
 

2.2.1 ความหมายของแรงจูงใจ  
  
 แรงจูงใจ (Motivation) คือแรงผลักดันให้คนมีพฤติกรรม อีกทัง้ยังก าหนดทิศทางและ
เป้าหมายของพฤติกรรมนัน้ โดยบุคคลท่ีมีแรงจูงใจ จะมีความพยายามในการกระท าเพ่ือไปสู่
เป้าหมายมากกวา่ มีผู้ให้ความหมายของแรงจงูใจไว้ดงันี ้ 
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 Lovell (1980) ให้ความหมายของแรงจงูใจว่า เป็นกระบวนการท่ีชกัน าโน้มน้าวให้บคุคล
เกิดความมานะพยายามเพื่อท่ีจะสนองตอบความต้องการบางประการให้บรรลผุลส าเร็จ 
  
 Domjan (2010) อธิบายว่าการจูงใจเป็นภาวะในการเพิ่มพฤติกรรมการกระท ากิจกรรม
ของบคุคลโดยบคุคลจงใจกระท าพฤตกิรรมนัน้เพ่ือให้บรรลเุป้าหมายท่ีต้องการ 
  
 Belker, McCormick, and Topchik (2012) ได้อธิบายว่า แรงจงูใจท่ีได้ผลอย่างแท้จริงมี
อยูอ่ยา่งเดียว คือ แรงจงูใจท่ีเกิดจากตวัเอง ซึ่งผู้บริหารท่ีประสบความส าเร็จจะผสานผลประโยชน์
ส่วนตวัของพนกังานเข้ากบัเป้าหมายขององค์กรได้อย่างแยบยล พนกังานแตล่ะคนจะมีแรงจูงใจ 
ท่ีแตกต่างกัน ซึ่งขึน้อยู่กับเป้าหมายและภูมิหลังของแต่ละคน เช่น บางคนมีเป้าหมายของการ
ท างาน คือการได้เล่ือนต าแหน่งก็จะพยายามท างานอย่างสุดความสามารถ บางคนชอบการ
แข่งขนัอย่างเป็นมิตรกับเพ่ือนร่วมงาน พวกเขาอยากเป็นคนท่ีเก่งท่ีสดุในสายงาน จึงพยายายาม
ท างานอยา่งหนกัเพ่ือให้บรรลเุป้าหมาย เป็นต้น 

 
สทุธิชยั ศรีศริิโชคชยั (2557) แรงจงูใจ หมายถึง การกระท าหรือพฤติกรรมในตวับคุคล ซึ่ง

ถกูกระตุ้นโดยสิ่งเร้าหรือสิ่งจูงใจ ให้แสดงออกซึ่งความต้องการกระท าสิ่งใดสิ่งหนึ่ง เพ่ือให้บรรลุ
เป้าหมายท่ีได้ตัง้ไว้ และเม่ือประสบความส าเร็จก็จะรู้สึกภาคภูมิ ใจ และส่งผลต่อประสิทธิภาพ 
ประสิทธิผลให้องค์กรประสบความส าเร็จตอ่ไป 

 
จากความหมายดงักล่าว ผู้วิจยัขอสรุปว่า แรงจงูใจในการท างานนัน้คือ สิ่งจงูใจหรือสิ่งท่ี

กระตุ้นให้บคุคลเกิดพฤติกรรมท่ีดีต่อองค์กร ท าให้บุคคลมีเป้าหมายท่ีจะท างานของตนให้ส าเร็จ
ลลุว่ง และประสบผลส าเร็จ 

 
2.2.2 แนวคิดและทฤษฎีท่ีเก่ียวข้องกับแรงจูงใจ 
 
ทฤษฎีความต้องการ ของแมคคลีแลนด์  
 
McClelland (1976 อ้างถึงใน นิทศัน์ ศิริโชติรัตน์, 2559) เสนอแนวคิดไว้ว่าแรงจงูใจใน

การท างานมีอยู ่3 ประการ คือ 
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 1) ความต้องการประสบความส าเร็จ (Achievement) หมายถึง ความต้องการท่ี
จะท าอะไรให้ส าเร็จกว่าคนอ่ืน หรือดีกว่ามาตรฐานทั่วไป มีความมานะพยายามต่อสู่ฟันฝ่า
อุปสรรคเพ่ือความส าเร็จ คนท่ีมีความต้องการแบบนีจ้ะเป็นคนท่ีถือว่าการท างานเป็นเร่ือง  
ท้าทาย และเป็นคนท่ีรับผิดชอบทัง้ความส าเร็จหรือความล้มเหลวของงาน 

 2) ความต้องการมีอ านาจ (Power) หมายถึง ความต้องการท่ีจะมีอิทธิพล และ
ควบคุมคนอ่ืนให้กระท าตามท่ีตนเองต้องการ คนเหล่านีจ้ะท าตวัเป็นคนคุม เกม ชอบมีอ านาจ
มากกวา่ท่ีจะให้ความส าคญัตอ่การท างานท่ีดี และชอบท างานในลกัษณะแขง่ขนักบัคนอ่ืน 

 3) ความต้องการผกูพนั (Affiliation) หมายถึง ความต้องการท่ีจะให้คนอ่ืนช่ืนชอบ
และเป็นมิตร คนเหล่านีต้้องการบรรยากาศในการท างานแบบท่ีตา่งฝ่ายตา่งเข้าใจกันและร่วมมือ
กนัท างาน 

กล่าวโดยสรุปคือ คนท่ีต้องการประสบความส าเร็จสูงจะประสบความส าเร็จถ้าได้บริหาร
กิจการของตนเอง หรือบริหารงานหน่วยงานอิสระภายในองค์กรขนาดใหญ่ แต่คนเหล่านีไ้ม่
จ าเป็นต้องเป็นนักบริหารท่ีดีส าหรับองค์กรขนาดใหญ่เสมอไป นอกจากนีค้นท่ีมีความต้องการ
อยากมีอ านาจและมีความต้องการท่ีจะผกูพนัน้อยจะเป็นนกับริหารท่ีดี 

  
ทฤษฎีล าดบัขัน้ความต้องการ ของแอบราแฮม มาสโลว์ (Abraham Maslow) 
 
อรพินทร์ ชชูม (2555) กล่าวว่า ทฤษฎีความต้องการของมาสโลว์ (Theory of Hierarchy 

of Needs) เป็นทฤษฎีเก่ียวกบัแรงจงูใจหรือความต้องการท่ีเป็นท่ียอมรับและมีช่ือเสียงท่ีสดุทฤษฎี
หนึง่ ซึง่มีแนวคดิดงันี ้ 

 1) ความต้องการของมนษุย์มีล าดบัขัน้ โดยจะเร่ิมจากความต้องการขัน้ต ่าสดุไป
หาความต้องการสงูสดุ   

 2) ความต้องการของมนษุย์มีความต่อเน่ือง มนษุย์มีความต้องการไม่สิน้สดุ เม่ือ
ความต้องการอนัหนึง่อนัใดได้รับการตอบสนอง ก็จะเกิดความต้องการชนิดใหมข่ึน้อีก 

 3) เม่ือมนษุย์ได้รับการตอบสนองความต้องการระดบัต ่าแล้ว ก็จะมีความต้องการ
ระดบัสงูขึน้ไป แตบ่างครัง้เม่ือความต้องการระดบัสงูได้รับการสอบสนองแล้ว ก็อาจจะเกิดความ
ต้องการระดบัต ่าอีกก็ได้ 

 4) ความต้องการแต่ละระดบัของมนุษย์ มีความเก่ียวเน่ืองกันและซ า้ซ้อนกันอยู ่
แม้ว่าความต้องการระดบัหนึ่งระดบัใดหายไปแล้ว เกิดความต้องการระดบัอ่ืนเข้ามาแทนท่ี แต่



22 
 

ความจริงแล้วความต้องการเหล่านัน้ได้รับการตอบสนองเพียงบางส่วนเท่านัน้ ดังนัน้ ความ
ต้องการทกุระดบัไมส่ามารถแยกออกจากกนัได้เดด็ขาด  

 
ทฤษฎีสองปัจจยัของเฮอร์ซเบอร์ก (Herzberg’s Two Factor Theory)  
 
Herzberg (1959 อ้างถึงใน กมลพร กัลยาณมิตร, 2559) ทฤษฎีนีมี้วตัถปุระสงค์เพ่ือศึกษา

ทัศนคติเก่ียวกับงาน และอิทธิพลต่างๆ ท่ีจะช่วยให้บุคคลเกิดความพึงพอใจในการท างานมากขึน้  
ผลการวิเคราะห์พบวา่ สิ่งท่ีท าให้เกิดความพึงพอใจในการท างาน ซึ่งน าไปสู่ทศันคติในทางบวกท่ีท าให้
บคุคลนัน้ ๆ มีความต้องการท่ีจะท างาน เรียกว่า ปัจจยัจงูใจและสิ่งท่ีช่วยป้องกนัไม่ให้เกิดความไม่พึง
พอใจในการท างาน เรียกว่า ปัจจยัค า้จนุ โดยสามารถเรียกอีกช่ือหนึ่งว่า ทฤษฎีองค์ประกอบคู่ (Dual-
Factor Theory) 

 1) ปัจจยัจงูใจ (Motivation Factor) เป็นปัจจยัท่ีจะช่วยกระตุ้นให้มนษุย์มีความ
พอใจท่ีจะท างานได้แก่ 

  1.1) การได้รับความส าเร็จในการท างาน 
  1.2) การได้รับการยอมรับนบัถือ 
  1.3) การมีโอกาสก้าวหน้าในหน้าท่ีการงาน 
  1.4) การได้รับผิดชอบงาน 
  1.5) การพอใจในลกัษณะงานท่ีท า 
 

 2) ปัจจยัค า้จุน (Maintenance Factor) เป็นปัจจยัท่ีไม่อาจกระตุ้นหรือจูงใจได้ 
แตถ้่าหากปัจจยัเหลา่นีข้าดหายไป จะท าให้มนษุย์เกิดความไมพ่อใจในการท างานได้ ได้แก่ 

  2.1) การบริหารงานและนโยบายของหนว่ยงานท่ียตุธิรรม 
  2.2) ผู้บงัคบับญัชาท่ีรู้งานเป็นอยา่งดี 
  2.3) ความสมัพนัธ์ท่ีดีกบัผู้บงัคบับญัชา 
  2.4) ความสมัพนัธ์ท่ีดีกบัเพ่ือนร่วมงาน 
  2.5) ผลตอบแทนท่ีเป็นธรรม 
  2.6) ความมัน่คงของงาน 
  2.7) สภาพแวดล้อมการท างานท่ีดี  
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ทฤษฎีแรงจงูใจของอลัเดอเฟอ  
 
Alderfer (1976) มีช่ือยอ่วา่ ทฤษฎี E.R.G เป็นทฤษฎีท่ีเก่ียวข้องกบัความต้องการพืน้ฐาน

ของมนุษย์ แต่ไม่ค านึงถึงขัน้ความต้องการว่า ความต้องการใดเกิดขึน้ก่อนหรือหลงั และความ
ต้องการหลายๆอย่างอาจเกิดขึน้พร้อมกันได้ ความต้องการตามทฤษฎี ERG จะมีน้อยกว่าความ
ต้องการตามล าดบัขัน้ของมาสโลว์ โดยแบง่ออกเป็น 3 ประการ ดงันี ้ 

 1) ความต้องการเพ่ือความอยู่รอด (E - Existence Needs) เป็นความต้องการ
พืน้ฐานของร่างกายเพ่ือให้มนุษย์ด ารงชีวิตอยู่ได้ เช่น ความต้องการอาหาร เคร่ืองนุ่งห่ม  
ท่ีอยู่อาศยั ยารักษาโรค เป็นต้น เป็นความต้องการในระดบัต ่าสุดและมีลกัษณะเป็นรูปธรรมสูงสุด 
ประกอบด้วยความต้องการทางร่างกายบวกด้วยความต้องการความปลอดภัยและความมั่นคงตาม
ทฤษฎีของมาสโลว์  ผู้ บริหารสามารถตอบสนองความต้องการในด้านนี ไ้ด้ด้วยการ จ ่าย
ค่าตอบแทนที่เป็นธรรม มีสวสัดิการที่ดี มีเงินโบนสั รวมถึงท าให้ผู้ ใต้บงัคบับญัชารู้สึกมัน่คง
ปลอดภัยจากการท างาน ได้รับความยุติธรรม มีการท าสญัญาวา่จ้างการท างาน เป็นต้น 

 2) ความต้องการมีสมัพนัธภาพ (R - Relatedness Needs) เป็นความต้องการท่ี
จะให้และได้รับไมตรีจิตจากบุคคลท่ีแวดล้อม เป็นความต้องการท่ีมีลักษณะเป็นรูปธรรม
น้อยลง ประกอบด้วยความต้องการความผกูพนัหรือการยอมรับ ตามทฤษฎีของมาสโลว์  ผู้บริหาร
ควรส่งเสริมให้บุคลากรในองค์กรมีความสัมพันธ์ท่ีดีต่อกัน ตลอดจนสร้างความสัมพันธ์ท่ีดีต่อ
บคุคลภายนอกด้วย เชน่ การจดักิจกรรมท่ีท าให้เกิดความสมัพนัธ์ระหวา่งผู้น าและผู้ตาม เป็นต้น 

 3) ความต้องการความเจริญก้าวหน้า (G - Growth Needs) เป็นความต้องการใน
ระดบัสูงสุดของบคุคลซึ่งมีความเป็นรูปธรรมต ่าสุด ประกอบด้วยความต้องการการยกย่องบวก
ด้วยความต้องการประสบความส าเร็จในชีวิตตามทฤษฎีของมาสโลว์ ผู้บริหารควรสนบัสนุนให้
พนกังานพฒันาตนเองให้เจริญก้าวหน้าด้วยการพิจารณาเล่ือนขัน้ เล่ือนต าแหน่ง หรือมอบหมายให้
รับผิดชอบต่องานกว้างขึน้โดยมีหน้าท่ีการงานสูงขึน้  อันเป็นโอกาสท่ีพนักงานจะก้าวไปสู่
ความส าเร็จ 

 
2.2.3 แนวคิดเก่ียวกับแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ 
 
Cassidy and Lynn (1989 อ้างถึงใน สดุารัตน์ ธีรธรรมธาดา, 2557) ได้กล่าวว่า แรงจงูใจ

ใฝ่สมัฤทธ์ิเป็นสิ่งท่ีจะบอกถึงลกัษณะส่วนบุคคล หรือสามารถบรรยายถึงความพยายามส่วนตวั
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ของแตล่ะบคุคลกบัการท่ีจะท าสิ่งนัน้ ๆ ให้บรรล ุเป้าหมายตามสภาพแวดล้อมทางสงัคมของพวก
เขาท่ีเป็นอยู่ และเขายังได้กล่าวถึงแนวคิดของ นักจิตวิทยาหลาย ๆ คนท่ีได้อธิบายในเร่ืองของ
แรงจงูใจใฝ่สมัฤทธ์ิ ซึง่ได้ให้ความหมายท่ีครอบคลมุ และเป็นสิ่งท่ีส าคญัท่ีสดุท่ีมีผลโดยตรงตอ่การ
ท่ีจะก่อให้เกิดเป็นพฤตกิรรมของแตล่ะบคุคลในรูปแบบตา่ง ๆ    

 
Cassidy and Lynn ได้ท าการศกึษาวิจยัโดยการน าเอาแนวคิดและทฤษฎีด้านแรงจงูใจใฝ่ 

สมัฤทธ์ิของนกัจิตวิทยาหลาย ๆ ท่าน มาสรุปรวมเป็นแนวคิดใหม่และได้ดดัแปลงแนวคิดทฤษฎี 
เหลา่นัน้ขึน้มาใหมท่ี่เป็นตวัแปรเพ่ือใช้ในการสร้างแบบสอบถามท่ีเป็นเคร่ืองมือส าหรับวดัแรงจงูใจ
ใฝ่ สมัฤทธ์ิขึน้ ซึง่สามารถจะสรุปได้เป็น 6 ปัจจยั ดงันี ้ 

 1) ความต้องการจริยธรรมในการท างาน แนวคิดเก่ียวกบัความต้องการจริยธรรม
ในการท างาน เป็นแนวคดิของ Weber ซึง่นกัจิตวิทยาหลายคนได้อธิบายถึงแรงจงูใจตอ่การกระท า
ให้บรรลุสิ่งหนึ่งสิ่งใด ว่ามาจากการเสริมแรงท่ีมีผลต่อการปฏิบัติงานโดยตรง ซึ่งอาจจะท าให้
ผู้ปฏิบตัิงานอยากท างาน นัน้ก็คือ การรวมเอาปัญหาหรือความล าบากในการท างาน กับความ
ต้องการท่ีจะท าให้ส าเร็จมารวมเข้าด้วยกนั และยงัเป็นความเข้าใจอนัเน่ืองมาจากแรงจงูใจในเร่ือง
ทศันคตขิองแตล่ะบคุคลตอ่สิ่งนัน้ ๆ ท่ีอาจจะมีอ านาจเหนือกวา่คา่นิยม ทศันคตแิละพฤตกิรรม 

 2) ความต้องการคา่ตอบแทน ความต้องการนีเ้ป็นแรงเสริมภายนอก หรือเป็นสิ่งท่ี
ยึดหลักบนคุณสมบตัิในการสิ่งเสริมให้เกิดแรงจูงใจ ซึ่งเป็นสิ่งท่ีเก่ียวข้องกับสิ่งของรางวัลและ
ผลตอบแทนซึ่ง นักจิตวิทยาท่ีศึกษาเก่ียวกับแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิได้ให้ความสนใจน้อยมาก และ 
ถกูจดัอยู่ในความ ต้องการขัน้พืน้ฐาน หรือความต้องการอนัดบัแรกของ Maslow ดงันัน้ในองค์กรท่ีมี
ระดบัชนชัน้ลดหลัน่กนั ก็จะมีความต้องการท่ีเป็นเร่ืองของความสมัพนัธ์ระหว่างสถานะทางสงัคมด้วย 

 3) ความต้องการแสวงหามาตรฐานท่ีดีเลิศ McClelland ได้ให้ค าจ ากดัความไว้ว่า 
ความต้องการแสวงหามาตรฐานท่ีดีเลิศ หมายถึง การกระท าท่ีเป็นการแข่งขัน หรือต้องการ
เปรียบเทียบกับมาตรฐานท่ีดีเลิศ กับความสามารถอย่างใดอย่างหนึ่งท่ีดีท่ีสุดของตนเอง  และ
จะต้องท าสิ่งนัน้ให้ดีท่ีสดุยิ่ง ๆ ขึน้ไป ซึง่ได้มีการน าเอาแนวคดินีม้าใช้โดย Henry Murray 

 4) ความต้องการแข่งขนัในการท างาน ซึ่งสามารถอธิบายได้ว่า เป็นลกัษณะของ
ความพอใจ หรือเป็นลักษณะของความต้องการท่ีจะแข่งขันกับคนอ่ืน และต้องการไปให้ถึง
เป้าหมายของการได้รับชยัชนะ ซึ่งจะตรงข้ามกบัความต้องการแข่งขนักบัตนเองของ McClelland 
ท่ีเป็นการแขง่ขนักบัผู้ อ่ืน กบัมาตรฐานหนึง่ ๆ ท่ีตนเองได้วางเอาไว้ และเป็นความต้องการแข่งขนัท่ี
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มีความเก่ียวข้องกับเร่ืองของการยกย่องทางสังคม และยังเก่ียวข้องกับพฤติกรรม หรือลักษณะ
นิสยัของมนษุย์ด้วย 

 5) ความต้องการท่ีจะมีสถานภาพท่ีสูงขึน้ เป็นลักษณะของแรงจูงใจอย่างหนึ่ง
ของบุคคลท่ีมีความต้องการท่ีจะไต่เต้าทางสถานภาพทางสงัคมขององค์กร ท่ีมีระดบัชัน้เพ่ือให้
ตนเองมีสถานภาพท่ีสูงขึน้ และยงัครอบคลุมถึงความประสงค์หรือความต้องการจะมีลกัษณะท่ี
เดน่ หรือต้องการเป็นผู้น า ซึ่งความต้องการเหล่านีเ้ป็นสิ่งท่ีปิดกัน้ลกัษณะนิสยั หรือพฤติกรรมของ
บคุคลท่ีอยูใ่นสงัคมองค์กรท่ี เป็นระดบัชัน้ลดหลัน่กนัอยูแ่ล้ว 

 6) ความต้องการท่ีจะเอาชนะปัญหาต่าง ๆ เป็นอีกเร่ืองท่ีบางคนอาจมองในรูป
ของการแข่งขนั แตค่วามเป็นจริงไม่ใช่เพราะความต้องการเอาชนะปัญหาและความยุ่งยากตา่ง ๆ 
ซึ่งมนัเป็นสิ่งกระตุ้น ให้เกิดคณุสมบตัิของการแก้ปัญหาการเผชิญกบัภาระงานท่ียุ่งยาก ซบัซ้อน 
เพ่ือท่ีจะต้องการท าให้สิ่งนัน้ประสบความส าเร็จและบางครัง้ในการแข่งขนัท่ีสูงนี ้ยงัจะเป็นปัจจยั
หนึง่ท่ีนา่จะเอามาใช้เป็นการ แก้ปัญหาท่ีเข้าใกล้กบัชีวิตความเป็นอยูจ่ริงได้อีกด้วย 

 
ลกัษณะของบคุคลท่ีมีแรงจงูใจใฝ่สมัฤทธ์ิ  
  
มาลิณี จโุฑปะมวง (2554 อ้างถึงใน สดุารัตน์ ธีรธรรมธาดา, 2557) ได้กล่าวถึง ลกัษณะ

ของบคุคลท่ีมีแรงจงูใจใฝ่สมัฤทธ์ิสงู และลกัษณะคนท่ีมีแรงจงูใจใฝ่สมัฤทธ์ิต ่ามีดงันี ้
 
 ลกัษณะของบคุคลท่ีมีแรงจงูใจใฝ่สมัฤทธ์ิสงู 
 1) ตัง้จดุมุง่หมายหรือระดบัความคาดหวงัไว้สงู 
 2) มีความมานะบากบั่น พยายามเอาชนะอุปสรรคต่าง ๆ พยายามไปให้ถึงจุด 

มุง่หมายท่ีได้วางไว้ 
 3) มีแผนงานในการท างานเสมอ  
 
 ลกัษณะคนท่ีมีแรงจงูใจใฝ่สมัฤทธ์ิต ่า 
 1) ท างานไมมี่จดุหมาย ไมมี่แผนการท างาน 
 2) ตัง้จุดมุ่งหมายหรือระดบัความคาดหวงัท่ีต ่า สามารถไปถึงได้ง่าย ไม่ต้องใช้

ความพากเพียร มานะ พยายามมากนกั 
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นอกจากนี ้Mehrabian (1968 อ้างถึงใน สุดารัตน์ ธีรธรรมธาดา, 2557) ยังได้จ าแนก
ลกัษณะผู้ ท่ีมีแรงจงูใจใฝ่สมัฤทธ์ิสงู และผู้ มีแรงจงูใจใฝ่สมัฤทธ์ิต ่าดงักล่าวข้างต้น ซึ่งสามารถสรุป
เป็นโครงสร้างได้ 8 สว่น ได้แก่ 

 1) มีความเป็นอิสระในการท างาน (Independence) ชอบท่ีจะรับผิดชอบท างาน
นัน้ให้ส าเร็จโดยตนเองคนเดียวมากกวา่ร่วมกนัท าหลายๆ คน 

 2) การเลือกกิจกรรมท่ีแสดงความส าเร็จ หรือเก่ียวข้องกบัความส าเร็จ (Achieve 
Oriented) มีเป้าหมาย มีโอกาสเป็นไปได้ เพ่ือกระตุ้นให้เกิดความพยายาม 

 3) ความรู้สึกด้านความต้องการความส าเร็จ มากกว่าหลีกเล่ียงความล้มเหลว 
(Achieve/Failure Feeling) ความส าเร็จของตวังานเป็นตวักระตุ้นท่ีดีให้พยายามท างานนัน้ตอ่ไป ไม่ใช่
วา่ท าเพราะเล่ียงความล้มเหลวและมีความสขุเม่ือท าได้ส าเร็จ 

 4) การเลือกเส่ียงในระดบัท่ีเหมาะสม ระดบัปานกลาง มีโอกาสท่ีจะส าเร็จหรือ
ล้มเหลวได้พอๆ กัน มีระดับความคาดหวังตรงกับสภาพความเป็นจริง ( Intermediate Risk/ 
Realistic Aspiration) 

 5) การเลือกงานท่ียากและท้าทายความสามารถ (Worth/While/Difficult Work) 
ชอบงานท่ีตนไมเ่คยท ามาก่อน และเห็นว่าเป็นสิ่งท่ีน่าสนใจ โดยไม่กลวัผลท่ีออกมาว่าจะดีหรือไม่
ดี เพ่ือท่ีตนจะได้ใช้ความรู้ ความสามารถอยา่งเตม็ท่ี 

 6) การเลือกกิจกรรมท่ีเก่ียวข้องกับการแข่งขัน และฝึกความช านาญ ( Skill/ 
Competition) มองวา่เป็นสิ่งท่ีท้าทาย และท าให้เกิดการพฒันาตนเอง 

 7) ความสามารถท่ีจะรอรับผลในระยะยาว (Delay Gratification) ยินดีท่ีจะให้
เวลากบังาน นัน้เตม็ท่ีแม้ต้องเผชิญกบัอปุสรรคก็ยินดีท่ีจะรอแล้วได้ความส าเร็จของงาน 

 8) ความผกูพนักบัอนาคต มากกว่าอดีต และปัจจบุนั (Distant Future Perspective) 
มองการณ์ไกล ค านงึถึงผลท่ีได้รับในระยะยาวเช่ือวา่จะต้องดีกวา่ท่ีผา่นมา 
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ตารางท่ี 2.2 การสงัเคราะห์แนวคดิงานวิจยัองค์ประกอบท่ีเก่ียวข้องกบัแรงจงูใจในการท างาน 

ผู้วิจยั (ปี) 

องค์ประกอบของแรงจงูใจในการท างาน 
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McClelland, 2020         
Herzberg, 1959         
Alderfer, 1976         

Cassidy & Lynn, 1989         
Mehrabian, 1968         
 
 จากตารางสังเคราะห์องค์ประกอบปัจจยัเร่ืองแรงจูงใจในการท างาน ผู้ วิจัยเลือกทฤษฎี
แรงจูงใจของอลัเดอเฟอ (ERG Theory of Motivation) มาเป็นกรอบแนวคิดหลกัในการวิจยันี ้
เน่ืองจากองค์ประกอบ 3 ด้านนัน้ คือ ด้านความต้องการเพ่ือความอยู่รอด ความต้องการมี
สัมพันธภาพ และความต้องการความเจริญก้าวหน้า เป็นความต้องการขัน้พืน้ฐานหลักในการ
ท างาน โดยเฉพาะอย่างยิ่งกับวัฒนธรรมองค์กรท่ีเลือกศึกษาคือมหาวิทยาลัยเอกชน จะมีการ
แข่งขันท่ีอัตราต ่ากว่าบริษัทเอกชนทั่วไป ซึ่งผู้ วิจัยเล็งเห็นว่า ปัจจัย 3 ด้านนีค้รอบคลุมต่อกลุ่ม
ตวัอยา่งแล้ว 
 
2.3 แนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวกับความก้าวหน้าในอาชีพ 
  
 2.3.1 ความหมายของความก้าวหน้า 
  
 ประสิทธิชัย เดชข า (2557) ได้ให้ความหมายของความก้าวหน้าในอาชีพ หมายถึง 
ความก้าวหน้าในการท างานซึง่บคุลากรจะสามารถก้าวหน้าได้ภายในองค์กร เส้นทางสายอาชีพจะ
แสดงให้เห็นถึงแนวทางการเล่ือนต าแหน่ง จากระดบัล่างสดุไปจนถึงสงูสดุ เส้นทางสายอาชีพเป็น
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สิ่งท่ีช่วยสร้างเป้าหมายและแรงจูงใจในด้านความก้าวหน้าให้กับอาจารย์ในสถาบนัอุดมศึกษา
เอกชน 
  
 ณชัชา มว่งพุม่ (2559) กลา่ววา่ ในการท างานผู้ปฏิบตังิานมุง่หวงัท่ีจะได้รับความก้าวหน้า
และความมัน่คงในต าแหน่งหน้าท่ีการงาน มีความมั่นคงในอาชีพและรายได้ในอนาคต บุคคลมี
ชีวิตในการท างานท่ีดีอันมีผลต่อการสร้างความเจริญก้าวหน้า จะมีส่วนเอือ้อ านวยให้การ
ปฏิบตังิานมีประสิทธิภาพดียิ่งขึน้ 
  
 จากแนวคดิทัง้หมด ผู้วิจยัสรุปได้วา่ ความก้าวหน้าในอาชีพ หมายถึง การเปล่ียนแปลงใน
บทบาทการท างานท่ีก่อให้เกิดความก้าวหน้าในงาน เชน่ การเล่ือนขัน้ เล่ือนต าแหน่ง หรือเงินเดือน 
หรือเปล่ียนไปสู่สาย งานใหม่ตามสายงานความก้าวหน้าท่ีก าหนด หรือได้รับการพฒันาเพิ่มเติม
ทกัษะความรู้โดยการ ฝึกอบรม ศึกษาดูงาน การได้รับการศึกษาต่อ ซึ่งการเปล่ียนแปลงต่าง ๆ  
เหลา่นีจ้ะน าไปสูค่วามประสบความส าเร็จในชีวิต 
 
 2.3.2 องค์ประกอบของความก้าวหน้าในอาชีพ 
  
 Fiske (2012) ได้ศกึษาองค์ประกอบของความก้าวหน้าในอาชีพ (Career Development 
Plan) โดยแบง่เป็น 4 ขัน้ตอน ดงันี ้
  1) การประเมินตนเอง (Self - Assessment) เป็นขัน้ตอนแรกในการวางแผนเพ่ือ
ความก้าวหน้าในอาชีพ ซึ่งการประเมินตนเองจะเป็นการรวบรวมข้อมูลเ ก่ี ยวกับทักษะ
ความสามารถ และความสนใจ ซึง่เป็นสิ่งท่ีชว่ยให้สามารถตดัสินใจได้ถึงความถนดัในอาชีพ  
  การประเมินตนเองเป็นสิ่งส าคญัในการเลือกอาชีพ เพราะจะช่วยให้เลือกอาชีพได้
ตามบุคลิก ทักษะ ความสนใจ และค่านิยมท่ีเป็นเอกลักษณ์ของแต่ละบุคคล ขัน้ตอนนีส้ามารถ
ช่วยป้องกันไม่ให้เกิดความผิดพลาดในการเลือกอาชีพ การประเมินตนเองเป็นสิ่งส าคญัในการ
ค้นพบเส้นทางอาชีพใหม ่ๆ ท่ีอาจไมเ่คยพิจารณามาก่อน นอกจากนีย้งัชว่ยให้ทราบถึงจดุอ่อนของ
ตนเอง เพ่ือท่ีจะได้พฒันาทกัษะโดยเข้ารับการฝึกอบรม หรือศกึษาหาความรู้เพิ่มเติม โดยขัน้ตอน
ในการประเมินตนเองจะเป็นการรวบรวมข้อมลูเก่ียวกบัตนเองในด้านตา่งๆ ดงันี ้
   (1) ทักษะ คือ สังเกตได้จากกิจกรรมท่ีถนัด เช่น การเขียนโปรแกรม
คอมพิวเตอร์และการสอน ความถนดัอาจเป็นทกัษะตามธรรมชาตหิรือทกัษะท่ีคณุได้รับมา 
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   (2) ค่านิยม คือ สิ่งท่ีตวัเราให้ความส าคญั เช่น ความส าเร็จ ต าแหน่ง 
และความเป็นอิสระ เป็นต้น 
   (3) ความสนใจ คือ สิ่งท่ีชอบและสามารถจดจ่อได้นาน เช่น เล่นกีฬา 
กอล์ฟ เดนิเลน่นานๆ ออกไปสงัสรรค์กบัเพ่ือนๆ เป็นต้น 
   (4) บคุลิกภาพ คือ ลกัษณะเฉพาะของแตล่ะบคุคล แรงผลกัดนัท่ีสร้าง
แรงบนัดาลใจ ความต้องการและทศันคต ิ
 
  2) การค้นคว้าหาข้อมูลเก่ียวกับอาชีพ (Exploration) เป็นขัน้ตอนท่ีสองในการ
วางแผนความก้าวหน้าในอาชีพ จะเป็นการส ารวจและค้นคว้าข้อมลู เพ่ือพิจารณาถึงความสนใจ 
ทกัษะ คา่นิยม และความต้องการในชีวิตการท างาน 
  การค้นคว้าหาข้อมลูท่ีเก่ียวกบัอาชีพ เป็นขัน้ตอนท่ีส าคญัเช่นเดียวกบัการส ารวจ
โลกของการท างาน (World of Work) เพ่ือเรียนรู้เก่ียวกับข้อควรพิจารณาในแต่ละอาชีพ สิ่งท่ี
นายจ้างต้องการจากพนกังานและการค้นหาโอกาสใหม่ ๆ สิ่งส าคญัท่ีสดุคือการพิจารณาว่าอาชีพ
และงานใดท่ีตรงกบัทกัษะความสนใจ คา่นิยม และบคุลิกภาพมากท่ีสดุ ซึ่งสามารถค้นคว้าข้อมูล
ผ่านทางออนไลน์และพิมพ์รายละเอียดงานออกมาอ่าน เพ่ือเรียนรู้เก่ียวกบัหน้าท่ีเฉพาะของงาน
นัน้ๆ รวบรวมข้อมลูตลาดแรงงาน รวมถึงเงินเดือนเฉล่ีย หลงัจากเสร็จสิน้ขัน้ตอนนี ้เราสามารถคดั
อาชีพท่ีไมไ่ด้สนใจออก และเรียนรู้รายละเอียดเพิ่มเตมิเก่ียวกบัอาชีพนัน้ๆ 
 
  3) ก าหนดเป้าหมายเพ่ือพฒันาทกัษะ (Focusing How To Get There Skills 
Development) เป็นขัน้ตอนท่ีสามในการวางแผนความก้าวหน้าในอาชีพ คือการพฒันาทกัษะของ
ตนเองให้เข้ากับอาชีพท่ีต้องการจะท าเพ่ือเพิ่มคุณค่าให้กับตนเองและนายจ้างในอนาคต  
การพฒันาทกัษะเป็นส่วนส าคญัในความก้าวหน้าในอาชีพ ทกัษะท่ีเราเลือกท่ีจะท างาน อาจเป็น
ทกัษะท่ีต้องสร้างในตอนนีเ้พ่ือความส าเร็จในอนาคต หรือทกัษะท่ีจ าเป็นเพ่ือความส าเร็จในงาน
ปัจจบุนั หากมีการมุ่งเน้นไปท่ีการพฒันาทกัษะเฉพาะด้าน หากมีการพฒันาหนึ่งถึงสามทกัษะใน
แต่ละปี จะเป็นการเตรียมพร้อมส าหรับการก้าวไปสู่ความส าเร็จในอาชีพมากขึน้ การก าหนด
เป้าหมายด้านการพฒันาทกัษะ เปรียบเสมือนการสร้างหลกัสตูรของตวัเราเอง ซึง่สามารถบรรลผุล
ได้จริงและทนัเวลาท่ีก าหนด  อย่างไรก็ตามเพ่ือให้เกิดการพฒันาทกัษะในระยะยาว จึงควรเข้ารับ
การฝึกอบรม อ่านบทความหรือหนงัสือ และสงัเกตคนท่ีมีความเช่ียวชาญในทกัษะนัน้ๆ จากนัน้
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ฝึกฝนทกัษะใหม่ๆในการท างานประจ าวนั และยอมรับในค าติชมของหวัหน้า หรือเพ่ือนร่วมงาน 
เพ่ือประเมินความก้าวหน้า หรือปรับปรุงทกัษะให้ดียิ่งขึน้ 
 
  4) การวางแผนและด าเนินการตามแผน (Action Plan) เป็นขัน้ตอนด าเนินการ
เพ่ือน าแผนสู่การปฏิบตัิ โดยการน าสิ่งได้เรียนรู้เก่ียวกบัทกัษะ ความสนใจ และคณุค่าในงาน มา
รวมกับข้อมูลเก่ียวกับโลกแห่งการท างานเพ่ือสร้างแผนของตวัเราเอง ในระหว่างขัน้ตอนนีก้าร
เขียนแผนปฏิบตัิการด้านอาชีพ จะท าหน้าท่ีเป็นแนวทางในการบรรลุเป้าหมายสูงสุดของการ
ท างานท่ีเหมาะส าหรับตวัเรา ควรมีการระบุเป้าหมายระยะสัน้ และระยะยาว เพ่ือให้บรรลุตาม
เป้าหมายท่ีวางเอาไว้ โดยเร่ิมต้นด้วยการตัง้ค าถามกบัตวัเองว่า 
   (1) มีการด าเนินการ/ขัน้ตอนใดบ้าง ท่ีจะชว่ยให้ฉนับรรลเุป้าหมายในการ
ท างาน การฝึกอบรม และก้าวหน้าในอาชีพ 
   (2) จะขอความชว่ยเหลือได้จากท่ีไหน 
   (3) มีใครท่ีพอจะให้ความชว่ยเหลือได้บ้าง 
 
  ในตอนท้ายของขัน้ตอนนีค้ณุจะมี: 
   (1) แผนการท่ีจะช่วยให้คณุค้นพบทางเลือกเพิ่มเติม (เช่น ประสบการณ์
ในการท างาน ใช้เวลาสังเกตการท างานของผู้ ท่ีมีความเช่ียวชาญในงานนัน้ หรือการค้นคว้า
เพิ่มเตมิ) 
   (2) แผนการท่ีได้ก าหนดขัน้ตอนเพ่ือช่วยให้บรรลุเป้าหมายการเรียนรู้ 
หรือในการท างานครัง้ตอ่ไป 
 
 ณชัชา ม่วงพุ่ม (2559) กล่าวว่า ความก้าวหน้าในอาชีพ ประกอบด้วยการวางแผนอาชีพ
งาน และการพฒันาอาชีพงาน  
  1) การวางแผนอาชีพงาน (Career Planning) การวางแผนอาชีพงานเป็น
กระบวนการจดัสร้างขัน้ตอนของบคุคลในการท่ีจะก้าวไปสู่เส้นทางการท างานตามทางเลือกตา่ง ๆ 
ในชีวิตการท างาน การวางแผนอาชีพงานท่ีมีประสิทธิพล จะต้องเช่ือมโยงและประสานการ
วางแผนทรัพยากรมนษุย์ขององค์กรเข้ากบัความต้องการ ความคาดหวงั และแรงจงูใจของบคุคล 
ซึ่งสิ่งเหล่านีต้้องอาศยัการมีส่วนร่วมจากทัง้สองฝ่าย การวางแผนอาชีพจ าเป็นต้องใช้ข้อมูลท่ี
ส าคญั 3 ประการด้วยกนั คือ 
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   1.1) ข้อมูลเก่ียวกับบุคคล ได้แก่ ประวัติการศึกษา ครอบครัว ค่านิยม 
ประสบการณ์ แนวคดิสว่นบคุคล เพ่ือน ความสนใจ เป็นต้น 
   1.2) ข้อมูลเส้นทางสายอาชีพ คือ แผนผังความก้าวหน้าในอาชีพท่ี
เป็นไปได้ เส้นทางสายอาชีพจะประกอบไปด้วยงานลกัษณะต่าง ๆ หลายลกัษณะเป็นล าดบัขัน้ 
โดยองค์กรเล่ือนบคุคลขึน้ไปตามล าดบัขัน้ตามเส้นทางสายอาชีพ 
   1.3) ข้อมูลเก่ียวกับองค์กร ประกอบด้วยความต้องการขององค์กรใน
ปัจจบุนัและอนาคต การวางแผนก าลงัคน การวิเคราะห์งานเป็นต้น 
  2) การพฒันาอาชีพ (Career Development) เป็นกิจกรรมท่ีบคุคลเข้ามามีส่วน
ร่วมเพ่ือปรับปรุงการท างานทัง้ในปัจจุบันและปรับปรุงคนให้เหมาะกับงานในอนาคต รวมถึง
กิจกรรมท่ีองค์กรจดัขึน้เพ่ือสนบัสนุนให้แผนอาชีพงานของบุคคลบรรลุจดุหมายทัง้ในส่วนบุคคล
และองค์กร รวมทัง้ก่อให้เกิดความก้าวหน้าในอาชีพงานด้วย 
 
 2.3.3 วัตถุประสงค์ของการพัฒนาอาชีพ 
   
 วรางคนา ชเูชิดรัตนา (2558) ได้กลา่วถึงวตัถปุระสงค์ของการพฒันาอาชีพไว้วา่ 
  1) เพ่ือพัฒนาทรัพยากรบุคคลจากประสบการณ์ ประสบการณ์ท่ีหลากหลายมี
ส่วนส าคญัต่อการพฒันาผู้น าหรือผู้บริหารองค์กร เน่ืองจากประสบการณ์ของบุคคลจะก่อให้เกิด
การเรียนรู้ ทกัษะ และความเข้าใจในธรรมชาติของงาน สภาพแวดล้อม โดยประสบการณ์ในอดีต
จะท าให้บุคคลและองค์กรสามารถรองรับต่อปัญหาหรือการเปล่ียนแปลงท่ีเกิดขึน้ตลอดจน
สามารถปรับตวัได้อยา่งเหมาะสม 
  2) เพ่ือสนบัสนนุบคุลากรท่ีมีความสามารถ ศกัยภาพ และความตัง้ใจ ระบบงาน
พัฒนาทรัพยากรบุคคล มีส่วนช่วยส่งเสริมให้เกิดแนวปฏิบัติหรือวัฒนธรรมท่ีสอดคล้องกับ
วตัถปุระสงค์ และภารกิจขององค์กร ยอ่มจะจงูใจให้บคุคลท่ีมีศกัยภาพและต้องการความส าเร็จใน
ชีวิต เกิดความสนใจในการเรียนรู้และการพฒันาตนเอง 
  3) เพ่ือจดัทรัพยากรบคุคลให้เหมาะสมกบังาน ทุกองค์กรย่อมต้องการบคุคลท่ีมี
ความรู้ ทักษะ และประสบการณ์ท่ีเหมาะสมกับการด าเนินงาน ตามค ากล่าวท่ีว่า “จัดคนให้
เหมาะสมกับงาน” เพ่ือการพฒันาบุคคลกลุ่มนีใ้ห้มีศกัยภาพสูงขึน้และพร้อมท่ีจะปฏิบตัิงานใน
ต าแหนง่งานหรือ หน้าท่ีท่ีมีความซบัซ้อนและมีความรับผิดชอบสงูขึน้ 
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  4) เพ่ือสร้างขวญัและก าลงัใจ แตล่ะบุคคลสามารถอยู่ร่วมกับบุคคลอ่ืนในฐานะ
สมาชิกขององค์กรอย่างมีความสุขได้ต้องได้รับการยอมรับอย่างเสมอภาค และมีการพฒันาใน
ฐานะท่ีเป็นบุคคลอย่างสมบูรณ์ การพัฒนาอาชีพถูกน ามาใช้ก าหนดแนวทางและเป้าหมายใน
อนาคตท่ีเป็นรูปธรรม จะชว่ยสร้างขวญัและกาลงัใจ ตลอดจนจงูใจให้บคุคลปฏิบตัิงานและพฒันา
ตนเองอยา่งเตม็ความสามารถ 
  5) เตรียมรับการเปล่ียนแปลง ปัจจุบนัการเปล่ียนแปลงเกิดขึน้ในอตัราท่ีรวดเร็ว 
องค์กรต้องมีการวางแผนและปรับตวัให้สามารถตอบสนองต่อโอกาสหรือปัญหาท่ีเกิดขึน้อย่าง
ถกูต้องและทนัเวลา การพฒันาอาชีพเป็นกระบวนการจดัการทรัพยากรบคุคลท่ีน ามาประยกุต์เพ่ือ
เป็นแนวทางแก่ทัง้องค์กรและบคุลากรในการตอบสนองตอ่การเปล่ียนแปลงท่ีเกิดขึน้ในอนาคต  
 
 2.3.4 บทบาทการพัฒนาความก้าวหน้าโดยองค์กรหรือหน่วยงาน 
  
 ณชัชา มว่งพุม่ (2559) กลา่วถึงบทบาทของบคุลากรในการวางแผนอาชีพ ดงันี ้
  1) การสร้างเส้นทางสายอาชีพ เพราะบคุคลจะวางแผนอาชีพได้ก็ตอ่เม่ือสามารถ
มองเห็นเส้นทางอาชีพของตนได้ การจดัเส้นทางอาชีพจะประกอบด้วยขัน้ตอนส าคญั 3 ขัน้ตอน 
คือ 
   1.1) การก าหนดกิจกรรมของงาน ประกอบด้วย การวิเคราะห์เนือ้หาของ
งาน ซึง่จะท าได้โดยอาศยัข้อมลูจากบคุคลท่ีปฏิบตัิงานนัน้โดยตรงและจากผู้บงัคบับญัชาของงาน
นัน้ ทัง้นี ้เพ่ือให้ได้ข้อมลูท่ีสมบรูณ์ 
   1.2) การระบุลักษณะท่ีต้องการของผู้ ท่ีจะเข้ามาท างาน ซึ่งจะเป็น
พืน้ฐานส าหรับการวางเส้นทางอาชีพตอ่ไป 
   1.3) การก าหนดกลุ่มงานท่ีผู้ ปฏิบตัิงานมีคุณสมบตัิใกล้เคียงกัน (Job 
Families) เป็นแนวทางท่ีจะท าให้บคุคลก้าวเข้าไปสูก่ลุม่งานอ่ืน ๆ  
   
 การก าหนดกิจกรรมของงาน ประกอบด้วย การวิเคราะห์เนือ้หาของงาน ซึ่งจะท าได้โดย
อาศยัข้อมูลจากบุคคลท่ีปฏิบตัิงานนัน้โดยตรงและจากผู้บงัคบับญัชาของงานนัน้ ทัง้นี ้เพ่ือให้ได้
ข้อมลูท่ีสมบรูณ์ จากนัน้จึงสามารถก าหนดคณุลกัษณะท่ีจ าเป็นส าหรับต าแหน่งและกลุ่มงาน ซึ่ง
จะเป็นพืน้ฐานส าหรับการวางเส้นทางอาชีพตอ่ไป 
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 การก าหนดเส้นทางอาชีพท่ีชดัเจน จะเปรียบเสมือนการก าหนดเป้าหมายการท างานอย่าง
เป็นขัน้เป็นตอนให้กับพนกังาน ซึ่งหากความคาดหวงัเก่ียวกับอาชีพของพนกังานไม่สามารถเป็น
จริงได้ในทางปฏิบตั ิแผนอาชีพงานของพนกังานก็จะเป็นไปได้ยากเช่นกนั และจะก่อให้เกิดปัญหา
ความไม่พอใจ ความรู้สึกว่าตนเองไม่มีค่า ส่งผลถึงการปฏิบตัิงานและการออกจากงานใน ท่ีสุด 
เป้าหมายอาชีพของงานท่ีเป็นไปได้ในทางปฏิบตัิและมีความยากพอสมควรจะเป็นเคร่ืองมือท่ีดีใน
การจงูใจพนกังาน โดยเฉพาะพนกังานท่ีมีความต้องการความส าเร็จสูง (Achievement Needs) 
ผู้ บังคับบัญชาเป็นผู้ มีบทบาทอย่างมากต่อการวางแผนอาชีพงานของพนักงาน การร่วมกัน
วางแผนเป้าหมายในการท างานมกัน าไปสูค่วามผกูพนัตอ่งาน และความส าเร็จของงานในระดบัสงู 
และยงัน าไปสู่ความเข้าใจในศกัยภาพงานและเป็นการสร้างความคาดหวงัท่ีเป็นจริงและควรจะ
เป็นเก่ียวกบัอาชีพงานด้วย 
  
  2) การให้ข้อมลูย้อนกลบัเก่ียวกบัผลการปฏิบตัิงานและศกัยภาพ การรับรู้ผลการ
ปฏิบตัิงานท าให้เกิดการเรียนรู้และจะส่งผลให้เกิดการปรับปรุงผลการปฏิบตัิงานในอนาคต ท าให้
บุคคลทราบว่าตนเองยืนอยู่ท่ีจุดไหน ถือเป็นรางวลัส าหรับการปฏิบตัิงาน ซึ่งย่อมน าไปสู่ความ
พอใจด้วย และข้อมลูย้อนกลบัสามารถเป็นเคร่ืองเตือนใจให้พนกังานรู้จกัคิด ว่าจะต้องปรับปรุง 
พฤตกิรรมการท างาน 
  
  3) การสร้างให้พนกังานมีความคาดหวงัท่ีเป็นจริง พนกังานมีความจ าเป็นต้องมี
ความเข้าใจเก่ียวกับกลไกการให้มีความดีความชอบขององค์กร คือต้องตระหนักว่า ความดี
ความชอบระดบัใดจงึจะได้รับรางวลั และรางวลัท่ีได้รับย่อมขึน้กบัระดบัของผลการปฏิบตัิงาน เช่น 
การเล่ือนต าแหน่งจะเกิดขึน้พร้อม ๆ กับความต้องการท่ีจะใช้ประโยชน์ให้มากท่ีสุดจากความรู้
ความสามารถของพนักงาน ขณะเดียวกันความเสมอภาคใน ความเข้าใจของพนักงานก็มี
ความส าคญัเชน่กนั 
  
  4) การแบ่งแยกความรับผิดชอบระหว่างองค์กรกับพนกังาน ความรับผิดชอบใน
การใช้ข้อมลูขา่วสารท่ีจ าเป็นของพนกังานถือเป็นความรับผิดชอบขององค์กร ขณะท่ีพนกังานเองมี
ความรับผิดชอบตอ่การวางแผนงานอาชีพท่ีเป็นไปได้ 
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  5) การจดัการกบัขา่วสารข้อมลู ข้อมลูต้องถกูต้องและทนัสมยั โดยเฉพาะข้อมลูท่ี
เก่ียวข้องกับพนักงานท่ีมีความส าคัญต่อการวางแผนงานอาชีพ เช่น ข้อมูลประวัติ ผลการ
ปฏิบัติงานต่าง ๆ ส่วนข้อมูลท่ีเก่ียวกับองค์กร ได้แก่ นโยบาย แผนปฏิบัติงานต่าง ๆ รวมทัง้
ต าแหนง่งานท่ีเกิดขึน้ใหม ่ล้วนแตมี่ความส าคญัอยา่งยิ่งตอ่การวางแผนอาชีพงานของพนกังาน 
  
  6) การผสมผสานการวางแผนอาชีพงานเข้ากบักิจกรรมทางการจดัการทรัพยากร
มนุษย์ ในฐานะท่ีการวางแผนอาชีพงานถือได้ว่าเป็นส่วนท่ีเช่ือมต่อการวางแผนก าลังคน การ
ฝึกอบรมพฒันา และเพ่ือให้แน่ใจว่ากิจกรรมการพฒันาท่ีจดัขึน้นีเ้ป็นประโยชน์อย่างแท้จริงตอ่ทัง้
องค์กรและพนกังาน การจดัหาคนเข้าท างานก็ต้องค านึงถึงแผนอาชีพงานและความต้องการใน
การพฒันา ของพนกังาน 
 
 ประสิทธิชัย เดชข า (2557) เสนอว่า บทบาทในการพฒันาอาชีพ (Role in Career 
Development) ผู้บริหารแต่ละคนต้องแสดงบทบาทให้มีการป้อนกลับผลการปฏิบตัิงานตาม
จดุมุ่งหมาย ก าหนดให้มีการพฒันาและช่วยเหลือ ตลอดจนมีส่วนร่วมในการอภิปรายการพฒันา
อาชีพ ผู้บริหารจะต้องเป็นเสมือนผู้ ฝึกสอน (Coach) ผู้ประเมิน (Appraiser) ผู้ ให้ค าปรึกษา 
(Advisor) และเป็นตวัแทนกลุม่อ้างอิง (Referral Agent) เช่นรับฟังและท าแผนอาชีพของพนกังาน
แต่ละคนให้ชัดเจน จัดให้มีการป้อนกลับข้อมูล สร้างทางเลือกในงานอาชีพ นอกจากนีอ้งค์กร 
(Organization) เองก็ต้องก าหนดบทบาทตนเองเชน่กนั ดงันี ้
  บทบาทองค์กร 
  1) ส่ือสารนโยบายและกระบวนการท างาน 
  2) ให้โอกาสในการฝึกอบรมและการพฒันา 
  3) มีข้อมลูขา่วสารเก่ียวกบังาน 
  4) ให้โอกาสทางเลือกงานอาชีพท่ีหลากหลาย 
 
  บทบาทผู้จดัการ 
  1) ป้อนกลบัการท างานเป็นระยะ 
  2) มอบหมายการพฒันาและสนบัสนนุ 
  3) มีสว่นร่วมในการอภิปรายการพฒันาอาชีพ 
  4) สนบัสนนุการก าหนดแผนการพฒันา 
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 ปาริฉัตร ตู้ด า และ ชาลี ไตรจนัทร์ (2556) กล่าวถึงการพฒันาสายความก้าวหน้าในงาน
ขององค์กร ดงันี ้
  1) วางแผนเก่ียวกับหน้าท่ีของพนกังาน (Career Planning) เป็นกระบวนการ
วางแผนอนัเก่ียวกบัจดุมุง่หมายในชีวิตการท างาน หรือเป้าหมายในอนาคตของตวัพนกังานเอง ซึ่ง
ขึน้อยูก่บัปัจจยัดงันี ้คือ 
   1.1) ความสนใจในด้านตา่ง ๆ ของพนกังาน 
   1.2) ขีดความสามารถทัง้เฉพาะตวัและการท างานเป็นทีมของพนกังาน 
   1.3) ศกึษาและส ารวจต าแหนง่ตา่ง ๆ ตลอดจนโอกาสท่ีจะเจริญก้าวหน้า
ในองค์กร 
   1.4) ก าหนดจุดมุ่งหมายท่ีพนกังานและองค์กรปรารถนาทัง้ในระยะสัน้
ระยะกลาง และระยะยาว 
   1.5) ฝึกอบรมและก าหนดแนวทางการพฒันาส าหรับพนกังานนัน้ 
 
  2) การจดัการเก่ียวกบัหน้าท่ีการงานของพนกังาน (Career Management) 
   2.1) จดัท าแผนสืบทอดต าแหน่ง (Succession Plan) ซึ่งเป็นแผนผงัของ
ผู้ บริหารระดับรองลงไป ท่ีพร้อมจะรับต าแหน่งหลักแทนเจ้าของต าแหน่งเดิมในกรณีท่ีมีการ
เปล่ียนแปลง ซึง่จะต้องสอดคล้องกบัแผนการจดัการทรัพยากรบคุคลขององค์กร 
   2.2) จดัท าเส้นทางของต าแหน่ง (Career Path) จะต้องมีการระบคุวาม
ต้องการขัน้ต ่าส าหรับต าแหน่งงาน (Basic Requirement) เอาไว้เสมอ เช่น พืน้ฐานทางการศกึษา 
อาย ุประสบการณ์ท างาน เป็นต้น 
   2.3) ให้ข้อมลูเก่ียวกบัต าแหนง่ท่ีวางในองค์กร โดยไม่เก็บไว้เป็นความลบั
เพียงในหมู่ผู้บริหารเท่านัน้ เพ่ือท่ีว่าพนกังานท่ีมีความรู้ ความสามารถท่ีเหมาะสมกบัต าแหน่งนัน้ 
ๆ จะได้ไม่ถูกมองข้ามไป ซึ่งหน้าท่ีนีฝ่้ายท่ีดแูลพนกังานจะต้องรับผิดชอบในการประกาศด้วยส่ือ
ตา่ง ๆ ภายใน องค์กร เช่น วารสารภายใน ติดบอร์ดประกาศภายใน ฯลฯ ซึ่งต าแหน่งท่ีว่าจะต้อง
ระบุถึงช่ือและต าแหน่งงาน ความรับผิดชอบท่ีแน่ชดั เงินเดือน สงักัด ความต้องการพืน้ฐานของ
ต าแหนง่นัน้ ๆ ไว้ด้วย 
   2.4) การประเมินผลการปฏิบตัิงานของพนกังาน จะท าให้ทราบได้ว่า
พนกังานแตล่ะคนมีผลการปฏิบตังิานเป็นอยา่งไร 
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   2.5) ให้ค าปรึกษาเก่ียวกบัหน้าท่ีงาน (Career Counseling) โดยมีวิธี
ปฏิบตัดิงันี ้คือ 
    2.5.1) ผู้บงัคบับญัชาเป็นผู้แนะน าปรึกษากับผู้ ใต้บงัคบับญัชา
ในเร่ืองโอกาส ความก้าวหน้าในงาน 
    2.5.2) มีเจ้าหน้าท่ีเฉพาะเป็นท่ีปรึกษาทางด้านนี ้
    2.5.3) จดัการประชมุเชิงปฏิบตัิการ (Career Workshop) โดย
ให้ผู้ เข้าประชมุ ได้มีโอกาสแสดงความคดิเห็น แลกเปล่ียนประสบการณ์ซึง่กนัและกนั 
 
 ประสิทธิชยั เดชข า (2557) อธิบายถึงการพฒันาอาชีพโดยองค์กร ดงันี ้
  1) การให้ข้อมลูจริงของงาน เป็นกิจกรรมท่ีถกูจดัขึน้เพ่ือให้ข้อมลูและรายละเอียด
เก่ียวกับงานและองค์กรแก่บุคคลทั่วไป เพ่ือให้บุคลากรเกิดความเ ข้าใจท่ีแท้จริงในงานและต่อ
องค์กร ซึง่จะชว่ยให้เกิดความสนใจ ลดความเข้าใจผิด และลดอคตท่ีิมีตอ่องค์กร 
  2) การจดัท าแบบจ าลองและแนวทางอาชีพ เป็นการศึกษาและก าหนดล าดบั
ขัน้ตอนของต าแหน่งงาน ความสมัพนัธ์ภายใน และความสมัพนัธ์ระหว่างอาชีพผ่านแนวทางการ
เล่ือนต าแหน่งในสายอาชีพ และหรือการวิเคราะห์กลุ่มงาน เพ่ือให้บคุลากรตดัสินใจและวางแผน
เก่ียวกบัอนาคตอยา่งเป็นรูปธรรม 
  3) การมอบหมายงานท่ีท้าทาย เป็นวิธีการพฒันาบุคลากรให้มีความพร้อมต่อ
การปฏิบตัิงานในต าแหน่งงานท่ีซบัซ้อนและมีความรับผิดชอบมากขึน้ ซึ่งบคุลากรต้องใช้ความรู้ 
ทกัษะ ประสบการณ์ ตลอดจนการศกึษา ค้นคว้า และพฒันาตนเอง เป็นการพฒันาศกัยภาพของ 
บคุลากรให้มีความต่ืนตวัและรู้สกึว่าได้รับความส าคญัจากองค์กร 
  4) การหมุนเวียนงาน เป็นการเตรียมความพร้อมในการเล่ือนต าแหน่งท่ีสูงขึน้ 
บุคลากร มีความรู้ความเข้าใจงานท่ีหลากหลาย รู้จกับุคลากรอ่ืนภายในแต่ละหน่วยงานเพิ่มขึน้ 
สามารถมองความสมัพนัธ์ของแตล่ะงานในองค์กรได้อยา่งชดัเจน 
  5) การให้ข้อมูลการปฏิบตัิงาน การให้ข้อมูลย้อนกลบักับบุคลากร เป็นการท่ีให้
บคุลากรรู้จกัตนเองและจะได้ปรับปรุงและพฒันาตนเองให้มีประสิทธิภาพในการปฏิบตัิงานมาก
ขึน้ 
  6) การให้ค าปรึกษาด้านอาชีพ จากผู้ มีความรู้และประสบการณ์ในสายอาชีพ จะ
ชว่ยให้ บคุลากรเข้าใจแนวทาง สามารถก าหนดเป้าหมายและวางแผนความก้าวหน้าทางอาชีพได้ 
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  7) การประชมุเชิงปฏิบตัิการด้านการพฒันาอาชีพ เพ่ือให้บุคลากรได้แสดงและ
แลกเปล่ียนความคิดเห็นเก่ียวกับอาชีพ เกิดความเข้าใจในพัฒนาการด้านอาชีพและสามารถ
วางแผนอาชีพของตนได้อยา่งเหมาะสม 
  8) การลาเพ่ือเพิ่มพนูความรู้ หลายองค์กรเปิดโอกาสให้บคุลากรท่ีปฏิบตัิงานมา
ชว่งระยะเวลาหนึง่ สามารถลางานเพ่ือศกึษาตอ่และเพิ่มพนูความรู้ในระยะเวลาหนึง่ 
 
 2.3.5 บทบาทการพัฒนาความก้าวหน้าโดยบุคคลหรือผู้ปฏิบัตงิาน 
 
 ณัชชา ม่วงพุ่ม (2559) ในการวางแผนงานอาชีพและการพัฒนาความก้าวหน้าในสาย
อาชีพ บทบาทของบคุลากรจะต้องด าเนินการดงันี ้
  1) การประเมินตนเอง เพ่ือท่ีจะทราบความต้องการ ความสนใจ ตลอดจนมีความ
ตระหนกัในทกัษะความสามารถท่ีมีอยู่ การประเมินตนเองประกอบไปด้วยกิจกรรมตา่ง ๆ ท่ีท าให้
บุคคลรู้จักตนเอง และสามารถน าไปสู่การตัดสินใจเก่ียวกับอาชีพและการด าเนินชีวิตได้ เช่น 
สามารถท าให้ตดัสินใจเก่ียวกบัเร่ืองส าคญั ๆ ตอ่ไปนี ้
   1.1) ลกัษณะงานหรือต าแหนง่งานท่ีควรจะท าหรือปฏิเสธหรือหลีกเล่ียง 
   1.2) วิธีการท่ีควรจะใช้ในการให้ได้มาซึง่งานท่ีต้องการ 
   1.3) การตดัสินใจเลือกงานจากทางเลือกตา่ง ๆ ท่ีมีอยู่ 
   1.4) การยอมรับการเปล่ียนแปลงในงาน การโยกย้ายหน้าท่ี 
   1.5) การรู้จกัเลือกสรร จดัล าดบัของการก้าวของงานเพ่ือไปสู่ต าแหน่ง
งานท่ีต้องการ 
  การประเมินตนเองจะท าให้ได้ข้อมลูท่ีจ าเป็น เพ่ือสร้างความผสมผสานกลมกลืน
ระหวา่งบคุลิกภาพของตนกบัลกัษณะงานซึง่ถือได้ว่าเป็นปัจจยัส าคญัประการหนึ่งท่ีท าให้บคุคลมี
ความสขุกบังาน และเป็นผลดีกบัทัง้องค์กรและสขุภาพจิตของบคุคล 
 
  2) การตัง้จุดมุ่งหมายท่ีเก่ียวกับอาชีพ งาน หรือการให้ความหมายต่องานและ
ความส าเร็จ ความพอใจในอาชีพของตน ซึง่หมายความว่าบคุคลต้องรู้ถึงลกัษณะงานและบทบาท
งาน รวมทัง้กิจกรรมท่ีจะน าไปสู่ความส าเร็จ หรือความพอใจในอาชีพงานของตน การวางจุด 
มุง่หมายในอาชีพงานต้องตระหนกัถึง 
   2.1) กิจกรรมตา่ง ๆ ท่ีเก่ียวข้องกบัจดุหมายอาชีพนัน้ 
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   2.2) ประเดน็ทางสงัคมและการเมืองทัง้ภายใน และภายนอกองค์กรท่ี
เก่ียวข้องกบัต าแหนง่งานนัน้ 
   2.3) ผลกระทบท่ีมีตอ่ทัง้ชีวิตสว่นตวัและชีวิตครอบครัว 
   2.4) ล าดบัของต าแหนง่งาน ท่ีจะน าไปสูจ่ดุมุง่หมายดงักลา่ว 
   2.5) การวางแผนท่ีจะน าไปสู่จุดมุ่งหมายในอาชีพของตน (Career 
Actions) หมายถึง การก าหนดกิจกรรมท่ีจะน าไปสู่ความก้าวหน้าในอาชีพ ซึ่งบคุคลจ าเป็นต้อง
เข้าใจในจดุยืนปัจจบุนักบัเป้าหมายท่ีต้องการจะไปให้ถึง ช่วงท่ีมีความส าคญัคือช่วงการตดัสินใจ
ก่อนเข้าท างานครัง้แรก ซึ่งเป็นช่วงท่ีจะต้องผ่านการประเมินตนเองและการประเมินอง ค์กรแล้ว 
เม่ือเข้าไปอยู่ในองค์กร การวางแผนอาชีพงานจึงเป็นกิจกรรมท่ีต้องท าร่วมกันระหว่างบุคคลกับ
องค์กร 
 
 ประสิทธิชยั เดชข า (2557) เสนอว่า พนกังานแตล่ะบคุคล (Individual) ตา่งมีบทบาทใน
การพฒันาอาชีพของตน คือ บคุคลแตล่ะคนต้องยอมรับความรับผิดชอบส าหรับงานอาชีพของตน 
ประเมินความสนใจ ทกัษะและคา่นิยม รวมทัง้หาข้อมลูและทรัพยากรท่ีเก่ียวกบังานอาชีพ ดงันี ้
  1) รับผิดชอบในงานอาชีพของตน 
  2) เข้าถึงความสนใจ ทกัษะและคณุคา่ของตนเอง 
  3) แสวงหาข้อมลูท่ีเก่ียวข้องกบังานอาชีพ 
  4) ก าหนดเป้าหมายและวางแผนอาชีพ 
  5) ใช้ประโยชน์จากโอกาสการพฒันา 
  6) พดูคยุกบัผู้จดัการของตนเองเก่ียวกบังานอาชีพ 
  7) ตดิตามแผนงานอาชีพท่ีเป็นจริง 
 
 วรางคนา ชเูชิดรัตนา (2558) เสนอว่า การพฒันาความก้าวหน้าของสายงานอาชีพแตล่ะ
คน ประกอบด้วยขัน้ตอนกิจกรรมตา่งๆ ดงันี ้
  1) การประเมินตนเอง ทุกคนควรจะได้มีโอกาสรู้จกัตนเอง อาจจะท าโดยการให้
ค าปรึกษาหรือแนะแนว หรืออาจจะกระท าโดยการทดสอบเพ่ือท่ีจะให้แต่ละคนได้รู้จัก และ
ประเมินถึงความสามารถ ตลอดจนจดุออ่น จดุแข็งของตนเองออกมาให้เห็นตามสมควร ซึ่งจะช่วย
ให้บคุคลนัน้ ได้มีการตระหนกัถึงตนเองในแง่ท่ีเป็นจริงมากขึน้ก่อนท่ีจะก าหนดแผนความก้าวหน้า
ในชีวิตของตนเอง 
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  2) การเสาะแสวงหาข้อมลูเก่ียวกบัอาชีพตา่ง ๆ จะช่วยให้สามารถมองเห็นตนเอง
ได้วา่ จะมีทิศทางเตบิโตไปทางใด 
  3) การก าหนดเป้าหมาย ผู้ ต้องการความก้าวหน้า ควรมีการก าหนดเป้าหมายท่ี
พึงประสงค์ในทางอาชีพของตนไว้ ซึ่งเป้าหมายของแต่ละคนมักไม่เหมือนกัน หลักการวางแผน 
ความก้าวหน้าในสายงานอาชีพ จะดีเพียงใดนัน้ ย่อมขึน้อยู่กบัความสามารถของแต่ละคนท่ีมีอยู ่
เปรียบเทียบกบัคนอ่ืน โดยเฉพาะอย่างยิ่งการรู้เก่ียวกับงานท่ีท าอยู่ว่าเป็นอย่างไร จะช่วยในการ 
วางแผนได้มาก 
  4) การวางแผนความก้าวหน้าของอาชีพและการด าเนินการตามแผน แผนอาชีพท่ี
ดีควรมีการแบ่งแยกเป็นระยะ ๆ ท่ีจะตรวจสอบเป็นขัน้ ๆ ตามความส าเร็จของงาน เร่ือยไปจนถึง
เป้าหมายท่ีต้องการ 
  
 ณชัชา มว่งพุม่ (2559) กลา่วถึงบทบาทของบคุลากรในเร่ืองการวางแผนอาชีพ ดงันี ้
  1) ริเร่ิมท่ีจะสอบถามข้อมลูย้อนกลบัจากผู้ บริหารและเพ่ือนร่วมงานเก่ียวกบัจุด
แข็งและจดุออ่นของพนกังาน 
  2) วิเคราะห์ล าดบัขัน้ตอนการพฒันาอาชีพและความจ าเป็นท่ีต้องการพฒันา 
  3) มีโอกาสท่ีจะเรียนรู้เพิ่มขึน้ 
  4) ติดต่อสัมพันธ์กับบุคลากรจากกลุ่มงานอ่ืนท่ีแตกต่างกน ทัง้ภายในและ
ภายนอก เชน่ สมาคมวิชาชีพ  
 
 
 2.3.7 เคร่ืองมือที่ช่วยเหลือในการพัฒนาความก้าวหน้าในอาชีพ 
  
 ประสิทธิชยั เดชข า (2557) ได้กล่าวถึงเคร่ืองมือท่ีช่วยเหลือในการพฒันาความก้าวหน้า
ในสายงานอาชีพได้แก่   
  1) Job Ladders เป็นแผนผงัท่ีแสดงให้เห็นถึงโอกาสท่ีจะก้าวหน้าจากงานหนึ่งไป
ยงังานอ่ืน ๆ ได้ โดยมีรายละเอียดต่าง ๆ เช่น อตัรา เงินเดือน ประสบการณ์ การอบรมท่ีต้องการ
ตา่ง ๆ เป็นต้น 
  2) Job Posting เป็นวิธีการง่าย ๆ ท่ีใช้เพ่ือเปิดโอกาสให้คนงานหาความก้าวหน้า
โดยการ เล่ือนชัน้หรือโยกย้ายไปท างานท่ีชอบ ตามระบบนีเ้ม่ือมีต าแหน่งใหม่เกิดขึน้จะมีการแจ้ง
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ให้ทราบในข่าวสารหรือการติดประกาศ ซึ่งจะระบุถึงความสามารถ ประสบการณ์ และอายงุานท่ี
จ าเป็น เพ่ือให้พนกังานมีสิทธิสมคัรในต าแหนง่ใหมท่ี่เปิดได้ 
 
 2.3.8 เกณฑ์หรือมาตรวัดความก้าวหน้าในอาชีพ 
  
 ประสิทธิชยั เดชข า (2557) ได้กลา่วถึง เกณฑ์หรือมาตรวดัความก้าวหน้าในอาชีพ ดงันี ้
  1) ความก้าวหน้าในต าแหนง่หน้าท่ี การได้เล่ือนขึน้ด ารงต าแหน่งท่ีสงูขึน้ มีหน้าท่ี
และความรับผิดชอบสูงขึน้ ความก้าวหน้าในต าแหน่งวดัได้จากการเปรียบเทียบกับต าแหน่งท่ีได้
ด ารงอยู่กับระยะเวลาในการท างาน หรือเปรียบเทียบกับอายุตวัของบุคลากรนัน้ ๆ หรืออาจจะ
เปรียบเทียบกบัเพ่ือนร่วมรุ่น 
  2) ความก้าวหน้าในเงินเดือน การได้รับเงินเดือนในอตัราท่ีสูง ความก้าวหน้าใน
อตัราเงินเดือนมีสว่นสมัพนัธ์ สง่เสริม และสนบัสนนุกบัความก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าท่ี ผู้ ก้าวหน้า
ในต าแหน่งหน้าท่ีย่อมมีโอกาสท่ีจะได้รับเงินเดือนสูง หรือมีความก้าวหน้าในเงินเดือนท าให้มี
โอกาสก้าวหน้าในต าแหนง่หน้าท่ีด้วย 
  3) ความก้าวหน้าในการพฒันาตนเอง ความก้าวหน้าด้านความรู้ ความสามารถ 
ทกัษะและประสบการณ์ในการท างาน รวมถึงการพฒันาตนเองในด้านจิตใจ ทัศนคติ ตลอดจน
นิสยัในการปฏิบตังิาน อนัจะท าให้งานท่ีปฏิบตันิัน้ส าเร็จอยา่งมีประสิทธิภาพและบรรลเุป้าหมายท่ี
วางไว้ ความก้าวหน้าในการพฒันาตนเองมีความส าคญัมากท่ีสดุท่ีจะก้าวหน้าในชีวิตการท างาน 
ผู้ปฏิบตังิานท่ีพฒันาตนเองได้รวดเร็ว ย่อมมีความก้าวหน้าทัง้ต าแหน่งหน้าท่ีและเงินเดือน เพราะ
การได้เล่ือนต าแหน่งหรือได้เล่ือนขัน้เงินเดือน โดยปกติหรือพิเศษนัน้ ผู้ บงัคับบญัชามีอ านาจ
พิจารณาจาก ความรู้ความสามารถ ความประพฤต ิตลอดจนผลงานของผู้ปฏิบตังิานเป็นส าคญั 
 
 2.3.9 ประโยชน์ในการพัฒนางานอาชีพ 
  
 ประสิทธิชยั เดชข า (2557) กล่าวถึง การพฒันาความก้าวหน้าในสายงานอาชีพย่อมเป็น
ประโยชน์ตอ่ทัง้บคุคลและองค์กร ดงันี ้ 
  1) เพ่ือช่วยให้พนกังานและองค์กรบรรลุถึงวตัถุประสงค์ร่วมกัน มีการจัดและ
ก าหนดแผนการเติบโตของพนกังานแตล่ะคนท่ีจะมีโอกาสส าเร็จผลในการท างานตามเป้าหมาย
ตา่ง ๆ ของ องค์กรได้ส าเร็จ 
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  2) เพ่ือเป็นเคร่ืองมือป้องกันมิให้มีการหวงคนเอาไว้ เม่ือหัวหน้างานได้สร้าง
ทีมงานตวัเองขึน้มาส าเร็จ ก็มกัจะไม่ยอมท่ีจะให้คนของตนเองออกไปอยู่กบัจุดอ่ืน ท าให้คนท่ีถูก
ดึงเอาไว้นัน้พลาดโอกาสท่ีจะได้รับการเล่ือนขัน้หรือพัฒนาประสบการณ์ใหม่ ๆ ในจุดอ่ืนต่อไป 
ดงันัน้การ จดัท าแผนการพฒันาความก้าวหน้าในสายอาชีพจึงเท่ากับเป็นเคร่ืองป้องกันมิให้เกิด
การกระท า ดงักลา่ว 
  3) ช่วยลดความล้าสมยัของพนกังานแตล่ะคน เม่ือพนกังานท างานไปนาน ๆ ใน
จุดใดจุดหนึ่งโดยไม่มีการโยกย้ายนัน้ มกัจะท าให้คนนัน้ล่าช้า กลายเป็นคนแคบ ขาดทศันคติท่ี
กว้าง จึงท าให้แรงจูงใจของเขามีน้อยลงไป ซึ่งหมายความว่าได้ท างานในหน้า ท่ีนัน้นานตาม
สมควรและมิได้มีฝึกอบรมและเตรียมการท่ีจะไปสูง่านใหม่ 
  4) ชว่ยลดอตัราการลาออกและต้นทนุด้านบคุลากร ถ้าหากองค์กรได้ตระหนกัถึง 
ความส าคญัในการชว่ยพนกังานในการวางแผนเก่ียวกบัอาชีพแล้ว ผลประโยชน์ท่ีพลอยได้ คือ ได้
มีสว่นลดการลาออกของพนกังานและลดต้นทนุเก่ียวกบัการท่ีพนกังานลาหยดุด้วย 
 
 จากแนวคิดทัง้หมด ผู้ วิจัยสรุปได้ว่า การพัฒนาความก้าวหน้าในอาชีพ หมายถึง การท่ี
บคุลากรในองค์กรจะมีความก้าวหน้าในการท างานได้นัน้ เกิดจากการกระท าท่ีเช่ือมโยงกนั ทัง้ใน
ส่วนขององค์กรและบุคลากร โดยท่ีองค์กรจะเป็นผู้ก าหนดเส้นทางความก้าวหน้าในการท างาน 
ให้บุคลากรได้รับทราบ และในส่วนของบุคลากรก็จะต้องปฏิบตัิตนเพ่ือให้ได้รับความก้าวหน้า 
ในการท างานตามท่ีองค์กรก าหนดเช่นกัน ซึ่งประกอบด้วย การประเมินตนเอง การค้นคว้าหา
ข้อมลูเก่ียวกบัอาชีพ  ก าหนดเป้าหมายเพ่ือพฒันาทกัษะ และการวางแผนและด าเนินการตาม
แผน 
 
 ผู้วิจยัเลือกแนวคิดของ Fiske (2012) มาเป็นกรอบแนวคิดการวิจยั ปัจจยัความก้าวหน้า
ในอาชีพของบคุลากร มหาวิทยาลยัรังสิต ประกอบไปด้วย 1) ด้านการประเมินตนเอง 2) ด้านการ
ค้นคว้าหาข้อมูลเก่ียวกับอาชีพ 3) ด้านการก าหนดเป้าหมายเพ่ือพฒันาทักษะและ 4) ด้านการ
วางแผนและการด าเนินการตามแผน 
 
 
 
 



42 
 

2.4 ประวัตมิหาวิทยาลัยรังสิต 
 
 2.4.1 ประวัตคิวามเป็นมา (เว็บไซต์มหาวิทยาลยัรังสิต, 2563) 
  
 มหาวิทยาลัยรังสิต ตัง้อยู่บนเนือ้ท่ี 292 ไร่ ต าบลหลักหก ถนนพหลโยธิน อ าเภอเมือง
ปทุมธานี จังหวัดปทุมธานี ห่างจากท่าอากาศยานดอนเมืองเพียง 3 กิโลเมตร บริเวณรอบข้าง
มหาวิทยาลยัเป็นชุมชน"เมืองเอก" เนือ้ท่ี 4,000 ไร่ มหาวิทยาลยัอยู่ในท าเลท่ีมีสภาพแวดล้อมดี
เย่ียม ประกอบด้วยสิ่งอ านวยความ สะดวกครบครันเช่น สนามกอล์ฟ สระว่ายน า้ สนามเทนนิส 
เป็นต้น มีอากาศ บริสทุธ์ิแจ่มใส เหมาะส าหรับเป็นท่ีตัง้ของสถาบนัการศกึษาขัน้สงูมหาวิทยาลยั
รังสิต เป็นสถาบนัอุดมศึกษาเอกชนท่ีมีจุดมุ่งหมายส าคญัคือ การผลิตบณัฑิตในสาขาวิชาท่ีตรง
กบัความต้องการในการพฒันาประเทศ โดยมุง่เน้น ทางด้านวิทยาศาสตร์ เทคโนโลยี การออกแบบ 
และการจัดการเป็นส าคญั รวมถึงวิชาชีพอิสระ ท่ีสามารถสร้างงานของตนเองได้ ความคิดท่ีจะ
ด าเนินการจดัตัง้มหาวิทยาลัยรังสิตมีมานานแล้ว โดยนายประสิทธ์ิ อุไรรัตน์ (อดีตผู้ ว่าราชการ
จงัหวดัหลายจงัหวดั อดีตผู้วา่การการทางพิเศษ และอดีตรองผู้ว่าราชการกรุงเทพมหานคร) ตัง้แต่
เม่ือครัง้ยังอยู่ในราชการว่า จะรวบรวมบุคคลท่ีรักใคร่ชอบพอ สร้างกิจกรรมขึน้อย่างหนึ่งท่ีจะ
อ านวยประโยชน์แก่ สงัคมสว่นรวมได้เต็มท่ี โดยได้ตัง้ปณิธานไว้ว่า "เราจะสร้างเยาวชนและคนรุ่น
ใหมใ่ห้ เป็นบณัฑิตท่ีเพียบพร้อมด้วยวิทยาการและเพียบพร้อมด้วยจริยธรรม" 
 
 คณะผู้ก่อตัง้โครงการ มหาวิทยาลัยรังสิตประกอบด้วย นักการศึกษา นักวิชาการ และ
ผู้ช านาญการจากรัฐวิสาหกิจตา่งๆ ท่ีมีความเห็นตรงกนัวา่ การศกึษาระดบัอดุมศกึษาของประเทศ
ยงัไม่เพียงพอกบัความต้องการ โดยเฉพาะในด้านวิทยาศาสตร์ เทคโนโลยี การออกแบบ และการ
จดัการเพ่ือให้บรรลเุป้าหมายดงักลา่ว มหาวิทยาลยัรังสิตจึงได้ก าหนดแนวทางการจดัการศึกษาไว้
อย่างชดัเจน ดงันีมุ้่งเน้นในเร่ืองของมาตรฐานการศึกษาและความเป็นเลิศทางวิชาการ ส่งเสริม
พัฒนาหลักสูตร และสาขาวิชาให้สอดคล้อง และทันต่อความเปล่ียนแปลงทางเศรษฐกิจ และ
สงัคมสง่เสริมให้มีการศกึษาภาคทฤษฎีควบคูแ่ละสมัพนัธ์ไปกบัภาคปฏิบตัิ ซึ่ง นอกเหนือจากการ
ฝึกฝนปฏิบตังิาน หรือการเรียนรู้โดยตรงจากธุรกิจ อตุสาหกรรม หรือสถานประกอบการในสาขาท่ี
ตนศึกษาแล้ว ยงัมุ่งส่งเสริมให้คณะและสาขาวิชา ต่างๆ ของมหาวิทยาลยัเป็นองค์กรหรือสถาน
ปฏิบตังิานในตวัเอง ทัง้นีโ้ดยมีจดุมุง่หมายให้องค์กรเหลา่นีเ้ป็นสว่นหนึ่งของการศกึษา และยงัเป็น
การให้บริการชมุชน อีกสว่นหนึง่ด้วย 
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 มหาวิทยาลยัตระหนกัดีว่า บณัฑิตทกุคนจ าเป็นต้องมีทกัษะ หรือความรู้พืน้ฐานท่ีจ าเป็น
ในการประกอบอาชีพโดยเฉพาะ ส าหรับระบบธุรกิจสมยัใหม่ อนัได้แก่ ความรู้ภาษาองักฤษ และ
เทคโนโลยีสารสนเทศ มหาวิทยาลัยจึงก าหนดให้นักศึกษาทุกคน ทุ กคณะต้องเรียนวิชา
คอมพิวเตอร์พืน้ฐาน และเน้นความรู้ภาษาตา่งประเทศ โดยเฉพาะภาษาองักฤษในการเรียนการ
สอน 
 
 ในด้านการเรียนการสอน มหาวิทยาลัยมุ่งสร้างเสริมทัศนคติท่ีถูกต้องต่อการศึกษาคือ 
ส่งเสริมให้นักศึกษามีความตัง้ใจ ใฝ่รู้ และมีความกระตือรือร้นในการศึกษา ด้วยตนเองอย่าง
จริงจงั ซึ่งเป็นพืน้ฐานส าคญัของชีวิต นอกจากการจดัสภาพแวดล้อมโดยทัว่ไปของมหาวิทยาลยั
ให้มีบรรยากาศท่ีเอือ้อ านวยตอ่การศกึษาแล้ว มหาวิทยาลยัยงัได้ให้ความส าคญัและจดัเตรียมส่ือ
การเรียนการสอน เทคนิคการสอนท่ีทันสมัย การจัดเตรียมห้องสมุดท่ีได้มาตรฐาน มีหนังสือ
วารสาร ส่ือผสมต่างๆ รวมทัง้ซีดีรอม วีดิทัศน์ และบริการอินเทอร์เน็ต ซึ่งนักศึกษาสามารถเข้า
ศึกษาค้นคว้า เป็นรายบุคคล การจัดให้มีอาจารย์ประจ าท่ีมีคณุภาพ จ านวนมากพอส าหรับการ
เรียน การสอน และการดแูลนกัศกึษาอยา่งใกล้ชิด 
 
 นอกจากนีม้หาวิทยาลยัยงัจดัให้มีทนุการศกึษาประเภทตา่งๆ จ านวนมาก รวมทัง้ทนุกู้ ยืม 
เพ่ือการศกึษาของรัฐบาล เพ่ือสง่เสริมให้นกัศกึษา เกิดความมุ่งมัน่ในการศกึษามากยิ่งขึน้เพ่ือเป็น
การส่งเสริมให้นกัศึกษามีความพร้อมท่ีจะออกไปเผชิญกับชีวิตการท างาน และมีพืน้ฐานในการ
พฒันาตนเอง มหาวิทยาลยัได้ สนบัสนนุให้นกัศกึษามีส่วนร่วมในการท ากิจกรรม ร่วมกนั ทัง้ด้าน
ดนตรี กีฬา สันทนาการและการบริการชุมชน ตลอดจนการมีส่วนร่วมในการบริหาร กิจการ
นกัศกึษา ทัง้นีโ้ดยอยู่ บนพืน้ฐานความเช่ือท่ีว่า มหาวิทยาลยัสมบรูณ์แบบจะต้องรับผิดชอบ และ
ให้ความ ส าคญัตอ่การเสริมสร้างและ พฒันาศกัยภาพทกุด้านของ ชีวิตนกัศกึษาทัง้ในเชิงวิชาการ 
คณุธรรม บคุลิกภาพพลานามยั และศิลปวฒันธรรม มหาวิทยาลยัได้จดัตัง้โรงเรียนสอนดนตรี มี
สนาม ฟุตบอล บาสเกตบอล กรีฑาลู่และลาน ฯลฯ เพ่ือให้นกัศึกษาได้เลือกตามความถนดั และ
ความสนใจ 
  
 อนึง่ มหาวิทยาลยัได้จดัสร้างหอพกันกัศึกษาเพ่ือเป็นแหล่งหล่อหลอม พฒันาบคุลิกภาพ
ของนักศึกษา ให้ได้มีโอกาสฝึกฝนการใช้ชีวิต และท างานร่วมกับผู้ อ่ืน การร่วมกิจกรรมเสริม
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หลกัสูตรท่ีเป็นระบบ และต่อเน่ือง รวมทัง้การปลูกฝังคณุลักษณะ และคุณธรรมต่างๆ ตามแนว
ปรัชญาของมหาวิทยาลยั 
  
 มหาวิทยาลยัรังสิต ได้เร่ิมด าเนินการเปิดรับนกัศึกษารุ่นแรกตัง้แต่ปีการศึกษา 2529 ใน
นามของวิทยาลยัรังสิต ต่อมาได้รับการเปล่ียนประเภทเป็นมหาวิทยาลยั เม่ือวนัท่ี 31 กรกฎาคม 
2533 โดยได้รับพระมหากรุณาธิคณุจากสมเดจ็พระเทพรัตนราชสดุาฯ สยามบรมราชกมุารี เสด็จฯ 
เป็นองค์ประธานในพิธีสถาปนามหาวิทยาลยั เม่ือวนัท่ี 29 พฤศจิกายน 2533 นบัเป็นสิริมงคลแก่
มหาวิทยาลยัรังสิต เป็นอยา่งยิ่ง 
  
 นอกจากนี ้มหาวิทยาลยัรังสิตยังได้เปิดด าเนินการหลกัสูตรนานาชาติ โดยจดัสอนเป็น
ภาษาอังกฤษ ซึ่งปัจจุบันเปิดสอนระดับปริญญาตรี คือ สาขาวิชาปรัชญา การเมืองและ
เศรษฐศาสตร์ สาขาวิชาธุรกิจระหวา่งประเทศ สาขาวิชาการจดัการท่องเท่ียวและอตุสาหกรรมการ
บริการ สาขาวิชาเศรษฐศาสตร์ สาขาวิชานิเทศศาสตร์ สาขาวิชาระบบและการจดัการสารสนเทศ 
และเตรียมการส าหรับหลักสูตรใหม่ท่ีจะเปิดสอนเพิ่มเติม ทัง้ระดับปริญญาตรี และระดับ
บณัฑิตศึกษานอกจากนีม้หาวิทยาลยัรังสิตยงัได้เข้าร่วมโครงการ University Studies Aboard 
Consortium (USAC) ซึ่งมีมหาวิทยาลยัชัน้น าจากทัว่โลกเข้าร่วมโครงการกว่า 400 แห่ง และ
มหาวิทยาลยัรังสิตได้รับเลือกให้เป็นผู้ แทนในภูมิภาคเอเชีย เพ่ือมุ่งสู่การเป็นสถาบนัอุดมศึกษา
เอกชนท่ีมีมาตรฐานระดบันานาชาติ มหาวิทยาลยัรังสิตได้ด าเนินการปรับปรุงหลกัสตูรให้ทนัสมยั 
และสอดคล้องกับสภาพสังคมท่ีเปล่ียนแปลง โดยมุ่งสู่ความเป็นสากลมากขึน้ มหาวิทยาลยัได้
ร่วมมือทางวิชาการกับสถาบนั และมหาวิทยาลยัชัน้น านานาประเทศ อาทิ สหรัฐอเมริกา องักฤษ 
เนเธอร์แลนด์ เยอรมนั นิวซีแลนด์ ออสเตรเลีย สวิสเซอร์แลนด์ เบลเยียม ฯลฯ ครอบคลมุสาขาวิชา
ตา่งๆ ท่ีมหาวิทยาลยัเปิดสอน ความร่วมมือกระท าในรูปแบบ ตา่งๆ ทัง้ในด้านการพฒันาหลกัสตูร 
การท าวิจัย การแลกเปล่ียนคณาจารย์ และนักศึกษาการส่งบุคลากร และนกัศึกษาไปฝึกอบรม 
นอกจากนี ้มหาวิทยาลัยยังเปิด ส านักงานศึกษาต่างประเทศ เพ่ือเตรียมความพร้อมให้แก่
นกัศึกษาท่ีต้องการไปศึกษา และหาประสบการณ์เพิ่มเติมยังต่างประเทศในบางภาคการศึกษา 
โดยสามารถโอน หนว่ยกิตทัง้หมดมายงัมหาวิทยาลยัรังสิตได้ 
  
 มหาวิทยาลัยรังสิตเป็นสถาบันอุดมศึกษา ท่ีได้รับการประเมินจากส านักงานรับรอง
มาตรฐานและประเมินคุณภาพการศึกษา (สมศ.) ให้เป็นมหาวิทยาลัยเอกชนเพียงแห่งเดียวท่ี
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ได้รับการจดัให้อยูใ่นระดบั “ดีมาก” ในกลุม่สถาบนัท่ีเน้นการผลิตบณัฑิต จดัการเรียนการสอนโดย
แบง่กลุม่คณะวิชาออกเป็น 5 กลุม่ ได้แก่ 
 
  1) กลุ่มคณะวิชาแพทยศาสตร์และวิทยาศาสตร์สุขภาพ ได้แก่ วิทยาลัย
แพทยศาสตร์ วิทยาลัยทันตแพทยศาสตร์ วิทยาลัยเภสัชศาสตร์ คณะเทคนิคการแพทย์ คณะ
พยาบาลศาสตร์ คณะกายภาพบ าบดัและเวชศาสตร์การกีฬา คณะวิทยาศาสตร์ คณะทศันมาตร
ศาสตร์ วิทยาลยัการแพทย์แผนตะวนัออก คณะรังสีเทคนิค และวิทยาลยัวิศวกรรมชีวการแพทย์ 
 
  2) กลุม่คณะวิชาวิศวกรรมศาสตร์และเทคโนโลยี ได้แก่ วิทยาลยัวิศวกรรมศาสตร์ 
วิทยาลยันวตักรรมดิจิทลัเทคโนโลยี วิทยาลยันวตักรรมเกษตรและเทคโนโลยีอาหาร และสถาบนั
การบนิ 
 
  3) กลุ่มคณะวิชามนษุยศาสตร์และสงัคมศาสตร์ ได้แก่ วิทยาลยันวตักรรมสงัคม 
วิทยาลยันานาชาติ วิทยาลยันานาชาติจีน สถาบนัการทูตและการตา่งประเทศ คณะศิลปศาสตร์ 
วิทยาลัยนิเทศศาสตร์ คณะนิติศาสตร์ วิทยาลัยครูสุริยเทพ สถาบันอาชญาวิทยาและการ
บริหารงานยุติธรรม วิทยาลัยรัฐศาสตร์ คณะเศรษฐศาสตร์ สถาบันรัฐประศาสนศาสตร์และ
นโยบายสาธารณะ และบณัฑิตวิทยาลยั 
 
  4) กลุ่มคณะวิชาศิลปะและการออกแบบ ได้แก่ วิทยาลยัดนตรี วิทยาลัยการ
ออกแบบ คณะดจิิทลัอาร์ต และคณะสถาปัตยกรรมศาสตร์ 
 
  5) กลุ่มคณะวิชาเศรษฐกิจและธุรกิจ ได้แก่ คณะบริหารธุรกิจ คณะบัญชี 
วิทยาลยัการทอ่งเท่ียวและการบริการ 
 
 ปัจจุบนัเปิดสอนในระดบัปริญญาตรี 83 หลักสูตร ระดบัปริญญาโท 36 หลักสูตร และ
ระดบัปริญญาเอก 11 หลกัสตูร รวม 130 หลกัสตูร 
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 2.4.2 จุดประสงค์การจัดตัง้มหาวิทยาลัย 
 
 การจดัตัง้มหาวิทยาลยัรังสิต มีวตัถปุระสงค์ดงันี ้
  1) เพ่ือจดัตัง้เป็นสถาบนัระดบัอุดมศึกษาท่ีมุ่งมัน่ความเป็นเลิศในทางวิชาการ 
โดยมุ่งผลิตบณัฑิตท่ีมีความรู้ความสามารถสงู รวมทัง้เป็นผู้ ท่ีมีความเช่ือมัน่ในตนเอง พร้อมท่ีจะ
พฒันาความรู้ความสามารถนัน้ให้เกิดความช านาญ รู้จกัใช้ประสบการณ์ในการแก้ปัญหาได้อย่าง
ถกูต้องทัง้ของตนเองและสว่นรวม มีความกระตือรือร้นท่ีจะร่วมรับผิดชอบตอ่การแก้ปัญหาสงัคม 
  2) เพ่ือพัฒนาความรู้และเทคโนโลยีใหม่ๆ ให้เกิดขึน้ โดยให้การสนบัสนุนงาน
ศกึษาค้นคว้าและงานวิจยั รวมทัง้การส่งเสริมให้มีการแลกเปล่ียนความรู้ ทศันะ และความเห็นใน
หมูน่กัวิชาการ และผู้สนใจใฝ่รู้โดยทัว่ไป 
  3) เพ่ือให้บริการทางด้านวิชาการแก่ชมุชน โดยเน้นท่ีจะใช้ความรู้และเทคโนโลยีท่ี
มีอยู่ในแวดวงการศึกษา ให้สามารถรับใช้และเป็นประโยชน์ต่อชุมชนสร้างความเจริญก้าวหน้า
ให้แก่ประเทศชาตไิด้โดยแท้จริง 
  4) เพ่ือปลกูฝังและก่อตัง้สถาบนัหลกัทางด้านจริยธรรมในสงัคม เป็นศนูย์กลาง
การเผยแพร่แนวความคดิและคา่นิยมท่ีสง่เสริมตอ่การพฒันาประเทศ 
  5) เพ่ือสง่เสริมและท านบุ ารุงศลิปวฒันธรรมประจ าชาตไิทย 
  6) เพ่ือแบง่เบาภาระของรัฐบาล โดยจดัการศกึษาระดบัอดุมศกึษาให้สอดคล้อง
กบัแผนพฒันาเศรษฐกิจและสงัคมแหง่ชาติ 
 
 2.4.3 วิสัยทัศน์มหาวิทยาลัย 
 
 เป็นแหลง่ทรัพยากรการเรียนรู้ และการค้นคว้าวิจยั เพ่ือการพฒันาแบบยัง่ยืนท่ีสนองตอบ
ความต้องการของท้องถ่ิน และการแก้ปัญหาของสงัคม ส่งเสริมนวตักรรม และความคิดสร้างสรรค์
ของการเป็นผู้น าทางวิชาการ และผู้ประกอบการ ทัง้ในกลุ่มนกัศกึษา และคณาจารย์ทกุสาขาวิชา 
ค านงึถึงประโยชน์สว่นรวม สร้างและพฒันาองค์กรให้มีความมัน่คง และมุง่เน้นคณุภาพ 
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 2.4.4 วิทยาลัย คณะ สถาบัน และหน่วยงานต่าง ๆ ในมหาวิทยาลัยรังสิต มีดังนี ้
 
 กลุม่แพทยศาสตร์และวิทยาศาสตร์สขุภาพ 
  1) วิทยาลยัแพทยศาสตร์   7) วิทยาลยัทนัตแพทยศาสตร์ 
  2) วิทยาลยัเภสชัศาสตร์   8) คณะพยาบาลศาสตร์ 
  3) คณะวิทยาศาสตร์   9) คณะเทคนิคการแพทย์  
  4) คณะทศันมาตรศาสตร์  10) วิทยาลยัการแพทย์แผนตะวนัออก 
  5) คณะรังสีเทคนิค   11) วิทยาลยัวิศวกรรมชีวการแพทย์ 
  6) คณะกายภาพบ าบดัและเวชศาสตร์การกีฬา 
 
 กลุม่วิศวกรรมศาสตร์และเทคโนโลยี  
  12) สถาบนัการบนิ   16) คณะนวตักรรมเกษตร 
  13) วิทยาลยัวิศวกรรมศาสตร์  17) คณะเทคโนโลยีอาหาร 
  14) วิทยาลยันวตักรรมดจิิทลัเทคโนโลยี         
  15) วิทยาลยันวตักรรมเกษตรและเทคโนโลยีอาหาร 
 
 กลุม่มนษุยศาสตร์และสงัคมศาสตร์  
  18) วิทยาลยันิเทศศาสตร์  26) วิทยาลยันวตักรรมสงัคม 
  19) วิทยาลยัครูสริุยเทพ        27) คณะรัฐศาสตร์ 
  20) คณะนิตศิาสตร์   28) คณะศลิปศาสตร์    
  21) สถาบนั Gen Ed   29) สถาบนัภาษาองักฤษ 
  22) สถาบนัการทตูและการตา่งประเทศ    30) บณัฑิตวิทยาลยั 
  23) วิทยาลยันานาชาต ิ       31) วิทยาลยันานาชาตจีิน 
  24) คณะอาชญาวิทยาและการบริหารงานยตุธิรรม     
  25) สถาบนัรัฐประศาสนศาสตร์และนโยบายสาธารณะ 
 
 กลุม่เศรษฐกิจและธุรกิจ 
  32) คณะบริหารธุรกิจ    34) คณะบญัชี  
  33) วิทยาลยัการทอ่งเท่ียวและการบริการ  35) คณะเศรษฐศาสตร์ 
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 กลุม่ศลิปะและการออกแบบ 
       36)  วิทยาลยัการออกแบบ  38) วิทยาลยัดนตรี 
       37)  คณะสถาปัตยกรรมศาสตร์ 39) คณะดจิิทลัอาร์ต 
 
 กลุม่แผนกงาน 
       40) แผนกงานบริการโสตทศันปูกรณ์ 44) แผนกออกแบบและควบคมุงาน 
       41) แผนกงานผลิตเอกสารสิ่งพิมพ์ 45) แผนกงานสารบรรณ 
       42) แผนกซอ่มบ ารุง   46) แผนกพลงังานและสิ่งแวดล้อม 
       43) แผนกภมูิทศัน์และบริการ  47) แผนกรักษาความสะอาด 
  
 กลุม่ฝ่าย 
       49) ฝ่ายเทคโนโลยี   57) ฝ่ายแนะแนวและรับนกัศกึษา 
       50) ฝ่ายการเงิน   58) ฝ่ายการตา่งประเทศ 
       51) ฝ่ายกิจการนกัศกึษา  59) ฝ่ายบริหาร 
       52) ฝ่ายบริหารบคุคล   60) ฝ่ายพฒันาบคุคล 
       53) ฝ่ายพฒันาสงัคม  61) ฝ่ายวิชาการ 
       54) ฝ่ายส่ือสารองค์กร 
       55) ฝ่ายพฒันาสงัคมและสิทธิประโยชน์ 
       56) ฝ่ายการแพทย์และวิทยาศาสตร์สขุภาพ 
 
 กลุม่ศนูย์ 
  62) ศนูย์ RSU Cyber University  
  63) ศนูย์บริการทางวิชาการ 
      64) ศนูย์เคร่ืองมือวิจยัวิทยาศาสตร์ เทคโนโลยี และมาตรฐานฮาลาล 
  65) ศนูย์พฒันากีฬาเชียร์ลีดดิง้ มหาวิทยาลยัรังสิต 
  66) ศนูย์สนบัสนนุและพฒันาการเรียนการสอน    
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 กลุม่สถาบนั 
  71) สถาบนักีฬา    74) สถาบนัรังสิตวิชชาลยั 
  72) สถาบนัวิจยั    75) สถาบันส่งเสริมศิลปวัฒนธรรม      
  73) สถาบนัจีน-ไทย แหง่มหาวิทยาลยัรังสิต 
 
 กลุม่ส านกังาน 
  76) ส านกังาน Wisdom Media  92) ส านกังานการเงิน 
  77) ส านกังานกิจการนกัศกึษา  93) ส านกังานงบประมาณ 
  78) ส านกังานจริยธรรมการวิจยั  94) ส านกังานจดัซือ้และพสัด ุ
  79) ส านกังานตรวจสอบภายใน  95) ส านกังานทะเบียน 
  80) ส านกังานนิตกิาร   96) ส านกังานบญัชี 
  81) ส านกังานประกนัคณุภาพ  97) ส านกังานพฒันาวินยันกัศกึษา 
  82) ส านกังานพฒันาสงัคม  98) ส านกังานมาตรฐานวิชาการ 
  83) ส านกังานยานพาหนะ  99) ส านกังานรับนกัศกึษานานาชาติ 
  84) ส านกังานวางแผนและพฒันา 100) ส านกังานวิเทศสมัพนัธ์ 
  85) ส านกังานหอพกั   101) ส านกังานอธิการบดี 
  86) ส านกังานอาคารและสิ่งแวดล้อม   102) ส านกัหอสมดุ 
  87) ส านกังานสวสัดกิารสขุภาพ  103) ส านกังานทรัพย์สินทางปัญญา
  88) ส านกังานต ารวจมหาวิทยาลยัรังสิต  
  89) ส านกับริการเทคโนโลยีสารสนเทศ   
  90) ส านกังานศษิย์เก่าและชมุชนสมัพนัธ์ 
  91) ส านกังานนวตักรรมวิสาหกิจดจิิทลั 
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2.5 งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
 
 2.5.1 งานวิจัยท่ีเก่ียวข้องกับปัจจัยส่วนบุคคล 
   
 จารุวรรณ เมืองเจริญ และประสพชยั พสนุนท์ (2561) ได้ศกึษาเร่ือง “ลกัษณะส่วนบคุคล 
และลกัษณะของงานท่ีมีผลต่อความก้าวหน้าในอาชีพของบุคลากรสถาบนัอดุมศกึษาเอกชนแห่ง
หนึ่ง” ผลการศึกษาพบว่า ลกัษณะส่วนบุคคล ได้แก่ ประสบการณ์การท างาน และรายได้ของ
บคุลากร มีผลตอ่ความก้าวหน้าในอาชีพของบุคลากรอย่างมาก ส่วนลกัษณะของงานท่ีส่งผลต่อ
ความก้าวหน้าของบคุลากร ได้แก่ ความหลากหลายด้านทกัษะ ความส าคญัของงาน ความมีอิสระ
ในงาน และผลสะท้อนจากงาน มีผลตอ่ความก้าวหน้าในอาชีพของบคุลากรอยา่งมาก  
 
 ธารินี ทองลิ่ม (2558) ได้ศกึษาเร่ือง "ปัจจยัส่วนบคุคล และปัจจยัสภาพแวดล้อมด้านการ
พฒันาท่ีสมัพนัธ์กบัการพฒันาความก้าวหน้าในอาชีพ ของพนกังานมหาวิทยาลยัสายสนบัสนุน 
มหาวิทยาลยัราชภัฏกลุ่มภาคตะวนัตก" ผลการศึกษาพบว่า ปัจจัยส่วนบุคคลท่ีแตกต่างกัน มี
ความต้องการพฒันาความก้าวหน้าในอาชีพท่ีแตกต่างกัน คือ เพศ โดยพบว่าพนักงานท่ีมีเพศ
ต่างกัน มีความต้องการพัฒนาความก้าวหน้าในอาชีพแตกต่างกัน เม่ือพิจารณาเป็นรายด้าน 
พบวา่ ด้านความก้าวหน้าในเงินเดือน ด้านความก้าวหน้าในการพฒันาตนเอง มีความแตกตา่งกนั 
โดยเพศหญิง มีความก้าวหน้าในต าแหนง่หน้าท่ี และความก้าวหน้าในเงินเดือนสงูกวา่เพศชาย  

   
 สิริวชัร รักธรรม (2553) ได้ศกึษาเร่ือง "ความก้าวหน้าในอาชีพของลกูจ้างในองค์กรพฒันา

เอกชน" ผลการศึกษาพบว่า ปัจจยัส่วนบุคคลท่ีมีผลต่อความก้าวหน้าในอาชีพ ได้แก่ อายุ เพศ 
การศึกษา และประสบการณ์ โดยอายุ และเพศ ส่งผลต่อความก้าวหน้าในอาชีพน้อย ในขณะท่ี
การศกึษา และประสบการณ์ สง่ผลตอ่ความก้าวหน้าในอาชีพเป็นอยา่งมาก 

 
 เฉลิมพล แก้ววงศ์วนั (2552) ได้ศกึษาเร่ือง “ปัจจยัท่ีส่งผลตอ่ความก้าวหน้าในอาชีพของ
ข้าราชการต ารวจชัน้สญัญาบตัร สงักดัต ารวจภูธรจงัหวดัล าปาง” ผลการศกึษาพบว่า ปัจจยัส่วน
บคุคล ได้แก่ อายุ อายรุาชการ ระยะเวลาครองยศชัน้สญัญาบตัร คณุวฒุิทางการศึกษา ภูมิหลงั
ของครอบครัว ฐานะทางเศรษฐกิจ และสถาบนัท่ีส าเร็จการศกึษา มีผลตอ่ความก้าวหน้าในอาชีพ
ของข้าราชการต ารวจชัน้สญัญาบตัร สงักดัต ารวจภูธรจงัหวดัล าปาง และปัจจยัด้านความสมัพนัธ์
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กับผู้บงัคับบญัชา มีผลต่อความก้าวหน้าในอาชีพ ของข้าราชการต ารวจชัน้สัญญาบตัร สังกัด
ต ารวจภธูรจงัหวดัล าปาง 
 
 วรรณภา ช านาญเวช (2551) ได้ศึกษาเร่ือง “ปัจจัยสู่ความส าเร็จในการท างานของ
พนกังานธนาคารออมสิน ในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล” ผลการศกึษาพบว่า พนกังานท่ีมี 
อาย ุต าแหน่ง ระยะเวลาในการปฏิบตัิงาน และรายได้เฉล่ียตอ่เดือนแตกตา่งกนั มีความส าเร็จใน
การท างาน ของพนกังานธนาคารออมสินในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑลแตกต่างกัน โดย
รายได้เฉล่ียตอ่เดือนแตกตา่งกนั มีความส าเร็จในการท างานของพนกังานธนาคารออมสิน ในเขต
กรุงเทพมหานครและปริมณฑลแตกตา่งกนั  
 
 Moore (2018) ท่ีได้ศกึษาเร่ือง“Employee Debt Linked to Lower Work Productivity.” 
ซึ่งเป็นงานวิจยัท่ีได้ศกึษาปัจจยัส่วนบคุคล เก่ียวกับภาวะหนีส้ินของพนกังานมีความเช่ือมโยงกับ
ประสิทธิภาพการท างานท่ีลดลง โดยผลการศึกษาพบว่า พนักงานท่ีมีภาวะหนีส้ินในระดบัสูง มี
การขาดงานมากกวา่พนกังานท่ีมีหนีใ้นระดบัต ่าถึงสองเทา่ และขาดการท างานเต็มสปัดาห์มากขึน้ 
เม่ือเปรียบเทียบพนกังานงานท่ีไมมี่หนีส้ินกบัพนกังานท่ีมีหนีส้ิน พบว่าพนกังานท่ีมีหนีส้ินมีปัญหา
สุขภาพ มีแนวโน้มนอนหลับไม่เพียงพอ และมีภาวะเครียดหรือวิตกกังวลบ่อยครัง้ ส่งผลให้มี
ประสิทธิภาพในการท างานลดลง 

 
2.5.2 งานวิจัยท่ีเก่ียวข้องกับพฤตกิรรมการท างานเชิงรุก 

 
 ชลลดา โสอินทร์ (2561) ได้ศกึษาเร่ือง "ความสัมพนัธ์ระหว่างการรับรู้บรรยากาศองค์การ
และพฤติกรรมการท างานเชิงรุก ของพนักงานบริษัทเอกชน" ผลการศึกษาพบว่า ข้อมูล 
พฤติกรรมการท างานเชิงรุก โดยรวมมีค่าเฉล่ียอยู่ในระดบัมากทุกด้าน ด้านท่ีมีค่าเฉล่ียมากกว่า
ด้านอ่ืน คือ ด้านการป้องกันไม่ให้เกิดปัญหา รองลงมาคือ ด้านการสร้างสิ่งใหม่ ด้านการปฏิบตัิ
เพ่ือให้เกิดการเปล่ียนแปลง และด้านท่ีมีค่าเฉล่ียน้อยกว่าด้านอ่ืน คือ ด้านการน าเสนอความ
คิดเห็น ซึ่งพฤติกรรมการท างานเชิงรุก มีความสัมพันธ์ทางบวกกับ การรับรู้บรรยากาศองค์การ 
(สอดคล้องกบัปัจจยัความก้าวหน้าในอาชีพ ด้านการค้นคว้าหาข้อมลูท่ีเก่ียวกบัอาชีพ) อยู่ในระดบั
คอ่นข้างสงู 
 



52 
 

 กนกวรรณ สงัหรณ์ และคณะ (2559) ได้ศกึษาวิจยั “การสนบัสนนุขององค์กรตามการรับรู้
และพฤติกรรมการท างานเชิงรุกของพยาบาลวิชาชีพ” โดยผลการศึกษาพบว่า พฤติกรรมการ
ท างานเชิงรุกของพยาบาลกลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่ (ร้อยละ 63) มีพฤติกรรมการท างานเชิงรุกอยู่ใน
ระดบัปานกลาง และผลการศึกษาในแตล่ะด้านพบว่า กลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่ มีการลงมือปฏิบตัิ
เพ่ือท าให้เกิดการเปล่ียนแปลง มีการน าเสนอความคดิเห็นอยู่ มีการสร้างสิ่งใหม่ และมีการป้องกนั
ไม่ให้เกิดปัญหา ในระดบัปานกลางเช่นเดียวกัน ท่ีเป็นเช่นนี ้อธิบายได้ว่าเกิดจากอิทธิพลของ
ปัจจัยส่วนบุคคล และปัจจัยสิ่งแวดล้อมท่ีมีผลต่อการแสดงพฤติกรรมการท างานเชิงรุก ได้แก่
ประสบการณ์ในการท างานเป็นปัจจยัส่วนบคุคลท่ีอาจมีผลตอ่การแสดงพฤติกรรมการท างานเชิง
รุกของพยาบาล มีหลายการศึกษาสนบัสนุนว่าประสบการณ์ในการท างานมี อิทธิพลเชิงบวกต่อ
การพฒันาสมรรถนะในการท างานของพยาบาล 
 
 สิรินภา นามพรหม, วราพร เปรมพาณิช์นกุลู, และณฐัวฒุิ ตนัติเศรษฐ (2556) ได้ศกึษา
เร่ือง "ผลกระทบของประสิทธิผลการท างานเชิงรุกท่ีมีตอ่ความส าเร็จในการปฏิบตัิงานของผู้สอบ
บญัชีสหกรณ์ ส านกังานตรวจบญัชีสหกรณ์ในเขตภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ" ผลการศกึษาพบว่า 
ประสิทธิผลการท างานเชิงรุก ด้านการคิดในทางบวก ด้านการลดความไม่แน่นอน ด้านการเปล่ียน
วิกฤติให้เป็นโอกาส และด้านการพัฒนาองค์ความรู้ มีความสัมพันธ์และผลกระทบเชิงบวกต่อ
ความส าเร็จในการปฏิบตัิงานโดยรวม ของผู้สอบบญัชีสหกรณ์ ส านกังานตรวจบญัชีสหกรณ์ใน
เขตภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ 
 
 รักชนก แสวงกาญจน์ (2555)ได้ศกึษาวิจยัเร่ือง “ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลตอ่ความส าเร็จในอาชีพ
ของผู้บริหารโรงเรียนอาชีวศึกษาเอกชน” โดยผลการศึกษาพบว่า ตวัแปรท่ีมีอิทธิพลทางตรงต่อ
ความส าเร็จในอาชีพของผู้บริหารโรงเรียนอาชีวศึกษาเอกชน ได้แก่ ความสามารถในการเผชิญ
และฝ่าฟันอปุสรรค ความรู้สกึเห็นคณุคา่ในตวัเอง และความพงึพอใจในงาน ตามล าดบั ซึ่งมีความ
สอดคล้องกบักรอบแนวคดิการวิจยั ในปัจจยัพฤตกิรรมการท างานเชิงรุก ด้านการป้องกนัไม่ให้เกิด
ปัญหา ท่ีมีข้อค าถามในส่วนนีร้ะบุว่า บุคลากรมีความสามารถในการแก้ปัญหาเฉพาะหน้าได้ดี 
เพ่ือให้งานส าเร็จลลุว่งไปด้วยดี 
 

Spurk et al. (2013) ได้ศกึษาเร่ือง "Why are proactive people more successful in 
their careers? The role of career adaptability in explaining multiple career success 
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criteria." ซึ่งเป็นการศกึษาว่าเหตใุดพฤติกรรมการท างานเชิงรุกจึงส่งผลให้ประสบความส าเร็จใน
อาชีพมากขึน้ โดยการศึกษาจากกลุ่มตัวอย่าง จ านวน 153 คน ท่ีท างานในองค์กรด้านไอที 
อตุสาหกรรมสิ่งทอ และยานยนต์ ผลการศกึษาพบว่า บคุลิกภาพเชิงรุก ด้านความสามารถในการ
ปรับตวัในอาชีพ กลายเป็นสิ่งส าคญัท่ีมีความสมัพนัธ์กบัความส าเร็จในอาชีพ ยกเว้นโบนสั 
 
 Bo and Zi-Jing (2014) ได้ศกึษาเร่ือง "Proactive Personality and Career Success: A 
Person-organization Fit Perspective" ซึ่งเป็นการศึกษาเก่ียวกับบุคลิกภาพเชิงรุกและ
ความส าเร็จในอาชีพ โดยศึกษาจากบุคคลท่ีเข้ากับองค์กรได้ดี ผลการศึกษาพบว่า องค์ประกอบ
ของบุคคลท่ีมีบุคลิกภาพเชิงรุก ได้แก่ การน าเสนอความคิดเห็น นวตักรรม ความรู้ทางการเมือง 
และการคิดริเร่ิมสร้างสรรค์สิ่งใหม่ น าไปสู่ความส าเร็จในอาชีพตามวัตถุประสงค์ โดยบุคคลนัน้
สามารถเข้ากับองค์กรได้ดี (Person-Organization Fit) จะสามารถท าเป้าหมายให้ประสบ
ความส าเร็จ ท าสิ่งท่ีเกิดประโยชน์ตอ่องค์กร และน าไปสูค่วามพงึพอใจในอาชีพมากขึน้ 
 

Yang and Chau (2016) ได้ศกึษาเร่ือง "Proactive personality and career success" 
ซึ่งเป็นการศึกษาเก่ียวกับ บุคลิกภาพเชิงรุกและความส าเร็จในอาชีพ จากการส ารวจชาวจีน 
จ านวน 360 คน โดยใช้  การแลกเปล่ียนระหว่างผู้ บริหารกับพนักงาน (Leader-Member 
Exchange: LMX) ผลการศกึษาพบวา่ บคุลิกภาพเชิงรุกมีผลตอ่ความส าเร็จในอาชีพโดยพนกังาน
ท่ีมีบคุลิกภาพเชิงรุกจะประสบความส าเร็จในอาชีพมากขึน้ เม่ือผู้บริหารลดการใช้อ านาจลง 

 
Ahmed and Zumrawi (2015) ได้ศึกษาเร่ือง "The Importance of Proactive 

Personality in Life Success" ซึ่งเป็นการศกึษาเก่ียวกบั ความส าคญัของบคุลิกภาพเชิงรุกท่ีมีผล
ต่อความส าเร็จในชีวิต ผลการศึกษาพบว่า บุคลิกภาพเชิงรุกมีความสัมพันธ์ในเชิงบวกกับ
พฤติกรรม ลักษณะนิสัย และภาวะอารมณ์ และยังมีความเก่ียวข้อง กับ พฤติกรรมของมนุษย์ 
ความพยายาม และสภาพแวดล้อม ผลการศกึษาชีใ้ห้เห็นว่า บคุลิกภาพเชิงรุกมีอิทธิพลอย่างมาก
ตอ่ความส าเร็จในการปฏิบตังิานของบคุคล รวมถึงด้านการศกึษาและหน้าท่ีการงาน 

 
Rasdi, Ismail, and Garavan (2011) ได้ศึกษาเร่ือง “Understanding Proactive 

Behaviors and Career Success: Evidence from an Emerging Economy.” ซึ่งเป็นการศกึษา
เก่ียวกบั ความสมัพนัธ์ระหว่างพฤติกรรมการท างานเชิงรุกกบัความส าเร็จในอาชีพ โดยศกึษาจาก
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กลุม่ตวัอยา่ง ซึง่เป็นผู้บริหารขององค์กรภาครัฐในเศรษฐกิจเกิดใหม่ ของประเทศมาเลเซีย จ านวน 
288 คน ผลการศกึษาพบว่า ผู้บริหารท่ีมีส่วนร่วมในการบริหารจดัการอาชีพให้กับพนกังาน และ
พฤตกิรรมการสร้างเครือขา่ย จะประสบความส าเร็จในอาชีพมากขึน้ พฤติกรรมการสร้างเครือข่าย
ยงัมีความเก่ียวข้องในเชิงบวกกบั ความส าเร็จในอาชีพ ทัง้ในด้านการก าหนดเป้าหมายและการลง
มือท า 

 
 2.5.3 งานวิจัยท่ีเก่ียวข้องกับแรงจูงใจในการท างาน 

   
 ณฐัวฒุิ ชมทอง (2562) ได้ศกึษาเร่ือง “แรงจงูใจ และความพึงพอใจในการท างาน ท่ีส่งผล
ต่อพฤติกรรมการปฏิบัติงานท่ีดีของพนักงานภาคอุตสาหกรรม ในเขตจังหวัดปทุมธานี ” ผล
การศกึษาพบวา่ แรงจงูใจท่ีสง่ผลตอ่พฤตกิรรมในการปฏิบตัิงานท่ีดีของพนกังานภาคอตุสาหกรรม 
ในเขตจงัหวดัปทมุธานี ได้แก่ ด้านความต้องการความก้าวหน้า รองลงมาคือ ด้านความต้องการใน
การด ารงอยู ่และน้อยท่ีสดุคือ ด้านความต้องการความสมัพนัธ์ ตามล าดบั  
 
 ธีรพงศ์ บญุญรัตน์ และคณะ (2562) ได้ศกึษาเร่ือง “ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลตอ่แรงจงูใจในการ
ปฏิบตัิงานของพนกังานธนาคารออมสิน ในเขตอ าเภอเมือง จงัหวดัขอนแก่น” ผลการศกึษาพบว่า 
แรงจงูใจในการปฏิบตังิานของพนกังานธนาคารออมสิน โดยรวมอยู่ในระดบัมากทกุด้าน ปัจจยัท่ีมี
อิทธิพลต่อแรงจูงใจในการปฏิบตัิงานของพนกังานธนาคารออมสิน ในเขตอ าเภอเมืองขอนแก่น 
จงัหวดัขอนแก่น  พบว่ามี 11 ปัจจยั  ปัจจยัท่ีส าคญัท่ีสุดคือ ด้านความสมัพนัธ์กับหน่วยงานอ่ืน  
รองลงมาคือ ด้านความเท่าเทียม ด้านเพ่ือนร่วมงาน ด้านคา่ตอบแทนและล่วงเวลา ด้านระเบียบ
ปฏิบตัิ  ด้านลักษณะการปฏิบตัิงาน  ด้านความร่วมมือ ด้านความเสมอภาคของผู้บงัคบับญัชา 
ด้านความเป็นสว่นตวั  ด้านความก้าวหน้าในการท างาน ด้านการเล่ือนขัน้ต าแหนง่ ตามล าดบั 
 
 นนัธิชา ปัจจยัโย และคณะ (2562) ท่ีได้ศกึษาเร่ือง "ปัจจยัท่ีมีผลตอ่ความก้าวหน้าในการ
ท างานของอาจารย์สอนบญัชีในจังหวดันครราชสีมา" โดยผลการศึกษาพบว่า ปัจจัยท่ีส่งผลต่อ
ความหน้าในการท างานของอาจารย์ผู้สอนบญัชีคือ ปัจจยัด้านความสมัพนัธ์เพ่ือนร่วมงาน ด้าน
สภาพแวดล้อมในการท างาน และด้านค่าตอบแทน อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  ซึ่ง
สอดคล้องกบังานวิจยัของ ดร.ราเชนทร์ นพณฐัวงศกร และคณะ (2559) ท่ีได้ศกึษาเร่ืองปัจจยัท่ีมี
ผลต่อความก้าวหน้าในอาชีพข้าราชการต าแหน่งประเภทวิชาการ ศึกษาเฉพาะกรณี :ส านกังาน
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พระพทุธศาสนาแหง่ชาตสิว่นกลาง พบว่าด้านความสมัพนัธ์กบัเพ่ือนร่วมงาน ท าให้เกิดการเรียนรู้
ท่ีจะท างานร่วมงานกบัผู้ อ่ืน ท างานท่ีได้รับมอบหมายร่วมกนัอย่างมีประสิทธิภาพ และพร้อมท่ีจะ
ร่วมงานในครัง้ตอ่ไป 
  
 วรินทร์ดา หอมภักดิ์ และอ านวย สงัข์ช่วย (2561) ท่ีได้ศึกษาเร่ือง “แรงจูงใจในการ
ปฏิบตัิงานของพนักงานการประปาส่วนภูมิภาคเขต 6 ขอนแก่น อ าเภอเมืองขอนแก่น จังหวัด
ขอนแก่น” โดยผลการศกึษาพบวา่ แรงจงูใจในการปฏิบตัิงานของพนกังานการประปาส่วนภูมิภาค
เขต 6 อ าเภอเมืองขอนแก่น จงัหวดัขอนแก่น โดยรวมอยู่ในระดบัมาก เม่ือพิจารณาเป็นรายด้าน 
อยู่ในระดบัมากทกุด้าน เรียงล าดบัตามคา่เฉล่ียจากสงูสดุไปหาต ่าสดุคือ ด้านความส าเร็จในการ
ปฏิบัติงาน ด้านความรับผิดชอบ ด้านการยอมรับนับถือ ด้านลักษณะงานท่ีปฏิบัติ และด้าน
ความก้าวหน้าในต าแหนง่หน้าท่ี 
 
 สมเกียรต ิล้อมทอง และดนยั ปัตตพงศ์ (2561) ได้ศกึษาวิจยั เร่ือง “การจงูใจให้เจ้าหน้าท่ี
ธุรกิจสมัพนัธ์ของธนาคารมีพฤติกรรมเชิงรุก” ผลการศึกษาพบว่า แรงจูงใจในการท างานของ
เจ้าหน้าท่ีธุรกิจสัมพันธ์ ส านักธุรกิจ ธนาคารพาณิชย์ไทยแห่งหนึ่งในเขตพืน้ท่ีภาคตะวันออก 
เฉียงเหนือ 20 จงัหวดั โดยรวมมีคา่เฉล่ียอยู่ในระดบัมากท่ีสดุ โดยด้านท่ีมีคา่เฉล่ียสงูสดุ 3 อนัดบั
แรก ได้แก่ แรงจูงใจด้านบรรยากาศการท างานท่ีเอือ้อ านวยและความสมดลุของชีวิตการท างาน 
รองลงมาคือ แรงจงูใจท่ีมาจากการมีเคร่ืองมือท่ีทนัสมยั และ แรงจงูใจใฝ่ก้าวหน้าและผลตอบแทน 
ตามล าดบั  
   
 สุกัญญา แก้วประเสริฐ และลลิตา นิพิฐประศาสน์ สุนทรวิภาต (2561) ได้ศึกษาเร่ือง 
"ปัจจัยท่ีมีผลต่อความก้าวหน้าในอาชีพ ของปลดัอ าเภอในกลุ่มจงัหวัดภาคกลางตอนล่าง" ผล
การศึกษา พบว่า ปัจจยัการปฏิบตัิงาน ด้านความยอมรับนบัถือ ด้านความสมัพนัธ์ในท่ีท างาน 
และน้อยท่ีสุดคือ ด้านหน้าท่ีความรับผิดชอบ  มีความสัมพันธ์กับความก้าวหน้าในอาชีพ
ปลดัอ าเภอ โดยภาพรวม ซึง่ด้านการได้รับความยอมรับนบัถือ และด้านความสมัพนัธ์ในท่ีท างาน  
 
 Van (2020) ได้ศึกษาเร่ือง “Factors Affecting Work Motivation of Officers and 
Laborers at Vietnam National University of Forestry, Southern Campus.” ซึ่งเป็นการศกึษา
เก่ียวกบั ปัจจยัท่ีมีผลต่อแรงจงูใจในการท างานของเจ้าหน้าท่ีในมหาวิทยาลยัวนศาสตร์แห่งชาติ
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เวียดนาม วิทยาเขตภาคใต้ โดยการส ารวจพนกังานและเจ้าหน้าท่ี จ านวน 215 คน ท่ีท างานอยู่ใน
มหาวิทยาลยั ผลการศกึษาพบว่า ปัจจยัท่ีส่งผลตอ่แรงจงูใจในการท างานของพนกังานมี 5 ปัจจยั
ได้แก่ 1) โอกาสในการเล่ือนต าแหน่ง และความก้าวหน้าในอาชีพ 2) ค่าจ้าง 3) โบนัสและ
สวสัดกิาร 4) ความมัน่คงในงาน และ 5) มีสมัพนัธภาพท่ีดีกบัหวัหน้าและเพื่อนร่วมงาน 
 
 Phan et al. (2020) ได้ศกึษาเร่ือง "Factors Affecting the Work Motivation of the 
Construction Project Manager" ซึ่งเป็นการศึกษาเก่ียวกับ ปัจจยัท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการ
ท างานของผู้ จัดการโครงการก่อสร้างในเวียดนาม ผลการศึกษาพบว่า มี 6 ปัจจัยท่ีส่งผลต่อ
แรงจูงใจในการท างานของผู้ จัดการโครงการก่อสร้าง ได้แก่ 1) เงินเดือนและสวัสดิการ 2) 
สภาพแวดล้อมในการท างาน 3) โอกาสในการเล่ือนต าแหน่ง 4) วฒันธรรมองค์กร 5) ความสนใจ
ในงาน และ 6) ความสมัพนัธ์กบัองค์กร 
     
 Deressa and Zeru (2019) ได้ศกึษาเร่ือง "Work motivation and its effects on 
organizational performance: the case of nurses in Hawassa public and private hospitals: 
Mixed method study approach." ซึง่เป็นการศกึษาเก่ียวกบั แรงจงูใจในการท างานท่ีมีผลกระทบ
ตอ่ประสิทธิภาพขององค์กร โดยมีกรณีศึกษาคือ พยาบาลในโรงพยาบาลของรัฐและเอกชน เมือง
ฮาวสัสา ประเทศเอธิโอเปีย ผลการศกึษาพบว่า พยาบาลส่วนใหญ่ (ร้อยละ 64.1) มีแรงจงูใจเป็น
ตวักระตุ้นในการท างาน ได้แก่ การได้รับการสนบัสนนุในอนาคต การได้รับการยอมรับ และการขึน้
เงินเดือน ซึ่งผลลพัธ์จากการท่ีพยาบาลมีแรงจูงใจในการท างาน ท าให้เกิดประสิทธิภาพในการ
ท างานท่ีเพิ่มขึน้ มีความพึงพอใจในการท างาน มีการท างานเป็นทีมได้อย่างมีประสิทธิภาพ สร้าง
ความพงึพอใจให้กบัคนไข้ และท าให้รู้สกึผกูพนักบังานท่ีท า 
 
 Qodriah and Karim (2019) ได้ศึกษาเร่ือง "Self-Leadership and Career Succes: 
Motivation of College Lecturers" ซึ่งเป็นการศกึษาเก่ียวกบั ความเป็นผู้น าและความส าเร็จใน
อาชีพ โดยศึกษาแรงจูงใจของอาจารย์มหาวิทยาลยัแห่งหนึ่ง ในประเทศมาเลเซีย ผลการศึกษา 
พบวา่ บคุลิกภาพและแรงจงูใจมีผลตอ่ความส าเร็จในหน้าท่ีการงานอยูใ่นระดบัมาก 

 
 Yu-shing et al. (2017) ได้ศึกษาเร่ือง "Factors affecting the work motivation of 
middle managers in school: a case study" ซึ่งเป็นการศกึษาเก่ียวกบั ปัจจยัท่ีมีผลตอ่แรงจงูใจ
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ในการท างานของผู้ บริหารระดับกลางในโรงเรียน: กรณีศึกษาโรงเรียนแห่งหนึ่งในฮ่องกง  
ผลการศึกษาพบว่า ความส าเร็จ และการได้รับการยอมรับ เป็นปัจจัยท่ีส าคัญท่ีสุดท่ีส่งผลต่อ
แรงจงูใจในการท างาน  
 



บทที่ 3 

ระเบียบวิธีการวิจัย 

การศึกษาวิจยัเร่ือง “ปัจจยัพฤติกรรมการท างานเชิงรุกและปัจจยัแรงจูงใจในการท างาน 
ท่ีส่งผลต่อความก้าวหน้าในอาชีพของบคุลากรมหาวิทยาลยัรังสิต” ผู้ วิจยัได้ใช้กระบวนการทาง
สถิติเพ่ือทดสอบสมมติฐานทางการวิจยั และออกแบบสอบถามเชิงปริมาณ โดยการส ารวจกลุ่ม
ตวัอย่างท่ีเป็นบุคลากรทัง้สายการสอน และสายสนบัสนุนการสอนท่ีท างานภายในมหาวิทยาลยั
รังสิต โดยมีล าดบัในการน าเสนอดงันี ้

3.1 ประเภทของงานวิจยั 
3.2 ประชากรและกลุม่ตวัอยา่ง 
3.3 เคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจยั 
3.4 การสร้างเคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจยั 
3.5 การเก็บรวบรวมข้อมลู 
3.6 การวิเคราะห์และน าเสนอข้อมลู 

3.1 ประเภทของงานวิจัย 

การวิจยัครัง้นีเ้ป็นการวิจยัเชิงปริมาณ (Quantitative Research Method) โดยมีแบบ 
สอบถามเป็นเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมข้อมลู เพ่ือมุ่งค้นหาข้อเท็จจริงจากการเก็บข้อมูลความ
คิดเห็นเก่ียวกับ ปัจจัยพฤติกรรมการท างานเชิงรุกและปัจจัยแรงจูงใจในการท างานท่ีส่งผลต่อ
ความก้าวหน้าในอาชีพ ของบคุลากรมหาวิทยาลยัรังสิต  
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3.2 ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
  
 3.2.1 ประชากร 
 

ประชากร ได้แก่ บุคลากรท่ีท างานภายในมหาวิทยาลยัรังสิต จ านวน 2,443 คน แบ่งเป็น
บุคลากรสายการสอน จ านวน 1,601 คน และบุคลากรสายสนับสนุน จ านวน 842 คน โดย 
แบง่เป็น 5 กลุ่ม ดงันี ้(ข้อมูลบคุลากร เดือนพฤศจิกายน 2563) (มหาวิทยาลยัรังสิต ส านกังาน
บคุคล, 2563) 

 
ตารางท่ี 3.1 ข้อมลูแสดงจ านวน บคุลากรสายการสอน 

กลุม่คณะ (สายการสอน) จ านวน (คน) 
1. แพทยศาสตร์และวิทยาศาสตร์สขุภาพ 704 
2. วิศวกรรมศาสตร์และเทคโนโลยี 214 
3. มนษุยศาสตร์และสงัคมศาสตร์ 380 
4. ศลิปะและการออกแบบ 195 
5. เศรษฐกิจและธุรกิจ 108 

รวม 1,601 
ท่ีมา: มหาวิทยาลยัรังสิต ส านกังานบคุคล, 2563 

 
ตารางท่ี 3.2 ข้อมลูแสดงจ านวน บคุลากรสายสนบัสนนุ 

กลุม่ สายสนบัสนนุการสอน จ านวน (คน) 
6. แผนกงาน 188 
7. ฝ่าย 66 
8. ศนูย์ 28 
9. สถาบนั 48 
10. ส านกังาน 512 

รวม 842 
ท่ีมา: มหาวิทยาลยัรังสิต ส านกังานบคุคล, 2563 
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 3.2.2 กลุ่มตัวอย่าง 
 
 กลุ่มตวัอย่างท่ีใช้ในการวิจยั ได้แก่ บุคลากรสายการสอน และบุคลากรสายสนบัสนุนท่ี
ท างานอยู่ในมหาวิทยาลัยรังสิต ก าหนดขนาดของกลุ่มตวัอย่างโดยการใช้สูตรของ  Yamane 
(1973) ท่ีระดบัความเช่ือมัน่ ร้อยละ 95 และคา่ความคลาดเคล่ือนท่ีระดบัร้อยละ 5  
 

  สตูร  n =                 (3-1) 
 
  ก าหนดให้ n  คือ ขนาดหรือจ านวนของกลุม่ตวัอยา่ง 

N  คือ ขนาดหรือจ านวนประชากร (2,443 ราย) 
e  คือ คา่นา่จะเป็นของความคลาดเคล่ือน (0.05). 
 

ดงันัน้ขนาดกลุม่ตวัอยา่งคือ 
 

n  =   2,443 / (1+2,443 (0.05)2) 
=   343.721 
=   344 คน 
 

 ในการเก็บรวบรวมข้อมูลในการวิจยัครัง้นี  ้ผู้ วิจัยจึงเก็บรวบรวมข้อมูลจากกลุ่มตวัอย่าง 
จ านวน 344 คน จากนัน้ท าการสุ่มกลุ่มตวัอย่าง โดยวิธีการสุ่มตวัอย่างแบบแบง่ชัน้ภูมิ (Stratified 
Random Sampling) และการสุม่กลุ่มตวัอย่างตามสะดวก (Convenience Sampling) (นงลกัษณ์ 
วิรัชชยั, 2555) ดงัรายละเอียดตารางท่ี 3.3 
 
 
 
 
 
 
 
 

N 
1 + Ne2 
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ตารางท่ี 3.3 ขนาดกลุม่ตวัอยา่ง  

บคุลากร ตามหน่วยงานท่ีสงักดั 
จ านวน
ประชากร 

กลุม่ตวัอยา่ง 

1.  กลุม่แพทยศาสตร์และวิทยาศาสตร์สขุภาพ 704 99 
2. กลุม่วิศวกรรมศาสตร์และเทคโนโลยี 214 30 
3. กลุม่มนษุยศาสตร์และสงัคมศาสตร์ 380 54 
4. กลุม่ศลิปะและการออกแบบ 195 28 
5. กลุม่เศรษฐกิจและธุรกิจ 108 15 
6. แผนกงาน 188 26 
7. ฝ่าย 66 9 
8. ศนูย์ 28 4 
9. สถาบนั 48 7 
10. ส านกังาน 512 72 

รวม 2,443 344 
 
3.3 เคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจัย 
 

เคร่ืองมือท่ีใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูลในครัง้นีเ้ป็นแบบสอบถาม (Questionnaire) ซึ่งได้
สร้างขึน้ตามวตัถุประสงค์ ขอบเขตเนือ้หา และกรอบแนวคิดท่ีก าหนดไว้ข้างต้นเคร่ืองมือท่ีผู้ วิจยั
สร้างขึน้แบง่ออกเป็น 5 ตอนดงันี ้

 
ตอนท่ี 1 ปัจจัยส่วนบุคคลของผู้ ตอบแบบสอบถาม ได้แก่ เพศ อายุ ระดับการศึกษา  

สายงาน ต าแหน่งงาน อายงุาน รายได้เฉล่ียต่อเดือน และภาวะหนีส้ิน ลกัษณะแบบสอบถามเป็น
แบบตรวจสอบรายการ (Checklist) 

 
ตอนท่ี 2 ปัจจยัพฤติกรรมการท างานเชิงรุก ท่ีส่งผลต่อความก้าวหน้าในอาชีพ ของ

บุคลากรมหาวิทยาลัยรังสิต แบบสอบถามมีลักษณะเป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า (Rating 
Scale) แบง่ออกเป็น 4 ด้าน รวม 21 ข้อ ดงันี ้

 



62 

  1) ด้านการป้องกนัไมใ่ห้เกิดปัญหา   จ านวน 6 ข้อ  
  2) ด้านการคดิริเร่ิมสร้างสรรค์สิ่งใหม ่  จ านวน 4 ข้อ  
  3) ด้านการน าเสนอความคดิเห็นของตน  จ านวน 5 ข้อ  
  4) ด้านการปฏิบตัเิพ่ือให้เกิดการเปล่ียนแปลง จ านวน 6 ข้อ  
 
โดยได้ก าหนดการให้คะแนนค าตอบของแบบสอบถามดงันี ้ 

ระดบัความคดิเห็น คะแนน 
เห็นด้วยมากท่ีสดุ 5 
เห็นด้วยมาก 4 
เห็นด้วยปานกลาง 3 
เห็นด้วยน้อย 2 
เห็นด้วยน้อยท่ีสดุ 1 

 
ตอนท่ี 3 ปัจจัยแรงจูงใจในการท างาน ท่ีส่งผลต่อความก้าวหน้าในอาชีพ ของบุคลากร

มหาวิทยาลัยรังสิต แบบสอบถามมีลักษณะเป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale)  
แบง่ออกเป็น 3 ด้าน รวม 16 ข้อ ดงันี ้

  1) ด้านความต้องการเพ่ือความอยูร่อด จ านวน 5 ข้อ  
  2) ด้านความต้องการมีสมัพนัธภาพ จ านวน 6 ข้อ  
  3) ด้านความต้องการเจริญก้าวหน้า จ านวน 5 ข้อ  
 
โดยก าหนดการให้คะแนนค าตอบของแบบสอบถามดงันี ้

ระดบัความคดิเห็น คะแนน 
เห็นด้วยมากท่ีสดุ 5 
เห็นด้วยมาก 4 
เห็นด้วยปานกลาง 3 
เห็นด้วยน้อย 2 
เห็นด้วยน้อยท่ีสดุ 1 
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ตอนท่ี 4 ปัจจยัความก้าวหน้าในอาชีพ ของบุคลากรในมหาวิทยาลยัรังสิต แบบสอบถามมี
ลกัษณะเป็นแบบมาตราส่วนประมาณคา่ (Rating Scale) แบง่ออกเป็น 4 ด้าน รวม 19 ข้อ ดงันี ้

 
  1) ด้านการประเมินตนเอง    จ านวน 4 ข้อ  
  2) ด้านการค้นคว้าหาข้อมลูท่ีเก่ียวกบัอาชีพ  จ านวน 4 ข้อ  
  3) ด้านการก าหนดเป้าหมาย    จ านวน 5 ข้อ  
  4) ด้านการวางแผนและด าเนินการตามแผน   จ านวน 6 ข้อ  
 
โดยก าหนดการให้คะแนนค าตอบของแบบสอบถามดงันี ้ 

ระดบัความคดิเห็น คะแนน 
เห็นด้วยมากท่ีสดุ 5 
เห็นด้วยมาก 4 
เห็นด้วยปานกลาง 3 
เห็นด้วยน้อย 2 
เห็นด้วยน้อยท่ีสดุ 1 

 
ตอนท่ี 5 ข้อเสนอแนะอ่ืนๆ เป็นการเสนอความคิดเห็นของผู้ตอบแบบสอบถาม โดย

สามารถตอบได้อยา่งอิสระ 
  
 การแปลผลคะแนน ผู้ วิจยัได้แบ่งช่วงระดบัการให้คะแนน โดยใช้ค่าเฉล่ียจากข้อมูลเป็น
เกณฑ์ในการพิจารณา โดยหาความกว้างของอนัตรภาคชัน้ ดงันี ้(ธนินทร์ ศลิป์จารุ, 2560) 
 
   อนัตรภาคชัน้ = คา่สงูสดุ – คา่ต ่าสดุ 
      จ านวนชว่งท่ีต้องการ 
     = 5 – 1 
        5 
     = 0.80 
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 โดยน าไปก าหนดขนาดของคา่คะแนนเฉล่ียแตล่ะช่วงชัน้ (Weight Mean Score) โดยให้
แตล่ะหนว่ยมีชว่งเทา่กนั ดงันี ้
 
   คะแนน   ความหมาย 
   4.21 – 5.00  เห็นด้วยมากท่ีสดุ 
   3.41 – 4.20  เห็นด้วยมาก 
   2.61 – 3.40  เห็นด้วยปานกลาง 
   1.81 – 2.60  เห็นด้วยน้อย 
   1.00 – 1.80  เห็นด้วยน้อยท่ีสดุ 
 
3.4 การสร้างเคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจัย 
 
 3.4.1 ขัน้ตอนการสร้างเคร่ืองมือที่ใช้การวิจัย 
 

เคร่ืองมือท่ีใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมลูเป็นแบบสอบถามเก่ียวกบั ปัจจยัด้านพฤติกรรมการ
ท างานเชิงรุกและปัจจยัแรงจูงใจในการท างาน ท่ีส่งผลต่อความก้าวหน้าในอาชีพของบุคลากร
มหาวิทยาลัยรังสิต ซึง่ผู้วิจยัได้ด าเนินการสร้างและพฒันาขึน้โดยมีขัน้ตอน ดงัตอ่ไปนี ้

 1) ศึกษาแนวคิดทฤษฎี และงานวิจยัท่ีเก่ียวข้องกับปัจจยัพฤติกรรมเชิงรุกและ
ปัจจยัแรงจงูใจในการท างานท่ีสง่ผลตอ่ความก้าวหน้าในอาชีพ ของบคุลากรในมหาวิทยาลยัรังสิต 
เพ่ือน าแนวคิด ทฤษฎีและงานวิจัยท่ีผู้ วิจัยศึกษา มาก าหนดขอบเขตและเนือ้หาของแบบสอบถาม 
ท่ีจะสร้างขึน้ 

 2) ร่างแบบสอบถาม ตามขอบเขตเนือ้หาขอแบบสอบถามท่ีได้ศกึษาค้นคว้ามา  
 3) จดัท าแบบสอบถามปัจจยัพฤติกรรมการท างานเชิงรุก ปัจจยัแรงจงูใจในการ

ท างาน และความก้าวหน้าในอาชีพ 
 4) น าแบบสอบถามท่ีสร้างเสร็จในขัน้ตอนแรกน าไปให้อาจารย์ท่ีปรึกษาท าการ

ตรวจสอบความถกูต้องในเบือ้งต้น แล้วน ามาปรับปรุงตามค าแนะน าของอาจารย์ท่ีปรึกษา 
  5) น าแบบสอบถามท่ีได้สร้างขึน้แล้วไปให้ผู้ เช่ียวชาญท าการตรวจสอบความ

สอดคล้องและความตรงเชิงเนือ้หา (Index of Item Objective Congruence: IOC) 
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  6) น าแบบสอบถามท่ีสร้างขึน้มาวิเคราะห์หาคา่ IOC (Index of Item Objective 
Congruence) ค่าดชันีความสอดคล้องระหว่างข้อค าถามในแบบสอบถามกับวตัถุประสงค์ของการ
วิจยั  

  7) ปรับปรุงแก้ไขแบบสอบถามตามท่ีผู้ เช่ียวชาญแนะน าจนเสร็จสมบรูณ์ 
 

 ผู้วิจยัได้ท าตารางสงัเคราะห์นิยามศพัท์เฉพาะจากการรวบรวมทฤษฎีเพ่ือน ามาเป็นนิยาม
ศพัท์เชิงปฏิบตักิารส าหรับข้อค าถามในปัจจยัตา่งๆ (ตามภาคผนวก ค) 

 
3.4.2 ขัน้ตอนการตรวจสอบคุณภาพเคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจัย 
 
 ผู้วิจยัได้น าแบบสอบถามท่ีสร้างขึน้ ไปตรวจสอบคณุภาพเคร่ืองมือ 2 ส่วน คือ หาคา่ความ

เท่ียงตรงของเนือ้หา (Validity) และหาคา่ความเช่ือมัน่ (Reliability) ของแบบสอบถามดงันี ้
 
  1) ความเท่ียงตรงของเนือ้หา (Content Validity) โดยการน าแบบสอบถามไปให้

อาจารย์หรือผู้ เช่ียวชาญช่วยตรวจสอบความถูกต้องและความครอบคลุมของเนือ้หาท่ีต้องการศึกษา 
ผู้วิจยัได้รับความอนเุคราะห์จากผู้ เช่ียวชาญ 3 ท่าน คือ นางสมญา แชมเบอร์ส ผู้อ านวยการส านกังาน
บุคคล มหาวิทยาลัยรังสิต ดร.สมิตา กลิ่นพงศ์ รองคณบดีฝ่ายบริหาร คณะบริหารธุรกิจ และรอง
ผู้อ านวยการฝ่ายพฒันาบคุคล มหาวิทยาลยัรังสิต และนายกนัต์ ตนัสวุรรณรัตน์ กรรมการผู้จดัการ
บริษัท จี ทเวนตี ้ท ูจ ากดั 

 
 โดยมีเกณฑ์ให้คะแนน ดงันี ้
  ข้อค าถามสอดคล้อง  ให้คะแนน +1 
  ไมแ่นใ่จวา่ข้อค าถามสอดคล้อง ให้คะแนน  0 
  ข้อค าถามไมส่อดคล้อง  ให้คะแนน -1 
 

  ค านวณจากสตูรคา่ IOC (Index of Item Objective Congruence) ดงันี ้(บญุ
ธรรม กิจปรีดาบริสทุธ์ิ, 2553) 
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  ใช้สตูร  IOC =  ∑ R              (3-2) 

        N 
  เม่ือ   IOC  =  คา่ดชันีความสอดคล้องระหวา่งข้อถาม 
        กบัประเดน็การวิจยั 

 ∑ R = ผลรวมคะแนนความคดิเห็นของผู้ เช่ียวชาญทัง้หมด 

 N = จ านวนผู้ เช่ียวชาญ 
 

ค่า  IOC ท่ีได้จะต้องมีค่ามากกว่า 0.60 ขึน้ไป เน่ืองจากคะแนนท่ีได้จะต้องเกิน
คร่ึงหนึง่ของจ านวนผู้ เช่ียวชาญ จงึจะใช้ได้ (บญุธรรม กิจปรีดาบริสทุธ์ิ, 2553)  

จากการหาค่า IOC อยู่ระหว่าง 0.60-1.00 และไม่มีข้อค าถามใดท่ีต ่ากว่า 0.60 
ดงันัน้ ผู้วิจยัจงึใช้ข้อค าถามทัง้หมด โดยมีบางข้อค าถามได้ปรับปรุงตามข้อเสนอของผู้ เช่ียวชาญ 

 
2) ความเช่ือมัน่ (Reliability) ผู้วิจยัได้น าแบบสอบถามไปทดลองใช้ (Try Out) กบักลุ่ม

ตวัอย่างท่ีเป็นบุคลากรสายการสอน และสายสนับสนุน จ านวน 30 ชุด ท่ีมีความใกล้เคียงกับกลุ่ม
ตวัอย่างท่ีต้องการศกึษา เพ่ือตรวจสอบว่าข้อค าถาม สามารถส่ือความหมายตรงตามวตัถปุระสงค์การ
วิจยั และมีความเหมาะสม จากนัน้น ามาทดสอบความเช่ือมัน่ของแบบสอบถามโดยใช้สตูรสมัประสิทธิ
แอลฟ่า ของครอนบคั (Cronbach’s Alpha Coefficient) โดยก าหนดเกณฑ์ค่าความเช่ือมั่นของ
แบบสอบถามแตล่ะส่วน จะต้องมีคา่ไม่น้อยกว่า 0.70 ขึน้ไป (บญุธรรม กิจปรีดาบริสุทธ์ิ, 2553) จาก
การหาคา่ความเช่ือมัน่ของแบบสอบถามแตล่ะส่วน มีคา่ 0.711 ถึง 0.910 ซึ่งมากกว่า 0.70 ตามตาราง
ท่ี 3.4 หมายความวา่ แบบสอบถามฉบบันีส้ามารถน าไปใช้ได้ 

 
  การหาสมัประสิทธ์ิแอลฟาของครอนบาค (Cronbach’s Alpha Coefficient) 
   

   α =  [
 

 - 
] [  

∑  
 

  
 ]              (3-3)

   เม่ือ  α เป็นสมัประสิทธ์ิแอลฟา 
    k  เป็นจ านวนข้อค าถาม 

      
  เป็นความแปรปรวนของคะแนนข้อท่ี i 

      
  เป็นความแปรปรวนของคะแนนรวม t 
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  ผลการหาคา่ความเช่ือมัน่ของค าถามแตล่ะปัจจยั มีดงันี ้
 
ตารางท่ี 3.4 คา่ความเช่ือมัน่ (Cronbach’s Alpha) ของค าถามแตล่ะปัจจยั 

ปัจจยั 
คา่ความเช่ือมัน่ 

(Cronbach’s Alpha) 
ปัจจยัพฤติกรรมการท างานเชิงรุก  
(1) ด้านการป้องกนัไมใ่ห้เกิดปัญหา .832 
(2) ด้านการคิดริเร่ิมสร้างสรรค์สิ่งใหม่ .758 
(3) ด้านการน าเสนอความคดิเห็นของตน .824 
(4) ด้านการปฏิบตัเิพ่ือให้เกิดการเปล่ียนแปลง .711 
ปัจจยัแรงจงูใจในการท างาน  
(1) ด้านความต้องการเพ่ือความอยูร่อด .737 
(2) ด้านความต้องการมีสมัพนัธภาพ .785 
(3) ด้านความต้องการความเจริญก้าวหน้า .720 
ปัจจยัความก้าวหน้าในอาชีพ  
(1) ด้านการประเมินตนเอง .800 
(2) ด้านการค้นคว้าหาข้อมลูเก่ียวกบัอาชีพ .869 
(3) ด้านการก าหนดเป้าหมาย .910 
(4) ด้านการวางแผนและด าเนินการตามแผน .901 
         
  3) น าแบบสอบถามท่ีผ่านการทดสอบ ไปเก็บข้อมลูจากกลุ่มตวัอย่างจริง เพ่ือให้ได้
แบบสอบถามทัง้สิน้จ านวน 344 ชดุ 
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3.5 การเกบ็รวบรวมข้อมูล 
 

การศกึษาวิจยัในครัง้นี ้ผู้วิจยัได้เก็บรวบรวมข้อมลูดงันี ้
 
3.5.1 แหล่งข้อมูลปฐมภูมิ (Primary Data)  
  
เป็นข้อมลูท่ีรวบรวมจากแบบสอบถาม ผู้วิจยัท าการศกึษาแนวคดิ ทฤษฎี เอกสารตา่ง ๆ ท่ี

เก่ียวข้องเพ่ือเป็นกรอบในการศกึษาและน ามาสร้างแบบสอบถามเพ่ือใช้ในการเก็บข้อมลูจากกลุ่ม
ตวัอย่าง ซึ่งได้แก่ พนักงานท่ีท างานในมหาวิทยาลัยรังสิตตามท่ีได้ก าหนดจ านวนไว้ในเบือ้งต้น
แล้ว จ านวน 344 ชดุ โดยเก็บรวบรวมข้อมลูตัง้แตเ่ดือนมกราคม ถึงเดือน สิงหาคม 2562 

 
3.5.2 แหล่งข้อมูลทุติยภูมิ (Secondary Data)  
  
เป็นข้อมลูท่ีเก็บรวบรวมข้อมลูจากหนงัสือบทความวิชาการ วารสารวิชาการ ผลงานวิจยัท่ี

ท าการศกึษามาก่อนแล้ว และรวมถึงแหลง่ข้อมลูทางอินเทอร์เน็ตท่ีสามารถสืบค้นได้ โดยเก่ียวข้อง
กบัปัจจยัตา่งๆ ท่ีสง่ผลตอ่ความก้าวหน้าในการท างาน เพ่ือใช้ในการก าหนดกรอบแนวความคิดใน
การวิจยั และสามารถใช้อ้างอิงในการเขียนรายงานผลการวิจยัได้ 
 
3.6 การวิเคราะห์และน าเสนอข้อมูล 
 

การศึกษาวิจยัเร่ือง ปัจจยัพฤติกรรมการท างานเชิงรุกและปัจจยัแรงจูงใจในการท างาน 
ท่ีส่งผลต่อความก้าวหน้าในอาชีพ ของบุคลากรมหาวิทยาลยัรังสิต ผู้วิจยัจะน าไปประมวลผลใน
โปรแกรมส าเร็จรูป และวิเคราะห์ผลข้อมลูดงันี ้

 
3.6.1 ปัจจัยส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม  
 
ผู้ วิจัยท าการวิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้ค่าความถ่ี (Frequency) ร้อยละ (Percentage) ตาม

สตูร (ธานินทร์ ศลิป์จารุ, 2560) 
    ร้อยละ (%)   =   X x 100              (3-4) 
            N 
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   X    คือ จ านวนข้อมลู (ความถ่ี) ท่ีต้องการน ามาหาคา่ร้อยละ 
   N    คือ จ านวนข้อมลูทัง้หมด 
 
3.6.2 ปัจจัยพฤตกิรรมการท างานเชิงรุก และปัจจัยแรงจูงใจในการท างาน 
  
ผู้ วิจัยท าการวิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) ได้แก่ 

คา่เฉล่ีย (Mean) และคา่เบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation)  
 

 1) คา่เฉล่ีย ( ̅) ตามสตูร (บญุใจ ศรีสถิตนรากรู, 2553) 
 

   ̅ =     
N

X                (3-5) 

 

   ̅    คือ   คา่เฉล่ีย 

  ∑X   คือ   ผลรวมของข้อมลูทัง้หมด 
   N      คือ   จ านวนข้อมลูทัง้หมด 

 
  2) คา่สว่นเบี่ยงเบนมาตรฐาน (SD.) ตามสตูร (บญุใจ ศรีสถิตนรากรู, 2553) 

 

  SD. =   
N

XX  2)(
              (3-6) 

 

  ∑ คือ   ผลรวมของข้อมลูทัง้หมด 
  X   คือ   จ านวนข้อมลู (ความถ่ี) ท่ีต้องการน ามาหาคา่ร้อยละ 

   ̅ คือ  คา่เฉล่ีย 
  N    คือ   จ านวนข้อมลูทัง้หมด 

 
 3) แปลความหมายคา่เฉล่ียดงันี ้(บญุชม ศรีสะอาด, 2560) 

  4.51-5.00  หมายถึง เห็นด้วยมากท่ีสดุ 
  3.51-4.50 หมายถึง เห็นด้วยมาก 
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  2.51-3.50  หมายถึง เห็นด้วยปานกลาง 
  1.51-2.50  หมายถึง เห็นด้วยน้อย 
  1.00-1.50  หมายถึง เห็นด้วยน้อยท่ีสดุ  

 
 3.6.3 สถติท่ีิใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 
 
  1) สถิติเชิงพรรณา (Descriptive Statistics) เป็นสถิติท่ีใช้อธิบายลกัษณะข้อมลู
ปัจจยัส่วนบคุคลของผู้ตอบแบบสอบถาม ได้แก่ เพศ อาย ุระดบัการศกึษา สายงาน ต าแหน่งงาน 
อายุงาน รายได้เฉล่ียต่อเดือน และภาวะหนีส้ิน ของบุคลากรมหาวิทยาลยัรังสิต โดยใช้การแจก
แจงความถ่ี (Frequency) และคา่ร้อยละ (Percentage) ในการอธิบายลกัษณะของข้อมลู  
  ส่วนการวิเคราะห์ข้อมลูปัจจยัพฤติกรรมการท างานเชิงรุก ปัจจยัแรงจูงใจในการ
ท างาน และปัจจยัความก้าวหน้าในอาชีพ ของบคุลากรมหาวิทยาลยัรังสิต จะใช้การหาค่าเฉล่ีย 
(Mean) และคา่สว่นเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation)  
   
  2) สถิตเิชิงอนมุาน (Inferential Statistics) ใช้ในการทดสอบสมมตฐิาน ดงันี ้
  สมมติฐานท่ี 1 ปัจจัยส่วนบุคคล ได้แก่ เพศ อายุ ระดับการศึกษา สายงาน  
อายงุาน ต าแหนง่งาน รายได้เฉล่ียตอ่เดือน และภาวะหนีส้ินท่ีแตกตา่งกนั ส่งผลตอ่ความก้าวหน้า
ในอาชีพของบคุลากรมหาวิทยาลยัรังสิตแตกตา่งกนั   
  การหาความแตกต่างของกลุ่มตวัอย่าง 2 กลุ่ม ได้แก่ เพศ สายงาน และภาวะ
หนีส้ิน จะใช้วิธีการทดสอบแบบ Independent Sample t-Test 
  หากกลุ่มตวัอย่างมี 3 กลุ่มขึน้ไป ได้แก่ อาย ุระดบัการศกึษา อายงุาน ต าแหน่ง
งาน และรายได้เฉล่ียตอ่เดือน จะทดสอบความแปรปรวนด้วยวิธีการของเลวีน (Levene’s Test) 
หากความแปรปรวนเท่ากนั จะใช้วิธีการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One-Way Analysis 
of Variance) โดยใช้สถิติแบบเอฟ (F-Test)ในกรณีท่ีผลการวิเคราะห์สถิติ F-Test พบความ
แตกตา่งอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 จะทดสอบเปรียบเทียบรายคู่โดยใช้วิธี LSD หาก
ความแปรปรวนไม่เท่ากันจะใช้วิธีการทดสอบเวลช์ (Welch Test) ในกรณีท่ีผลการวิเคราะห์ 
Welch Test พบความแตกตา่งอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 จะทดสอบเปรียบเทียบราย
คูโ่ดยใช้วิธี Games-Howell 
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 สมมตฐิานท่ี 2 ปัจจยัพฤตกิรรมการท างานเชิงรุก ได้แก่ ด้านการป้องกนัไม่ให้เกิด
ปัญหา ด้านการคิดริเร่ิมสร้างสรรค์สิ่งใหม่ ด้านการน าเสนอความคิดเห็นของตน และด้านการ
ปฏิบตัิเพ่ือให้เกิดการเปล่ียนแปลง ส่งผลต่อความก้าวหน้าในอาชีพ ของบุคลากรมหาวิทยาลัย
รังสิต  และสมมตฐิานท่ี 3 ปัจจยัแรงจงูใจในการท างาน ได้แก่ ด้านความต้องการเพ่ือความอยู่รอด 
ด้านความต้องการมีสัมพันธภาพ และด้านความต้องการความเจริญก้าวหน้า ส่งผลต่อ
ความก้าวหน้าในอาชีพของบคุลากรมหาวิทยาลยัรังสิต จะใช้สถิติ Regression Analysis เพ่ือหา
คา่สมัประสิทธ์ิแบบถดถอยพหคุณู (Multiple Regression Analysis) ด้วยวิธีการ Enter โดยเขียน
อยูใ่นรูปสมการพยากรณ์คะแนนดบิ และคะแนนมาตรฐาน ดงันี ้

 
   สมการพยากรณ์คะแนนดบิ 
     ̂    =   a + b1x1 + b2x2 + b3x3 + … + bkxk 

 

   เม่ือ   ̂ = คะแนนพยากรณ์ของตวัแปรตาม 
    a = คา่คงท่ี (Constant) เป็นจดุตดัแกน Y 

       b1, b2, …,bk =   ค่าสมัประสิทธ์ิการถดถอยของตวัพยากรณ์ใน
      แบบคะแนนดบิ 1 ถึงตวัท่ี k 
      x1, x2, …, xk =   คะแนนตวัแปรอิสระตวัท่ี 1 ถึงตวัท่ี k 
    k =   จ านวนตวัแปรอิสระ 
 
   สมการพยากรณ์คะแนนมาตรฐาน 
    ZY   =  B1ZX1 + B2ZX2 + B3ZX3 + … + BkZxk 

    
   เม่ือ ZY   =  คะแนนพยากรณ์ของตวัแปรตามในแบบ 
      คะแนนมาตรฐาน 
       B1, B2, …,Bk   =   ค่าสมัประสิทธ์ิการถดถอยของตวัพยากรณ์ใน
      แบบคะแนนมาตรฐาน ตวัท่ี 1 ถึง ตวัท่ี k 
   ZX1, ZX2, …, ZXk   =   คะแนนมาตรฐานของตวัแปรอิสระตวัท่ี 1 ถึง 
      ตวัท่ี k 
    k   =   จ านวนตวัแปรอิสระ 



บทที่ 4 

ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 

การศึกษาวิจัย “ปัจจัยพฤติกรรมการท างานเชิงรุกและปัจจัยแรงจูงใจในการท างาน 
ท่ีส่งผลต่อความก้าวหน้าในอาชีพ ของบุคลากรมหาวิทยาลยัรังสิต” โดยการเก็บรวบรวมข้อมูล
แบบสอบถาม จากกลุ่มตวัอย่าง จ านวน 344 คน ผู้วิจยัได้แบง่ผลการวิเคราะห์ข้อมลู ตามล าดบั
ดงันี ้

4.1 สญัลกัษณ์ท่ีใช้ในการเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมลู 
4.2 การวิเคราะห์ข้อมลูปัจจยัสว่นบคุคลของผู้ตอบแบบสอบถาม 
4.3 การวิเคราะห์ข้อมลูปัจจยัพฤตกิรรมการท างานเชิงรุก 
4.4 การวิเคราะห์ข้อมลูปัจจยัแรงจงูใจในการท างาน 
4.5 การวิเคราะห์ข้อมลูความก้าวหน้าในอาชีพของบคุลากรมหาวิทยาลยัรังสิต 
4.6 ผลการทดสอบสมมตฐิาน 
4.7 สรุปผลการทดสอบสมมตฐิาน 

4.1 สัญลักษณ์ที่ใช้ในการเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูล 

 ̅ หมายถึง คา่เฉล่ีย 
S.D. หมายถึง คา่สว่นเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
t หมายถึง คา่การทดสอบ t-Test 
Sig. หมายถึง ระดบันยัส าคญัทางสถิต ิ(Significances) 

ท่ี ระดบั 0.05 
df หมายถึง ระดบัชัน้ของความเป็นอิสระ (Degree of  

Freedom) 
F หมายถึง คา่การทดสอบ F-Test 
* หมายถึง มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
Model      หมายถึง สมการผลการวิเคราะห์ 
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  LSD  หมายถึง Fisher’s Least-Significant Difference เป็น
      เทคนิคท่ี R.A. Fisher ได้พฒันาขึน้เพ่ือ 
      เปรียบเทียบคา่เฉล่ียประชากรได้ครัง้ละหลายคู ่
  R      หมายถึง ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์พหุคูณ (Multiple 
      Correlation) 
  R2  หมายถึง คา่สมัประสิทธ์ิซึ่งแสดงถึงประสิทธิภาพในการ
      พยากรณ์ 
  Adjusted R2 หมายถึง ค่าสมัประสิทธ์ิการถดถอยของตวัพยากรณ์ใน
      สมการ 
  SEesT  หมายถึง Std. Error of The Estimate คา่แสดงระดบั
      ความคลาดเคล่ือนท่ีเกิดจากการใช้ตวัแปร 
      อิสระทัง้หมดมาพยากรณ์ตวัแปรตาม 
  a  หมายถึง คา่คงท่ีของสมการพยากรณ์ในรูปคะแนนดบิ 
  b  หมายถึง คา่สมัประสิทธ์ิการถดถอยของตวัแปรอิสระแต่
      ละตวัท่ีจะน ามาสร้างสมการพยากรณ์ ซึ่งเป็น
      คา่ Unstandardized Coefficient จะเป็นการ
      เขียนสมการในรูปคะแนนดบิหรือคา่จริง 

    หมายถึง คา่สมัประสิทธ์ิการถดถอยของตวัแปรอิสระแต่
      ละตวั ท่ีจะน ามาสร้างสมการพยากรณ์ ซึ่งค่า 
      Standardized Coefficient จะเป็นการเขียน
      สมการในรูปคะแนนมาตรฐาน 
  T  หมายถึง คา่สถิติท่ีใช้ทดสอบว่าตวัแปรอิสระตวัใดบ้างท่ี
      สามารถน ามาใช้ในสมการได้ ถ้าคา่ T สงูอย่าง
      มีนัยส าคญัทางสถิติแสดงว่าสามารถน าไปใช้
      ในสมการได้   
 
 
 



74 

  Sig.  หมายถึง ค่าความน่าจะเป็นในการปฏิเสธสมมติฐาน 
      ท่ีได้จากการค านวณจากข้อมลูตวัอย่างท่ีน ามา
      วิเคราะห์สถิติ T ท่ีใช้ทดสอบว่าตวัแปรอิสระ
      ใดบ้างท่ีสามารถใช้พยากรณ์ตัวแปรตาม ซึ่ง
      เป็นการทดสอบคา่สมัประสิทธ์ิการถดถอย 
  Tolerance หมายถึง คา่ท่ีบอกระดบัความไมส่มัพนัธ์กบัตวัแปร 
      อิสระอ่ืนๆ ในสมการ ถ้าคา่ Tolerance คา่ 
      น้อยเกือบเป็นศนูย์ แสดงว่าตวัแปรอิสระนัน้มี
      ความสมัพนัธ์กบัตวัแปรอ่ืนๆ สงูมาก ไม่ควรจะ
      ใส่เข้าไปในสมการ ถ้าค่า Tolerance สูงจะดี  
      ไมเ่กิดปัญหา Multicollinearity 
  VIF  หมายถึง คา่การตรวจสอบความสมัพนัธ์ระหว่างตวัแปร
      อิสระ คา่ไมค่วรสงูเกิน 10 
  Durbin-Watson หมายถึง ค่าสถิติทดสอบความเป็นอิสระจากกันของค่า
      ความคลาดเคล่ือน ควรค่าอยู่ในช่วง 1.5 ถึง 
      2.5 

   ̂  หมายถึง สมการพยากรณ์ในรูปคะแนนดบิ 

       ̂ = a + b1X1 + b2X2 + b3X3 + … + bkXk   

  ZY  หมายถึง สมการพยากรณ์ในรูปคะแนนมาตรฐาน  
      ZY = B1Zx1 + B2Zx2 + B3Zx3 +… + BkZXK 

  Games-Howell หมายถึง วิธีการเปรียบเทียบเชิงซ้อนท่ีไมมี่เง่ือนไข 
      เก่ียวกบัการเท่ากนัของคา่แปรปรวน ของ  
      Games-Howell 
 
4.2 การวิเคราะห์ข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม 
  
 การวิเคราะห์ข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคลของผู้ ตอบแบบสอบถาม ได้แก่ เพศ อายุ ระดับ
การศกึษา สายงาน ต าแหนง่งาน อายงุาน รายได้เฉล่ียตอ่เดือน และภาวะหนีส้ิน เพ่ือหาคา่ความถ่ี
และร้อยละ สง่ผลการวิเคราะห์ ดงันี ้
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ตารางท่ี 4.1 แสดงความถ่ีและร้อยละของข้อมลูสว่นบคุคล จ าแนกตามเพศ 
เพศ จ านวนคน ร้อยละ 
ชาย 131   38.08 
หญิง 213   61.92 
รวม 344 100.00 

 
 จากตารางท่ี 4.1 พบวา่ ผู้ตอบแบบสอบถามสว่นใหญ่เป็น เพศหญิง จ านวน  213 คน 
(ร้อยละ 61.92) รองลงมาเป็นเพศชาย จ านวน 131 คน (ร้อยละ 38.08)  ตามล าดบั 
 
ตารางท่ี 4.2 แสดงความถ่ีและร้อยละของข้อมลูสว่นบคุคล จ าแนกตามอายุ 

อาย ุ จ านวนคน ร้อยละ 
20 - 30  ปี   26   7.56 
31-  40  ปี   99 28.78 
41 – 50  ปี   79 22.96 
51 – 60  ปี 110 31.98 
61 ปี ขึน้ไป   30   8.72 

รวม 344                 100.00 
 
 จากตารางท่ี 4.2 พบว่าผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่ มีอายรุะหว่าง 51 - 60 ปี จ านวน 
110 คน (ร้อยละ 31.98) รองลงมาคืออายรุะหว่าง 31 - 40 ปี จ านวน 99 คน (ร้อยละ 28.78) และ
น้อยท่ีสดุ อายรุะหวา่ง 20 - 30 ปี จ านวน  26 คน (ร้อยละ 7.56) ตามล าดบั 
 
ตารางท่ี 4.3 แสดงความถ่ีและร้อยละของข้อมลูสว่นบคุคล จ าแนกตามระดบัการศกึษา 

ระดบัการศกึษา จ านวนคน ร้อยละ 
     ต ่ากวา่ปริญญาตรี   35 10.17 
     ปริญญาตรีหรือเทียบเทา่ 112 32.56 
     ปริญญาโท 143 41.57 
     ปริญญาเอก  54 15.70 

รวม 344                 100.00 
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 จากตารางท่ี 4.3 พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่ จบการศกึษาในระดบั ปริญญาโท 
จ านวน 143 คน (ร้อยละ 41.57) รองลงมาคือ จบการศึกษาระดบัปริญญาตรีหรือเทียบเท่า 
จ านวน 112 คน (ร้อยละ 32.56) และน้อยท่ีสดุคือ จบการศกึษาระดบัต ่ากว่าปริญญาตรี จ านวน 
35 คน (ร้อยละ 10.17) ตามล าดบั 
 
ตารางท่ี 4.4 แสดงความถ่ีและร้อยละของข้อมลูสว่นบคุคล จ าแนกตามสายงาน 
        สายงาน จ านวนคน ร้อยละ 
     สายการสอน 153 44.48 
     สายสนบัสนนุ 191 55.52 

รวม 344                100.00 
 
 จากตารางท่ี 4.4 พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่ ท างานในสายสนบัสนนุ จ านวน 
191 คน (ร้อยละ 55.52) รองลงมาคือสายการสอน  จ านวน 153 คน (ร้อยละ 44.48) ตามล าดบั 
 
ตารางท่ี 4.5 แสดงความถ่ีและร้อยละของข้อมลูสว่นบคุคล จ าแนกตามต าแหนง่งาน 
     ต าแหนง่งาน จ านวนคน ร้อยละ 
     เจ้าหน้าท่ี 178 51.74 
     อาจารย์ประจ า 126 36.63 
     ผู้บริหาร  40 11.63 

รวม 344                100.00 
 
 จากตารางท่ี 4.5 พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่ มีต าแหน่งงานเป็นเจ้าหน้าท่ี 
จ านวน 178 คน (ร้อยละ 51.74) รองลงมาคือต าแหน่งอาจารย์ประจ า จ านวน 126 คน (ร้อยละ 
36.63) และน้อยท่ีสดุคือ ต าแหนง่ผู้บริหาร จ านวน 40 คน (ร้อยละ 11.63) ตามล าดบั 
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ตารางท่ี 4.6 แสดงความถ่ีและร้อยละของข้อมลูสว่นบคุคล จ าแนกตามอายงุาน 
อายงุาน จ านวนคน ร้อยละ 
ไมถ่ึง 5 ปี 45 13.08 
  5 - 10 ปี 74 21.51 
10 - 15 ปี 61 17.73 
15 - 20 ปี 35 10.17 
20 - 25 ปี 13   3.79 
25 - 30 ปี 83 24.13 

มากกวา่ 30 ปี 33   9.59 
รวม 344 100.00 

 
 จากตารางท่ี 4.6 พบว่า ผู้ ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่ ปฏิบตัิงานโดยมีอายุงานอยู่
ระหว่าง ช่วง 25 - 30 ปี จ านวน 83 คน (ร้อยละ 24.13) รองลงมาคือ ระยะเวลา 5 - 10 ปี จ านวน 
74 คน (ร้อยละ 21.51) และน้อยท่ีสดุคือระยะเวลา 20 – 25 ปี จ านวน 13 คน (ร้อยละ 3.79) 
ตามล าดบั 
 
ตารางท่ี 4.7 แสดงความถ่ีและร้อยละของข้อมลูสว่นบคุคล จ าแนกตามรายได้เฉล่ียตอ่เดือน 

รายได้เฉล่ียตอ่เดือน จ านวนคน ร้อยละ 
  ไมเ่กิน 15,000 บาท 22   6.39 
  15,001 – 25,000 บาท 117 34.01 
  25,001 – 35,000 บาท 79 22.97 
  35,001 – 45,000 บาท 45 13.08 
  45,001 – 55,000 บาท 32   9.30 
  55,001 – 65,000 บาท 24   6.98 
มากกวา่ 65,001 บาทขึน้ไป 25   7.27 

รวม 344 100.00 
  
 จากตารางท่ี 4.7 พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่ มีรายได้อยู่ระหว่าง 15,001 – 
25,000 บาท จ านวน 117 คน (ร้อยละ 34.01) รองลงมาคือรายได้ระหว่าง 25,001 – 35,000 บาท 
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จ านวน 79 คน (ร้อยละ 22.97) และน้อยท่ีสุดคือ มีรายได้ไม่เกิน 15,000 บาท จ านวน 22 คน  
(ร้อยละ 6.39) ตามล าดบั 
 
ตารางท่ี 4.8 แสดงความถ่ีและร้อยละของข้อมลูสว่นบคุคล จ าแนกตามภาวะหนีส้ิน 

ภาวะหนีส้ิน จ านวนคน ร้อยละ 
มีหนีส้ิน 221 64.24 
ไมมี่หนีส้ิน 123 35.76 

รวม 344                100.00 
 
 จากตารางท่ี 4.8 พบวา่ ผู้ตอบแบบสอบถามสว่นใหญ่  มีหนีส้ิน จ านวน  221 คน (ร้อยละ 
64.24) รองลงมาคือ ไมมี่หนีส้ิน จ านวน 123 คน (ร้อยละ 35.76) ตามล าดบั 
 
 
4.3 การวิเคราะห์ข้อมูลปัจจัยพฤตกิรรมการท างานเชิงรุก 
 
 ผลการวิเคราะห์ข้อมลู ปัจจยัพฤติกรรมการท างานเชิงรุก ของบคุลากรมหาวิทยาลยัรังสิต 

แสดงผลโดยการหาคา่คะแนนเฉล่ีย  ̅ คา่ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) สามารถจ าแนกเป็นด้าน
ตา่ง ๆ ได้ดงันี ้
 
ตารางท่ี 4.9 คา่เฉล่ีย คา่ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ปัจจยัพฤติกรรมการท างานเชิงรุกของบุคลากร
        มหาวิทยาลยัรังสิต ในภาพรวมรายด้าน 

ปัจจยัพฤติกรรมการท างานเชิงรุก  ̅ S.D. 
ระดบั

ความเห็น 
ล าดบัท่ี 

1) ด้านการป้องกนัไมใ่ห้เกิดปัญหา  (X1) 3.90 .494 มาก 2 
2) ด้านการคิดริเร่ิมสร้างสรรค์สิ่งใหม่  (X2) 3.77 .662 มาก 4 
3) ด้านการน าเสนอความคดิเห็นของตน (X3) 3.86 .570 มาก 3 
4) ด้านการปฏิบตัเิพ่ือให้เกิดการเปล่ียนแปลง (X4) 3.93 .569 มาก 1 

คา่เฉล่ียรวม 3.87 .574   มาก  
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 จากตารางท่ี 4.9 พบว่า ปัจจยัพฤติกรรมการท างานเชิงรุก ของบุคลากรมหาวิทยาลัย

รังสิตในภาพรวม อยูใ่นระดบัมาก ( ̅ = 3.87, S.D. = .574) 
 เม่ือพิจารณารายด้าน พบว่า ด้านการปฏิบตัิเพ่ือท าให้เกิดการเปล่ียนแปลง คา่เฉล่ียมาก

ท่ีสดุ อยู่ในระดบัมาก ( ̅ = 3.93, S.D. = .569) รองลงมาคือ ด้านการป้องกนัไม่ให้เกิดปัญหา  

อยู่ในระดบัมาก ( ̅ = 3.90, S.D. = .494) และน้อยท่ีสดุคือ ด้านการคิดริเร่ิมสร้างสรรค์สิ่งใหม่  

อยูใ่นระดบัมาก ( ̅ = 3.77, S.D. = .662) 
 
ตารางท่ี 4.10 คา่เฉล่ีย คา่ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ปัจจยัพฤติกรรมการท างานเชิงรุกของบคุลากร
          มหาวิทยาลยัรังสิต ด้านการป้องกนัไมใ่ห้เกิดปัญหา (X1) 

ปัจจยัพฤติกรรมการท างานเชิงรุก 
 ̅ S.D. 

ระดบั 
ความเห็น 

ล าดบัท่ี 
ด้านการป้องกนัไมใ่ห้เกิดปัญหา (X1) 

1.ทา่นสามารถคาดการณ์ปัญหาท่ีจะเกิดขึน้ใน
อนาคตได้ 

3.71 .818 มาก 6 

2.ทา่นมีวิธีการป้องกนัเพ่ือไมใ่ห้ปัญหา 3.90 .749 มาก 3 
3.ทา่นสามารถแก้ปัญหาเฉพาะหน้าได้ดี เพ่ือให้งาน
ส าเร็จลลุว่ง 

4.34 .685 มากท่ีสดุ 1 

4.ทา่นทราบถึงสาเหตขุองปัญหาและผลท่ีจะตามมา 3.73 .832 มาก 5 
5.ทา่นมีแนวทางไว้ส าหรับการแก้ปัญหาในระยะยาว 3.76 .704 มาก 4 
6.เม่ือเกิดปัญหาขึน้ ทา่นสามารถประเมิน
สถานการณ์ตามความเป็นจริง 

3.95 .642 มาก 2 

คา่เฉล่ียรวม 3.90 .738 มาก  
 
 จากตารางท่ี 4.10 พบว่าปัจจยัพฤติกรรมการท างานเชิงรุก ของบุคลากรมหาวิทยาลัย

รังสิต ด้านการป้องกนัไมใ่ห้เกิดปัญหาอยูใ่นระดบัมาก ( ̅ = 3.90, S.D. = .738) 
 เม่ือพิจารณารายข้อ พบวา่ บคุลาการสามารถแก้ปัญหาเฉพาะหน้าได้ดี เพ่ือให้งานส าเร็จ

ลลุ่วง คา่เฉล่ียมากท่ีสดุ อยู่ในระดบัมากท่ีสุด ( ̅ = 4.34, S.D. = .685) รองลงมาคือ เม่ือเกิด

ปัญหาขึน้ บุคลากรสามารถประเมินสถานการณ์ตามความเป็นจริง อยู่ในระดบัมาก ( ̅ = 3.95, 
S.D. = .642) และข้อท่ีค่าเฉล่ียน้อยท่ีสุด คือ บุคลากรสามารถคาดการณ์ปัญหาท่ีจะเกิดขึน้ใน

อนาคตได้ อยูใ่นระดบัมาก ( ̅ = 3.71, S.D. = .818)   
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ตารางท่ี 4.11 คา่เฉล่ีย คา่ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ปัจจยัพฤติกรรมการท างานเชิงรุกของบคุลากร
          มหาวิทยาลยัรังสิต ด้านการคดิริเร่ิมสร้างสรรค์สิ่งใหม ่(X2) 

ปัจจยัพฤติกรรมการท างานเชิงรุก 
 ̅ S.D. ระดบัความเห็น ล าดบัท่ี 

ด้านการคิดริเร่ิมสร้างสรรค์สิ่งใหม่ (X2) 
1.ทา่นชอบคิดค้น หาวิธีการใหม่ๆ   
มาใช้กบัการท างาน 

3.81 .746 มาก 3 

2.วิธีการใหมข่องทา่นสามารถใช้ได้จริงและ
เกิดประโยชน์ตอ่องค์กร 

3.94 .647 มาก 1 

3.วิธีการท างานของทา่นแตกตา่งจากเพ่ือน
ร่วมงาน หรือบคุคลอ่ืน 

3.43 .985 มาก 4 

4.สามารถน าความรู้มาประยกุต์ใช้ เพ่ือให้
งานส าเร็จลลุว่งไปด้วยดี 

3.90 .722 มาก 2 

คา่เฉล่ียรวม 3.77 .775 มาก  
 
 จากตารางท่ี 4.11 พบว่าปัจจยัพฤติกรรมการท างานเชิงรุก ของบุคลากรมหาวิทยาลัย

รังสิต ด้านการคดิริเร่ิมสร้างสรรค์สิ่งใหม ่อยูใ่นระดบัมาก ( ̅ = 3.77, S.D. = .775) 
 เม่ือพิจารณารายข้อ พบวา่ วิธีการใหมข่องบคุลากรสามารถใช้ได้จริงและเกิดประโยชน์ตอ่

องค์กร คา่เฉล่ียมากท่ีสุด อยู่ในระดบัมาก ( ̅ = 3.94, S.D. = .647) รองลงมาคือ สามารถน า

ความรู้มาประยกุต์ใช้ เพ่ือให้งานส าเร็จลลุ่วงไปด้วยดี อยู่ในระดบัมาก ( ̅ = 3.90, S.D. = .722) 
และค่าเฉล่ียน้อยท่ีสุดคือ วิธีการท างานของบุคลากรแตกต่างจากเพ่ือนร่วมงาน หรือบุคคลอ่ืน  

อยูใ่นระดบัมาก ( ̅ = 3.43, S.D. = .985) 
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ตารางท่ี 4.12 คา่เฉล่ีย คา่ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ปัจจยัพฤติกรรมการท างานเชิงรุกของบคุลากร
          มหาวิทยาลยัรังสิต ด้านการน าเสนอความคดิเห็นของตน (X3) 

ปัจจยัพฤติกรรมการท างานเชิงรุก 
 ̅ S.D. 

ระดบั
ความเห็น 

ล าดบัท่ี 
ด้านการน าเสนอความคดิเห็นของตน (X3) 

1.มีความกล้าท่ีจะเสนอความคดิเห็นตอ่ท่ี
ประชมุ 

3.92 .863 มาก 1 

2.สามารถอธิบายแนวทางการท างานของ
ตนเองให้ผู้ อ่ืนเข้าใจได้ 

3.86 .748 มาก 4 

3.มีวิธีการพดูโน้มน้าวใจเพ่ือนร่วมงาน ให้
ยอมรับวิธีการท างานท่ีท่านเสนอ 

3.76 .784 มาก 5 

4.ทา่นกล้าท่ีจะเสนอความคิดเห็น แม้ว่าผู้ อ่ืน
จะเห็นไมต่รงกบัทา่นก็ตาม 

3.88 .693 มาก 3 

5.ทา่นกล้าท่ีจะถกปัญหา และเสนอความ
คดิเห็นกบัหวัหน้างาน 

3.90 .699 มาก 2 

คา่เฉล่ียรวม 3.86 .758 มาก  
 
 จากตารางท่ี 4.12 พบว่าปัจจยัพฤติกรรมการท างานเชิงรุก ของบุคลากรมหาวิทยาลัย

รังสิต ด้านการน าเสนอความคดิเห็นของตน อยูใ่นระดบัมาก ( ̅ = 3.86, S.D. = .758) 
 เม่ือพิจารณารายข้อ พบว่า บุคลากรมีความกล้าท่ีจะเสนอความคิดเห็นต่อท่ีประชุม 

คา่เฉล่ียมากท่ีสดุ อยู่ในระดบัมาก ( ̅ = 3.92, S.D. = .863) รองลงมาคือ บคุลากรท่านกล้าท่ีจะ

ถกปัญหา และเสนอความคิดเห็นกบัหวัหน้างาน อยู่ในระดบัมาก ( ̅ = 3.90, S.D. = .699) และ
คา่เฉล่ียน้อยท่ีสดุคือ บุคลากรมีวิธีการพดูโน้มน้าวใจเพ่ือนร่วมงาน ให้ยอมรับวิธีการท างานท่ีตน

เสนอ อยูใ่นระดบัมาก ( ̅ = 3.76, S.D. = .784) 
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ตารางท่ี 4.13 คา่เฉล่ีย คา่ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ปัจจยัพฤติกรรมการท างานเชิง รุกของบคุลากร
          มหาวิทยาลยัรังสิต ด้านการปฏิบตัเิพ่ือให้เกิดการเปล่ียนแปลง (X4) 

ปัจจยัพฤติกรรมการท างานเชิงรุก 
 ̅ S.D. 

ระดบั
ความเห็น 

ล าดบัท่ี 
ด้านการปฏิบตัเิพ่ือให้เกิดการเปล่ียนแปลง (X4) 

1.ทา่นได้เพิ่มประสิทธิภาพในการท างาน ด้วยการลด
ขัน้ตอนการท างาน 

3.85 .715 มาก 4 

2.สามารถน าเทคโนโลยีมาปรับใช้ เพ่ือชว่ย
เปล่ียนแปลงขัน้ตอนการท างาน 

4.07 .686 มาก 2 

3.ทา่นได้หาวิธีการใหม่ ๆ ท่ียงัไมเ่คยมีใครท ามาก่อน 
มาใช้แก้ปัญหาในงาน 

3.73 .783 มาก 6 

4.ทา่นมีความกระตือรือร้นท่ีจะหาความรู้ เพ่ือมาใช้กบั
การพฒันางาน 

4.08 .705 มาก 1 

5.ทา่นได้ก าหนดเป้าหมายท่ีชดัเจนในการท างาน 
เพ่ือให้งานมีส าเร็จลลุว่ง 

4.03 .759 มาก 3 

6.ทา่นสามารถเปล่ียนวิกฤตท่ีเกิดขึน้ในการท างาน ให้
เป็นโอกาสท่ีดีได้ 

3.85 .869 มาก 5 

คา่เฉล่ียรวม 3.94 .753 มาก  
 
 จากตารางท่ี 4.13 พบว่าปัจจยัพฤติกรรมการท างานเชิงรุก ของบุคลากรมหาวิทยาลัย

รังสิต ด้านการปฏิบตัเิพ่ือให้เกิดการเปล่ียนแปลง อยูใ่นระดบัมาก ( ̅ = 3.94, S.D. = .753) 
 เม่ือพิจารณารายข้อ พบว่า บุคลากรมีความกระตือรือร้นท่ีจะหาความรู้ เพ่ือมาใช้กบัการ

พฒันางาน คา่เฉล่ียมากท่ีสดุ อยู่ในระดบัมาก ( ̅ = 4.08, S.D. = .705) รองลงมาคือ บคุลากร
สามารถน าเทคโนโลยีมาปรับใช้ เพ่ือช่วยเปล่ียนแปลงขัน้ตอนการท างาน อยู่ในระดับมาก  

( ̅ = 4.07, S.D. = .686) และคา่เฉล่ียน้อยท่ีสดุคือ บคุลากรได้หาวิธีการใหม่ ๆ ท่ียงัไม่เคยมีใคร

ท ามาก่อน มาใช้แก้ปัญหาในงาน อยูใ่นระดบัมาก ( ̅ = 3.73, S.D. = .783) 
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4.4 การวิเคราะห์ข้อมูลปัจจัยแรงจูงใจในการท างาน 
 
 ผลการวิเคราะห์ข้อมูล ปัจจัยแรงจูงใจในการท างาน ของบุคลากรมหาวิทยาลัยรังสิต 

แสดงผลโดยการหาคา่คะแนนเฉล่ีย ( ̅) ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) สามารถจ าแนกเป็น
ด้านตา่ง ๆ ได้ดงันี ้
  
ตารางท่ี 4.14 ค่าเฉล่ีย ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ปัจจัยแรงจูงใจในการท างานของบุคลากร

มหาวิทยาลยัรังสิต ในภาพรวมรายด้าน 
ปัจจยัแรงจงูใจในการท างาน  ̅ S.D. ระดบัความเห็น ล าดบัท่ี 

1) ด้านความต้องการเพ่ือความอยูร่อด (X5) 3.69 .594 มาก 3 
2) ด้านความต้องการมีสมัพนัธภาพ (X6) 4.03 .553 มาก 1 
3) ด้านความต้องการเจริญก้าวหน้า (X7) 3.91 .597 มาก 2 

คา่เฉล่ียรวม 3.88 .581   มาก  
  
 จากตารางท่ี 4.14 พบว่าปัจจยัแรงจูงใจในการท างาน ของบุคลากรมหาวิทยาลยัรังสิต 

ในภาพรวม อยูใ่นระดบัมาก ( ̅ = 3.88, S.D. = .581) 
 เม่ือพิจารณารายด้าน พบว่า ด้านความต้องการมีสมัพนัธภาพ ค่าเฉล่ียมากท่ีสุด อยู่ใน

ระดบัมาก ( ̅ = 4.03, S.D. = .553) รองลงมาคือ ด้านความต้องการเจริญก้าวหน้า อยู่ในระดบั

มาก ( ̅ = 3.91, S.D. = .597) และค่าเฉล่ียน้อยท่ีสุด คือ ด้านความต้องการเพ่ือความอยู่รอด  

อยูใ่นระดบัมาก ( ̅  = 3.69, S.D. = .594) 
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ตารางท่ี 4.15 ค่าเฉล่ีย ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ปัจจัยแรงจูงใจในการท างานของบุคลากร 
มหาวิทยาลยัรังสิต ด้านความต้องการเพ่ือความอยูร่อด (X5) 

ปัจจยัแรงจงูใจในการท างาน 
 ̅ S.D. ระดบัความเห็น ล าดบัท่ี 

ด้านความต้องการเพ่ือความอยู่รอด (X5) 
1.ทา่นได้รับเงินคา่ตอบแทนท่ีเหมาะสมกบั
การท างาน 

3.40 1.061 ปานกลาง 4 

2.เงินเดือนของทา่นเพียงพอตอ่การด ารงชีพ 3.31 1.059 ปานกลาง 5 
3.ทา่นมีความพงึพอใจตอ่สวสัดกิารท่ี
มหาวิทยาลยัมอบให้  

3.84 .823 มาก 2 

4.ทา่นได้รับอนญุาตให้ลาหยดุงาน เม่ือมีเหตุ
จ าเป็น หรือเกิดเจ็บป่วย 

4.26 .697 มาก 1 

5.อปุกรณ์เคร่ืองมือเคร่ืองใช้ มีความเพียงพอ
ตอ่การปฏิบตังิาน 

3.65 .819 มาก 3 

คา่เฉล่ียรวม 3.69 .892 มาก  
 
 จากตารางท่ี 4.15 พบว่าปัจจยัแรงจูงใจในการท างาน ของบุคลากรมหาวิทยาลยัรังสิต 

ด้านความต้องการเพ่ือความอยูร่อด อยูใ่นระดบัมาก ( ̅ = 3.69, S.D. = .892) 
 เม่ือพิจารณารายข้อ พบว่า บุคลากรได้รับอนุญาตให้ลาหยุดงาน เม่ือมีเหตจุ าเป็น หรือ

เกิดเจ็บป่วย คา่เฉล่ียมากท่ีสดุ อยู่ในระดบัมาก ( ̅ = 4.26, S.D. = .697) รองลงมาคือบคุลากรมี

ความพงึพอใจตอ่สวสัดิการท่ีมหาวิทยาลยัมอบให้ อยู่ในระดบัมาก ( ̅ = 3.84, S.D. = .823) และ 
ค่าเฉล่ียน้อยท่ีสุดคือ เงินเดือนของบุคลากรเพียงพอต่อการด ารงชีพ อยู่ในระดับปานกลาง  

( ̅ = 3.31, S.D. = 1.059) 
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ตารางท่ี 4.16 ค่าเฉล่ีย ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ปัจจัยแรงจูงใจในการท างานของบุคลากร
มหาวิทยาลยัรังสิต ด้านความต้องการมีสมัพนัธภาพ (X6) 

ปัจจยัแรงจงูใจในการท างาน 
 ̅ S.D. 

ระดบั
ความเห็น 

ล าดบัท่ี 
ด้านความต้องการมีสมัพนัธภาพ (X6) 

1.ได้รับการยอมรับจากเพ่ือนร่วมงาน 
วา่มีความรู้ความสามารถในงานท่ีท า 

3.97 .663 มาก 6 

2.ทา่นมีสมัพนัธภาพท่ีดีกบัเพ่ือนร่วมงาน  4.15 .662 มาก 1 
3.หวัหน้างานของทา่นคอยให้ความชว่ยเหลือ 
เม่ือเกิดปัญหาในการท างาน 

4.04 .757 มาก 3 

4.ทา่นมีความรู้สกึเป็นสว่นหนึง่ขององค์กร 4.00 .806 มาก 5 
5.ทา่นได้รับความร่วมมือจากเพ่ือนร่วมงาน 
เพ่ือให้งานเกิดผลส าเร็จ 

4.01 .762 มาก 4 

6.ทา่นมีสว่นร่วมในกิจกรรมตา่ง ๆ ท่ีองค์กรจดัขึน้ 4.04 .675 มาก 2 
คา่เฉล่ียรวม 4.03 .721 มาก  

 
 ตารางท่ี 4.16 พบว่า ปัจจัยแรงจูงใจในการท างาน ของบุคลากรมหาวิทยาลัยรังสิต 

ด้านความต้องการมีสมัพนัธภาพ อยูใ่นระดบัมาก ( ̅ = 4.03, S.D. = .721) 
 เม่ือพิจารณารายข้อ พบวา่ บคุลากรมีสมัพนัธภาพท่ีดีกบัเพ่ือนร่วมงาน คา่เฉล่ียมากท่ีสดุ 

อยู่ในระดบัมาก ( ̅ = 4.15, S.D. = .662) รองลงมาคือ บคุลากรมีส่วนร่วมในกิจกรรมตา่งๆ ท่ี

องค์กรจดัขึน้ อยู่ในระดบัมาก ( ̅ = 4.04, S.D. = .675) และคา่เฉล่ียน้อยท่ีสดุคือ บคุลากรได้รับ

การยอมรับจากเพ่ือนร่วมงานว่ามีความรู้ความสามารถในงานท่ีท า อยู่ในระดบัมาก ( ̅ = 3.97, 
S.D. = .663) 
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ตารางท่ี 4.17 ค่าเฉล่ีย ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ปัจจัยแรงจูงใจในการท างานของบุคลากร
มหาวิทยาลยัรังสิต ด้านความต้องการเจริญก้าวหน้า (X7) 

ปัจจยัแรงจงูใจในการท างาน 
 ̅ S.D. ระดบัความเห็น ล าดบัท่ี 

ด้านความต้องการความเจริญก้าวหน้า (X7) 
1.ทา่นได้รับพิจารณาเล่ือนต าแหนง่ให้สงูขึน้ 
ตามผลงานและความสามารถ 

3.45 1.035 ปานกลาง 5 

2.ทา่นได้รับความไว้วางใจจากหวัหน้างาน 
ให้ปฏิบตังิานท่ีส าคญั 

3.97 .795 มาก 3 

3.ทา่นมีอิสระในการแก้ไขปัญหาตา่งๆ ท่ี 
เกิดขึน้จากการท างาน 

3.99 .835 มาก 2 

4.ทา่นได้รับโอกาสเข้าฝึกอบรม เพ่ือพฒันา
ความรู้ ความสามารถ 

3.94 .771 มาก 4 

5.ทา่นปฏิบตังิานได้ส าเร็จตามเป้าหมายท่ี
ก าหนดไว้ 

4.20 .673 มาก 1 

คา่เฉล่ียรวม 3.91 .822 มาก  
  
 ตารางท่ี 4.17 พบว่า ปัจจัยแรงจูงใจในการท างาน ของบุคลากรมหาวิทยาลัยรังสิต 

ด้านความต้องการเจริญก้าวหน้า อยูใ่นระดบัมาก ( ̅ = 3.91, S.D. = .822) 
 เม่ือพิจารณารายข้อ พบว่า บุคลากรปฏิบัติงานได้ส าเร็จตามเป้าหมายท่ีก าหนดไว้ 

คา่เฉล่ียมากท่ีสดุ อยู่ในระดบัมาก ( ̅ = 4.20, S.D. = .673) รองลงมาคือ บุคลากรมีอิสระในการ

แก้ไขปัญหาตา่งๆ ท่ีเกิดขึน้จากการท างาน อยู่ในระดบัมาก ( ̅ = 3.99, S.D. = .835) และคา่เฉล่ีย
น้อยท่ีสดุคือ บคุลากรได้รับพิจารณาเล่ือนต าแหน่งให้สงูขึน้ ตามผลงานและความสามารถ อยู่ใน

ระดบัปานกลาง ( ̅ = 3.45, S.D. = 1.035) 
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4.5 การวิเคราะห์ข้อมูลความก้าวหน้าในอาชีพ ของบุคลากรมหาวิทยาลัยรังสิต 
 
 ผลการวิเคราะห์ข้อมลูความก้าวหน้าในอาชีพ ของบคุลากรมหาวิทยาลยัรังสิต แสดงผล

โดยการหาคา่คะแนนเฉล่ีย ( ̅) คา่ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) สามารถจ าแนกเป็นด้านตา่ง ๆ 
ได้ดงันี ้

  
ตารางท่ี 4.18 ค่าเฉล่ีย ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ความก้าวหน้าในอาชีพของบุคลากร

มหาวิทยาลยัรังสิต ในภาพรวมรายด้าน 

ปัจจยัความก้าวหน้าในอาชีพ  ̅ S.D. 
ระดบั

ความเห็น 
ล าดบัท่ี 

1) ด้านการประเมินตนเอง (Y1) 3.91 .593 มาก 1 
2) ด้านการค้นคว้าหาข้อมลูเก่ียวกบัอาชีพ (Y2) 3.58 .770 มาก 2 
3) ด้านการก าหนดเป้าหมายเพ่ือพฒันาทกัษะ (Y3) 3.43 .861 มาก 3 
4) ด้านการวางแผนและด าเนินการตามแผน (Y4) 3.41 .901 มาก 4 

คา่เฉล่ียรวม 3.58 .781  มาก  
 
 จากตารางท่ี 4.18 พบว่า ปัจจยัความก้าวหน้าในอาชีพ ของบุคลากรมหาวิทยาลยัรังสิต 

ในภาพรวม อยูใ่นระดบัมาก ( ̅ = 3.58, S.D. = .781) 
 เม่ือพิจารณารายด้าน พบว่า ด้านการประเมินตนเอง ค่าเฉล่ียมากท่ีสุด อยู่ในระดบัมาก 

( ̅ = 3.91, S.D. = .593) รองลงมาคือ ด้านการค้นคว้าหาข้อมลูเก่ียวกบัอาชีพ อยู่ในระดบัมาก  

( ̅ = 3.58, S.D. = .770) และค่าเฉล่ียน้อยท่ีสดุ คือ ด้านการวางแผนและด าเนินการตามแผน  

อยูใ่นระดบัมาก ( ̅ = 3.41, S.D. = .901) 
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ตารางท่ี 4.19  ค่าเฉล่ีย ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ปัจจยัความก้าวหน้าในอาชีพ ของบุคลากร
มหาวิทยาลยัรังสิต ด้านการประเมินตนเอง (Y1) 

ปัจจยัความก้าวหน้าในอาชีพ 
 ̅ S.D. 

ระดบั
ความเห็น 

ล าดบัท่ี 
ด้านการประเมินตนเอง (Y1) 

1.ทา่นทราบถึงจดุเดน่ จดุด้อย ของตนเองเป็น
อยา่งดี 

4.10 .644 มาก 1 

2.ทา่นสามารถน าจดุด้อยท่ีมี ไปพฒันาและ
ปรับปรุง 

3.95 .700 มาก 2 

3.ทา่นได้ขอค าแนะน าจากเพ่ือนร่วมงานหรือ
หวัหน้างาน เพ่ือน าไปพฒันาความสามารถของ
ตนเองให้ดียิ่งขึน้ 

3.82 .812 มาก 3 

4.มหาวิทยาลยัเปิดโอกาสให้ทา่นประเมิน
ความสามารถของตนเอง เพื่อเป็นข้อมลูในการ
พฒันาอาชีพตอ่ไป 

3.75 .874 มาก 4 

คา่เฉล่ียรวม 3.91 .758 มาก  
 
 ตารางท่ี 4.19 พบว่า ปัจจัยความก้าวหน้าในอาชีพ ของบุคลากรมหาวิทยาลยัรังสิต  

ด้านการประเมินตนเอง อยูใ่นระดบัมาก ( ̅ = 3.91, S.D. = .758) 
 เม่ือพิจารณารายข้อ พบว่า บุคลากรทราบถึงจุดเด่น จุดด้อย ของตนเองเป็นอย่างดี  

คา่เฉล่ียมากท่ีสดุ อยูใ่นระดบัมาก ( ̅ = 4.10, S.D. = .644) รองลงมา คือ บคุลากรสามารถน าจดุ

ด้อยท่ีมี ไปพฒันาและปรับปรุง อยู่ในระดบัมาก ( ̅ = 3.95, S.D. = .700) และคา่เฉล่ียน้อยท่ีสดุ
คือ มหาวิทยาลยัเปิดโอกาสให้ท่านประเมินความสามารถของตนเอง เพ่ือเป็นข้อมลูในการพฒันา

อาชีพตอ่ไป อยูใ่นระดบัมาก ( ̅ = 3.75, S.D. = .874) 
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ตารางท่ี 4.20 ค่าเฉล่ีย ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ความก้าวหน้าในอาชีพ  ของบุคลากร
มหาวิทยาลยัรังสิต ด้านการค้นคว้าหาข้อมลูเก่ียวกบัอาชีพ (Y2) 

ปัจจยัความก้าวหน้าในอาชีพ 
 ̅ S.D. 

ระดบั
ความเห็น 

ล าดบัท่ี 
ด้านการค้นคว้าหาข้อมลูเก่ียวกบัอาชีพ (Y2) 
1.ทา่นได้น าเทคโนโลยีใหม่ ๆ มาใช้ในการท างาน 
เพ่ือความก้าวหน้าในอาชีพ 

3.80 .872 มาก 1 

2.ทา่นได้รับข้อมลูจากหวัหน้างาน ถึงทิศทาง
ความก้าวหน้าในสายอาชีพ 

3.50 .984 ปานกลาง 3 

3.ทา่นได้ปรึกษาผู้ เช่ียวชาญท่ีมีความรู้ เก่ียวกบั
การปฏิบตังิานในสายอาชีพ 

3.45 .967 ปานกลาง 4 

4.ทา่นทราบถึงนโยบายการเล่ือนขัน้ หรือเล่ือน
ต าแหนง่ของมหาวิทยาลยั 

3.58 1.002 มาก 2 

คา่เฉล่ียรวม 3.58 .956 มาก  
 
 ตารางท่ี 4.20 พบว่า ปัจจัยความก้าวหน้าในอาชีพของบุคลากรมหาวิทยาลัยรังสิต  

ด้านการค้นคว้าหาข้อมลูเก่ียวกบัอาชีพ อยูใ่นระดบัมาก ( ̅ = 3.58, S.D. = .956) 
 เม่ือพิจารณารายข้อ พบวา่ ข้อท่ีคา่เฉล่ียมากท่ีสดุ คือข้อ 1.ท่านได้น าเทคโนโลยีใหม่ ๆ มา

ใช้ในการท างาน เพ่ือความก้าวหน้าในอาชีพ อยู่ในระดบัมาก ( ̅ = 3.80, S.D. = .872) รองลงมา 
คือข้อ 4.ท่านทราบถึงนโยบายการเล่ือนขัน้ หรือเล่ือนต าแหน่งของมหาวิทยาลยั อยู่ในระดบัมาก 

( ̅ = 3.58, S.D. = 1.002) รองลงมาอนัดบัท่ีสามคือ ข้อ 2.ท่านได้รับข้อมลูจากหวัหน้างาน ถึง

ทิศทางความก้าวหน้าในสายอาชีพ อยู่ในระดบัมาก ( ̅ = 3.50, S.D. = .984) และด้านท่ีคา่เฉล่ีย
น้อยท่ีสุด คือข้อ 3.ท่านได้ปรึกษาผู้ เช่ียวชาญท่ีมีความรู้ เก่ียวกับการปฏิบตัิงานในสายอาชีพ อยู่

ในระดบัมาก ( ̅ = 3.45, S.D. = .967)  
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ตารางท่ี 4.21 คา่เฉล่ีย คา่ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ปัจจยัความก้าวหน้าในอาชีพ ของบคุลากร
มหาวิทยาลยัรังสิต ด้านการก าหนดเป้าหมายเพ่ือพฒันาทกัษะ (Y3) 

ปัจจยัความก้าวหน้าในอาชีพ 

 ̅ S.D. ระดบัความเห็น ล าดบัท่ี ด้านการก าหนดเป้าหมายเพ่ือพฒันาทกัษะ 
(Y3) 

1.ทา่นได้ก าหนดเป้าหมายในการเล่ือน
ต าแหนง่ ตามอายงุานท่ีเพิ่มขึน้ 

3.29 1.040 ปานกลาง 4 

2.ทา่นเข้าร่วมการฝึกอบรม ท่ีมีประโยชน์ตอ่
เป้าหมายในอาชีพ 

3.62 .937 มาก 1 

3.ได้ก าหนดเป้าหมายให้ได้รับคา่ตอบแทน
เพิ่มขึน้ ตามปริมาณงานท่ีเพิ่มขึน้ 

3.23 1.006 ปานกลาง 5 

4.ทา่นได้ตัง้เป้าหมายความก้าวหน้าในสาย
อาชีพ ท่ีมีความเป็นไปได้ 

3.58 .975 มาก 2 

5.ทา่นเห็นวา่สามารถไปถึงจดุสงูสดุของสาย
งาน ตามท่ีได้ตัง้เป้าหมายไว้ 

3.44 .979 ปานกลาง 3 

คา่เฉล่ียรวม 3.43 .987 ปานกลาง  
 
 ตารางท่ี 4.21 พบว่า ปัจจัยความก้าวหน้าในอาชีพของบุคลากรมหาวิทยาลัยรังสิต  

ด้านการก าหนดเป้าหมายเพ่ือพฒันาทกัษะ อยูใ่นระดบัปานกลาง ( ̅ = 3.43, S.D. = .987) 
 เม่ือพิจารณารายข้อ พบว่า บุคลากรเข้าร่วมการฝึกอบรมท่ีมีประโยชน์ต่อเป้าหมายใน

อาชีพ ค่าเฉล่ียมากท่ีสุด อยู่ในระดบัมาก ( ̅ = 3.62, S.D. = .937) รองลงมาคือบุคลากรได้

ตัง้เป้าหมายความก้าวหน้าในสายอาชีพ ท่ีมีความเป็นไปได้ อยู่ในระดบัมาก ( ̅ = 3.58, S.D. = 
.975) และค่าเฉล่ียน้อยท่ีสุดคือ บุคลากรได้ก าหนดเป้าหมายให้ได้รับค่าตอบแทนเพิ่มขึน้ ตาม

ปริมาณงานท่ีเพิ่มขึน้ อยูใ่นระดบัปานกลาง ( ̅ = 3.23, S.D. = 1.006) 
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ตารางท่ี 4.22 คา่เฉล่ีย ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ปัจจยัความก้าวหน้าในอาชีพ ของบุคลากร
มหาวิทยาลยัรังสิต ด้านการวางแผนและด าเนินการตามแผน (Y4) 
ปัจจยัความก้าวหน้าในอาชีพ 

 ̅ S.D. 
ระดบั

ความเห็น 
ล าดบั
ท่ี ด้านการวางแผนและการด าเนินการตามแผน (Y4) 

1.ทา่นมีการวางแผนเพ่ือความก้าวหน้าท่ีชดัเจน 
เพ่ือบรรลเุป้าหมายท่ีวางไว้ 

3.59 .955 มาก 1 

2.ทา่นสามารถด าเนินการตามแผนท่ีวางไว้อย่าง
เป็นขัน้ตอน 

3.51 .923 มาก 2 

3.มหาวิทยาลยัมีเส้นทางความก้าวหน้าในอาชีพให้
ทา่นอยา่งชดัเจน 

3.34 1.079 ปานกลาง 4 

4.มหาวิทยาลยัมีการประเมินผลงานเป็นระยะ เพ่ือ
ประเมินศกัยภาพของทา่น ตามเส้นทาง
ความก้าวหน้าในสายงาน 

3.45 1.057 ปานกลาง 3 

5.มหาวิทยาลยัได้ชีแ้จงให้ท่านเห็นวา่ จะต้องท า
อยา่งไรเพ่ือให้ได้รับการเล่ือนขัน้ หรือเล่ือนต าแหนง่ 

3.26 1.142 ปานกลาง 6 

6.ทา่นได้รับการเล่ือนขัน้ หรือเล่ือนต าแหนง่อยา่ง
เหมาะสม 

3.31 1.124 ปานกลาง 5 

คา่เฉล่ียรวม 3.59 1.047 มาก  
 
 ตารางท่ี 4.22 พบว่า ปัจจัยความก้าวหน้าในอาชีพของบุคลากรมหาวิทยาลัยรังสิต   

ด้านการวางแผนและการด าเนินการตามแผนในภาพรวม อยู่ในระดับมาก (  ̅ = 3.59, S.D.  
= 1.047)  
 เม่ือพิจารณารายข้อ พบว่า บคุลากรมีการวางแผนเพ่ือความก้าวหน้าท่ีชดัเจน เพ่ือบรรลุ

เป้าหมายท่ีวางไว้ อยู่ในระดบัมาก ( ̅ = 3.59, S.D. = .955) รองลงมาคือ บุคลากรสามารถ

ด าเนินการตามแผนท่ีวางไว้อย่างเป็นขัน้ตอน อยู่ในระดบัมาก ( ̅ = 3.51, S.D. = .923) และ
คา่เฉล่ียน้อยท่ีสดุ คือ มหาวิทยาลยัได้ชีแ้จงให้เห็นว่า จะต้องท าอย่างไรเพ่ือให้ได้รับการเล่ือนขัน้ 

หรือเล่ือนต าแหนง่ อยูใ่นระดบัปานกลาง ( ̅ = 3.26, S.D. = 1.142)  
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4.6 ผลการทดสอบสมมตฐิาน 
 
 การทดสอบสมมติฐานเป็นการเปรียบเทียบข้อมูลเพ่ือท่ีจะทราบว่าตวัแปรใดบ้างท่ีส่งผล
ต่อความก้าวหน้าในอาชีพของบุคลากร มหาวิทยาลัยรังสิต โดยจ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล 
วิเคราะห์ทางสถิติ ด้วยวิธี Independent Samples t-Test และสถิติ F-Test เม่ือพบความแตกตา่ง
อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 น ามาเปรียบเทียบเป็นรายคู่ด้วยวิธีการทดสอบของเลวีน 
(Levene’s Test) และผลการทดสอบสมมตฐิาน มีดงันี ้
 
 4.6.1 การวิเคราะห์ความแตกต่างของกลุ่มตัวอย่าง 2 วิธี ได้แก่ 
  
 การทดสอบสมมตฐิานด้วยการวิเคราะห์ความแตกตา่งของกลุ่มตวัอย่าง 2 กลุ่ม ด้วยสถิติ
ทดสอบ t (t-Test) โดยใช้วิธี Independent Samples t-Test ได้แก่ เพศ สายงาน และภาวะหนีส้ิน 
 การทดสอบสมมตฐิานด้วยการวิเคราะห์ความแตกตา่งของกลุ่มตวัอย่าง 3 กลุ่มขึน้ไป โดย
ใช้วิธีการทดสอบของเลวีน (Levene’s Test) ได้แก่ อายุ ระดบัการศึกษา ต าแหน่งงาน อายุงาน
และรายได้เฉล่ียตอ่เดือน 
 
  4.6.1.1 การทดสอบสมมติฐานด้วยการวิเคราะห์ความแตกตา่งของกลุ่มตวัอย่าง  
2 กลุม่ ด้วยสถิตทิดสอบ t (t-Test) โดยใช้วิธี Independent Samples t-Test 
 
  สมมติฐานท่ี 1 ปัจจัยส่วนบุคคล ได้แก่ เพศ อายุ ระดบัการศึกษา สายงาน 
ต าแหนง่งาน อายงุาน รายได้เฉล่ียตอ่เดือน และภาวะหนีส้ินท่ีแตกตา่งกนั ส่งผลตอ่ความก้าวหน้า
ในอาชีพของบคุลากรมหาวิทยาลยัรังสิตแตกตา่งกนั 
 
  การทดสอบ t-Test ส าหรับกลุ่มตวัอย่าง 2 กลุ่ม ท่ีเป็นอิสระต่อกัน ด้วยวิธี 
Independent Samples t-Test ได้แก่ เพศ สายงาน และภาวะหนีส้ิน 
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  การทดสอบสมมตฐิานปัจจยัสว่นบคุคล จ าแนกตามเพศ  
 
  ปัจจยัสว่นบคุคล จ าแนกตามเพศท่ีมีความแตกตา่งกนั สง่ผลตอ่ความก้าวหน้าใน
อาชีพของบคุลากรมหาวิทยาลยัรังสิตแตกตา่งกนั โดยใช้สถิตทิดสอบ t (t-Test) 
 
  การทดสอบสมมติฐานปัจจัยส่วนบุคคล จ าแนกตามเพศ ท่ีมีความแตกต่างกัน 
สง่ผลตอ่ความก้าวหน้าในอาชีพของบคุลากรมหาวิทยาลยัรังสิต โดยภาพรวม (Y) 
 
ตารางท่ี 4.23 แสดงผลการทดสอบสมมติฐาน ปัจจัยส่วนบุคคล จ าแนกตามเพศท่ีมีความ

แตกต่างกัน ส่งผลต่อความก้าวหน้าในอาชีพของบุคลากรมหาวิทยาลยัรังสิตโดย
ภาพรวม (Y) 

เพศ จ านวนคน (n)  ̅ S.D. t Sig. 
ชาย 131 3.584 .749 

.028 .978 
หญิง 213 3.582 .655 

* มีนยัส าคญัทางสถิตท่ีิระดบั .05 
 
  จากตารางท่ี 4.23 ผลการทดสอบด้วยวิธี Levene’s Test พบว่า คา่ Levene’s 
Test เท่ากบั 2.046 (Sig = .154) แสดงว่าความแปรปรวนของกลุ่มเพศชายและกลุ่มเพศหญิง
เท่ากัน จากการทดสอบสมมติฐานด้วยวิธี Independent Samples t-Test พบว่า คา่ t เท่ากับ 
.028 (Sig. = .978) นัน่คือ เพศท่ีแตกต่างกันไม่ส่งผลต่อปัจจัยความก้าวหน้าในอาชีพ ของ
บคุลากรมหาวิทยาลยัรังสิตโดยภาพรวม ซึง่รายละเอียดในแตล่ะด้านมีดงัตอ่ไปนี ้
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  การทดสอบสมมติฐานปัจจยัส่วนบุคคล จ าแนกตามเพศท่ีมีความแตกต่างกัน 
สง่ผลตอ่ความก้าวหน้าในอาชีพของบคุลากรมหาวิทยาลยัรังสิต ด้านการประเมินตนเอง (Y1) 
 
ตารางท่ี 4.24 แสดงผลการทดสอบสมมติฐาน ปัจจยัส่วนบคุคลจ าแนกเพศ ท่ีมีความแตกตา่งกนั

ส่งผลต่อความก้าวหน้าในอาชีพของบคุลากรมหาวิทยาลยัรังสิต ด้านการประเมิน
ตนเอง (Y1)   

เพศ จ านวนคน (n)  ̅ S.D. t Sig. 
ชาย 131 3.910 .637 

.064 .949 
หญิง 213 3.906 .565 

* มีนยัส าคญัทางสถิตท่ีิระดบั .05 
 
  จากตารางท่ี 4.24 ผลการทดสอบด้วยวิธี Levene’s Test พบว่า คา่ Levene’s 
Test เท่ากบั 2.749 (Sig = .098) แสดงว่าความแปรปรวนของกลุ่มเพศชายและกลุ่มเพศหญิง
เท่ากนั จากการทดสอบสมมติฐานด้วยวิธี Independent Samples t-Test พบว่า ค่า t เท่ากับ 
.064 (Sig. = .949) นัน่คือ เพศท่ีแตกตา่งกนัไมส่ง่ผลตอ่ปัจจยัความก้าวหน้าในอาชีพของบคุลากร
มหาวิทยาลยัรังสิต ด้านการประเมินตนเอง 
 
  การทดสอบสมมติฐานปัจจัยส่วนบุคคล จ าแนกตามเพศท่ีมีความแตกต่างกัน 
สง่ผลตอ่ความก้าวหน้าในอาชีพของบคุลากรมหาวิทยาลยัรังสิต ด้านการค้นคว้าหาข้อมลูเก่ียวกบั
อาชีพ (Y2) 
 
ตารางท่ี 4.25 แสดงผลการทดสอบสมมติฐาน ปัจจยัส่วนบคุคลจ าแนกเพศ ท่ีมีความแตกตา่งกนั

ส่งผลต่อความก้าวหน้าในอาชีพของบุคลากรมหาวิทยาลยัรังสิต ด้านการค้นคว้า
หาข้อมลูเก่ียวกบัอาชีพ (Y2) 

เพศ จ านวนคน (n)  ̅ S.D. t Sig. 
ชาย 131 3.519 .798 

-1.191 .234 
หญิง 213 3.620 .751 

* มีนยัส าคญัทางสถิตท่ีิระดบั .05 
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  จากตารางท่ี 4.25 ผลการทดสอบด้วยวิธี Levene’s Test พบว่า คา่ Levene’s 
Test เท่ากับ .591 (Sig = .442) แสดงว่าความแปรปรวนของกลุ่มเพศชายและกลุ่มเพศหญิง
เท่ากัน จากการทดสอบสมมติฐานด้วยวิธี Independent Samples t-Test พบว่า คา่ t เท่ากับ  
-1.191 (Sig. = .234) นัน่คือ เพศท่ีแตกต่างกันไม่ส่งผลตอ่ปัจจยัความก้าวหน้าในอาชีพ ของ
บคุลากรมหาวิทยาลยัรังสิต ด้านการค้นคว้าหาข้อมลูเก่ียวกบัอาชีพ 
 
  การทดสอบสมมติฐานปัจจัยส่วนบุคคล จ าแนกตามเพศท่ีมีความแตกต่างกัน
ส่งผลต่อความก้าวหน้าในอาชีพของบุคลากรมหาวิทยาลัยรังสิต ด้านการก าหนดเป้าหมายเพ่ือ
พฒันาทกัษะ (Y3) 
 
ตารางท่ี 4.26 แสดงผลการทดสอบสมมตฐิาน ปัจจยัสว่นบคุคลจ าแนกตามเพศท่ีมีความแตกตา่ง

กนั สง่ผลตอ่ความก้าวหน้าในอาชีพของบคุลากรมหาวิทยาลยัรังสิต ด้านการ
ก าหนด เป้าหมายเพ่ือพฒันาทกัษะ (Y3)  

เพศ จ านวนคน (n)  ̅ S.D. t Sig. 
ชาย 131 3.484 .936 

.878 .380 
หญิง 213 3.400 .811 

* มีนยัส าคญัทางสถิตท่ีิระดบั .05 
 
  จากตารางท่ี 4.26 ผลการทดสอบด้วยวิธี Levene’s Test พบว่า ค่า Levene’s 
Test เท่ากบั 2.623 (Sig = .106) แสดงว่าความแปรปรวนของกลุ่มเพศชายและกลุ่มเพศหญิง
เท่ากนั จากการทดสอบสมมติฐานด้วยวิธี Independent Samples t-Test พบว่า ค่า t เท่ากับ 
.878 (Sig. = .380) นัน่คือ เพศท่ีแตกตา่งกนัไมส่ง่ผลตอ่ปัจจยัความก้าวหน้าในอาชีพของบคุลากร
มหาวิทยาลยัรังสิต ด้านการก าหนดเป้าหมายเพ่ือพฒันาทกัษะ 
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  การทดสอบสมมติฐานปัจจัยส่วนบุคคล จ าแนกตามเพศท่ีมีความแตกต่างกัน
ส่งผลตอ่ความก้าวหน้าในอาชีพของบคุลากรมหาวิทยาลยัรังสิต ด้านการวางแผนและด าเนินการ
ตามแผน (Y4) 
 
ตารางท่ี 4.27 แสดงผลการทดสอบสมมติฐาน ปัจจัยส่วนบุคคล จ าแนกตามเพศท่ีมีความ

แตกตา่งกนั ส่งผลตอ่ความก้าวหน้าในอาชีพของบคุลากรมหาวิทยาลยัรังสิต ด้าน
การวางแผนและด าเนินการตามแผน (Y4)  

เพศ จ านวนคน (n)  ̅ S.D. t Sig. 
ชาย 131 3.423 .969 

.222 .824 
หญิง 213 3.401 .859 

* มีนยัส าคญัทางสถิตท่ีิระดบั .05 
 
  จากตารางท่ี 4.27 ผลการทดสอบด้วยวิธี Levene’s Test พบว่า คา่ Levene’s 
Test เท่ากบั 2.758 (Sig = .098) แสดงว่าความแปรปรวนของกลุ่มเพศชายและกลุ่มเพศหญิง
เท่ากนั จากการทดสอบสมมติฐานด้วยวิธี Independent Samples t-Test พบว่า ค่า t เท่ากับ 
.222 (Sig. = .824) นัน่คือ เพศท่ีแตกต่างกัน ไม่ส่งผลตอ่ปัจจยัความก้าวหน้าในอาชีพของ
บคุลากรมหาวิทยาลยัรังสิต ด้านการวางแผนและด าเนินการตามแผน 
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  การทดสอบสมมตฐิานปัจจยัสว่นบคุคล จ าแนกตามสายงาน 
  
  ปัจจัยส่วนบุคคล จ าแนกตามสายงาน  ท่ี มีความแตกต่างกัน ส่งผลต่อ
ความก้าวหน้าในอาชีพของบคุลากรมหาวิทยาลยัรังสิตแตกตา่งกนั โดยใช้วิธี t -Test 
 
  การทดสอบสมมติฐานปัจจยัส่วนบคุคล จ าแนกตามสายงานท่ีมีความแตกต่าง
กนั สง่ผลตอ่ความก้าวหน้าในอาชีพของบคุลากรมหาวิทยาลยัรังสิต โดยภาพรวม (Y) 
 
ตารางท่ี 4.28 แสดงผลการทดสอบสมมติฐาน ปัจจยัส่วนบุคคล จ าแนกตามสายงานท่ีมีความ

แตกตา่งกนั ส่งผลต่อความก้าวหน้าในอาชีพ ของบคุลากรมหาวิทยาลยัรังสิต โดย
ภาพรวม (Y)  

สายงานบคุลากร จ านวนคน (n)  ̅ S.D. t Sig. 
สายการสอน 153 3.858 .612 

7.074 .000* 
สายสนบัสนนุ 191 3.362 .673 

* มีนยัส าคญัทางสถิตท่ีิระดบั .05 
 
  จากตารางท่ี 4.28 ผลการทดสอบด้วยวิธี Levene’s Test พบว่า คา่ Levene’s 
Test เท่ากับ .824 (Sig = .365) แสดงว่า ความแปรปรวนของกลุ่มสายการสอน และกลุ่มสาย
สนบัสนนุเท่ากนั จากการทดสอบสมมติฐานด้วยวิธี Independent Samples t-Test พบว่า คา่ t 
เทา่กบั 7.074 (Sig. = .000*) นัน่คือ สายงานท่ีแตกตา่งกนั ส่งผลตอ่ปัจจยัความก้าวหน้าในอาชีพ

ของบุคลากรมหาวิทยาลัยรังสิตแตกต่างกัน โดยบุคลากรสายการสอน ( ̅ = 3.858) มี

ความก้าวหน้าในอาชีพมากกวา่บคุลากรสายสนบัสนนุ ( ̅ = 3.362) โดยรายละเอียดในแตล่ะด้าน
มีดงัตอ่ไปนี ้
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  การทดสอบสมมติฐานปัจจยัส่วนบุคคล จ าแนกตามสายงาน ท่ีมีความแตกต่าง
กนั สง่ผลตอ่ความก้าวหน้าในอาชีพของบคุลากรมหาวิทยาลยัรังสิต ด้านการประเมินตนเอง (Y1) 
 
ตารางท่ี 4.29 แสดงผลการทดสอบสมมติฐาน ปัจจยัส่วนบุคคล จ าแนกตามสายงานท่ีมีความ

แตกตา่งกนั สง่ผลตอ่ความก้าวหน้าในอาชีพของบคุลากรมหาวิทยาลยัรังสิต  ด้าน
การประเมินตนเอง (Y1)  

สายงานบคุลากร จ านวนคน (n)  ̅ S.D. t Sig. 
สายการสอน 153 4.057 .571 

4.291 .000* 
สายสนบัสนนุ 191 3.788 .583 

      * มีนยัส าคญัทางสถิตท่ีิระดบั .05 
 
  จากตารางท่ี 4.29 ผลการทดสอบด้วยวิธี Levene’s Test พบว่า คา่ Levene’s 
Test เท่ากับ .000 (Sig = .993) แสดงว่า ความแปรปรวนของกลุ่มสายการสอน และกลุ่มสาย
สนบัสนนุเท่ากนั จากการทดสอบสมมติฐานด้วยวิธี Independent Samples t-Test พบว่า คา่ t 
เท่ากบั 4.291 (Sig. = .000*) นัน่คือ สายงานท่ีแตกตา่งกนั ส่งผลตอ่ความก้าวหน้าในอาชีพของ

บคุลากรมหาวิทยาลยัรังสิต ด้านการประเมินตนเองแตกตา่งกนั โดยบคุลากรสายการสอน ( ̅ = 

4.057) มีความก้าวหน้าในอาชีพด้านการประเมินตนเอง มากกว่าบุคลากรสายสนบัสนุน (  ̅ = 
3.788) 
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  การทดสอบสมมติฐานปัจจัยส่วนบุคคล จ าแนกตามสายงานท่ีมีความแตกต่าง
กัน ส่งผลต่อความก้าวหน้าในอาชีพของบุคลากรมหาวิทยาลยัรังสิต ด้านการค้นคว้าหาข้อมูล
เก่ียวกบัอาชีพ (Y2) 
 
ตารางท่ี 4.30 แสดงผลการทดสอบสมมติฐาน ปัจจยัส่วนบุคคล จ าแนกตามสายงานท่ีมีความ

แตกตา่งกนั ส่งผลตอ่ความก้าวหน้าในอาชีพของบคุลากรมหาวิทยาลยัรังสิต ด้าน
การค้นคว้าหาข้อมลูเก่ียวกบัอาชีพ (Y2)  

สายงานบคุลากร จ านวนคน (n)  ̅ S.D. t Sig. 
สายการสอน 153 3.851 .686 

6.100 .000* 
สายสนบัสนนุ 191 3.366 .767 

* มีนยัส าคญัทางสถิตท่ีิระดบั .05 
 
  จากตารางท่ี 4.30 ผลการทดสอบด้วยวิธี Levene’s Test พบว่า คา่ Levene’s 
Test เท่ากบั 1.341 (Sig = .248) แสดงว่า ความแปรปรวนของกลุ่มสายการสอน และกลุ่มสาย
สนบัสนนุเท่ากนั จากการทดสอบสมมติฐานด้วยวิธี Independent Samples t-Test พบว่า คา่ t 
เทา่กบั 6.100 (Sig. = .000*) นัน่คือ สายงานท่ีแตกตา่งกนั ส่งผลตอ่ปัจจยัความก้าวหน้าในอาชีพ 
ของบคุลากรมหาวิทยาลยัรังสิต ด้านการค้นคว้าหาข้อมลูเก่ียวกบัอาชีพแตกตา่งกนั โดยบคุลากร

สายการสอน ( ̅ = 3.851) มีความก้าวหน้าในอาชีพด้านการค้นคว้าหาข้อมูลเก่ียวกับอาชีพ 

มากกวา่บคุลากรสายสนบัสนนุ (  ̅= 3.366) 
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  การทดสอบสมมติฐานปัจจัยส่วนบุคคล จ าแนกตามสายงานท่ีมีความแตกต่าง
กัน ส่งผลต่อความก้าวหน้าในอาชีพของบุคลากรมหาวิทยาลยัรังสิต ด้านการก าหนดเป้าหมาย
เพ่ือพฒันาทกัษะ (Y3) 
 
ตารางท่ี 4.31 แสดงผลการทดสอบสมมติฐาน ปัจจยัส่วนบุคคล จ าแนกตามสายงานท่ีมีความ

แตกตา่งกนั ส่งผลตอ่ความก้าวหน้าในอาชีพของบคุลากรมหาวิทยาลยัรังสิต ด้าน
การก าหนดเป้าหมายเพ่ือพฒันาทกัษะ (Y3)  

สายงานบคุลากร จ านวนคน (n)  ̅ S.D. t Sig. 
สายการสอน 153 3.739 .764 

6.260 .000* 
สายสนบัสนนุ 191 3.185 .856 

* มีนยัส าคญัทางสถิตท่ีิระดบั .05 
 
  จากตารางท่ี 4.31 ผลการทดสอบด้วยวิธี Levene’s Test พบว่า คา่ Levene’s 
Test เท่ากับ .553 (Sig = .458) แสดงว่า ความแปรปรวนของกลุ่มสายการสอน และกลุ่มสาย
สนบัสนนุเท่ากนั จากการทดสอบสมมติฐานด้วยวิธี Independent Samples t-Test พบว่า คา่ t 
เทา่กบั 6.260 (Sig. = .000*) นัน่คือ สายงานท่ีแตกตา่งกนั ส่งผลตอ่ปัจจยัความก้าวหน้าในอาชีพ 
ของบุคลากรมหาวิทยาลัยรังสิต ด้านการก าหนดเป้าหมายเพ่ือพัฒนาทักษะแตกต่างกัน โดย

บุคลากรสายการสอน ( ̅ = 3.739) มีความก้าวหน้าในอาชีพ ด้านการก าหนดเป้าหมายเพ่ือ

พฒันาทกัษะ มากกวา่บคุลากรสายสนบัสนนุ ( ̅ = 3.185) 
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  การทดสอบสมมติฐานปัจจัยส่วนบุคคล จ าแนกตามสายงานท่ีมีความแตกต่าง
กัน ส่งผลต่อความก้าวหน้าในอาชีพของบุคลากรมหาวิทยาลัยรังสิต ด้านการวางแผนและ
ด าเนินการตามแผน (Y4) 
 
ตารางท่ี 4.32 แสดงผลการทดสอบสมมติฐาน ปัจจยัส่วนบุคคล จ าแนกตามสายงานท่ีมีความ

แตกตา่งกนั ส่งผลตอ่ความก้าวหน้าในอาชีพ ของบคุลากรมหาวิทยาลยัรังสิต ด้าน
การวางแผนและด าเนินการตามแผน (Y4)  

สายงานบคุลากร จ านวนคน (n)  ̅ S.D. t Sig. 
สายการสอน 153 3.786 .768 

7.471 .000* 
สายสนบัสนนุ 191 3.108 .887 

* มีนยัส าคญัทางสถิตท่ีิระดบั .05 
 
  จากตารางท่ี 4.32 ผลการทดสอบด้วยวิธี Levene’s Test พบว่า คา่ Levene’s 
Test เท่ากบั 1.931 (Sig = .166) แสดงว่า ความแปรปรวนของกลุ่มสายการสอน และกลุ่มสาย
สนบัสนนุเท่ากนั จากการทดสอบสมมติฐานด้วยวิธี Independent Samples t-Test พบว่า คา่ t 
เทา่กบั 7.471 (Sig. = .000*) นัน่คือ สายงานท่ีแตกตา่งกนั ส่งผลตอ่ปัจจยัความก้าวหน้าในอาชีพ
ของบุคลากรมหาวิทยาลัยรังสิต ด้านการวางแผนและด าเนินการตามแผนแตกต่างกัน โดย

บุคลากรสายการสอน (  ̅= 3.786) มีความก้าวหน้าในอาชีพ ด้านการวางแผนและด าเนินการ 

ตามแผน มากกวา่บคุลากรสายสนบัสนนุ ( ̅ = 3.108) 
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  การทดสอบสมมตฐิานปัจจยัสว่นบคุคล จ าแนกตามภาวะหนีส้ิน 
 
  ปัจจัยส่วนบุคคล จ าแนกตามภาวะหนีส้ิน ท่ีมีความแตกต่างกัน ส่งผลต่อ
ความก้าวหน้าในอาชีพของบคุลากรมหาวิทยาลยัรังสิตแตกตา่งกนั โดยใช้วิธี t -Test 
 
  การทดสอบสมมติฐานปัจจัยส่วนบุคคล จ าแนกตามภาวะหนีส้ินท่ีมีความ
แตกตา่งกนั สง่ผลตอ่ความก้าวหน้าในอาชีพของบคุลากรมหาวิทยาลยัรังสิต โดยภาพรวม (Y) 
 
ตารางท่ี 4.33 แสดงผลการทดสอบสมมตฐิาน ปัจจยัสว่นบคุคล จ าแนกตามภาวะหนีส้ินท่ีมีความ

แตกตา่งกนั ส่งผลตอ่ความก้าวหน้าในอาชีพ ของบคุลากรมหาวิทยาลยัรังสิต โดย
ภาพรวม (Y)  

ภาวะหนีส้ิน จ านวนคน (n)  ̅ S.D. t Sig. 
มีหนีส้ิน 221 3.514 .694 

-2.461 .014* 
ไมมี่หนีส้ิน 123 3.705 .671 

* มีนยัส าคญัทางสถิตท่ีิระดบั .05 
 
  จากตารางท่ี 4.33 ผลการทดสอบด้วยวิธี Levene’s Test พบว่า คา่ Levene’s 
Testเท่ากบั .000 (Sig = .984) แสดงว่าความแปรปรวนของกลุ่มท่ีมีหนีส้ิน และกลุ่มท่ีไม่มีหนีส้ิน
เท่ากนั จากการทดสอบสมมติฐานด้วยวิธี Independent Samples t-Test พบว่า ค่า t เท่ากับ  
-2.461 (Sig. = .014*) นัน่คือ ภาวะหนีส้ินท่ีแตกต่างกนั ส่งผลตอ่ความก้าวหน้าในอาชีพของ

บุคลากรมหาวิทยาลยัรังสิต โดยภาพรวมแตกต่างกัน โดยบุคลากรท่ีมีหนีส้ิน ( ̅ = 3.514) มี

ความก้าวหน้าในอาชีพน้อยกวา่บคุลากรท่ีไมมี่หนีส้ิน ( ̅ = 3.705) โดยรายละเอียดในแตล่ะด้านมี
ดงัตอ่ไปนี ้
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  การทดสอบสมมติฐานปัจจัยส่วนบุคคล จ าแนกตามภาวะหนีส้ินท่ีมีความ
แตกต่างกัน ส่งผลต่อความก้าวหน้าในอาชีพของบุคลากรมหาวิทยาลัยรังสิต ด้านการประเมิน
ตนเอง (Y1) 
 
ตารางท่ี 4.34 แสดงผลการทดสอบสมมติฐาน ปัจจยัส่วนบคุคล จ าแนกตามภาวะหนีส้ินท่ีมีความ

แตกตา่งกนั ส่งผลตอ่ความก้าวหน้าในอาชีพของบคุลากรมหาวิทยาลยัรังสิต ด้าน
การประเมินตนเอง (Y1) 

ภาวะหนีส้ิน จ านวนคน (n)  ̅ S.D. t Sig. 
มีหนีส้ิน 221 3.877 .584 

-1.254 .211 
ไมมี่หนีส้ิน 123 3.961 .605 

* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 

  จากตารางท่ี 4.34 ผลการทดสอบด้วยวิธี Levene’s Test พบว่า คา่ Levene’s 
Test เท่ากบั .249 (Sig = .618) แสดงว่าความแปรปรวนของกลุ่มท่ีมีหนีส้ิน และกลุ่มท่ีไม่มีหนีส้ิน
เท่ากนั จากการทดสอบสมมติฐานด้วยวิธี Independent Samples t-Test พบว่า ค่า t เท่ากับ  
-1.254 (Sig. = .211) นัน่คือ ภาวะหนีส้ินท่ีแตกตา่งกนั ไม่ส่งผลตอ่ปัจจยัความก้าวหน้าในอาชีพ
ของบคุลากรมหาวิทยาลยัรังสิต ด้านการประเมินตนเอง 
 
  การทดสอบสมมติฐานปัจจัยส่วนบุคคล จ าแนกตามภาวะหนีส้ินท่ีมีความ
แตกต่างกัน ส่งผลต่อความก้าวหน้าในอาชีพของบคุลากรมหาวิทยาลยัรังสิต ด้านการค้นคว้าหา
ข้อมลูเก่ียวกบัอาชีพ (Y2) 
 
ตารางท่ี 4.35 แสดงผลการทดสอบสมมตฐิาน ปัจจยัสว่นบคุคล จ าแนกตามภาวะหนีส้ินท่ีมีความ

แตกตา่งกนั ส่งผลตอ่ความก้าวหน้าในอาชีพของบคุลากรมหาวิทยาลยัรังสิต ด้าน
การค้นคว้าหาข้อมลูเก่ียวกบัอาชีพ (Y2)  

ภาวะหนีส้ิน จ านวนคน (n)  ̅ S.D. t Sig. 
มีหนีส้ิน 221 3.509 .774 

-2.374 .018* 
ไมมี่หนีส้ิน 123 3.713 .747 

* มีนยัส าคญัทางสถิตท่ีิระดบั .05 
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  จากตารางท่ี 4.35 ผลการทดสอบด้วยวิธี Levene’s Test พบว่า คา่ Levene’s 
Test เท่ากบั .007 (Sig = .933) แสดงว่าความแปรปรวนของกลุ่มท่ีมีหนีส้ิน และกลุ่มท่ีไม่มีหนีส้ิน
เท่ากัน จากการทดสอบสมมติฐานด้วยวิธี Independent Samples t-Test พบว่า คา่ t เท่ากับ  
-2.374 (Sig. = .018) นัน่คือ ภาวะหนีส้ินท่ีแตกต่างกนั ส่งผลตอ่ความก้าวหน้าในอาชีพของ
บคุลากรมหาวิทยาลยัรังสิต ด้านการค้นคว้าหาข้อมลูเก่ียวกบัอาชีพแตกตา่งกัน โดยบุคลากรท่ีมี

หนีส้ิน ( ̅ = 3.509) มีความก้าวหน้าในอาชีพ ด้านการค้นคว้าหาข้อมูลเก่ียวกับอาชีพน้อยกว่า

บคุลากรท่ีไมมี่หนีส้ิน ( ̅ = 3.713) 
 
  การทดสอบสมมติฐานปัจจัยส่วนบุคคล จ าแนกตามภาวะหนีส้ิน ท่ีมีความ
แตกต่างกัน ส่งผลต่อความก้าวหน้าในอาชีพ ของบุคลากรมหาวิทยาลยัรังสิต ด้านการก าหนด
เป้าหมายเพ่ือพฒันาทกัษะ (Y3) 
 
ตารางท่ี 4.36 แสดงผลการทดสอบสมมตฐิาน ปัจจยัสว่นบคุคล จ าแนกตามภาวะหนีส้ินท่ีมีความ

แตกตา่งกนั ส่งผลตอ่ความก้าวหน้าในอาชีพของบคุลากรมหาวิทยาลยัรังสิต ด้าน
การก าหนดเป้าหมายเพ่ือพฒันาทกัษะ (Y3)  

ภาวะหนีส้ิน จ านวนคน (n)  ̅ S.D. t Sig. 
มีหนีส้ิน 221 3.344 .874 

-2.538 .012* 
ไมมี่หนีส้ิน 123 3.588 .815 

* มีนยัส าคญัทางสถิตท่ีิระดบั .05 
 
  จากตารางท่ี 4.36 ผลการทดสอบด้วยวิธี Levene’s Test พบว่า คา่ Levene’s 
Test เท่ากบั .239 (Sig = .625) แสดงว่าความแปรปรวนของกลุ่มท่ีมีหนีส้ิน และกลุ่มท่ีไม่มีหนีส้ิน
เท่ากัน จากการทดสอบสมมติฐานด้วยวิธี Independent Samples t-Test พบว่า คา่ t เท่ากับ  
-2.538 (Sig. = .012*) นัน่คือ ภาวะหนีส้ินท่ีแตกตา่งกนั ส่งผลต่อความก้าวหน้าในอาชีพของ
บคุลากรมหาวิทยาลยัรังสิต ด้านการก าหนดเป้าหมายเพ่ือพฒันาทกัษะแตกต่างกัน บคุลากรท่ีมี

หนีส้ิน ( ̅ = 3.344) มีความก้าวหน้าในอาชีพ ด้านการก าหนดเป้าหมายเพ่ือพัฒนาทักษะ  

น้อยกวา่บคุลากรไมมี่หนีส้ิน ( ̅= 3.588) 
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  การทดสอบสมมติฐานปัจจัยส่วนบุคคล จ าแนกตามภาวะหนีส้ินท่ีมีความ
แตกตา่งกนั สง่ผลตอ่ความก้าวหน้าในอาชีพของบคุลากรมหาวิทยาลยัรังสิต ด้านการวางแผนและ
ด าเนินการตามแผน (Y4) 
 
ตารางท่ี 4.37 แสดงผลการทดสอบสมมตฐิาน ปัจจยัสว่นบคุคล จ าแนกตามภาวะหนีส้ินท่ีมีความ

แตกตา่งกนั ส่งผลตอ่ความก้าวหน้าในอาชีพ ของบคุลากรมหาวิทยาลยัรังสิต ด้าน
การวางแผนและด าเนินการตามแผน (Y4)  

ภาวะหนีส้ิน จ านวนคน (n)  ̅ S.D. t Sig. 
มีหนีส้ิน 221 3.328 .914 

-2.271 .024* 
ไมมี่หนีส้ิน 123 3.556 .860 

* มีนยัส าคญัทางสถิตท่ีิระดบั .05 
 
  จากตารางท่ี 4.37 ผลการทดสอบด้วยวิธี Levene’s Test พบว่า คา่ Levene’s 
Test เท่ากบั .240 (Sig = .624) แสดงว่าความแปรปรวนของกลุ่มท่ีมีหนีส้ิน และกลุ่มท่ีไม่มีหนีส้ิน
เท่ากัน จากการทดสอบสมมติฐานด้วยวิธี Independent Samples t-Test พบว่า คา่ t เท่ากับ  
-2.271 (Sig. = .024*) นัน่คือ ภาวะหนีส้ินท่ีแตกต่างกัน ส่งผลตอ่ความก้าวหน้าในอาชีพของ
บุคลากรมหาวิทยาลยัรังสิต ด้านการวางแผนและด าเนินการตามแผนแตกต่างกัน บุคลากรท่ีมี

หนีส้ิน ( ̅ = 3.328) มีความก้าวหน้าในอาชีพด้านการวางแผนและด าเนินการตามแผน น้อยกว่า

บคุลากรท่ีไมมี่หนีส้ิน ( ̅ = 3.556) 
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  4.6.1.2 การทดสอบสมมติฐานโดยการวิเคราะห์ความแปรปรวนแบบทางเดียว 
(One-Way Analysis of Variance: One-Way ANOVA) ด้วยสถิตทิดสอบ F (F-Test) 
 
  เป็นการทดสอบค่าเฉล่ียส าหรับกลุ่มตวัอย่าง 3 กลุ่มขึน้ไป ได้แก่ อายุ ระดบั
การศึกษา ต าแหน่งงาน อายุงาน และรายได้เฉล่ียต่อเดือน โดยการตรวจสอบความเท่ากันของ
ความแปรปรวนโดยใช้ Levene’s Test   
 
  หากความแปรปรวนเท่ากันจะใช้ค่าสถิติการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว 
(One-Way Analysis of Variance : F-Test) เพ่ือทดสอบความแตกตา่งมากกว่า 2 กลุ่มท่ีเป็น
อิสระจากกัน  ในกรณีท่ีพบความแตกต่างอย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั . 05 จะทดสอบ
เปรียบเทียบรายคูโ่ดยใช้ LSD  
 
  หากความแปรปรวนไม่เท่ากันจะใช้ Welch Test เพ่ือทดสอบความแตกต่าง
มากกว่า 2 กลุ่มท่ีเป็นอิสระจากกนั ในกรณีท่ีพบความแตกตา่งอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 
.05 จะทดสอบเปรียบเทียบรายคูโ่ดยใช้ Games-Howell 
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  ปัจจยัความก้าวหน้าในอาชีพ จ าแนกตามอาย ุ
 
  การทดสอบสมมติฐานลกัษณะส่วนบุคคล จ าแนกตามอายท่ีุมีความแตกตา่งกัน 
ส่งผลต่อความก้าวหน้าในอาชีพ ของบคุลากรมหาวิทยาลยัรังสิตแตกต่างกัน โดยใช้สถิติทดสอบ 
F-Test 
 
  การทดสอบสมมติฐานปัจจยัส่วนบุคคล จ าแนกตามอายุท่ีมีความแตกต่างกัน 
สง่ผลตอ่ความก้าวหน้าในอาชีพของบคุลากรมหาวิทยาลยัรังสิต โดยภาพรวม (Y) 
 
ตารางท่ี 4.38 แสดงผลการทดสอบสมมติฐาน ปัจจัยส่วนบุคคลจ าแนกตามอายุ ท่ีมีความ

แตกต่างกัน ส่งผลต่อความก้าวหน้าในอาชีพของบุคลากรมหาวิทยาลยัรังสิตโดย
ภาพรวม (Y)  

อาย ุ จ านวนคน (n)  ̅ S.D. F Sig. 
20 - 30 ปี 26 3.628 .622 

1.847 .119 
31 - 40 ปี 99 3.688 .619 
41 - 50 ปี 79 3.539 .694 
51 - 60 ปี 110 3.466 .772 
  61 ปี ขึน้ไป 30 3.737 .611 

 * มีนยัส าคญัทางสถิตท่ีิระดบั .05 
 
  จากตารางท่ี 4.38 ผลการทดสอบด้วยวิธี Levene’s Test พบว่า ค่า Levene’s 
Test เท่ากบั 1.313 (Sig = .265) แสดงว่าความแปรปรวนของทกุกลุ่มอายเุท่ากนั และได้คา่สถิติ
ทดสอบ F เท่ากบั 1.847 (Sig = .119) นัน่คือ อายท่ีุแตกตา่งกนัของบคุลากรมหาวิทยาลยัรังสิต 
ไมส่ง่ผลตอ่ความก้าวหน้าในอาชีพ โดยภาพรวม 
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  การทดสอบสมมติฐานปัจจยัส่วนบุคคล จ าแนกตามอายุท่ีมีความแตกต่างกัน 
สง่ผลตอ่ความก้าวหน้าในอาชีพของบคุลากรมหาวิทยาลยัรังสิต ด้านการประเมินตนเอง (Y1) 
 
ตารางท่ี 4.39 แสดงผลการทดสอบสมมติฐาน ปัจจัยส่วนบุคคล จ าแนกตามอายุท่ีมีความ

แตกตา่งกนั ส่งผลตอ่ความก้าวหน้าในอาชีพ ของบคุลากรมหาวิทยาลยัรังสิต ด้าน
การประเมินตนเอง (Y1)  

อาย ุ จ านวนคน (n)  ̅ S.D. F Sig. 
20 - 30 ปี 26 3.817 .512 

1.858 .117 
 31 - 40 ปี 99 3.952 .581 
41 - 50 ปี 79 3.832 .567 
51 - 60 ปี 110 3.879 .639 
  61 ปี ขึน้ไป 30 4.141 .544 

* มีนยัส าคญัทางสถิตท่ีิระดบั .05 
 
  จากตารางท่ี 4.39 ผลการทดสอบด้วยวิธี Levene’s Test พบว่า ค่า Levene’s 
Test เท่ากบั .579 (Sig = .678) แสดงว่าความแปรปรวนของทกุกลุ่มอายเุท่ากนั และได้คา่สถิติ
ทดสอบ F เท่ากบั 1.858 (Sig = .117) นัน่คือ อายท่ีุแตกตา่งกนัของบคุลากรมหาวิทยาลยัรังสิต 
ไมส่ง่ผลตอ่ความก้าวหน้าในอาชีพ ด้านการประเมินตนเอง 
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  การทดสอบสมมติฐานปัจจยัส่วนบุคคล จ าแนกตามอายุ ท่ีมีความแตกต่างกัน 
สง่ผลตอ่ความก้าวหน้าในอาชีพของบคุลากรมหาวิทยาลยัรังสิต ด้านการค้นคว้าหาข้อมลูเก่ียวกบั
อาชีพ (Y2) 
 
ตารางท่ี  4.40 แสดงผลการทดสอบสมมติฐาน ปัจจัยส่วนบุคคล จ าแนกตามอายุท่ีมีความ

แตกต่างกันส่งผลต่อความก้าวหน้าในอาชีพของบุคลากรมหาวิทยาลยัรังสิต ด้าน
การค้นคว้าหาข้อมลูเก่ียวกบัอาชีพ (Y2)  

อาย ุ จ านวนคน (n)  ̅ S.D. F Sig. 
20 - 30 ปี 26 3.625 .745 

2.008 .093 
31 - 40  ปี 99 3.661 .678 
41 - 50 ปี 79 3.566 .804 
51 - 60 ปี 110 3.443 .832 

61 ปี ขึน้ไป 30 3.833 .686 
* มีนยัส าคญัทางสถิตท่ีิระดบั .05 
 
  จากตารางท่ี 4.40 ผลการทดสอบด้วยวิธี Levene’s Test พบว่า ค่า Levene’s 
Test เท่ากบั .855 (Sig = .492) แสดงว่าความแปรปรวนของทกุกลุ่มอายเุท่ากนั และได้คา่สถิติ
ทดสอบ F เท่ากบั 2.008 (Sig = .093) นัน่คือ อายท่ีุแตกตา่งกนัของบคุลากรมหาวิทยาลยัรังสิต 
ไมส่ง่ผลตอ่ความก้าวหน้าในอาชีพ ด้านการค้นคว้าหาข้อมลูเก่ียวกบัอาชีพ 
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  การทดสอบสมมติฐานปัจจยัส่วนบุคคล จ าแนกตามอายุท่ีมีความแตกต่างกัน 
ส่งผลต่อความก้าวหน้าในอาชีพของบุคลากรมหาวิทยาลัยรังสิต ด้านการก าหนดเป้าหมายเพ่ือ
พฒันาทกัษะ (Y3) 
 
ตารางท่ี 4.41 แสดงผลการทดสอบสมมติฐาน ปัจจัยส่วนบุคคล จ าแนกตามอายุท่ีมีความ

แตกตา่งกนั สง่ผลตอ่ความก้าวหน้าในอาชีพ ของบคุลากรมหาวิทยาลยัรังสิต  ด้าน
การก าหนดเป้าหมายเพ่ือพฒันาทกัษะ (Y3)  

อาย ุ จ านวนคน (n)  ̅ S.D. F Sig. 
20 - 30 ปี 26 3.538 .838 

1.968 .099 
31 - 40 ปี 99 3.591 .803 
41 - 50 ปี 79 3.374 .863 
51 - 60 ปี 110 3.281 .911 
  61 ปี ขึน้ไป 30 3.513 .804 

* มีนยัส าคญัทางสถิตท่ีิระดบั .05 
 
  จากตารางท่ี 4.41 ผลการทดสอบด้วยวิธี Levene’s Test พบว่า ค่า Levene’s 
Test เท่ากบั .301 (Sig = .877) แสดงว่าความแปรปรวนของทกุกลุ่มอายเุท่ากนั และได้คา่สถิติ
ทดสอบ F เท่ากบั 1.968 (Sig = .099) นัน่คือ อายท่ีุแตกตา่งกนัของบคุลากรมหาวิทยาลยัรังสิต 
ไมส่ง่ผลตอ่ความก้าวหน้าในอาชีพ ด้านการก าหนดเป้าหมายเพ่ือพฒันาทกัษะ 
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  การทดสอบสมมติฐานปัจจยัส่วนบุคคล จ าแนกตามอายุท่ีมีความแตกต่างกัน 
ส่งผลตอ่ความก้าวหน้าในอาชีพของบคุลากรมหาวิทยาลยัรังสิต ด้านการวางแผนและด าเนินการ
ตามแผน (Y4) 
 
ตารางท่ี 4.42  แสดงผลการทดสอบสมมตฐิาน ปัจจยัสว่นบคุคลจ าแนกตามอายท่ีุมีความแตกตา่ง 
 กัน ส่งผลต่อความก้าวหน้าในอาชีพ ของบุคลากรมหาวิทยาลยัรังสิต ด้านการ

วางแผนและด าเนินการตามแผน (Y4)  
อาย ุ จ านวนคน (n)  ̅ S.D. F Sig. 

20 - 30 ปี 26 3.532 .914 

1.482 .207 
31 - 40 ปี 99 3.547 .767 
41 - 50 ปี 79 3.384 .888 
51 - 60 ปี 110 3.262 .989 
  61 ปี ขึน้ไป 30 3.461 .961 

* มีนยัส าคญัทางสถิตท่ีิระดบั .05 
 
  จากตารางท่ี 4.42 ผลการทดสอบด้วยวิธี Levene’s Test พบว่า ค่า Levene’s 
Test เท่ากบั 2.111 (Sig = .079) แสดงว่าความแปรปรวนของทกุกลุ่มอายเุท่ากนั และได้คา่สถิติ
ทดสอบ F เท่ากบั 1.482 (Sig = .207) นัน่คือ อายท่ีุแตกตา่งกนัของบคุลากรมหาวิทยาลยัรังสิต 
ไมส่ง่ผลตอ่ความก้าวหน้าในอาชีพ ด้านการวางแผนและด าเนินการตามแผน 
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  ปัจจยัความก้าวหน้าในอาชีพ จ าแนกตามระดบัการศกึษา 
 
  การทดสอบสมมติฐานลกัษณะส่วนบคุคล จ าแนกตามระดบัการศกึษาท่ีมีความ
แตกต่างกนั ส่งผลต่อความก้าวหน้าในอาชีพของบคุลากร มหาวิทยาลยัรังสิตแตกต่างกนั โดยใช้
วิธี F-Test 
 
  การทดสอบสมมติฐานปัจจัยส่วนบุคคล จ าแนกตามระดบัการศึกษาท่ีมีความ
แตกตา่งกนั สง่ผลตอ่ความก้าวหน้าในอาชีพของบคุลากรมหาวิทยาลยัรังสิตโดยภาพรวม (Y) 
 
ตารางท่ี 4.43 แสดงผลการทดสอบสมมติฐาน ปัจจยัส่วนบุคคลจ าแนกตามระดบัการศกึษาท่ีมี

ความแตกตา่งกนั ส่งผลตอ่ความก้าวหน้าในอาชีพของบคุลากรมหาวิทยาลยัรังสิต 
โดยภาพรวม (Y) 

ระดบัการศกึษา จ านวนคน (n)  ̅ S.D. F Sig. 
ต ่ากว่าปริญญาตรี 35 3.325 .859 

4.766 .003* 
ปริญญาตรีหรือเทียบเทา่ 112 3.467 .646 

ปริญญาโท 143 3.668 .678 
ปริญญาเอก 54 3.763 .623 

* มีนยัส าคญัทางสถิตท่ีิระดบั .05 
 
  จากตารางท่ี 4.43 ผลการทดสอบด้วยวิธี Levene’s Test พบว่า ค่า Levene’s 
Test เท่ากบั 2.215 (Sig = .086) แสดงว่าความแปรปรวนของกลุ่มระดบัการศกึษาทกุกลุ่มเท่ากนั 
และได้คา่สถิติทดสอบ F เท่ากบั 4.766 (Sig = .003*) นัน่คือ ระดบัการศกึษาท่ีแตกตา่งกนั ส่งผล
ต่อความก้าวหน้าในอาชีพของบุคลากรมหาวิทยาลัยรังสิต โดยภาพรวมแตกต่างกัน จึงท าการ
ทดสอบเปรียบเทียบรายคู ่โดยใช้ LSD ดงันี ้
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ตารางท่ี 4.44 แสดงผลการทดสอบสมมติฐาน ปัจจยัส่วนบุคคลจ าแนกตามระดับการศกึษาท่ีมี
ความแตกตา่งกนั ส่งผลตอ่ความก้าวหน้าในอาชีพของบคุลากรมหาวิทยาลยัรังสิต
โดยภาพรวม (Y) แบบ LSD  

ระดบัการศกึษา 
ต ่ากว่า 

ปริญญาตรี 

( ̅ =  3.325) 

ปริญญาตรี 
หรือเทียบเทา่ 

( ̅ = 3.467) 

ปริญญาโท 

( ̅ = 3.668) 

ปริญญาเอก 

( ̅ = 3.763) 

ต ่ากว่าปริญญาตรี 

( ̅ = 3.325) 
- 

-.142 
(Sig = .281) 

-.343* 

(Sig = .008) 
-.438* 

(Sig = .003) 

ปริญญาตรีหรือเทียบเทา่ 

( ̅ =  3.467) 
 

- -.201* 

(Sig = .020) 
-.295* 

(Sig = .009) 

ปริญญาโท 

( ̅ =  3.668) 
 

 - -.095 
(Sig = .384) 

ปริญญาเอก 

( ̅ = 3.763) 
   - 

* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
 
  จากตารางท่ี 4.44 พบว่า บุคลากรท่ีมีการศึกษาระดบัต ่ากว่าปริญญาตรี มี
ความก้าวหน้าในอาชีพ น้อยกว่าบคุลากรท่ีมีการศกึษาระดบัปริญญาโท (Mean Difference (I-J) 
= .343*, Sig = .008)  
 
  บคุลากรท่ีมีการศกึษาระดบัต ่ากวา่ปริญญาตรี มีความก้าวหน้าในอาชีพน้อยกว่า
บคุลากรท่ีมีการศกึษาระดบัปริญญาเอก (Mean Difference (I-J) = -.438*, Sig = .003)  
 
  บคุลากรท่ีมีการศกึษาระดบัปริญญาตรีหรือเทียบเท่า มีความก้าวหน้าในอาชีพ 
น้อยกว่ากว่าบคุลากรท่ีมีการศกึษาระดบัปริญญาโท (Mean Difference (I-J) = -.201*, Sig = 
.020)  
 
  บุคลากรท่ีมีการศึกษาระดบัปริญญาตรีหรือเทียบเท่า มีความก้าวหน้าในอาชีพ 
น้อยกวา่บคุลากรท่ีมีการศกึษาระดบัปริญญาเอก (Mean Difference (I-J) = -.295*, Sig = .009)  
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  การทดสอบสมมติฐานปัจจัยส่วนบุคคล จ าแนกตามระดบัการศึกษาท่ีมีความ
แตกต่างกัน ส่งผลต่อความก้าวหน้าในอาชีพของบุคลากรมหาวิทยาลัยรังสิต ด้านการประเมิน
ตนเอง (Y1) 
 
ตารางท่ี 4.45  แสดงผลการทดสอบสมมติฐาน ปัจจยัส่วนบคุคล จ าแนกตามระดบัการศกึษาท่ีมี

ความแตกตา่งกนั ส่งผลตอ่ความก้าวหน้าในอาชีพของบคุลากรมหาวิทยาลยัรังสิต
ด้านการประเมินตนเอง (Y1)  

ระดบัการศกึษา จ านวนคน (n)  ̅ S.D. F Sig. 
ต ่ากว่าปริญญาตรี 35 3.750 .742 

1.993 .115 
ปริญญาตรีหรือเทียบเทา่ 112 3.846 .568 

ปริญญาโท 143 3.972 .587 
ปริญญาเอก 54 3.967 .527 

 * มีนยัส าคญัทางสถิตท่ีิระดบั .05 
 
  จากตารางท่ี 4.45 ผลการทดสอบด้วยวิธี Levene’s Test พบว่า ค่า Levene’s 
Test เท่ากบั 2.628 (Sig = .050) แสดงว่าความแปรปรวนของกลุ่มระดบัการศกึษาทกุกลุ่มเท่ากนั 
และได้คา่สถิติทดสอบ F เท่ากับ 1.993 (Sig = .115) นัน่คือ ระดบัการศกึษาท่ีแตกตา่งกนั ไม่
สง่ผลตอ่ความก้าวหน้าในอาชีพของบคุลากรมหาวิทยาลยัรังสิต ด้านการประเมินตนเอง 
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  การทดสอบสมมติฐานปัจจัยส่วนบุคคล จ าแนกตามระดบัการศึกษาท่ีมีความ
แตกต่างกัน ส่งผลต่อความก้าวหน้าในอาชีพของบคุลากรมหาวิทยาลยัรังสิต ด้านการค้นคว้าหา
ข้อมลูเก่ียวกบัอาชีพ (Y2) 
 
ตารางท่ี 4.46 แสดงผลการทดสอบสมมติฐาน ปัจจยัส่วนบคุคล จ าแนกตามระดบัการศึกษาท่ีมี

ความแตกตา่งกนั ส่งผลตอ่ความก้าวหน้าในอาชีพของบคุลากรมหาวิทยาลยัรังสิต 
ด้านการค้นคว้าหาข้อมลูเก่ียวกบัอาชีพ (Y2)  

ระดบัการศกึษา จ านวนคน (n)  ̅ S.D. F Sig. 
ต ่ากว่าปริญญาตรี 35 3.278 .880 

5.411 .001* 
ปริญญาตรีหรือเทียบเทา่ 112 3.442 .797 

ปริญญาโท 143 3.690 .708 
ปริญญาเอก 54 3.782 .700 

 * มีนยัส าคญัทางสถิตท่ีิระดบั .05 
 
  จากตารางท่ี 4.46 ผลการทดสอบด้วยวิธี Levene’s Test พบว่า ค่า Levene’s 
Test เท่ากบั 1.136 (Sig = .334) แสดงว่าความแปรปรวนของกลุ่มระดบัการศกึษาทกุกลุ่มเท่ากนั 
และได้คา่สถิติทดสอบ F เท่ากบั 5.411 (Sig = .001*) นัน่คือ ระดบัการศกึษาท่ีแตกตา่งกนั ส่งผล
ตอ่ความก้าวหน้าในอาชีพของบคุลากรมหาวิทยาลยัรังสิต ด้านการค้นคว้าหาข้อมลูเก่ียวกบัอาชีพ
แตกตา่งกนั จงึท าการทดสอบเปรียบเทียบรายคู ่โดยใช้ LSD ดงันี ้
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ตารางท่ี 4.47 แสดงผลการทดสอบสมมติฐาน ปัจจยัส่วนบุคคลจ าแนกตามระดบัการศกึษาท่ีมี
ความแตกตา่งกนั ส่งผลตอ่ความก้าวหน้าในอาชีพของบคุลากรมหาวิทยาลยัรังสิต 
ด้านการค้นคว้าหาข้อมลูเก่ียวกบัอาชีพ (Y2)  แบบ LSD  

ระดบัการศกึษา 
ต ่ากว่า 

ปริญญาตรี 

( ̅ = 3.278) 

ปริญญาตรี 
หรือเทียบเทา่ 

( ̅ =  3.442) 

ปริญญาโท 

( ̅ =  3.690) 

ปริญญาเอก 

( ̅ = 3.782) 

ต ่ากว่าปริญญาตรี 

( ̅ = 3.278) 
- 

-.163 
(Sig = .265) 

-.411* 

(Sig = .004) 
-.503* 

(Sig = .002) 

ปริญญาตรีหรือเทียบเทา่ 

( ̅ =  3.442) 
 

- -.248* 

(Sig = .010) 
-.340* 

(Sig =.007) 

ปริญญาโท 

( ̅ =  3.690) 
 

 - -.091 
(Sig = .477) 

ปริญญาเอก 

( ̅ = 3.782) 
   - 

       * มีนยัส าคญัทางสถิตท่ีิระดบั .05 
 
  จากตารางท่ี 4.47 พบว่า บุคลากรท่ีมีการศึกษาระดบัต ่ากว่าปริญญาตรี มี
ความก้าวหน้าในอาชีพ ด้านการค้นคว้าหาข้อมลูเก่ียวกับอาชีพ น้อยกว่าบคุลากรท่ีมีการศกึษา
ระดบัปริญญาโท (Mean Difference (I-J) = -.411*, Sig = .004)  
 
  บคุลากรท่ีมีการศกึษาระดบัต ่ากวา่ปริญญาตรี มีความก้าวหน้าในอาชีพ ด้านการ
ค้นคว้าหาข้อมูลเก่ียวกับอาชีพ น้อยกว่าบุคลากรท่ีมีการศึกษาระดับปริญญาเอก (Mean 
Difference (I-J) = -.503*, Sig = .002) 
 
  บุคลากรท่ีมีการศึกษาระดบัปริญญาตรีหรือเทียบเท่ามีความก้าวหน้าในอาชีพ 
น้อยกวา่บคุลากรท่ีมีการศกึษาระดบัปริญญาโท (Mean Difference (I-J) = -.248*, Sig = .010)  

  บุคลากรท่ีมีการศึกษาระดบัปริญญาตรีหรือเทียบเท่า มีความก้าวหน้าในอาชีพ 
ด้านการค้นคว้าหาข้อมลูเก่ียวกบัอาชีพ น้อยกว่าบคุลากรท่ีมีการศกึษาระดบัปริญญาเอก (Mean 
Difference (I-J) = -.340*, Sig = .007)  
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  การทดสอบสมมติฐานปัจจัยส่วนบุคคล จ าแนกตามระดบัการศึกษาท่ีมีความ
แตกต่างกัน ส่งผลต่อความก้าวหน้าในอาชีพของบุคลากรมหาวิทยาลัยรังสิต ด้านการก าหนด
เป้าหมายเพ่ือพฒันาทกัษะ (Y3) 
 
ตารางท่ี 4.48 แสดงผลการทดสอบสมมติฐาน ปัจจยัส่วนบคุคล จ าแนกตามระดบัการศึกษาท่ีมี

ความแตกตา่งกนั สง่ผลตอ่ความก้าวหน้าในอาชีพบคุลากรมหาวิทยาลยัรังสิต ด้าน
การก าหนดเป้าหมายเพ่ือพฒันาทกัษะ (Y3)  

ระดบัการศกึษา จ านวนคน (n)  ̅ S.D. F Sig. 
ต ่ากว่าปริญญาตรี 35 3.171 1.015 

3.567 .014* 
ปริญญาตรีหรือเทียบเทา่ 112 3.292 .804 

ปริญญาโท 143 3.542 .866 
ปริญญาเอก 54 3.596 .785 

* มีนยัส าคญัทางสถิตท่ีิระดบั .05 
  
  จากตารางท่ี 4.48 ผลการทดสอบด้วยวิธี Levene’s Test พบว่า ค่า Levene’s 
Testเท่ากบั .942 (Sig = .420) แสดงว่าความแปรปรวนของกลุ่มระดบัการศกึษาทกุกลุ่มเท่ากนั 
และได้คา่สถิติทดสอบ F เท่ากบั 3.567 (Sig = .014*) นัน่คือ ระดบัการศกึษาท่ีแตกตา่งกนั ส่งผล
ตอ่ความก้าวหน้าในอาชีพของบุคลากรมหาวิทยาลยัรังสิต ด้านการก าหนดเป้าหมายเพ่ือพฒันา
ทกัษะแตกตา่งกนั จงึท าการทดสอบเปรียบเทียบรายคู ่โดยใช้ LSD ดงันี ้
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ตารางท่ี 4.49 แสดงผลการทดสอบสมมติฐาน ปัจจยัส่วนบคุคล จ าแนกตามระดบัการศึกษาท่ีมี
ความแตกตา่งกนั ส่งผลตอ่ความก้าวหน้าในอาชีพของบคุลากรมหาวิทยาลยัรังสิต 
ด้านการก าหนดเป้าหมายเพ่ือพฒันาทกัษะ (Y3) แบบ LSD  

ระดบัการศกึษา 
ต ่ากว่า 

ปริญญาตรี 

( ̅ =  3.171) 

ปริญญาตรี 
หรือเทียบเทา่ 

( ̅ =  3.292) 

ปริญญาโท 

( ̅ =  3.542) 

ปริญญาเอก 

( ̅ = 3.596) 

ต ่ากว่าปริญญาตรี 

( ̅ =  3.171) 
- 

-.121 
(Sig = .462) 

-.371*  
(Sig = .021) 

-.424*  
(Sig = .022) 

ปริญญาตรีหรือเทียบเทา่ 

( ̅ =  3.292) 
 - 

-.249*  
(Sig = .021) 

-.303*  
(Sig = .032) 

ปริญญาโท 

( ̅ =  3.542) 
  - 

-.054 
(Sig = .693) 

ปริญญาเอก 

( ̅ = 3.596) 
   - 

* มีนยัส าคญัทางสถิตท่ีิระดบั .05 
 
  จากตารางท่ี 4.49 พบว่า บุคลากรท่ีมีการศึกษาระดบัต ่ากว่าปริญญาตรี มี
ความก้าวหน้าในอาชีพ ด้านการก าหนดเป้าหมายเพ่ือพัฒนาทักษะ น้อยกว่าบุคลากรท่ีมี
การศกึษาระดบัปริญญาโท (Mean Difference (I-J) = -.371*, Sig = .021)  
 
  บคุลากรท่ีมีการศกึษาระดบัต ่ากวา่ปริญญาตรี มีความก้าวหน้าในอาชีพ ด้านการ
ก าหนดเป้าหมายเพ่ือพัฒนาทักษะ น้อยกว่าบุคลากรท่ีมีการศึกษาระดบัปริญญาเอก (Mean 
Difference (I-J) = -.424* , Sig = .022)  
 
  บคุลากรท่ีมีการศกึษาระดบัปริญญาตรีหรือเทียบเท่า มีความก้าวหน้าในอาชีพ 
ด้านการก าหนดเป้าหมายเพ่ือพัฒนาทักษะ น้อยกว่าบุคลากรท่ีมีการศึกษาระดับปริญญาโท 
(Mean Difference (I-J) = -.249* , Sig = .021)  
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  บคุลากรท่ีมีการศกึษาระดบัปริญญาตรีหรือเทียบเท่า มีความก้าวหน้าในอาชีพ 
ด้านการก าหนดเป้าหมายเพ่ือพัฒนาทักษะ น้อยกว่าบุคลากรท่ีมีการศึกษาระดบัปริญญาเอก 
(Mean Difference (I-J) = -.303* , Sig = .032)    
 
  การทดสอบสมมติฐานปัจจัยส่วนบุคคล จ าแนกตามระดบัการศึกษาท่ีมีความ
แตกตา่งกนั สง่ผลตอ่ความก้าวหน้าในอาชีพของบคุลากรมหาวิทยาลยัรังสิต ด้านการวางแผนและ
ด าเนินการตามแผน (Y4) 
 
ตารางท่ี 4.50 แสดงผลการทดสอบสมมติฐาน ปัจจยัส่วนบคุคล จ าแนกตามระดบัการศึกษาท่ีมี

ความแตกตา่งกนั ส่งผลตอ่ความก้าวหน้าในอาชีพของบคุลากรมหาวิทยาลยัรังสิต 
ด้านการวางแผนและด าเนินการตามแผน (Y4)  

ระดบัการศกึษา จ านวนคน (n)  ̅ S.D. F Sig. 
ต ่ากว่าปริญญาตรี 35 3.100 1.084 

4.333 .005* 
ปริญญาตรีหรือเทียบเทา่ 112 3.289 .869 

ปริญญาโท 143 3.469 .888 
ปริญญาเอก 54 3.707 .781 

 * มีนยัส าคญัทางสถิตท่ีิระดบั .05 
 
  จากตารางท่ี 4.50 ผลการทดสอบด้วยวิธี Levene’s Test พบว่า ค่า Levene’s 
Test เท่ากบั 2.122 (Sig = .097) แสดงว่าความแปรปรวนของกลุ่มระดบัการศกึษาทกุกลุ่มเท่ากนั 
และได้คา่สถิติทดสอบ F เท่ากบั 4.333 (Sig = .005*) นัน่คือ ระดบัการศกึษาท่ีแตกตา่งกนั ส่งผล
ตอ่ความก้าวหน้าในอาชีพของบุคลากรมหาวิทยาลยัรังสิต ด้านการวางแผนและด าเนินการตาม
แผนแตกตา่งกนั จงึท าการทดสอบเปรียบเทียบรายคู ่โดยใช้ LSD ดงันี ้
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ตารางท่ี 4.51 แสดงผลการทดสอบสมมติฐาน ปัจจยัส่วนบคุคล จ าแนกตามระดบัการศึกษาท่ีมี
ความแตกตา่งกนั ส่งผลตอ่ความก้าวหน้าในอาชีพของบคุลากรมหาวิทยาลยัรังสิต 
ด้านการวางแผนและด าเนินการตามแผน (Y4) แบบ LSD  

ระดบัการศกึษา 
ต ่ากว่า 

ปริญญาตรี 

( ̅ =  3.100) 

ปริญญาตรี 
หรือเทียบเทา่ 

( ̅ = 3.289) 

ปริญญาโท 

( ̅ =  3.469) 

ปริญญาเอก 

( ̅ = 3.707) 

ต ่ากว่าปริญญาตรี 

( ̅ =  3.100) 
- 

-.189 
(Sig = .273) 

-.369* 
(Sig = .028) 

-.607* 
(Sig = .002) 

ปริญญาตรีหรือเทียบเทา่ 

( ̅ =  3.289) 
 - 

-.180 
(Sig = .110) 

-.418* 
(Sig = .005) 

ปริญญาโท 

( ̅ =  3.469) 
  - 

-.238 
(Sig = .094) 

ปริญญาเอก 

( ̅ = 3.707) 
   - 

* มีนยัส าคญัทางสถิตท่ีิระดบั .05 
 
  จากตารางท่ี 4.51 พบว่า บุคลากรท่ีมีการศึกษาระดบัต ่ากว่าปริญญาตรี มี
ความก้าวหน้าในอาชีพ ด้านการวางแผนและด าเนินการตามแผน น้อยกว่าบคุลากรท่ีมีการศกึษา
ระดบัปริญญาโท (Mean Difference (I-J) = -.369*, Sig = .028)  
 
  บคุลากรท่ีมีการศกึษาระดบัต ่ากวา่ปริญญาตรี มีความก้าวหน้าในอาชีพ ด้านการ
วางแผนและด าเนินการตามแผน น้อยกว่าบุคลากรท่ีมีการศึกษาระดับปริญญาเอก (Mean 
Difference (I-J) = -.607*, Sig = .002)  
 
  บคุลากรท่ีมีการศกึษาระดบัปริญญาตรีหรือเทียบเท่า มีความก้าวหน้าในอาชีพ
ด้านการวางแผนและด าเนินการตามแผน น้อยกว่าบุคลากรท่ีมีการศึกษาระดับปริญญาเอก 
(Mean Difference (I-J) = -.418*, Sig = .005)  
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  ปัจจยัความก้าวหน้าในอาชีพ จ าแนกตามต าแหนง่งาน 
 
  การทดสอบสมมติฐานลักษณะส่วนบุคคล จ าแนกตามต าแหน่งงานท่ีมีความ
แตกตา่งกนั สง่ผลตอ่ความก้าวหน้าในอาชีพของบคุลากรมหาวิทยาลยัรังสิตแตกตา่งกนั โดยใช้วิธี 
F-Test 
 
  การทดสอบสมมติฐานปัจจัยส่วนบุคคล จ าแนกตามต าแหน่งงานท่ีมีความ
แตกตา่งกนั สง่ผลตอ่ความก้าวหน้าในอาชีพของบคุลากรมหาวิทยาลยัรังสิต โดยภาพรวม (Y) 
 
ตารางท่ี 4.52 แสดงผลการทดสอบสมมติฐาน ปัจจัยส่วนบุคคล จ าแนกตามต าแหน่งงานท่ีมี

ความแตกตา่งกนั ส่งผลตอ่ความก้าวหน้าในอาชีพของบคุลากรมหาวิทยาลยัรังสิต 
โดยภาพรวม (Y)  

ต าแหนง่งาน จ านวนคน (n)  ̅ S.D. F Sig. 
เจ้าหน้าท่ี 178 3.362 .687 

20.997 .000* อาจารย์ประจ า 126 3.807 .598 
ผู้บริหาร 40 3.856 .674 

* มีนยัส าคญัทางสถิตท่ีิระดบั .05 
 
  จากตารางท่ี 4.52 ผลการทดสอบด้วยวิธี Levene’s Test พบว่า ค่า Levene’s 
Test เท่ากบั 1.415 (Sig = .244) แสดงว่าความแปรปรวนของกลุ่มต าแหน่งงานทุกกลุ่มเท่ากัน 
และได้คา่สถิติทดสอบ F เท่ากบั 20.997 (Sig = .000*) นัน่คือ ต าแหน่งงานท่ีแตกตา่งกนั ส่งผล
ต่อความก้าวหน้าในอาชีพของบุคลากรมหาวิทยาลัยรังสิต โดยภาพรวมแตกต่างกัน จึงท าการ
ทดสอบเปรียบเทียบรายคู ่โดยใช้ LSD ดงันี ้
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ตารางท่ี 4.53 แสดงผลการทดสอบสมมติฐาน ปัจจัยส่วนบุคคล จ าแนกตามต าแหน่งงานท่ีมี
ความแตกตา่งกนั ส่งผลตอ่ความก้าวหน้าในอาชีพของบคุลากรมหาวิทยาลยัรังสิต 
โดยภาพรวม (Y) แบบ LSD  

ต าแหนง่งาน 
เจ้าหน้าท่ี 

( ̅ =  3.362) 

อาจารย์ประจ า 

( ̅ =  3.807) 

ผู้บริหาร 

( ̅ =  3.856) 
เจ้าหน้าท่ี 

( ̅ =  3.362) 
- 

-.445* 

(Sig = .000) 
-.494* 

(Sig = .000) 
อาจารย์ประจ า 

( ̅ =  3.807) 
 - 

-.049 
(Sig = .679) 

ผู้บริหาร 

( ̅ =  3.856) 
  - 

  * มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
 
  จากตารางท่ี 4.53 พบวา่ บคุลากรท่ีมีต าแหนง่งานเป็นเจ้าหน้าท่ี มีความก้าวหน้า
ในอาชีพโดยภาพรวม น้อยกว่าบคุลากรท่ีมีต าแหน่งงานเป็นอาจารย์ประจ า (Mean Difference  
(I-J) = -.445*, Sig = .000)  
 
  บุคลากรท่ีมีต าแหน่งงานเป็นเจ้าหน้าท่ี มีความก้าวหน้าในอาชีพโดยภาพรวม 
น้อยกวา่บคุลากรท่ีมีต าแหนง่งานเป็นผู้บริหาร (Mean Difference (I-J) = -.494*, Sig = .000)  
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  การทดสอบสมมติฐานปัจจัยส่วนบุคคล จ าแนกตามต าแหน่งงานท่ีมีความ
แตกต่างกัน ส่งผลต่อความก้าวหน้าในอาชีพของบุคลากรมหาวิทยาลัยรังสิต ด้านการประเมิน
ตนเอง (Y1) 
 
ตารางท่ี 4.54 แสดงผลการทดสอบสมมติฐาน ปัจจัยส่วนบุคคล จ าแนกตามต าแหน่งงานท่ีมี

ความแตกตา่งกนั ส่งผลตอ่ความก้าวหน้าในอาชีพของบคุลากรมหาวิทยาลยัรังสิต 
ด้านการประเมินตนเอง (Y1) 

ต าแหนง่งาน จ านวนคน (n)  ̅ S.D. F Sig. 
เจ้าหน้าท่ี 178 3.797 .591 

6.998 .001* อาจารย์ประจ า 126 4.002 .576 
ผู้บริหาร 40 4.100 .562 

  * มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
 
  จากตารางท่ี 4.54 ผลการทดสอบด้วยวิธี Levene’s Test พบว่า ค่า Levene’s 
Test เทา่กบั .038 (Sig = .963) แสดงวา่ความแปรปรวนของกลุ่มต าแหน่งงานทกุกลุ่มเท่ากนั และ
ได้คา่สถิติทดสอบ F เท่ากบั 6.998 (Sig = .001*) นัน่คือ ต าแหน่งงานท่ีแตกตา่งกนั ส่งผลต่อ
ความก้าวหน้าในอาชีพของบคุลากรมหาวิทยาลยัรังสิต ด้านการประเมินตนเองแตกตา่งกนั  จึงท า
การทดสอบเปรียบเทียบรายคู ่โดยใช้ LSD ดงันี ้
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ตารางท่ี 4.55 แสดงผลการทดสอบสมมติฐาน ปัจจัยส่วนบุคคล จ าแนกตามต าแหน่งงานท่ีมี
ความแตกตา่งกนั สง่ผลตอ่ความก้าวหน้าในอาชีพ ของบคุลากรมหาวิทยาลยัรังสิต 
ด้านการประเมินตนเอง (Y1) แบบ LSD  

ต าแหนง่งาน 
เจ้าหน้าท่ี 

( ̅ = 3.797) 

อาจารย์ประจ า 

( ̅ =  4.002) 

ผู้บริหาร 

( ̅ =  4.100) 
เจ้าหน้าท่ี 

( ̅ = 3.797) 
- 

-.204*  
(Sig = .003) 

-.302*  
(Sig = .003) 

อาจารย์ประจ า 

( ̅ =  4.002) 
 - 

-.098 

(Sig = .355) 
ผู้บริหาร 

( ̅ =  4.100) 
  - 

  * มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
 
  จากตารางท่ี 4.55 พบวา่ บคุลากรท่ีมีต าแหนง่งานเป็นเจ้าหน้าท่ี มีความก้าวหน้า 
ในอาชีพ ด้านการประเมินตนเอง น้อยกว่าบคุลากรท่ีมีต าแหน่งงานเป็นอาจารย์ประจ า (Mean 
Difference (I-J) = -.204*, Sig = .003)  
 
  บุคลากรท่ีมีต าแหน่งงานเป็นเจ้าหน้าท่ี มีความก้าวหน้าในอาชีพ ด้านการ
ประเมินตนเองน้อยกว่าบคุลากรท่ีมีต าแหน่งงานเป็นผู้บริหาร (Mean Difference (I-J) = -.302* , 
Sig = .003)  
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  การทดสอบสมมติฐานปัจจัยส่วนบุคคล จ าแนกตามต าแหน่งงานท่ีมีความ
แตกต่างกัน ส่งผลต่อความก้าวหน้าในอาชีพของบคุลากรมหาวิทยาลยัรังสิต ด้านการค้นคว้าหา
ข้อมลูเก่ียวกบัอาชีพ (Y2) 
 
ตารางท่ี 4.56 แสดงผลการทดสอบสมมติฐาน ปัจจัยส่วนบุคคล จ าแนกตามต าแหน่งงานท่ีมี 

ความแตกตา่งกนั ส่งผลตอ่ความก้าวหน้าในอาชีพของบคุลากรมหาวิทยาลยัรังสิต 
ด้านการค้นคว้าหาข้อมลูเก่ียวกบัอาชีพ (Y2)  

ต าแหนง่งาน จ านวนคน (n)  ̅ S.D. F Sig. 
เจ้าหน้าท่ี 178 3.353 .793 

17.799 .000* อาจารย์ประจ า 126 3.819 .678 
ผู้บริหาร 40 3.850 .627 

* มีนยัส าคญัทางสถิตท่ีิระดบั .05 
 
  จากตารางท่ี 4.56 ผลการทดสอบด้วยวิธี Levene’s Test พบว่า ค่า Levene’s 
Test เท่ากบั 1.921 (Sig = .148) แสดงว่าความแปรปรวนของกลุ่มต าแหน่งงานทุกกลุ่มเท่ากัน 
และได้คา่สถิติทดสอบ F เท่ากบั 17.799 (Sig = .000*) นัน่คือ ต าแหน่งงานท่ีแตกตา่งกนั ส่งผล
ตอ่ความก้าวหน้าในอาชีพของบคุลากรมหาวิทยาลยัรังสิต ด้านการค้นคว้าหาข้อมลูเก่ียวกบัอาชีพ
แตกตา่งกนั จงึท าการทดสอบเปรียบเทียบรายคู ่โดยใช้ LSD ดงันี ้
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ตารางท่ี 4.57 แสดงผลการทดสอบสมมติฐาน ปัจจัยส่วนบุคคล จ าแนกตามต าแหน่งงานท่ีมี
ความแตกตา่งกนั ส่งผลตอ่ความก้าวหน้าในอาชีพของบคุลากรมหาวิทยาลยัรังสิต 
ด้านการค้นคว้าหาข้อมลูเก่ียวกบัอาชีพ (Y2) แบบ LSD  

ต าแหนง่งาน 
เจ้าหน้าท่ี 

( ̅ =  3.353) 

อาจารย์ประจ า 

( ̅ =  3.819) 

ผู้บริหาร 

( ̅ =  3.850) 
เจ้าหน้าท่ี 

( ̅ =  3.353) 
- 

-.465*  
(Sig = .000) 

-.496*  
(Sig = .000) 

อาจารย์ประจ า 

( ̅ =  3.819) 
 - 

-.030 
(Sig = .819) 

ผู้บริหาร 

( ̅ =  3.850) 
  - 

* มีนยัส าคญัทางสถิตท่ีิระดบั .05 
 
  จากตารางท่ี 4.57 พบวา่ บคุลากรท่ีมีต าแหนง่งานเป็นเจ้าหน้าท่ี มีความก้าวหน้า
ในอาชีพด้านการค้นคว้าหาข้อมูลเก่ียวกับอาชีพ น้อยกว่าบุคลากรท่ีมีต าแหน่งงานเป็นอาจารย์
ประจ า (Mean Difference (I-J) = -.465*, Sig = .000)  
 

  บคุลากรท่ีมีต าแหนง่งานเป็นเจ้าหน้าท่ี มีความก้าวหน้าในอาชีพ ด้านการค้นคว้า
หาข้อมลูเก่ียวกบัอาชีพ น้อยกว่าบคุลากรท่ีมีต าแหน่งงานเป็นผู้บริหาร (Mean Difference (I-J) =  
-.496* , Sig = .000) 
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  การทดสอบสมมติฐานปัจจัยส่วนบุคคล จ าแนกตามต าแหน่งงาน ท่ีมีความ
แตกต่างกัน ส่งผลต่อความก้าวหน้าในอาชีพของบุคลากรมหาวิทยาลัยรังสิต ด้านการก าหนด
เป้าหมายเพ่ือพฒันาทกัษะ (Y3) 
 
ตารางท่ี 4.58 แสดงผลการทดสอบสมมติฐาน ปัจจัยส่วนบุคคล จ าแนกตามต าแหน่งงานท่ีมี

ความแตกตา่งกนั ส่งผลตอ่ความก้าวหน้าในอาชีพของบคุลากรมหาวิทยาลยัรังสิต 
ด้านการก าหนดเป้าหมายเพ่ือพฒันาทกัษะ (Y3)  

ต าแหนง่งาน จ านวนคน (n)  ̅ S.D. F Sig. 
เจ้าหน้าท่ี 178 3.187 .865 

16.251 .000* อาจารย์ประจ า 126 3.681 .742 
ผู้บริหาร 40 3.735 .882 

 * มีนยัส าคญัทางสถิตท่ีิระดบั .05 
 
  จากตารางท่ี 4.58 ผลการทดสอบด้วยวิธี Levene’s Test พบว่า ค่า Levene’s 
Test เท่ากบั 1.019 (Sig = .362) แสดงว่าความแปรปรวนของกลุ่มต าแหน่งงานทุกกลุ่มเท่ากัน 
และได้คา่สถิติทดสอบ F เท่ากบั 16.251 (Sig = .000*) นัน่คือ ต าแหน่งงานท่ีแตกตา่งกนั ส่งผล
ตอ่ความก้าวหน้าในอาชีพของบุคลากรมหาวิทยาลยัรังสิต ด้านการก าหนดเป้าหมายเพ่ือพฒันา
ทกัษะแตกตา่งกนั จงึท าการทดสอบเปรียบเทียบรายคู ่โดยใช้ LSD ดงันี ้
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ตารางท่ี 4.59 แสดงผลการทดสอบสมมติฐาน ปัจจัยส่วนบุคคล จ าแนกตามต าแหน่งงานท่ีมี
ความแตกตา่งกนั ส่งผลตอ่ความก้าวหน้าในอาชีพ ด้านการก าหนดเป้าหมายเพ่ือ
พฒันาทกัษะ ของบคุลากรมหาวิทยาลยัรังสิต แบบ LSD  

ต าแหนง่งาน 
เจ้าหน้าท่ี 

( ̅ = 3.187) 

อาจารย์ประจ า 

( ̅ = 3.681) 

ผู้บริหาร 

( ̅ = 3.735) 
เจ้าหน้าท่ี 

( ̅ = 3.187) 
- 

-.493*  
(Sig = .000) 

-.547*  
(Sig = .000) 

อาจารย์ประจ า 

( ̅ = 3.681) 
 - 

-.054 
(Sig = .718) 

ผู้บริหาร 

( ̅ = 3.735) 
  - 

  * มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
 
  จากตารางท่ี 4.59 พบวา่ บคุลากรท่ีมีต าแหนง่งานเป็นเจ้าหน้าท่ี มีความก้าวหน้า 
ในอาชีพ ด้านการก าหนดเป้าหมายเพ่ือพัฒนาทกัษะ น้อยกว่าบุคลากรท่ีมีต าแหน่งงานเป็น
อาจารย์ประจ า (Mean Difference (I-J) = -.493*, Sig = .000)  
 
  บคุลากรท่ีมีต าแหนง่งานเป็นเจ้าหน้าท่ี มีความก้าวหน้าในอาชีพ ด้านการก าหนด
เป้าหมายเพ่ือพฒันาทกัษะ น้อยกว่าบคุลากรท่ีมีต าแหน่งงานเป็นผู้บริหาร (Mean Difference  
(I-J) = -.547* , Sig = .000)  
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  การทดสอบสมมติฐานปัจจัยส่วนบุคคล จ าแนกตามต าแหน่งงานท่ีมีความ
แตกตา่งกนั สง่ผลตอ่ความก้าวหน้าในอาชีพของบคุลากรมหาวิทยาลยัรังสิต ด้านการวางแผนและ
ด าเนินการตามแผน (Y4) 
 
ตารางท่ี 4.60 แสดงผลการทดสอบสมมติฐาน ปัจจัยส่วนบุคคล จ าแนกตามต าแหน่งงานท่ีมี

ความแตกตา่งกนั ส่งผลตอ่ความก้าวหน้าในอาชีพของบคุลากรมหาวิทยาลยัรังสิต 
ด้านการวางแผนและด าเนินการตามแผน (Y4)  

ต าแหนง่งาน จ านวนคน (n)  ̅ S.D. Welch Sig. 
เจ้าหน้าท่ี 178 3.110 .896 

23.496 .000* อาจารย์ประจ า 126 3.727 .731 
ผู้บริหาร 40 3.741 .963 

  * มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
 
  จากตารางท่ี 4.60 ผลการทดสอบด้วยวิธี Levene’s Test พบว่า ค่า Levene’s 
Test เท่ากบั 3.039 (Sig = .049) แสดงว่าความแปรปรวนของกลุ่มต าแหน่งงานทกุกลุ่มไม่เท่ากนั 
และได้คา่สถิติทดสอบเวลซ์ (Welch Test) เท่ากบั 23.496 (Sig = .000*) นัน่คือ ต าแหน่งงาน 
ท่ีแตกต่างกนั ส่งผลต่อความก้าวหน้าในอาชีพของบุคลากรมหาวิทยาลยัรังสิต ด้านการวางแผน
และด าเนินการตามแผนแตกต่างกัน จึงท าการทดสอบเปรียบเทียบรายคู่ แบบ Games-Howell 
ดงันี ้
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ตารางท่ี 4.61 แสดงผลการทดสอบสมมติฐาน ปัจจัยส่วนบุคคล จ าแนกตามต าแหน่งงานท่ีมี
ความแตกตา่งกนั ส่งผลตอ่ความก้าวหน้าในอาชีพของบคุลากรมหาวิทยาลยัรังสิต 
ด้านการวางแผนและด าเนินการตามแผน (Y4) แบบ Games-Howell 

ต าแหนง่งาน 
เจ้าหน้าท่ี 

( ̅ = 3.110) 

อาจารย์ประจ า 

( ̅ = 3.727) 

ผู้บริหาร 

( ̅ = 3.741) 
เจ้าหน้าท่ี 

( ̅ = 3.110) 
- 

-.617*  
(Sig = .000) 

-.631*  
(Sig = .001) 

อาจารย์ประจ า 

( ̅ =  3.727) 
 - 

-.014 
(Sig = .996) 

ผู้บริหาร 

( ̅ =  3.741) 
  - 

 * มีนยัส าคญัทางสถิตท่ีิระดบั .05 
 
  จากตารางท่ี 4.61 พบวา่ บคุลากรท่ีมีต าแหนง่งานเป็นเจ้าหน้าท่ี มีความก้าวหน้า
ในอาชีพ ด้านการวางแผนและด าเนินการตามแผน น้อยกว่าบคุลากรท่ีมีต าแหน่งงานเป็นอาจารย์
ประจ า (Mean Difference (I-J) = -.617*, Sig = .000) 
 

  บุคลากรท่ีมีต าแหน่งงานเป็นเจ้าหน้าท่ี มีความก้าวหน้าในอาชีพ ด้านการ
วางแผนและด าเนินการตามแผน น้อยกว่าบุคลากรท่ีมีต าแหน่งงานเป็นผู้ บริหาร  (Mean 
Difference (I-J) = -.631*, Sig = .001) 
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  ปัจจยัความก้าวหน้าในอาชีพ จ าแนกตามอายงุาน 
 
  การทดสอบสมมติฐานลักษณะส่วนบุคคล จ าแนกตามอายุงาน ท่ีมีความ
แตกตา่งกนั สง่ผลตอ่ความก้าวหน้าในอาชีพของบคุลากรมหาวิทยาลยัรังสิต โดยใช้วิธี F-Test 
 
  การทดสอบสมมติฐานปัจจยัส่วนบุคคล จ าแนกตามอายุงาน ท่ีมีความแตกต่าง
กนั สง่ผลตอ่ความก้าวหน้าในอาชีพของบคุลากรมหาวิทยาลยัรังสิตโดยภาพรวม (Y) 
 
ตารางท่ี 4.62 แสดงผลการทดสอบสมมติฐาน ปัจจยัส่วนบุคคล จ าแนกตามอายุงานท่ีมีความ

แตกตา่งกัน ส่งผลตอ่ความก้าวหน้าในอาชีพของบคุลากรมหาวิทยาลยัรังสิต โดย
ภาพรวม (Y)  

อายงุาน จ านวนคน (n)  ̅ S.D. F Sig. 
  ไมถ่ึง 5 ปี 45 3.687 .663 

3.716 .001* 

   5 – 10 ปี 74 3.813 .572 
10 – 15 ปี 61 3.626 .684 
15 – 20 ปี 35 3.603 .689 
20 – 25 ปี 13 3.433 .839 
25 – 30 ปี 83 3.333 .668 

มากกวา่ 30 ปี 33 3.508 .816 
* มีนยัส าคญัทางสถิตท่ีิระดบั .05 
 
  จากตารางท่ี 4.62 ผลการทดสอบด้วยวิธี Levene’s Test พบว่า ค่า Levene’s 
Test เท่ากบั 1.778 (Sig = .103) แสดงว่าความแปรปรวนของกลุ่มอายงุานทกุกลุ่มเท่ากนั และได้
ค่าสถิติทดสอบ F เท่ากับ 3.716 (Sig = .001*) นั่นคือ อายุงานท่ีแตกต่างกัน ส่งผลต่อ
ความก้าวหน้าในอาชีพของบุคลากรมหาวิทยาลัยรังสิต โดยภาพรวมแตกต่างกัน จึงท าการ
ทดสอบเปรียบเทียบรายคู ่โดยใช้ LSD ดงันี ้
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ตารางท่ี 4.63 แสดงผลการทดสอบสมมตฐิาน จ าแนกตามอายงุาน ท่ีมีความแตกตา่งกนั สง่ผลตอ่ 
 ความก้าวหน้าในอาชีพของบคุลากรมหาวิทยาลยัรังสิต โดยภาพรวม(Y) แบบ LSD  

ระยะ 
เวลา 
การ
ท างาน 

ไมถ่ึง  
5 ปี 
( ̅ = 

3.687) 

5-10  
ปี 

( ̅ = 
3.813) 

10-15  
ปี 

( ̅ = 
3.626) 

15-20  
ปี 

( ̅ = 
3.603) 

20-25  
ปี 

( ̅ = 
3.433) 

25-30  
ปี 

( ̅ = 
3.333) 

มากกวา่ 
30 ปี 
( ̅ = 

3.508) 
ไมถ่ึง5 ปี 

( ̅ = 
3.687) 

 
- 
 

-.125 
(Sig 

=.326) 

.061 
(Sig 

=.634) 

.084 
(Sig 

=.580) 

.253 
(Sig 

=.234) 

.354* 
(Sig 

=.005) 

.179 
(Sig 

=.248) 
5-10 ปี 
( ̅ = 

3.813) 

 
 
 

- 
.187 
(Sig 

=.110) 

.210 
(Sig 

=.131) 

.379 
(Sig 

=.063) 

.479* 

(Sig 
=.000) 

.305* 

(Sig 
=.032) 

10-15 ปี 
( ̅ = 

3.626) 

 
 

 
 
 

- 
.022 
(Sig 

=.874) 

.192 
(Sig 

=.352) 

.292* 

(Sig 
=.011) 

.117 
(Sig 

=.421) 
15-20 ปี 

( ̅ = 
3.603) 

 
 
 

 
 
 

- 
.169 
(Sig 

=.440) 

.269* 

(Sig 
=.049) 

.094 
(Sig 

=.563) 
20-25 ปี 

( ̅ = 
3.433) 

 
   

 
 

- 
.100 
(Sig 

=.620) 

-.074 
(Sig 

=.736) 
25-30 ปี 

( ̅ = 
3.333) 

 
  

 
 

  
- 

-.174 
(Sig 

=.210) 
มากกวา่ 

30 ปี 
( ̅ = 

3.508) 

      - 

* มีนยัส าคญัทางสถิตท่ีิระดบั .05 
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  จากตารางท่ี 4.63 พบว่า บุคลากรท่ีมีอายุงานไม่ถึง 5 ปี มีความก้าวหน้า 
ในอาชีพ โดยภาพรวม มากกว่าบคุลากรท่ีมีอายงุาน 25 – 30 ปี (Mean Difference (I-J) = .354*, 
Sig = .005)  
 
  บคุลากรท่ีมีอายุงาน 5 – 10 ปี มีความก้าวหน้าในอาชีพ มากกว่าบุคลากรท่ีมี
อายงุาน 25 – 30 ปี (Mean Difference (I-J) = .479*, Sig = .000) 
 
  บคุลากรท่ีมีอายุงาน 5 – 10 ปี มีความก้าวหน้าในอาชีพ มากกว่าบุคลากรท่ีมี
อายงุาน มากกวา่ 30 ปี (Mean Difference (I-J) = .305*, Sig = .032) 
 
  บคุลากรท่ีมีอายงุาน 10 – 15 ปี มีความก้าวหน้าในอาชีพ มากกว่าบคุลากรท่ีมี
อายงุาน 25 – 30 ปี (Mean Difference (I-J) = .292*,Sig =.011) 
 
  บคุลากรท่ีมีอายงุาน 15 – 20 ปี มีความก้าวหน้าในอาชีพ มากกว่าบคุลากรท่ีมี
อายงุาน 25 – 30 ปี (Mean Difference (I-J) = .269*, Sig =.049) 
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  การทดสอบสมมตฐิานปัจจยัส่วนบคุคล จ าแนกตามอายงุานท่ีแตกตา่งกัน ส่งผล
ตอ่ความก้าวหน้าในอาชีพของบคุลากรมหาวิทยาลยัรังสิต ด้านการประเมินตนเอง (Y1) 
 
ตารางท่ี 4.64 แสดงผลการทดสอบสมมติฐาน ปัจจยัส่วนบุคคล จ าแนกตามอายุงานท่ีมีความ

แตกตา่งกนั ส่งผลตอ่ความก้าวหน้าในอาชีพ ของบคุลากรมหาวิทยาลยัรังสิต ด้าน
การประเมินตนเอง (Y1)  

อาย ุ จ านวนคน (n)  ̅ S.D. F Sig. 
  ไมถ่ึง 5 ปี 45 3.967 .597 

1.620 .141 

   5 – 10 ปี 74 4.044 .542 
10 – 15 ปี 61 3.918 .610 
15 – 20 ปี 35 3.814 .540 
20 – 25 ปี 13 3.846 .642 
25 – 30 ปี 83 3.777 .601 

มากกวา่ 30 ปี 33 3.955 .642 
* มีนยัส าคญัทางสถิตท่ีิระดบั .05 
 
  จากตารางท่ี 4.64 ผลการทดสอบด้วยวิธี Levene’s Test พบว่า ค่า Levene’s 
Test เท่ากบั .748 (Sig = .611) แสดงว่าความแปรปรวนของกลุ่มอายงุานทกุกลุ่มเท่ากนั และได้
คา่สถิติทดสอบ F เท่ากับ 1.620 (Sig = 0.141) นัน่คือ อายุงานท่ีแตกต่างกัน ไม่ส่งผลต่อ
ความก้าวหน้าในอาชีพของบคุลากรมหาวิทยาลยัรังสิต ด้านการประเมินตนเอง 
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  การทดสอบสมมติฐานปัจจยัส่วนบุคคล จ าแนกตามอายุงาน ท่ีมีความแตกต่าง
กัน ส่งผลต่อความก้าวหน้าในอาชีพของบุคลากรมหาวิทยาลัยรังสิต ด้านการค้นคว้าหาข้อมูล
เก่ียวกบัอาชีพ (Y2) 
 
ตารางท่ี 4.65 แสดงผลการทดสอบสมมติฐาน ปัจจยัส่วนบุคคล จ าแนกตามอายุงานท่ีมีความ

แตกตา่งกนั ส่งผลตอ่ความก้าวหน้าในอาชีพ ของบคุลากรมหาวิทยาลยัรังสิต ด้าน
การค้นคว้าหาข้อมลูเก่ียวกบัอาชีพ (Y2)  

อาย ุ จ านวนคน (n)  ̅ S.D. F Sig. 
  ไมถ่ึง 5 ปี 45 3.622 0.724 

3.746 .001* 

   5 – 10 ปี 74 3.841 0.720 
10 – 15 ปี 61 3.602 0.675 
15 – 20 ปี 35 3.750 0.689 
20 – 25 ปี 13 3.481 1.033 
25 – 30 ปี 83 3.316 0.777 

มากกวา่ 30 ปี 33 3.439 0.868 
 * มีนยัส าคญัทางสถิตท่ีิระดบั .05 
 
  จากตารางท่ี 4.65 ผลการทดสอบด้วยวิธี Levene’s Test พบว่า ค่า Levene’s 
Test เท่ากบั 1.457 (Sig = .192) แสดงว่าความแปรปรวนของกลุ่มอายงุานทกุกลุ่มเท่ากนั และได้
ค่าสถิติทดสอบ F เท่ากับ 3.746 (Sig = .001*) นั่นคือ อายุงานท่ีแตกต่างกัน ส่งผลต่อ
ความก้าวหน้าในอาชีพของบุคลากรมหาวิทยาลยัรังสิต ด้านการค้นคว้าหาข้อมูลเก่ียวกับอาชีพ
แตกตา่งกนั จงึท าการทดสอบเปรียบเทียบรายคูโ่ดยใช้ LSD ดงันี ้
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ตารางท่ี 4.66 แสดงผลการทดสอบสมมตฐิาน จ าแนกตามอายงุานท่ีมีความแตกตา่งกนั ส่งผลตอ่
ความก้าวหน้าในอาชีพของบคุลากรมหาวิทยาลยัรังสิต ด้านการค้นคว้าหาข้อมูล
เก่ียวกบัอาชีพ (Y2)  แบบ LSD  

ระยะ 
เวลา 
การ
ท างาน 

ไมถ่ึง  
5 ปี 

( ̅ = 
3.622) 

5-10 ปี 
 

( ̅ = 
3.841) 

10-15 ปี 
 

( ̅ = 
3.602) 

15-20 ปี 
 

( ̅ = 
3.750) 

20-25 ปี 
 

( ̅ = 
3.481) 

25-30 ปี 
 

( ̅ = 
3.316) 

มากกวา่ 
30 ปี 

( ̅ = 
3.439) 

ไมถ่ึง5 ปี 

( ̅ 
= 3.622) 

 
- 
 

-.218 
(Sig 

=.125) 

.019 
(Sig 

=.894) 

-.127 
(Sig 

=.452) 

.141 
(Sig 

=.551) 

.305* 
(Sig 

=.029) 

.182 
(Sig 

=.290) 
5-10 ปี 

( ̅ 
= 3.841) 

 
 
 

- 
.238 
(Sig 

=.067) 

.091 
(Sig 

=.555) 

.360 
(Sig 

=.112) 

.524* 
(Sig 

=.000) 

.401* 
(Sig 

=.011) 
10-15 ปี 

( ̅  
= 3.602) 

 
 

 
 
 

- 
-.147 
(Sig 

=.356) 

.121 
(Sig 

=.597) 

.286* 
(Sig 

=.025) 

.163 
(Sig 

=.317) 
15-20 ปี 

( ̅  
= 3.750) 

  
 

 
 
 

- 
.269 
(Sig 

=.271) 

.433* 
(Sig 

=.004) 

.310 
(Sig 

=.090) 
20-25 ปี 

( ̅  
= 3.480) 

    
 
 

- 
.164 
(Sig 

=.464) 

.041 
(Sig 

=.867) 
25-30 ปี 

( ̅  
= 3.316) 

   
 
 

  
- 

-.123 
(Sig 

=.427) 
มากกวา่ 

30 ปี ( ̅ 
= 3.439) 

      
- 

* มีนยัส าคญัทางสถิตท่ีิระดบั .05 
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  จากตารางท่ี 4.66 พบวา่ บคุลากรท่ีมีอายงุานไมถ่ึง 5 ปี มีความก้าวหน้าในอาชีพ 
ด้านการค้นคว้าหาข้อมูลเก่ียวกับอาชีพ มากกว่าบุคลากรท่ีมีอายุงาน 25 – 30 ปี (Mean 
Difference (I-J) = .305*, Sig =.029)  
 
  บคุลากรท่ีมีอายงุาน 5 – 10 ปี มีความก้าวหน้าในอาชีพ ด้านการค้นคว้าหา
ข้อมลูเก่ียวกบัอาชีพ มากกว่าบคุลากรท่ีมีอายงุาน 25 – 30 ปี (Mean Difference (I-J) = .524*, 
Sig = .000)  
 
  บคุลากรท่ีมีอายงุาน 5 – 10 ปี มีความก้าวหน้าในอาชีพ ด้านการค้นคว้าหา
ข้อมลูเก่ียวกบัอาชีพ มากกว่าบคุลากรท่ีมีอายุงาน มากกว่า 30 ปี (Mean Difference (I-J) = 
.401* , Sig = .011)  
 
  บคุลากรท่ีมีอายงุาน 10 – 15 ปี มีความก้าวหน้าในอาชีพ ด้านการค้นคว้าหา
ข้อมลูเก่ียวกบัอาชีพ มากกว่าบคุลากรท่ีมีอายงุาน 25 – 30 ปี (Mean Difference (I-J) = .286* , 
Sig =.025) 
 
  บคุลากรท่ีมีอายงุาน 15 – 20 ปี มีความก้าวหน้าในอาชีพ ด้านการค้นคว้าหา
ข้อมลูเก่ียวกบัอาชีพ มากกว่าบคุลากรท่ีมีอายงุาน 25 – 30 ปี (Mean Difference (I-J) = .433* , 
Sig =.004) 
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  การทดสอบสมมติฐานปัจจยัส่วนบุคคล จ าแนกตามอายุงานท่ีมีความแตกต่าง
กัน ส่งผลต่อความก้าวหน้าในอาชีพของบุคลากรมหาวิทยาลยัรังสิต ด้านการก าหนดเป้าหมาย
เพ่ือพฒันาทกัษะ (Y3) 
 
ตารางท่ี 4.67 แสดงผลการทดสอบสมมติฐาน ปัจจยัส่วนบุคคล จ าแนกตามอายุงานท่ีมีความ

แตกตา่งกนั สง่ผลตอ่ความก้าวหน้าในอาชีพ ของบคุลากรมหาวิทยาลยัรังสิต  ด้าน
การก าหนดเป้าหมายเพ่ือพฒันาทกัษะ (Y3)  

อาย ุ จ านวนคน (n)  ̅ S.D. F Sig. 
  ไมถ่ึง 5 ปี 45 3.524 0.880 

3.419 .003* 

   5 – 10 ปี 74 3.738 0.738 
10 – 15 ปี 61 3.459 0.904 
15 – 20 ปี 35 3.434 0.851 
20 – 25 ปี 13 3.215 0.998 
25 – 30 ปี 83 3.154 0.775 

มากกวา่ 30 ปี 33 3.352 0.980 
 * มีนยัส าคญัทางสถิตท่ีิระดบั .05 
 
  จากตารางท่ี 4.67 ผลการทดสอบด้วยวิธี Levene’s Test พบว่า ค่า Levene’s 
Test เท่ากบั 1.285 (Sig = .264) แสดงว่าความแปรปรวนของกลุ่มอายงุานทกุกลุ่มเท่ากนั และได้
ค่าสถิติทดสอบ F เท่ากับ 3.419 (Sig = .003*) นั่นคือ อายุงานท่ีแตกต่างกัน ส่งผลต่อ
ความก้าวหน้าในอาชีพของบุคลากรมหาวิทยาลัยรังสิต ด้านการก าหนดเป้าหมายเพ่ือพัฒนา
ทกัษะ แตกตา่งกนั จงึท าการทดสอบเปรียบเทียบรายคู ่โดยใช้ LSD ดงันี ้
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ตารางท่ี 4.68 แสดงผลการทดสอบสมมติฐาน ปัจจยัส่วนบุคคล จ าแนกตามอายุงานท่ีมีความ
แตกตา่งกนั ส่งผลตอ่ความก้าวหน้าในอาชีพของบคุลากรมหาวิทยาลยัรังสิต ด้าน
การก าหนดเป้าหมายเพ่ือพฒันาทกัษะ (Y3) แบบ LSD  

ระยะ 
เวลา 
การ
ท างาน 

ไมถ่ึง 
5 ปี 

( ̅ 
= 3.524) 

5-10 ปี 
 

( ̅ 
= 3.738) 

10-15 ปี 
 

( ̅ 
= 3.459) 

15-20 ปี 
 

( ̅ 
= 3.434) 

20-25 ปี 
 

( ̅ 
= 3.215) 

25-30 ปี 
 

( ̅ 
= 3.154) 

มากกวา่ 
30 ปี 

( ̅ 
= 3.352) 

ไมถ่ึง5 ปี 

( ̅ 
= 3.524) 

 
- 
 

-.213 
(Sig 

= .181) 

065 
(Sig 

= .693) 

090 
(Sig 

= .635) 

.309 
(Sig 

= .245) 

.370* 
(Sig 

= .018) 

.172 
(Sig 

= .371) 
5-10 ปี 

( ̅ 
= 3.738) 

 
 
 

- 
.278 
(Sig 

= .057) 

.303 
(Sig 

= .080) 

.522* 
(Sig 

= .040) 

.583* 
(Sig 

= .000) 

.386* 
(Sig 

= .029) 
10-15 ปี 

( ̅ 
= 3.459) 

 
 

 
 
 

 
- 
 

.024 
(Sig 

= .890) 

.243 
(Sig 

= .345) 

.304* 
(Sig 

= .033) 

.107 
(Sig 

= .556) 
15-20 ปี 

( ̅ 
= 3.434) 

  
  

 
- 
 

.218 
(Sig 

= .425) 

.280 
(Sig 

= .100) 

082 
(Sig 

= .686) 
20-25 ปี 

( ̅ 
= 3.215) 

  
  

 
- 
 

.061 
(Sig 

= .808) 

-.136 
(Sig 

= .622) 
25-30 ปี 

( ̅ 
= 3.154) 

  
   

 
- 
 

-.197 
(Sig 

= .256) 
มากกวา่ 

30 ปี ( ̅ 
= 3.352) 

      
- 

* มีนยัส าคญัทางสถิตท่ีิระดบั .05 



140 

  จากตารางท่ี 4.68 พบวา่ บคุลากรท่ีมีอายงุานไมถ่ึง 5 ปี มีความก้าวหน้าในอาชีพ 
ด้านการก าหนดเป้าหมายเพ่ือพฒันาทกัษะ มากกว่าบุคลากรท่ีมีอายงุาน 25 – 30 ปี (Mean 
Difference (I-J) = .370*, Sig =.018)  
 
  บุคลากรท่ีมีอายุงาน 5 – 10 ปี มีความก้าวหน้าในอาชีพ ด้านการก าหนด
เป้าหมายเพ่ือพฒันาทกัษะ มากกว่าบคุลากรท่ีมีอายงุาน 20 – 25 ปี (Mean Difference (I-J) = 
.522*, Sig =.040) 
 
  บุคลากรท่ีมีอายุงาน 5 – 10 ปี มีความก้าวหน้าในอาชีพ ด้านการก าหนด
เป้าหมายเพ่ือพฒันาทกัษะ มากกว่าบคุลากรท่ีมีอายงุาน 25 – 30 ปี (Mean Difference (I-J) = 
.583*, Sig =.000)  
 
  บุคลากรท่ีมีอายุงาน 5 – 10 ปี มีความก้าวหน้าในอาชีพ ด้านการก าหนด
เป้าหมายเพ่ือพฒันาทกัษะ มากกว่าบคุลากรท่ีมีอายงุาน มากกว่า 30 ปี (Mean Difference (I-J) 
=  .386*, Sig =.029) 
 
  บุคลากรท่ีมีอายุงาน 10 – 15 ปี ความก้าวหน้าในอาชีพ ด้านการก าหนด
เป้าหมายเพ่ือพฒันาทกัษะ มากกว่าบคุลากรท่ีมีอายงุาน ท างาน 25 – 30 ปี (Mean Difference 
(I-J) = .304*, Sig =.033)  
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  การทดสอบสมมติฐานปัจจยัส่วนบุคคล จ าแนกตามอายุงานท่ีมีความแตกต่าง
กัน ส่งผลต่อความก้าวหน้าในอาชีพของบุคลากรมหาวิทยาลัยรังสิต ด้านการวางแผนและ
ด าเนินการตามแผน (Y4) 
 
ตารางท่ี 4.69 แสดงผลการทดสอบสมมติฐาน ปัจจยัส่วนบุคคล จ าแนกตามอายุงานท่ีมีความ

แตกตา่งกนั สง่ผลตอ่ความก้าวหน้าในอาชีพ ของบคุลากรมหาวิทยาลยัรังสิต  ด้าน
การวางแผนและด าเนินการตามแผน (Y4)  

อาย ุ จ านวนคน (n)  ̅ S.D. F Sig. 
  ไมถ่ึง 5 ปี 45 3.637 0.885 

3.543 .002* 

   5 – 10 ปี 74 3.631 0.738 
10 – 15 ปี 61 3.525 0.870 
15 – 20 ปี 35 3.414 0.941 
20 – 25 ปี 13 3.192 0.967 
25 – 30 ปี 83 3.086 0.864 

มากกวา่ 30 ปี 33 3.288 1.117 
 * มีนยัส าคญัทางสถิตท่ีิระดบั .05 
 
  จากตารางท่ี 4.69 ผลการทดสอบด้วยวิธี Levene’s Test พบว่า ค่า Levene’s 
Test เท่ากบั 1.942 (Sig = .074) แสดงว่าความแปรปรวนของกลุ่มอายงุานทกุกลุ่มเท่ากนั และได้
ค่าสถิติทดสอบ F เท่ากับ 3.543 (Sig = .002*) นั่นคือ อายุงานท่ีแตกต่างกัน ส่งผลต่อ
ความก้าวหน้าในอาชีพของบคุลากรมหาวิทยาลยัรังสิต ด้านการวางแผนและด าเนินการตามแผน 
แตกตา่งกนั จงึท าการทดสอบเปรียบเทียบรายคู ่โดยใช้ LSD ดงันี ้
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ตารางท่ี 4.70 แสดงผลการทดสอบสมมติฐาน ปัจจยัส่วนบคุคล จ าแนกตามอายงุาน ท่ีมีความ
แตกตา่งกนั ส่งผลตอ่ความก้าวหน้าในอาชีพของบคุลากรมหาวิทยาลยัรังสิต ด้าน
การวางแผนและด าเนินการตามแผน (Y4) แบบ LSD  

ระยะ 
เวลา 
การ
ท างาน 

ไมถ่ึง 
5 ปี 

( ̅ 
= 3.637) 

5-10 ปี 
 

( ̅ 
= 3.631) 

10-15 ปี 
 

( ̅ 
= 3.525) 

15-20 ปี 
 

( ̅ 
= 3.414) 

20-25 ปี 
 

( ̅ 
= 3.192) 

25-30 ปี 
 

( ̅ 
= 3.086) 

มากกวา่ 
30 ปี 

( ̅ 
= 3.288) 

ไมถ่ึง5 ปี 

( ̅ 
= 3.637) 

 
- 
 

.006 
(Sig 

= .969) 

.112 
(Sig 

= .517) 

.222 
(Sig 

= .263) 

.444 
(Sig 

= .110) 

.550* 
(Sig 

= .001) 

.349 
(Sig 

= .085) 
5-10 ปี 

( ̅ 
= 3.631) 

 
 
 

 
- 
 

.106 
(Sig 

= .487) 

.216 
(Sig 

= .233) 

.438 
(Sig 

= .099) 

.544* 
(Sig 

= .000) 

.342 
(Sig 

= .064) 
10-15 ปี 

( ̅ 
= 3.525) 

 
  

 
- 
 

.110 
(Sig 

= .556) 

.332 
(Sig 

= .218) 

.438* 
(Sig 

= .003) 

.236 
(Sig 

= .215) 
15-20 ปี 

( ̅ 
= 3.414) 

 
  

 
- 
 

.221 
(Sig 

= .439) 

.327 
(Sig 

= .066) 

.126 
(Sig 

= .555) 
20-25 ปี 

( ̅ 
= 3.192) 

 
   

 
- 
 

.105 
(Sig 

= .687) 

-.095 
(Sig 

= .741) 
25-30 ปี 

( ̅ 
= 3.086) 

 
    

 
- 
 

-.201  
(Sig 

= .268) 
มากกวา่ 

30 ปี( ̅ 
= 3.288) 

      
- 

* มีนยัส าคญัทางสถิตท่ีิระดบั .05 
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  จากตารางท่ี 4.70 พบวา่ บคุลากรท่ีมีอายงุานไมถ่ึง 5 ปี มีความก้าวหน้าในอาชีพ 
ด้านการวางแผนและด าเนินการตามแผน มากกว่าบุคลากรท่ีมีอายุงาน 25 – 30 ปี (Mean 
Difference (I-J) = .550*, Sig = .001)  
 
  บคุลากรท่ีมีอายุงาน 5-10 ปี มีความก้าวหน้าในอาชีพ ด้านการวางแผนและ
ด าเนินการตามแผน มากกว่าบคุลากรท่ีมีอายงุาน 25 – 30 ปี (Mean Difference (I-J) = .544*, 
Sig =.000)  
 
  บคุลากรท่ีมีอายงุาน 10 – 15 ปี มีความก้าวหน้าในอาชีพ ด้านการวางแผนและ
ด าเนินการตามแผน มากกว่าบคุลากรท่ีมีอายงุาน 25 – 30 ปี (Mean Difference (I-J) = .438*, 
Sig = .003) 
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  ปัจจยัความก้าวหน้าในอาชีพ จ าแนกตามรายได้เฉล่ียตอ่เดือน 
 
  การทดสอบสมมติฐานลักษณะส่วนบุคคล จ าแนกตามรายได้เฉล่ียต่อเดือนท่ีมี
ความแตกต่างกัน ส่งผลต่อความก้าวหน้าในอาชีพของบุคลากรมหาวิทยาลยัรังสิตแตกต่างกัน  
โดยใช้วิธี F-Test 
 
  การทดสอบสมมติฐานปัจจัยส่วนบุคคล จ าแนกตามรายได้เฉล่ียต่อเดือนท่ีมี
ความแตกต่างกัน ส่งผลต่อความก้าวหน้าในอาชีพของบคุลากรมหาวิทยาลยัรังสิต โดยภาพรวม 
(Y) 
 
ตารางท่ี 4.71 แสดงผลการทดสอบสมมติฐาน ปัจจยัส่วนบคุคล จ าแนกตามรายได้เฉล่ียตอ่เดือน

ท่ีมีความแตกต่างกัน ส่งผลต่อความก้าวหน้าในอาชีพของบุคลากรมหาวิทยาลัย
รังสิต โดยภาพรวม (Y)  

รายได้เฉล่ียตอ่เดือน จ านวนคน (n)  ̅ S.D. F Sig. 
ไมเ่กิน 15,000 บาท 22 3.344 0.693 

5.295 .000* 

15,001 – 25,000 บาท 117 3.425 0.737 
25,001 – 35,000 บาท 79 3.518 0.584 
35,001 – 45,000 บาท 45 3.709 0.573 
45,001 – 55,000 บาท 32 4.074 0.645 
55,001 – 65,000 บาท 24 3.692 0.623 

มากกวา่ 65,001 บาทขึน้ไป 25 3.776 0.764 
 * มีนยัส าคญัทางสถิตท่ีิระดบั .05 
 
  จากตารางท่ี 4.71 ผลการทดสอบด้วยวิธี Levene’s Test พบว่า ค่า Levene’s 
Testเท่ากบั 1.132 (Sig = .343) แสดงว่าความแปรปรวนของกลุ่มรายได้เฉล่ียตอ่เดือนทกุกลุ่ม
เท่ากนั และได้คา่สถิติทดสอบ F เท่ากบั 5.295 (Sig = .000*) นัน่คือ รายได้เฉล่ียตอ่เดือนท่ี
แตกต่างกัน ส่งผลต่อความก้าวหน้าในอาชีพของบุคลากรมหาวิทยาลัยรังสิต โดยภาพรวม
แตกตา่งกนั จงึท าการทดสอบเปรียบเทียบรายคู ่โดยใช้ LSD ดงันี ้
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ตารางท่ี 4.72 แสดงผลการทดสอบสมมติฐาน จ าแนกตามรายได้เฉล่ียตอ่เดือนท่ีมีความแตกตา่ง
กนั ส่งผลตอ่ความก้าวหน้าในอาชีพของบคุลากรมหาวิทยาลยัรังสิต โดยภาพรวม 
(Y) แบบ LSD  

รายได้
เฉล่ียตอ่
เดือน 
(บาท) 

ไมเ่กิน 
15,000 

( ̅ 
= 3.344) 

15,001– 
25,000 

( ̅ 
= 3.425) 

25,001– 
35,000 

( ̅ 
= 3.518) 

35,001– 
45,000 

( ̅ 
= 3.709) 

45,001– 
55,000 

( ̅ 
= 4.074) 

55,001– 
65,000 

( ̅ 
= 3.692) 

มากกวา่ 
65,001 

( ̅ 
= 3.776) 

ไมเ่กิน 
15,000  

( ̅=3.344) 
- 

-.081 
(Sig 

= .600) 

-.173 
(Sig 

= .281) 

-.365* 
(Sig 

= .036) 

-.729* 
(Sig 

= .000) 

-.347 
(Sig 

= .078) 

-.432* 
(Sig 

= .027) 
15,001– 
25,000  

( ̅=3.425) 
 - 

-.092 
(Sig 

= .343) 

-.283* 
(Sig 

= .016) 

-.648* 
(Sig 

= .000) 

-.266 
(Sig 

= .076) 

-.350* 
(Sig 

= .018) 
25,001– 
35,000  

( ̅=3.518) 
  - 

-.191 
(Sig 

= .125) 

-.556* 
(Sig 

= .000) 

-.174 
(Sig 

= .264) 

-.258 
(Sig 

= .092) 
35,001– 
45,000 

( ̅=3.709) 
   - 

-.364* 
(Sig 

= .019) 

.017 
(Sig 

= .917) 

-.067 
(Sig 

= .687) 
45,001– 
55,000 

( ̅=4.074) 
    - 

.382* 
(Sig 

= .035) 

.297 
(Sig 

= .096) 
55,001– 
65,000 

( ̅=3.692) 
     - 

-.084 
(Sig 

= .657) 
มากกวา่ 
65,001 

( ̅=3.776) 
      - 

* มีนยัส าคญัทางสถิตท่ีิระดบั .05 
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  จากตารางท่ี 4.72 พบว่า บคุลากรท่ีมีรายได้เฉล่ียตอ่เดือน ไม่เกิน 15,000 บาท 
มีความก้าวหน้าในอาชีพ น้อยกว่าบุคลากรท่ีมีรายได้เฉล่ียต่อเดือน 35,001 – 45,000 บาท 
(Mean Difference (I-J) = -.365*, Sig = .036)  
 
  บคุลากรท่ีมีรายได้เฉล่ียต่อเดือน ไม่เกิน 15,000 บาท มีความก้าวหน้าในอาชีพ 
น้อยกว่าบคุลากรท่ีมีรายได้เฉล่ียตอ่เดือน 45,001 – 55,000 บาท (Mean Difference (I-J) = -
.729*, Sig = .000)  
 
  บคุลากรท่ีมีรายได้เฉล่ียต่อเดือน ไม่เกิน 15,000 บาท มีความก้าวหน้าในอาชีพ 
น้อยกว่าบคุลากรท่ีมีรายได้เฉล่ียตอ่เดือน มากกว่า 65,001 บาทขึน้ไป (Mean Difference (I-J) = 
-.432*, Sig = .027)  
 
  บคุลากรท่ีมีรายได้เฉล่ียตอ่เดือน 15,001 – 25,000 บาท มีความก้าวหน้าใน
อาชีพ น้อยกว่าบคุลากรท่ีมีรายได้เฉล่ียตอ่เดือน 35,001 – 45,000 บาท (Mean Difference (I-J) 
= -.283*, Sig = .016)  
 
  บคุลากรท่ีมีรายได้เฉล่ียตอ่เดือน 15,001 – 25,000 บาท มีความก้าวหน้าใน
อาชีพ น้อยกว่าบคุลากรท่ีมีรายได้เฉล่ียตอ่เดือน 45,001 – 55,000 บาท (Mean Difference (I-J) 
= -.648*, Sig =.000)  
 
  บคุลากรท่ีมีรายได้เฉล่ียตอ่เดือน 15,001 – 25,000 บาท มีความก้าวหน้าใน
อาชีพ น้อยกว่าบคุลากรท่ีมีรายได้เฉล่ียตอ่เดือน มากกว่า 65,001 บาทขึน้ไป (Mean Difference 
(I-J) = -.350*, Sig = .018) 
 
  บคุลากรท่ีมีรายได้เฉล่ียตอ่เดือน 25,001 – 35,000 บาท มีความก้าวหน้าใน
อาชีพ น้อยกว่าบคุลากรท่ีมีรายได้เฉล่ียตอ่เดือน 45,001 – 55,000 บาท (Mean Difference (I-J) 
= -.556*, Sig = .000) 
 
  บคุลากรท่ีมีรายได้เฉล่ียตอ่เดือน 35,001– 45,000 บาท มีความก้าวหน้าในอาชีพ 
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น้อยกว่าบคุลากรท่ีมีรายได้เฉล่ียตอ่เดือน 45,001 – 55,000 บาท (Mean Difference (I-J) = -
.364*, Sig = .019) 
 
  บคุลากรท่ีมีรายได้เฉล่ียตอ่เดือน  45,001 – 55,000 บาท มีความก้าวหน้าใน
อาชีพ มากกว่าบคุลากรท่ีมีรายได้เฉล่ียตอ่เดือน 55,001 – 65,000 บาท (Mean Difference (I-J) 
= -.382*, Sig = .035) 
 
  การทดสอบสมมติฐานปัจจัยส่วนบุคคล จ าแนกตามรายได้เฉล่ียต่อเดือน ท่ีมี
ความแตกต่างกัน  ส่งผลต่อความก้าวหน้าในอาชีพของบุคลากรมหาวิทยาลัย รั งสิต  
ด้านการประเมินตนเอง (Y1) 
 
ตารางท่ี 4.73 แสดงผลการทดสอบสมมติฐาน ปัจจยัส่วนบคุคล จ าแนกตามรายได้เฉล่ียตอ่เดือน 

ท่ีมีความแตกต่างกัน ส่งผลต่อความก้าวหน้าในอาชีพของบุคลากรมหาวิทยาลัย
รังสิต ด้านการประเมินตนเอง (Y1)  

รายได้เฉล่ียตอ่เดือน จ านวนคน (n)  ̅ S.D. Welch Sig. 
ไมเ่กิน 15,000 บาท 22 3.681 .613 

4.070 .001* 

15,001 – 25,000 บาท 117 3.777 .626 
25,001 – 35,000 บาท 79 3.886 .469 
35,001 – 45,000 บาท 45 4.022 .467 
45,001 – 55,000 บาท 32 4.304 .611 
55,001 – 65,000 บาท 24 3.937 .581 

มากกวา่ 65,001 บาทขึน้ไป 25 4.040 .694 
      * มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
 
  จากตารางท่ี 4.73 ผลการทดสอบด้วยวิธี Levene’s Test พบว่า ค่า Levene’s 
Testเทา่กบั 3.075 (Sig = .006*) แสดงวา่ความแปรปรวนของกลุ่มรายได้เฉล่ียตอ่เดือนทกุกลุ่มไม่
เทา่กนั และได้คา่สถิติทดสอบเวลซ์ (Welch Test) เท่ากบั 4.070 (Sig = .001*) นัน่คือรายได้เฉล่ีย
ต่อเดือนท่ีมีความแตกต่างกัน ส่งผลต่อความก้าวหน้าในอาชีพของบุคลากรมหาวิทยาลัยรังสิต 
ด้านการประเมินตนเองแตกตา่งกนั จงึท าการทดสอบเปรียบเทียบรายคูแ่บบ Games-Howell ดงันี ้
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ตารางท่ี 4.74 แสดงผลการทดสอบสมมติฐาน จ าแนกตามรายได้เฉล่ียตอ่เดือนท่ีมีความแตกตา่ง
กัน ส่งผลต่อความก้าวหน้าในอาชีพของบุคลากรมหาวิทยาลัยรังสิต  ด้านการ
ประเมินตนเอง (Y1) แบบ Games-Howell 

รายได้
เฉล่ียตอ่
เดือน 
(บาท) 

ไมเ่กิน 
15,000 

( ̅ 
= 3.681) 

15,001– 
25,000 

( ̅ 
= 3.777) 

25,001– 
35,000 

( ̅ 
= 3.886) 

35,001– 
45,000 

( ̅ 
= 4.022) 

45,001– 
55,000 

( ̅ 
= 4.304) 

55,001– 
65,000 

( ̅ 
= 3.937) 

มากกวา่ 
65,001 

( ̅ 
= 4.040) 

ไมเ่กิน 
15,000 

( ̅=3.681) 
- 

-.095 
(Sig 

= .993) 

-.204 
(Sig 

= .771) 

-.340 
(Sig 

= .275) 

-.622*  
(Sig 

= .011) 

-.255 
(Sig 

= .773) 

-.358 
(Sig 

= .505) 

15,001 – 
25,000 

( ̅=3.777) 
 - 

-.108 
(Sig 

= .812) 

-.244 
(Sig 

= .109) 

-.526* 
(Sig 

= .001) 

-.159 
(Sig 

= .886) 

-.262 
(Sig 

= .594) 
25,001 – 
35,000 

( ̅=3.886) 
  - 

-.136 
(Sig 

= .710) 

-.418* 
(Sig 

= .018) 

-.051 
(Sig 

= 1.000) 

-.153 
(Sig 

= .942) 
35,001 – 
45,000 

( ̅=4.022) 
   - 

-.282 
(Sig 

= .314) 

.084 
(Sig 

= .996) 

-.017 
(Sig 

= 1.000) 
45,001 – 
55,000 

( ̅=4.304) 
    - 

.367 
(Sig 

= .270) 

.264 
(Sig 

= .741) 
55,001 – 
65,000 

( ̅=3.937) 
     - 

-.102 
(Sig 

= .998) 
มากกวา่ 
65,001 

( ̅=4.040) 
      - 

* มีนยัส าคญัทางสถิตท่ีิระดบั .05 
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  จากตารางท่ี 4.74 พบว่า บคุลากรท่ีมีรายได้เฉล่ียตอ่เดือน ไม่เกิน 15,000 บาท 
มีความก้าวหน้าในอาชีพ ด้านการประเมินตนเอง น้อยกว่าบุคลากรท่ีมีรายได้เฉล่ียต่อเดือน 
45,001 – 55,000 บาท (Mean Difference (I-J) = -.622*, Sig =.011) 
 
  บคุลากรท่ีมีรายได้เฉล่ียตอ่เดือน 15,001 – 25,000 บาท มีความก้าวหน้าใน
อาชีพ ด้านการประเมินตนเอง น้อยกว่าบคุลากรท่ีมีรายได้เฉล่ียตอ่เดือน 45,001 – 55,000 บาท  
(Mean Difference (I-J) = -.526*, Sig =.001)  
 
   บคุลากรท่ีมีรายได้เฉล่ียตอ่เดือน 25,001 – 35,000 บาท มีความก้าวหน้าใน
อาชีพ ด้านการประเมินตนเอง น้อยกว่าบคุลากรท่ีมีรายได้เฉล่ียตอ่เดือน 45,001 – 55,000 บาท  
(Mean Difference (I-J) = -.418*, Sig =.018)  
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  การทดสอบสมมติฐานปัจจัยส่วนบุคคล จ าแนกตามรายได้เฉล่ียต่อเดือนท่ีมี
ความแตกต่างกัน ส่งผลต่อความก้าวหน้าในอาชีพของบุคลากรมหาวิทยาลัยรังสิต ด้านการ
ค้นคว้าหาข้อมลูเก่ียวกบัอาชีพ (Y2) 
 
ตารางท่ี 4.75 แสดงผลการทดสอบสมมติฐาน ปัจจยัส่วนบคุคล จ าแนกตามรายได้เฉล่ียตอ่เดือน  

ท่ีมีความแตกต่างกัน ส่งผลตอ่ความก้าวหน้าในอาชีพ ของบคุลากรมหาวิทยาลยั
รังสิต ด้านการค้นคว้าหาข้อมลูเก่ียวกบัอาชีพ (Y2)  

รายได้เฉล่ียตอ่เดือน จ านวนคน (n)  ̅ S.D. F Sig. 
ไมเ่กิน 15,000 บาท 22 3.181 .806 

4.821 .000* 

15,001 – 25,000 บาท 117 3.435 .802 
25,001 – 35,000 บาท 79 3.528 .705 
35,001 – 45,000 บาท 45 3.755 .627 
45,001 – 55,000 บาท 32 4.062 .704 
55,001 – 65,000 บาท 24 3.770 .706 

มากกวา่ 65,001 บาทขึน้ไป 25 3.680 .818 
 * มีนยัส าคญัทางสถิตท่ีิระดบั .05 
 
  จากตารางท่ี 4.75 ผลการทดสอบด้วยวิธี Levene’s Test พบว่า ค่า Levene’s 
Test เท่ากบั .676 (Sig = .670) แสดงว่าความแปรปรวนของกลุ่มรายได้เฉล่ียตอ่เดือนทุกกลุ่ม
เท่ากนั และได้ค่าสถิติทดสอบ F เท่ากับ 4.821 (Sig = .000*) นัน่คือ รายได้เฉล่ียต่อเดือนท่ี
แตกต่างกัน ส่งผลต่อความก้าวหน้าในอาชีพของบคุลากรมหาวิทยาลยัรังสิต ด้านการค้นคว้าหา
ข้อมลูเก่ียวกบัอาชีพแตกตา่งกนั จงึท าการทดสอบเปรียบเทียบรายคู ่โดยใช้ LSD ดงันี ้
 
 
 
 
 
 



151 

ตารางท่ี 4.76 แสดงผลการทดสอบสมมติฐาน จ าแนกตามรายได้เฉล่ียตอ่เดือนท่ีมีความแตกตา่ง
กัน ส่งผลต่อความก้าวหน้าในอาชีพของบุคลากรมหาวิทยาลัยรังสิต ด้านการ
ค้นคว้าหาข้อมลูเก่ียวกบัอาชีพ (Y2) แบบ LSD  

รายได้
เฉล่ียตอ่
เดือน 
(บาท) 

ไมเ่กิน 
15,000 

( ̅ 
= 3.181) 

15,001– 
25,000 

( ̅ 
= 3.435) 

25,001– 
35,000 

( ̅ 
= 3.528) 

35,001– 
45,000 

( ̅ 
= 3.755) 

45,001– 
55,000 

( ̅ 
= 4.062) 

55,001– 
65,000 

( ̅ 
= 3.770) 

มากกวา่ 
65,001 

( ̅ 
= 3.680) 

ไมเ่กิน 
15,000 

( ̅=3.181) 
- 

-.254 
(Sig 

= .144) 

-.346 
(Sig 

= .055) 

-.573* 
(Sig 

= .003) 

-.880* 
(Sig 

=.000) 

-.880* 
(Sig 

=.008) 

-.498* 
(Sig 

=.023) 
15,001 – 
25,000 

( ̅=3.435) 
 - 

-.092 
(Sig 

= .394) 

-.319* 
(Sig 

= .015) 

-.626* 
(Sig 

= .000) 

-.334* 
(Sig 

= .046) 

-.244 
(Sig 

= .138) 
25,001 – 
35,000 

( ̅=3.528) 
  - 

-.227 
(Sig 

= .104) 

-.534* 
(Sig 

= .001) 

-.242 
(Sig 

= .164) 

-.151 
(Sig 

= .377) 
35,001 – 
45,000 

( ̅=3.755) 
   - 

-.306 
(Sig 

= .076) 

-.015 
(Sig 

= .935) 

.075 
(Sig 

= .685) 
45,001 – 
55,000 

( ̅=4.062) 
    - 

.291 
(Sig 

= .148) 

.382 
(Sig 

= .055) 
55,001 – 
65,000 

( ̅=3.770) 
     - 

.090 
(Sig 

= .670) 
มากกวา่ 
65,001 

( ̅=3.680) 
      - 

* มีนยัส าคญัทางสถิตท่ีิระดบั .05 
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  จากตารางท่ี 4.76 พบว่า บคุลากรท่ีมีรายได้เฉล่ียตอ่เดือน ไม่เกิน 15,000 บาท 
มีความก้าวหน้าในอาชีพ ด้านการค้นคว้าหาข้อมลูเก่ียวกบัอาชีพ น้อยกว่าบคุลากรท่ีมีรายได้เฉล่ีย
ตอ่เดือน 35,001 – 45,000 บาท (Mean Difference (I-J) = -.573*, Sig = .003) 
 
  บคุลากรท่ีมีรายได้เฉล่ียตอ่เดือน ไม่เกิน 15,000 บาท มีความก้าวหน้าในอาชีพ 
ด้านการค้นคว้าหาข้อมูลเก่ียวกับอาชีพ น้อยกว่าบุคลากรท่ีมีรายได้เฉล่ียต่อเดือน 45,001 – 
55,000 บาท (Mean Difference (I-J) = -.880*, Sig = .000) 
 
  บคุลากรท่ีมีรายได้เฉล่ียตอ่เดือน ไม่เกิน 15,000 บาท มีความก้าวหน้าในอาชีพ 
ด้านการค้นคว้าหาข้อมูลเก่ียวกับอาชีพ น้อยกว่าบุคลากรท่ีมีรายได้เฉล่ียต่อเดือน 55,001 – 
65,000 บาท (Mean Difference (I-J) = -.880*, Sig = .008) 
 
  บคุลากรท่ีมีรายได้เฉล่ียตอ่เดือน ไม่เกิน 15,000 บาท มีความก้าวหน้าในอาชีพ 
ด้านการค้นคว้าหาข้อมูลเก่ียวกับอาชีพ น้อยกว่าบุคลากรท่ีมีรายได้เฉล่ียต่อเดือน มากกว่า 
65,001 บาทขึน้ไป (Mean Difference (I-J) = -.498*, Sig = .023) 
 
  บคุลากรท่ีมีรายได้เฉล่ียตอ่เดือน 15,001 – 25,000 บาท มีความก้าวหน้าใน
อาชีพ ด้านการค้นคว้าหาข้อมลูเก่ียวกบัอาชีพ น้อยกว่าบคุลากรท่ีมีรายได้เฉล่ียตอ่เดือน 35,001 – 
45,000 บาท (Mean Difference (I-J) = -.319*, Sig = .015) 
 
  บคุลากรท่ีมีรายได้เฉล่ียตอ่เดือน 15,001 – 25,000 บาท มีความก้าวหน้าใน
อาชีพ ด้านการค้นคว้าหาข้อมูลเก่ียวกับอาชีพ น้อยกว่าบุคลากรท่ีมีรายได้เฉล่ียต่อเดือน  
45,001 – 55,000 บาท (Mean Difference (I-J) = -.626*, Sig = .000) 
 
  บคุลากรท่ีมีรายได้เฉล่ียตอ่เดือน 15,001 – 25,000 บาท มีความก้าวหน้าใน
อาชีพ ด้านการค้นคว้าหาข้อมูลเก่ียวกับอาชีพ น้อยกว่าบุคลากรท่ีมีรายได้เฉล่ียต่อเดือน  
55,001 – 65,000 บาท (Mean Difference (I-J) = -.334*, Sig = .046) 
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  บคุลากรท่ีมีรายได้เฉล่ียตอ่เดือน 25,001 – 35,000 บาท มีความก้าวหน้าใน
อาชีพ ด้านการค้นคว้าหาข้อมูลเก่ียวกับอาชีพ น้อยกว่าบุคลากรท่ีมีรายได้เฉล่ียต่อเดือน  
45,001 – 55,000 บาท (Mean Difference (I-J) = -.534*, Sig = .001) 
 
  การทดสอบสมมติฐานปัจจัยส่วนบุคคล จ าแนกตามรายได้เฉล่ียต่อเดือน ท่ีมี
ความแตกต่างกัน  ส่งผลต่อความก้าวหน้าในอาชีพของบุคลากรมหาวิทยาลัย รั งสิต  
ด้านการก าหนดเป้าหมายเพ่ือพฒันาทกัษะ (Y3) 
 
ตารางท่ี 4.77 แสดงผลการทดสอบสมมติฐาน ปัจจยัส่วนบคุคล จ าแนกตามรายได้เฉล่ียตอ่เดือน 

ท่ีมีความแตกต่างกัน ส่งผลต่อความก้าวหน้าในอาชีพของบุคลากรมหาวิทยาลัย
รังสิต ด้านการก าหนดเป้าหมายเพ่ือพฒันาทกัษะ (Y3)  

รายได้เฉล่ียตอ่เดือน จ านวนคน (n)  ̅ S.D. F Sig. 
ไมเ่กิน 15,000 บาท 22 3.209 .899 

3.330 .003* 

15,001 – 25,000 บาท 117 3.278 .943 
25,001 – 35,000 บาท 79 3.367 .727 
35,001 – 45,000 บาท 45 3.511 .724 
45,001 – 55,000 บาท 32 3.943 .797 
55,001 – 65,000 บาท 24 3.558 .768 

มากกวา่ 65,001 บาทขึน้ไป 25 3.632 .955 
* มีนยัส าคญัทางสถิตท่ีิระดบั .05 
 
  จากตารางท่ี 4.77 ผลการทดสอบด้วยวิธี Levene’s Test พบว่า ค่า Levene’s 
Test เท่ากบั 1.332 (Sig = .242) แสดงว่าความแปรปรวนของกลุ่มรายได้เฉล่ียตอ่เดือนทกุกลุ่ม
เท่ากนั และได้คา่สถิติทดสอบ F เท่ากบั 3.330 (Sig = .003*) แสดงว่า รายได้เฉล่ียตอ่เดือนท่ี
แตกต่างกัน ส่งผลต่อความก้าวหน้าในอาชีพของบุคลากรมหาวิทยาลัยรังสิต ด้านการก าหนด
เป้าหมายเพ่ือพฒันาทกัษะแตกตา่งกนั จงึท าการทดสอบเปรียบเทียบรายคู ่โดยใช้ LSD ดงันี ้
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ตารางท่ี 4.78 แสดงผลการทดสอบสมมติฐาน ปัจจยัส่วนบคุคล จ าแนกตามรายได้เฉล่ียตอ่เดือน
ท่ีมีความแตกต่างกัน ส่งผลต่อความก้าวหน้าในอาชีพของบุคลากรมหาวิทยาลัย
รังสิต ด้านการก าหนดเป้าหมายเพ่ือพฒันาทกัษะ (Y3) แบบ LSD  

รายได้
เฉล่ียตอ่
เดือน 
(บาท) 

ไมเ่กิน 
15,000 

( ̅ 
= 3.209) 

15,001– 
25,000 

( ̅ 
= 3.278) 

25,001– 
35,000 

( ̅ 
= 3.367) 

35,001– 
45,000 

( ̅ 
= 3.511) 

45,001– 
55,000 

( ̅ 
= 3.943) 

55,001– 
65,000 

( ̅ 
= 3.558) 

มากกวา่ 
65,001 

( ̅ 
= 3.632) 

ไมเ่กิน 
15,000 

( ̅=3.209) 
- 

-.069 
(Sig 

= .723) 

-.158 
(Sig 

= .438) 

-.302 
(Sig 

= .170)  

-.734* 
(Sig 

= .002) 

 -.349 
(Sig 

= .162) 

-.422 
(Sig 

= .087)  
15,001 – 
25,000 

( ̅=3.278) 
 - 

-.088 
(Sig 

= .472) 

-.232 
(Sig 

= .117) 

-.665* 
(Sig 

= .000) 

-.279 
(Sig 

= .140) 

-.353 
(Sig 

= .058) 
25,001 – 
35,000 

( ̅=3.367) 
  - 

-.144 
(Sig 

= .361) 

-.576* 
(Sig 

= .001) 

-.191 
(Sig 

= .331) 

-.264 
(Sig 

= .172) 
35,001 – 
45,000 

( ̅=3.511) 
   - 

-.432* 
(Sig 

= .027) 

-.047 
(Sig 

= .825) 

-.120 
(Sig 

= .566) 
45,001 – 
55,000 

( ̅=3.943) 
    - 

.385 
(Sig 

= .092) 

.311 
(Sig 

= .167) 
55,001 – 
65,000 

( ̅=3.558) 
     - 

-.073 
(Sig 

= .760) 
มากกวา่ 
65,001 

( ̅=3.632) 
      - 

 * มีนยัส าคญัทางสถิตท่ีิระดบั .05 
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  จากตารางท่ี 4.78 พบว่า บคุลากรท่ีมีรายได้เฉล่ียตอ่เดือน ไม่เกิน 15,000 บาท  
มีความก้าวหน้าในอาชีพ ด้านการก าหนดเป้าหมายเพ่ือพฒันาทกัษะ น้อยกว่าบคุลากรท่ีมีรายได้
เฉล่ียตอ่เดือน 45,001 – 55,000 บาท (Mean Difference (I-J) = -.734*, Sig = .002)  
 
  บคุลากรท่ีมีรายได้เฉล่ียตอ่เดือน 15,001 – 25,000 บาท มีความก้าวหน้าใน
อาชีพ ด้านการก าหนดเป้าหมายเพ่ือพัฒนาทกัษะ น้อยกว่าบุคลากรท่ีมีรายได้เฉล่ียต่อเดือน  
45,001 – 55,000 บาท (Mean Difference (I-J) = -.665*, Sig = .000) 
 
  บคุลากรท่ีมีรายได้เฉล่ียตอ่เดือน 25,001 – 35,000 บาท มีความก้าวหน้าใน
อาชีพ ด้านการก าหนดเป้าหมายเพ่ือพัฒนาทกัษะ น้อยกว่าบุคลากรท่ีมีรายได้เฉล่ียต่อเดือน  
45,001 – 55,000 บาท (Mean Difference (I-J) = -.576*, Sig = .001) 
 
  บคุลากรท่ีมีรายได้เฉล่ียตอ่เดือน 35,001 – 45,000 บาท มีความก้าวหน้าใน
อาชีพ ด้านการก าหนดเป้าหมายเพ่ือพัฒนาทกัษะ น้อยกว่าบุคลากรท่ีมีรายได้เฉล่ียต่อเดือน  
45,001 – 55,000 บาท (Mean Difference (I-J) = -.432*, Sig = .027) 
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  การทดสอบสมมติฐานปัจจัยส่วนบุคคล จ าแนกตามรายได้เฉล่ียต่อเดือน ท่ีมี
ความแตกต่างกัน ส่งผลต่อความก้าวหน้าในอาชีพของบุคลากรมหาวิทยาลัยรังสิต ด้านการ
วางแผนและด าเนินการตามแผน (Y4) 
 
ตารางท่ี 4.79 แสดงผลการทดสอบสมมติฐาน ปัจจยัส่วนบคุคล จ าแนกตามรายได้เฉล่ียตอ่เดือน 

ท่ีมีความแตกต่างกัน ส่งผลต่อความก้าวหน้าในอาชีพของบุคลากรมหาวิทยาลัย
รังสิต ด้านการวางแผนและด าเนินการตามแผน (Y4)  

รายได้เฉล่ียตอ่เดือน จ านวนคน (n)  ̅ S.D. F Sig. 
ไมเ่กิน 15,000 บาท 22 3.303 0.849 

4.503 .000* 

15,001 – 25,000 บาท 117 3.209 0.926 
25,001 – 35,000 บาท 79 3.289 0.849 
35,001 – 45,000 บาท 45 3.548 0.817 
45,001 – 55,000 บาท 32 3.984 0.796 
55,001 – 65,000 บาท 24 3.500 0.809 

มากกวา่ 65,001 บาทขึน้ไป 25 3.753 0.978 
      * มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
 
  จากตารางท่ี 4.79 ผลการทดสอบด้วยวิธี Levene’s Test พบว่า ค่า Levene’s 
Test เท่ากบั .236 (Sig = .964) แสดงว่าความแปรปรวนของกลุ่มรายได้เฉล่ียตอ่เดือนทุกกลุ่ม
เท่ากัน และได้คา่สถิติทดสอบ F เท่ากับ 4.503 (Sig = .000*) นัน่คือรายได้เฉล่ียตอ่เดือนท่ี
แตกตา่งกนั สง่ผลตอ่ความก้าวหน้าในอาชีพของบคุลากรมหาวิทยาลยัรังสิต ด้านการวางแผนและ
ด าเนินการตามแผนแตกตา่งกนั จงึท าการทดสอบเปรียบเทียบรายคู ่โดยใช้ LSD ดงันี ้
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ตารางท่ี 4.80 แสดงผลการทดสอบสมมติฐาน จ าแนกตามรายได้เฉล่ียตอ่เดือนท่ีมีความแตกตา่ง
กัน ส่งผลต่อความก้าวหน้าในอาชีพของบุคลากรมหาวิทยาลัยรังสิต  ด้านการ
วางแผนและด าเนินการตามแผน (Y4) แบบ LSD  

รายได้
เฉล่ียตอ่
เดือน 
(บาท) 

ไมเ่กิน 
15,000 

( ̅ 
=3.303) 

15,001– 
25,000 

( ̅ 
=3.209) 

25,001– 
35,000 

( ̅ 
=3.289) 

35,001– 
45,000 

( ̅ 
=3.548) 

45,001– 
55,000 

( ̅ 
=3.984) 

55,001– 
65,000 

( ̅ 
=3.500) 

มากกวา่ 
65,001 

( ̅ 
=3.753) 

ไมเ่กิน 
15,000 

( ̅=3.303) 
- 

.093 
(Sig 

=.645) 

.014 
(Sig 

=.947) 

-.245 
(Sig 

=.282) 

-.681* 
(Sig 

=.005) 

-.196 
(Sig 

=.446) 

-.450 
(Sig 

=.079) 
15,001 – 
25,000 

( ̅=3.209) 
 - 

-.079 
(Sig 

=.532) 

-.338* 
(Sig 

=.028) 

-.774* 
(Sig 

=.000) 

-.290 
(Sig 

=.139) 

-.543* 
(Sig 

=.005) 
25,001 – 
35,000 

( ̅=3.289) 
  - 

-.259 
(Sig 

=.114) 

-.695* 
(Sig 

=.000) 

-.210 
(Sig 

=.302) 

-.464* 
(Sig 

=.021) 
35,001 – 
45,000 

( ̅=3.548) 
   - 

-.436* 
(Sig 

=.032) 

.048 
(Sig 

=.828) 

-.205 
(Sig 

=.348) 
45,001 – 
55,000 

( ̅=3.984) 
    - 

.484* 
(Sig 

=.041) 

.231 
(Sig 

=.323) 
55,001 – 
65,000 

( ̅=3.500) 
     - 

-.253 
(Sig 

=.312) 
มากกวา่ 
65,001 

( ̅=3.753) 
      - 

* มีนยัส าคญัทางสถิตท่ีิระดบั .05 
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  จากตารางท่ี 4.80 พบว่า บคุลากรท่ีมีรายได้เฉล่ียตอ่เดือน ไม่เกิน 15,000 บาท 
มีความก้าวหน้าในอาชีพ ด้านการวางแผนและด าเนินการตามแผน น้อยกว่าบุคลากรท่ีมีรายได้
เฉล่ียตอ่เดือน 45,001 – 55,000 บาท (Mean Difference (I-J) = -.681* Sig = .005)  
 
  บคุลากรท่ีมีรายได้เฉล่ียตอ่เดือน 15,001 – 25,000 บาท มีความก้าวหน้าใน
อาชีพ ด้านการวางแผนและด าเนินการตามแผน น้อยกว่าบุคลากรท่ีมีรายได้เฉล่ียต่อเดือน  
35,001 – 45,000 บาท (Mean Difference (I-J) = -.338* Sig = .028) 
 
  บคุลากรท่ีมีรายได้เฉล่ียตอ่เดือน 15,001 – 25,000 บาท มีความก้าวหน้าใน
อาชีพ ด้านการวางแผนและด าเนินการตามแผน น้อยกว่าบุคลากรท่ีมีรายได้เฉล่ียต่อเดือน  
45,001 – 55,000 บาท (Mean Difference (I-J) = -.774* Sig = .000) 
 
  บคุลากรท่ีมีรายได้เฉล่ียตอ่เดือน 15,001 – 25,000 บาท มีความก้าวหน้าใน
อาชีพ ด้านการวางแผนและด าเนินการตามแผน น้อยกว่าบุคลากรท่ีมีรายได้เฉล่ียต่อเดือน
มากกวา่ 65,001 บาทขึน้ไป (Mean Difference (I-J) = -.543* Sig = .005) 
 
  บคุลากรท่ีมีรายได้เฉล่ียตอ่เดือน 25,001 – 35,000 บาท มีความก้าวหน้าใน
อาชีพ ด้านการวางแผนและด าเนินการตามแผน น้อยกว่าบุคลากรท่ีมีรายได้เฉล่ียต่อเดือน  
45,001 – 55,000 บาท (Mean Difference (I-J) = -.695* Sig = .000)  
 
  บคุลากรท่ีมีรายได้เฉล่ียตอ่เดือน 25,001 – 35,000 บาท มีความก้าวหน้าใน
อาชีพ ด้านการวางแผนและด าเนินการตามแผน น้อยกว่าบุคลากรท่ีมีรายได้เฉล่ียต่อเดือน
มากกวา่ 65,001 บาทขึน้ไป (Mean Difference (I-J) = -.464* Sig = .021)  
 
  บคุลากรท่ีมีรายได้เฉล่ียตอ่เดือน 35,001 – 45,000 บาท มีความก้าวหน้าใน
อาชีพ ด้านการวางแผนและด าเนินการตามแผน น้อยกว่าบุคลากรท่ีมีรายได้เฉล่ียต่อเดือน  
45,001 – 55,000 บาท (Mean Difference (I-J) = -.436* Sig = .032) 
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  บคุลากรท่ีมีรายได้เฉล่ียตอ่เดือน 45,001 – 55,000 บาท มีความก้าวหน้าใน
อาชีพ ด้านการวางแผนและด าเนินการตามแผน มากกว่าบุคลากรท่ีมีรายได้เฉล่ียต่อเดือน  
55,001 – 65,000 บาท (Mean Difference (I-J) = .484* Sig = .041) 
 
 
 4.6.2 การวิเคราะห์ถดถอยแบบพหคุณู (Multiple Regression Analysis) 
  
 เป็นการศกึษาความสมัพนัธ์ระหวา่งตวัแปรอิสระหลายตวั กบัตวัแปรตาม 1 ตวั เพ่ือศกึษา
ว่ามีตวัแปรอิสระตวัใดบ้างท่ีร่วมกนัท านายหรือพยากรณ์ หรืออธิบายการผนัแปรของตวัแปรตาม
ได้ 
  4.6.2.1 การวิเคราะห์ถดถอยแบบพหุคณู เพ่ือทดสอบความสมัพนัธ์ของปัจจัย
พฤติกรรมการท างานเชิงรุก ได้แก่ ด้านการป้องกนัไม่ให้เกิดปัญหา ด้านการคิดริเร่ิมสร้างสรรค์สิ่ง
ใหม่ ด้านการน าเสนอความคิดเห็นของตน และด้านการปฏิบตัิเพ่ือให้เกิดการเปล่ียนแปลง ส่งผล
ตอ่ความก้าวหน้าในอาชีพของบคุลากรมหาวิทยาลยัรังสิต 
 

  4.6.2.2 การวิเคราะห์ถดถอยแบบพหุคณู เพ่ือทดสอบความสมัพนัธ์ของปัจจัย
แรงจูงใจในการท างาน ได้แก่ ด้านความต้องการเพ่ือความอยู่รอด ด้านความต้องการมี
สมัพันธภาพ และด้านความต้องการความเจริญก้าวหน้า ส่งผลต่อความก้าวหน้าในอาชีพของ
บคุลากรมหาวิทยาลยัรังสิต 
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  4.6.2.1 การวิเคราะห์แบบถดถอยพหุคณู เพ่ือทดสอบความสมัพนัธ์ของปัจจัย
พฤตกิรรมการท างานเชิงรุก ท่ีสง่ผลตอ่ความก้าวหน้าในอาชีพของบคุลากรมหาวิทยาลยัรังสิต 
 
  ปัจจยัพฤติกรรมการท างานเชิงรุกท่ีส่งผลตอ่ความก้าวหน้าในอาชีพของบคุลากร
มหาวิทยาลยัรังสิต โดยภาพรวม (Y) 
 
ตารางท่ี 4.81 แสดงผลการทดสอบสมมติฐาน ปัจจยัพฤติกรรมการท างานเชิงรุก ท่ีส่งผลต่อ

ความก้าวหน้าในอาชีพ ของบคุลากรมหาวิทยาลยัรังสิต โดยภาพรวม (Y) 
ความก้าวหน้าในอาชีพ 

ของบคุลากร 
มหาวิทยาลยัรังสิต (Y) 

b 
STd. 
Error  T Sig. Tolerance VIF 

ConsTanT .098 .239  .409 .683   
1) ด้านการป้องกนั 
ไมใ่ห้เกิดปัญหา  (X1) 

.204 .070 .146 2.898 .004* .621 1.611 

2) ด้านการคิดริเร่ิม
สร้างสรรค์สิ่งใหม่  (X2) 

.238 .058 .228 4.107 .000* .510 1.962 

3) ด้านการน าเสนอ
ความคดิเห็นของตน (X3) 

-.131 .064 -.108 -2.051 .041* .562 1.779 

4) ด้านการปฏิบตัเิพ่ือให้
เกิดการเปล่ียนแปลง (X4) 

.584 .074 .481 7.862 .000* .419 2.386 

R = .685  R2 = .469  AdjusTed R2 = .463  SEesT = .507  F = 74.801 Sig. = .000*  

Durbin-WaTson = 1.983 
* มีนยัส าคญัทางสถิตท่ีิระดบั .05 
 
  จากตารางท่ี 4.81 พบว่า ปัจจัยพฤติกรรมการท างานเชิงรุก ได้แก่ ด้านการ
ป้องกนัไมใ่ห้เกิดปัญหา (X1) ด้านการคดิริเร่ิมสร้างสรรค์สิ่งใหม ่(X2) ด้านการน าเสนอความคิดเห็น
ของตน (X3) และด้านการปฏิบตัิเพ่ือให้เกิดการเปล่ียนแปลง (X4) ส่งผลตอ่ความก้าวหน้าในอาชีพ 
ของบคุลากรมหาวิทยาลยัรังสิต โดยภาพรวม  
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  ปัจจยัพฤตกิรรมการท างานเชิงรุก ท่ีสง่ผลตอ่ความก้าวหน้าในอาชีพของบคุลากร
มหาวิทยาลัยรังสิต โดยภาพรวมมากท่ีสุด คือ ด้านการปฏิบัติเพ่ือให้เกิดการเปล่ียนแปลง  

( = .481) รองลงมาคือ ด้านการคิดริเร่ิมสร้างสรรค์สิ่งใหม่ ( = .228) ด้านการป้องกนัไม่ให้เกิด

ปัญหา ( = .146) และน้อยท่ีสดุคือ ด้านการน าเสนอความคดิเห็นของตน ( = -.108)ตามล าดบั 
 
  โดยคา่สหสมัพนัธ์พหคุณูเท่ากบั .685 (R = .685) สามารถอธิบายความแปรผนั
ของตวัแปรตามได้ร้อยละ 46.9 ( AdjusTed R2 = .469) และอีกร้อยละ 53.1 สามารถอธิบายได้
ด้วยตวัแปรอ่ืนๆ มีความคลาดเคล่ือนมาตรฐานการประมาณคา่เท่ากบั .507 (SEesT = .507) โดย
ตวัแปรอิสระสามารถอธิบายตวัแปรตามได้ (F = 74.801  Sig. = .000*) คา่ Tolerance ต ่าสดุท่ี 
.419 VIF สูงสดุท่ี 2.386 จึงไม่เกิดปัญหาความสมัพนัธ์ระหว่างตวัแปร และคา่ Durbin-WaTson 
เทา่กบั 1.983 แสดงวา่คา่ความคลาดเคล่ือนเป็นอิสระจากกนั (กลัยา วานิชย์บญัชา, 2560) 
 
  สามารถเขียนอยูใ่นรูปสมการถดถอยคะแนนดิบ และมาตรฐานได้ดงันี ้
 
  สมการถดถอยคะแนนดบิ 

   ̂   = 0.098 + 0.204 (X1) + 0.238 (X2) + -0.131 (X3) + 0.584 (X4)  
 
  สมการถดถอยคะแนนมาตรฐาน 
  ZY  = 0.146 (X1) + 0.228 (X2) + -0.108 (X3) + 0.481 (X4) 
 
  สญัลกัษณ์แทนตวัแปรในสมการ 
  X1  หมายถึง ด้านการป้องกนัไมใ่ห้เกิดปัญหา  
  X2  หมายถึง ด้านการคดิริเร่ิมสร้างสรรค์สิ่งใหม ่  
  X3   หมายถึง ด้านการน าเสนอความคิดเห็นของตน 
  X4  หมายถึง ด้านการปฏิบตัเิพ่ือให้เกิดการเปล่ียนแปลง 

   ̂   หมายถึง ความก้าวหน้าในอาชีพ ของบคุลากรมหาวิทยาลยัรังสิต  
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  4.6.2.2 การวิเคราะห์แบบถดถอยพหุคณู เพ่ือทดสอบความสมัพนัธ์ของปัจจัย
แรงจงูใจในการท างาน ท่ีสง่ผลตอ่ความก้าวหน้าในอาชีพของบคุลากรมหาวิทยาลยัรังสิต 
  

  ปัจจยัแรงจูงใจในการท างาน ท่ีส่งผลต่อความก้าวหน้าในอาชีพของบุคลากร
มหาวิทยาลยัรังสิต โดยภาพรวม (Y) 

ตารางท่ี 4.82 แสดงผลการทดสอบสมมติฐาน ปัจจัยแรงจูงใจในการท างานท่ีส่งผลต่อ
ความก้าวหน้าในอาชีพของบคุลากรมหาวิทยาลยัรังสิต โดยภาพรวม (Y) 

ความก้าวหน้าในอาชีพ 
ของบคุลากร 

มหาวิทยาลยัรังสิต (Y) 
b 

STd. 
Error  T Sig. Tolerance VIF 

ConsTanT -0.150 0.239  -0.627 0.531 0.830 1.205 
1) ด้านความต้องการเพ่ือ
ความอยูร่อด (X5) 

0.073 0.051 0.063 1.440 0.151 0.589 1.697 

2) ด้านความต้องการมี
สมัพนัธภาพ (X6) 

0.453 0.065 0.362 6.994 0.000* 0.524 1.909 

3) ด้านความต้องการ
ความเจริญก้าวหน้า (X7) 

0.418 0.064 0.360 6.559 0.000* 0.830 1.205 

R = 0.680 R2 = 0.463 AdjusTed R2 =  0.458 SEesT = 0.50938 F = 97.593 Sig. =  0.000* 
Durbin-WaTson =  1.818 

* มีนยัส าคญัทางสถิตท่ีิระดบั 0.05 
 
  จากตารางท่ี 4.82 พบวา่ ปัจจยัแรงจงูใจในการท างาน ได้แก่ ด้านความต้องการมี
สมัพนัธภาพ (X6) และด้านความต้องการความเจริญก้าวหน้า (X7) ส่งผลต่อความก้าวหน้าใน
อาชีพ ของบคุลากรมหาวิทยาลยัรังสิต โดยภาพรวม  
 
  ปัจจัยแรงจูงใจในการท างาน ท่ีส่งผลต่อความก้าวหน้าในอาชีพของบุคลากร

มหาวิทยาลยัรังสิต โดยภาพรวมมากท่ีสุด คือ ด้านความต้องการมีสมัพนัธภาพ ( = 0.362) 

รองลงมาคือ ด้านความต้องการความเจริญก้าวหน้า ( = 0.360) ตามล าดบั 
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  โดยคา่สหสมัพนัธ์พหคุณูเท่ากบั 0.680 (R = 0.680) สามารถอธิบายความแปร
ผนัของตวัแปรตามได้ร้อยละ 45.8 ( AdjusTed R2 = 0.458) และอีกร้อยละ 54.2 สามารถอธิบาย
ได้ด้วยตวัแปรอ่ืนๆ มีความคลาดเคล่ือนมาตรฐานการประมาณคา่เท่ากบั 0.509 (SEesT = 0.509) 
โดยตวัแปรอิสระสามารถอธิบายตวัแปรตามได้ (F = 97.593 Sig. = 0.000*) คา่ Tolerance ต ่าสดุ
ท่ี 0.524 VIF สูงสุดท่ี 1.909 จึงไม่เกิดปัญหาความสัมพันธ์ระหว่างตวัแปร และค่า Durbin-
WaTson เท่ากับ 1.818 แสดงว่าค่าความคลาดเคล่ือนเป็นอิสระจากกัน (กัลยา วานิชย์บญัชา, 
2560) 
 
  สามารถเขียนอยูใ่นรูปสมการถดถอยคะแนนดิบ และมาตรฐานได้ดงันี ้
 
  สมการถดถอยคะแนนดบิ 
   ̂  = - 0.150 + + 0.453 (X6) + 0.418 (X7)  
 
  สมการถดถอยคะแนนมาตรฐาน 
  ZY = 0.362 (X6) + 0.360 (X7) 
 
  สญัลกัษณ์แทนตวัแปรในสมการ 
  X6  หมายถึง ด้านความต้องการมีสมัพนัธภาพ 
  X7   หมายถึง ด้านความต้องการความเจริญก้าวหน้า 
   ̂   หมายถึง ความก้าวหน้าในอาชีพของบคุลากรมหาวิทยาลยัรังสิต โดย 
         ภาพรวม 
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4.7 สรุปผลการทดสอบสมมตฐิาน 
 
ตารางท่ี 4.83 แสดงการสรุปผลการทดสอบสมมติฐาน ปัจจยัส่วนบคุคลท่ีส่งผลตอ่ความก้าวหน้า

ในอาชีพของบคุลากรมหาวิทยาลยัรังสิต โดยภาพรวม (Y) 
ตวัแปร สถิติ คา่สถิติ Sig. ผลการทดสอบ 

สมมตฐิานท่ี 1 ปัจจยัสว่นบคุคล     
เพศ t-Test .028 .978 - 
อาย ุ F-Test 1.847 .119 - 
ระดบัการศกึษา F-Test 4.766  .003* ยอมรับสมมตฐิาน 
สายงาน t-Test 7.074  .000* ยอมรับสมมตฐิาน 
ต าแหนง่งาน W-Test 20.997  .000* ยอมรับสมมตฐิาน 
อายงุาน F-Test 3.716  .001* ยอมรับสมมตฐิาน 
รายได้เฉล่ียตอ่เดือน W-Test 5.295  .000* ยอมรับสมมตฐิาน 
ภาวะหนีส้ิน t-Test -2.461  .014* ยอมรับสมมตฐิาน 
* มีนยัส าคญัทางสถิตท่ีิระดบั .05 
 
ตารางท่ี 4.84 แสดงการสรุปผลการทดสอบสมมติฐาน ปัจจยัส่วนบคุคลท่ีส่งผลตอ่ความก้าวหน้า

ในอาชีพของบคุลากรมหาวิทยาลยัรังสิต ด้านการประเมินตนเอง (Y1) 
ตวัแปร สถิติ คา่สถิติ Sig. ผลการทดสอบ 

สมมตฐิานท่ี 1 ปัจจยัสว่นบคุคล     
เพศ t-Test .064 .949 - 
อาย ุ F-Test 1.858 .117 - 
ระดบัการศกึษา F-Test 1.993 .115 - 
สายงาน t-Test 4.291  .000* ยอมรับสมมตฐิาน 
ต าแหนง่งาน W-Test 6.998  .001* ยอมรับสมมตฐิาน 
อายงุาน F-Test 1.620 .141 - 
รายได้เฉล่ียตอ่เดือน W-Test 4.657  .000* ยอมรับสมมตฐิาน 
ภาวะหนีส้ิน t-Test -1.254 .211 - 
* มีนยัส าคญัทางสถิตท่ีิระดบั .05 
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ตารางท่ี 4.85 แสดงการสรุปผลการทดสอบสมมติฐาน ปัจจยัส่วนบคุคลท่ีส่งผลตอ่ความก้าวหน้า
ในอาชีพของบุคลากรมหาวิทยาลยัรังสิต ด้านการค้นคว้าหาข้อมูลเก่ียวกับอาชีพ 
(Y2) 
ตวัแปร สถิติ คา่สถิติ Sig. ผลการทดสอบ 

สมมตฐิานท่ี 1 ปัจจยัสว่นบคุคล     
เพศ t-Test -1.191 .234 - 
อาย ุ F-Test 2.008 .093 - 
ระดบัการศกึษา F-Test 5.411  .001* ยอมรับสมมตฐิาน 
สายงาน t-Test 6.100  .000* ยอมรับสมมตฐิาน 
ต าแหนง่งาน W-Test 17.799  .000* ยอมรับสมมตฐิาน 
อายงุาน F-Test 3.746  .001* ยอมรับสมมตฐิาน 
รายได้เฉล่ียตอ่เดือน W-Test 4.821  .000* ยอมรับสมมตฐิาน 
ภาวะหนีส้ิน t-Test -2.374  .018* ยอมรับสมมตฐิาน 
* มีนยัส าคญัทางสถิตท่ีิระดบั .05 
 
ตารางท่ี 4.86 แสดงการสรุปผลการทดสอบสมมติฐาน ปัจจยัส่วนบคุคลท่ีส่งผลตอ่ความก้าวหน้า

ในอาชีพของบุคลากรมหาวิทยาลัยรังสิต ด้านการก าหนดเป้าหมายเพ่ือพัฒนา
ทกัษะ (Y3) 
ตวัแปร สถิติ คา่สถิติ Sig. ผลการทดสอบ 

สมมตฐิานท่ี 1 ปัจจยัสว่นบคุคล     
เพศ t-Test .878 .380 - 
อาย ุ F-Test 1.968 .099 - 
ระดบัการศกึษา F-Test 3.567 .014 - 
สายงาน t-Test 6.260  .000* ยอมรับสมมตฐิาน 
ต าแหนง่งาน W-Test 16.251  .000* ยอมรับสมมตฐิาน 
อายงุาน F-Test 3.419  .003* ยอมรับสมมตฐิาน 
รายได้เฉล่ียตอ่เดือน W-Test 3.330  .003* ยอมรับสมมตฐิาน 
ภาวะหนีส้ิน t-Test -2.538  .012* ยอมรับสมมตฐิาน 
* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
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ตารางท่ี 4.87 แสดงการสรุปผลการทดสอบสมมติฐาน ปัจจยัส่วนบคุคลท่ีส่งผลตอ่ความก้าวหน้า
ในอาชีพของบคุลากรมหาวิทยาลยัรังสิต ด้านการวางแผนและด าเนินการตามแผน 
(Y4) 
ตวัแปร สถิติ คา่สถิติ Sig. ผลการทดสอบ 

สมมตฐิานท่ี 1 ปัจจยัสว่นบคุคล     
เพศ t-Test .222 .824 - 
อาย ุ F-Test 1.482 .207 - 
ระดบัการศกึษา F-Test 4.333  .005* ยอมรับสมมตฐิาน 
สายงาน t-Test 7.471  .000* ยอมรับสมมตฐิาน 
ต าแหนง่งาน W-Test 23.496  .000* ยอมรับสมมตฐิาน 
อายงุาน F-Test 3.543  .002* ยอมรับสมมตฐิาน 
รายได้เฉล่ียตอ่เดือน W-Test 4.503  .000* ยอมรับสมมตฐิาน 
ภาวะหนีส้ิน t-Test -2.271  .024* ยอมรับสมมตฐิาน 
* มีนยัส าคญัทางสถิตท่ีิระดบั .05 
 
ตารางท่ี 4.88 แสดงการสรุปผลการทดสอบสมมติฐาน ปัจจยัพฤติกรรมการท างานเชิงรุกท่ีส่งผล

ตอ่ความก้าวหน้าในอาชีพของบคุลากรมหาวิทยาลยัรังสิต โดยภาพรวม (Y) 
ตวัแปร สถิติ  Sig. ผลการทดสอบ 

สมมตฐิานท่ี 2 ปัจจยัพฤตกิรรมการท างานเชิงรุก    

ด้านการป้องกนัไมใ่ห้เกิดปัญหา (X1) MRA .146 .004* ยอมรับสมมตฐิาน 

ด้านการคิดริเร่ิมสร้างสรรค์สิ่งใหม่ (X2) MRA .228 .000* ยอมรับสมมตฐิาน 

ด้านการน าเสนอความคดิเห็นของตน (X3) MRA -.108 .041* ยอมรับสมมตฐิาน 

ด้านการปฏิบตัเิพ่ือให้เกิดการเปล่ียนแปลง(X4) MRA .481 .000* ยอมรับสมมตฐิาน 

* มีนยัส าคญัทางสถิตท่ีิระดบั .05 
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ตารางท่ี 4.89 แสดงการสรุปผลการทดสอบสมมติฐาน ปัจจยัแรงจูงใจในการท างานท่ีส่งผลต่อ
ความก้าวหน้าในอาชีพของบคุลากรมหาวิทยาลยัรังสิต โดยภาพรวม (Y) 

ตวัแปร สถิติ  Sig. ผลการทดสอบ 
สมมตฐิานท่ี 3 ปัจจยัแรงจงูใจในการท างาน     

ด้านความต้องการเพ่ือความอยูร่อด (X5) MRA .063 .151 - 
ด้านความต้องการมีสมัพนัธภาพ (X6) MRA .362 .000* ยอมรับสมมตฐิาน 

ด้านความต้องการความเจริญก้าวหน้า (X7) MRA .360 .000* ยอมรับสมมตฐิาน 

* มีนยัส าคญัทางสถิตท่ีิระดบั .05 
 
ตารางท่ี 4.90 แสดงการสรุปผลการทดสอบสมมติฐานของปัจจัยส่วนบุคคล ท่ีส่งผลต่อความ 

ก้าวหน้าในอาชีพของบคุลากร มหาวิทยาลยัรังสิต 
ปัจจยั

ความก้าวหน้า 
ในอาชีพของ
บคุลากร 

มหาวิทยาลยั
รังสิต 

ด้านการ
ประเมิน
ตนเอง (Y1) 

ด้านการ
ค้นคว้าหา
ข้อมลู
เก่ียวกบั
อาชีพ (Y2) 

ด้านการ
ก าหนด
เป้าหมาย
เพ่ือพฒันา
ทกัษะ (Y3) 

ด้านการ
วางแผนและ
ด าเนินการ
ตามแผน (Y4) 

ภาพรวม (Y) 

เพศ t  =    .064 t  =  -1.191 t  =    .878 t   =      .222 t  =     .028 
อาย ุ F =  1.858 F =   2.008 F =  1.968 F  =    1.482 F =   1.847 

ระดบัการศกึษา F =  1.993 F =   5.411* F =  3.567 F  =    4.333* F =   4.766* 
สายงาน t  =  4.291* t  =   6.100* t  =  6.260* t  =     7.471* t  =   7.074* 

ต าแหนง่งาน F =  6.998* F = 17.799* F = 16.251* W =  23.496* F = 20.997* 
อายงุาน F =  1.620 F  =  3.746* F =   3.419* F  =    3.543* F =   3.716* 

รายได้เฉล่ีย 
ตอ่เดือน 

W = 4.070* F  =  4.821* F =   3.330* F  =    4.503* F =   5.295 

ภาวะหนีส้ิน t  = -1.254 t   = -2.374* t  =  -2.538* t  =    -2.271* t  = -2.461* 
* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05, t หมายถึง คา่การทดสอบ t-Test, F หมายถึง คา่การทดสอบ  
F-Test, W หมายถึง Welch Test 
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 เน่ืองจากในการวิจยัในครัง้นีมี้ตวัแปรหลายตวัแปร ผู้วิจยัได้สรุปผลการทดสอบสมมติฐาน
ของปัจจัยท่ีส่งผลต่อความก้าวหน้าในอาชีพของบุคลากรมหาวิทยาลัยรังสิตโดยภาพรวม  เพ่ือ
น าไปสรุปผลการวิจยั กรอบแนวคดิการวิจยัใหม ่และอภิปรายผลในบทท่ี 5 ดงันี ้
 
ตารางท่ี 4.91 แสดงผลสรุป การทดสอบสมมติฐานของปัจจยัท่ีส่งผลต่อความก้าวหน้าในอาชีพ

ของบุคลากรมหาวิทยาลัยรังสิตโดยภาพรวม เพ่ือน าไปสรุปผลการวิจัยกรอบ
แนวคดิการวิจยัใหม ่และอภิปรายผลในบทท่ี 5 

ตวัแปร คา่สถิติ Sig. 
สมมตฐิานท่ี 1 ปัจจยัสว่นบคุคล 
ระดบัการศกึษา 4.766 .003* 
สายงาน 7.074 .000* 
ต าแหนง่งาน 20.997 .000* 
อายงุาน 3.716 .001* 
รายได้เฉล่ียตอ่เดือน 5.295 .000* 
ภาวะหนีส้ิน -2.461 .014* 

ตวัแปร  Sig. 
สมมตฐิานท่ี 2 ปัจจยัพฤตกิรรมการท างานเชิงรุก 
ด้านการป้องกนัไมใ่ห้เกิดปัญหา  (X1) .146 .004* 
ด้านการคิดริเร่ิมสร้างสรรค์สิ่งใหม่  (X2) .228 .000* 
ด้านการน าเสนอความคดิเห็นของตน (X3) - .108 .041* 
ด้านการปฏิบตัเิพ่ือให้เกิดการเปล่ียนแปลง (X4) .481 .000* 
สมมตฐิานท่ี 3 ปัจจยัแรงจงูใจในการท างาน  
ด้านความต้องการมีสมัพนัธภาพ (X6) .362 .000* 
ด้านความต้องการความเจริญก้าวหน้า (X7) .360 .000* 

* มีนยัส าคญัทางสถิตท่ีิระดบั .05 
 
 
 



บทที่ 5 

สรุป อภปิรายผล และข้อเสนอแนะ 

การศึกษาวิจัย “ปัจจัยพฤติกรรมการท างานเชิงรุกและปัจจัยแรงจูงใจในการท างาน 
ส่งผลต่อความก้าวหน้าในอาชีพ ของบุคลากรมหาวิทยาลัยรังสิต” โดยการส ารวจกลุ่มตวัอย่าง 
จ านวน 344 คน จากจ านวนบคุลากร มหาวิทยาลยัรังสิต 2,443 คน โดยมีผลการศกึษาดงัตอ่ไปนี ้

5.1 สรุปผลการวิจยั 
5.2 กรอบแนวคดิการวิจยัใหม ่
5.3 อภิปรายผลการวิจยั 
5.4 ข้อเสนอแนะในการน าผลการวิจยัไปใช้ประโยชน์ 
5.5 ข้อเสนอแนะในงานวิจยัครัง้ตอ่ไป 
5.6 ข้อจ ากดัในการวิจยั 

5.1 สรุปผลการวิจัย 

5.1.1 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลส่วนบุคคลของกลุ่มตัวอย่าง 

จากผลการวิเคราะห์กลุ่มตวัอย่าง ซึ่งเป็นบุคลากร มหาวิทยาลยัรังสิต จ านวน 344 คน 
โดยการท าแบบสอบถาม สามารถจ าแนกเป็นหวัข้อตา่งๆ ได้ดงันี ้

1) เพศ บุคลากรท่ีตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง จ านวน 213 คน
คดิเป็นร้อยละ 61.92 

2) อาย ุบคุลากรท่ีตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่ มีอายรุะหว่าง 51-60 ปี จ านวน
110 คน คดิเป็นร้อยละ 31.98 

3) ระดบัการศกึษา บคุลากรท่ีตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่ จบการศกึษาในระดบั
ปริญญาโท จ านวน 143 คน คดิเป็นร้อยละ 41.57 
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4) สายงาน บุคลากรท่ีตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่ ท างานในสายสนบัสนุน
จ านวน 191 คน คดิเป็นร้อยละ ร้อยละ 55.52 

5) ต าแหน่งงาน บุคลากรท่ีตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่ มีต าแหน่งงานเป็น
เจ้าหน้าท่ี จ านวน 178 คน คดิเป็นร้อยละ 51.74  

6) อายงุาน บคุลากรส่วนใหญ่ปฏิบตัิงาน มีอายงุานอยู่ระหว่าง 25-30 ปี จ านวน
83 คน คดิเป็นร้อยละ 24.13 

7) รายได้เฉล่ียต่อเดือน บุคลากรส่วนใหญ่มีรายได้อยู่ระหว่าง 15,001-25,000
บาท จ านวน 117 คน คดิเป็นร้อยละ 34.01 

8) ภาวะหนีส้ิน พบว่าบคุลากรส่วนใหญ่มีหนีส้ิน จ านวน 221 คน คิดเป็นร้อยละ
64.24 

5.1.2 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลที่เก่ียวกับปัจจัยพฤตกิรรมการท างานเชิงรุก 

ปัจจยัพฤตกิรรมการท างานเชิงรุก ของบคุลากรมหาวิทยาลยัรังสิตในภาพรวม บคุลากรให้
ความเห็นในด้านต่างๆ อยู่ในระดบัมาก ( ̅ = 3.87) เม่ือพิจารณารายด้านพบว่า ด้านการปฏิบตัิ
เพ่ือให้เกิดการเปล่ียนแปลง มีคา่เฉล่ียมากท่ีสดุ ( ̅ = 3.93) รองลงมาคือด้าน การป้องกนัไม่ให้เกิด
ปัญหา ( ̅ = 3.90) ด้านการน าเสนอความคิดเห็นของตน ( ̅ = 3.86) และคา่เฉล่ียน้อยท่ีสดุ คือ 
ด้านการคดิริเร่ิมสร้างสรรค์สิ่งใหม่ ( ̅ = 3.77) โดยผลการวิเคราะห์ในแตล่ะด้าน มีดงันี ้

1) ด้านการปฏิบตัเิพ่ือท าให้เกิดการเปล่ียนแปลง

โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก ( ̅ = 3.93) เม่ือพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า บคุลากร
มีความกระตือรือร้นท่ีจะหาความรู้เพ่ือมาใช้กับการพฒันางาน มีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด ( ̅ = 4.08) 
รองลงมาคือ บุคลากรสามารถน าเทคโนโลยีมาปรับใช้เพ่ือช่วยเปล่ียนแปลงขัน้ตอนการท างาน 
( ̅ = 4.07) และมีคา่เฉล่ียน้อยท่ีสุด คือ บคุลากรสามารถหาวิธีการใหม่ๆท่ียงัไม่เคยมีใครท ามา
ก่อน มาใช้แก้ปัญหาในงาน ( ̅ = 3.73)   
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2) ด้านการป้องกนัไมใ่ห้เกิดปัญหา

โดยภาพรวมอยู่ในระดบัมาก ( ̅ = 3.90) เม่ือพิจารณารายข้อ พบว่า บคุลากร
สามารถแก้ปัญหาเฉพาะหน้าได้ดี เพ่ือให้งานส าเร็จลุล่วง มีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด ( ̅ = 4.34) 
รองลงมาคือ เม่ือเกิดปัญหาขึน้ บุคลากรสามารถประเมินสถานการณ์ตามความเป็นจริง 
( ̅ = 3.95) และน้อยท่ีสดุคือ บคุลากรสามารถคาดการณ์ปัญหาท่ีจะเกิดขึน้ในอนาคตได้ ( ̅ = 
3.71) 

3) ด้านการน าเสนอความคดิเห็นของตน

โดยภาพรวมอยู่ในระดบัมาก( ̅ = 3.86) เม่ือพิจารณารายข้อ พบว่า บคุลากรมี
ความกล้าท่ีจะเสนอความคิดเห็นต่อท่ีประชุม ( ̅ = 3.92) มีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด รองลงมาคือ 
บคุลากรกล้าท่ีจะถกปัญหาและเสนอความคิดเห็นกับหวัหน้างาน ( ̅ = 3.90) และน้อยท่ีสดุคือ 
บคุลากรมีวิธีการพดูโน้มน้าวใจเพ่ือนร่วมงานให้ยอมรับวิธีการท างานท่ีตนเองเสนอ ( ̅ = 3.76) 

4) ด้านการคดิริเร่ิมสร้างสรรค์สิ่งใหม่

โดยภาพรวมอยู่ในระดบัมาก ( ̅ = 3.77) เม่ือพิจารณารายข้อ พบว่า วิธีการใหม่
ของบุคลากรสามารถใช้ได้จริง และเกิดประโยชน์ต่อองค์กร ( ̅ = 3.94) มีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด 
รองลงมาคือ บุคลากรสามารถน าความรู้มาประยุกต์ใช้ เพ่ือให้งานส าเร็จลุล่วงไปด้วยดี 
( ̅ = 3.90) และข้อท่ีมีคา่เฉล่ียน้อยท่ีสดุคือ วิธีการท างานของบคุลากรแตกตา่งจากเพ่ือนร่วมงาน
หรือบคุคลอ่ืน ( ̅ = 3.43) 

5.1.3 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลท่ีเก่ียวกับปัจจัยแรงจูงใจในการท างาน 

ปัจจยัแรงจูงใจในการท างานของบุคลากรมหาวิทยาลยัรังสิตโดยภาพรวม อยู่ในระดบั
มาก ( ̅ = 3.88) เม่ือพิจารณารายด้าน พบว่า ด้านความต้องการมีสมัพนัธภาพ มีค่าเฉล่ียมาก
ท่ีสดุ ( ̅ = 4.03) รองลงมาคือ ด้านความต้องการเจริญก้าวหน้า ( ̅ = 3.91) และคา่เฉล่ียน้อยท่ีสดุ 
คือ ด้านความต้องการเพ่ือความอยูร่อด ( ̅ = 3.69) โดยผลการวิเคราะห์ในแตล่ะด้าน มีดงันี ้
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1) ด้านความต้องการมีสมัพนัธภาพ

โดยภาพรวมอยู่ในระดบัมาก ( ̅ = 4.03) เม่ือพิจารณารายข้อ พบว่าบคุลากรมี
สมัพนัธภาพท่ีดีกบัเพ่ือนร่วมงาน ( ̅ = 4.15) มีคา่เฉล่ียมากท่ีสดุ รองลงมาคือ บคุลากรมีส่วนร่วม
ในกิจกรรมตา่ง ๆ ท่ีองค์กรจดัขึน้ ( ̅ = 4.04) และคา่เฉล่ียน้อยท่ีสดุ คือ บคุลากรได้รับการยอมรับ
จากเพ่ือนร่วมงานวา่มีความรู้ความสามารถในงานท่ีท า ( ̅ = 3.97) 

2) ด้านความต้องการเจริญก้าวหน้า

โดยภาพรวมอยู่ในระดบัมาก ( ̅ = 3.91) เม่ือพิจารณารายข้อ พบว่า บคุลากร
ปฏิบตัิงานได้ส าเร็จตามเป้าหมายท่ีก าหนดไว้ (  ̅= 4.20) มีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด รองลงมาคือ 
บคุลากรมีอิสระในการแก้ไขปัญหาตา่งๆ ท่ีเกิดขึน้จากการท างาน ( ̅ = 3.99) และมีคา่เฉล่ียน้อย
ท่ีสุดคือ 5) บุคลากรได้รับพิจารณาเล่ือนต าแหน่งให้สูงขึน้ ตามผลงานและความสามารถ 
( ̅ = 3.45) 

3) ด้านความต้องการเพ่ือความอยูร่อด

โดยภาพรวมอยู่ในระดบัมาก ( ̅ = 3.69) เม่ือพิจารณารายข้อ พบว่า บุคลากร
ได้รับอนุญาตให้ลาหยุดงาน เม่ือมีเหตจุ าเป็น หรือเกิดเจ็บป่วย ( ̅ = 4.26) มีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด 
รองลงมาคือ บุคลากรมีความพึงพอใจต่อสวสัดิการท่ีมหาวิทยาลยัมอบให้ ( ̅ = 3.84) และมี
คา่เฉล่ียน้อยท่ีสดุ เงินเดือนของบคุลากรเพียงพอตอ่การด ารงชีพ ( ̅ = 3.31) 

5.1.4 ผลการวิ เคราะห์ข้อมูล ปัจจัยความก้าวหน้าในอาชีพของบุคลากร
มหาวิทยาลัยรังสิต 

ปัจจยัความก้าวหน้าในอาชีพของบุคลากรมหาวิทยาลยัรังสิต โดยภาพรวม อยู่ในระดบั
มาก ( ̅ = 3.58) เม่ือพิจารณารายด้าน พบว่า ด้านการประเมินตนเอง ( ̅ = 3.91) มีคา่เฉล่ียมาก
ท่ีสดุ รองลงมาคือ ด้านการเสาะแสวงหาข้อมลูท่ีเก่ียวข้องกบัอาชีพ ( ̅ = 3.58) ด้านการก าหนด
เป้าหมายเพ่ือพฒันาทกัษะ ( ̅ = 3.43) มีคา่เฉล่ียน้อยท่ีสดุคือ ด้านการวางแผนและด าเนินการ
ตามแผน ( ̅ = 3.41) โดยผลการวิเคราะห์ในแตล่ะด้าน มีดงันี ้
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1) ด้านการประเมินตนเอง

โดยภาพรวมอยู่ในระดบัมาก ( ̅ = 3.91) เม่ือพิจารณารายข้อ พบว่า บุคลากร
ทราบถึงจุดเด่น จุดด้อย ของตนเองเป็นอย่างดี ( ̅ = 4.10) มีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด รองลงมา คือ 
บคุลากรสามารถน าจดุด้อยท่ีมี ไปพฒันาและปรับปรุง ( ̅ = 3.95) และมีค่าเฉล่ียน้อยท่ีสุดคือ 
มหาวิทยาลยัเปิดโอกาสให้บคุลากรประเมินความสามารถของตนเอง เพ่ือเป็นข้อมลูในการพฒันา
อาชีพตอ่ไป ( ̅ = 3.75) 

2) ด้านการค้นคว้าหาข้อมลูเก่ียวกบัอาชีพ

โดยภาพรวมอยู่ในระดบัมาก ( ̅ = 3.58) เม่ือพิจารณารายข้อ พบว่า บคุลากรได้
น าเทคโนโลยีใหม่ ๆ มาใช้ในการท างาน เพ่ือความก้าวหน้าในอาชีพ ( ̅ = 3.80) มีค่าเฉล่ียมาก
ท่ีสุด รองลงมาคือ บุคลากรทราบถึงนโยบายการเล่ือนขัน้ หรือเล่ือนต าแหน่งของมหาวิทยาลัย 
( ̅ = 3.58) และมีคา่เฉล่ียน้อยท่ีสดุ คือ บคุลากรได้ปรึกษาผู้ เช่ียวชาญท่ีมีความรู้เก่ียวกบัการ
ปฏิบตังิานในสายอาชีพ ( ̅= 3.45)  

3) ด้านการก าหนดเป้าหมายเพ่ือพฒันาทกัษะ

โดยภาพรวมอยู่ในระดบัปานกลาง ( ̅ = 3.43) เม่ือพิจารณารายข้อ พบว่า 
บคุลากรเข้าร่วมการฝึกอบรม ท่ีมีประโยชน์ตอ่เป้าหมายในอาชีพ ( ̅ = 3.62) มีคา่เฉล่ียมากท่ีสดุ 
รองลงมาคือ บคุลากรได้ตัง้เป้าหมายความก้าวหน้าในสายอาชีพ ท่ีมีความเป็นไปได้ ( ̅ = 3.58) 
และมีคา่เฉล่ียน้อยท่ีสดุคือ บคุลากรได้ก าหนดเป้าหมายให้ได้รับคา่ตอบแทนเพิ่มขึน้ ตามปริมาณ
งานท่ีเพิ่มขึน้ ( ̅ = 3.23) 

4) ด้านการวางแผนและด าเนินการตามแผน

โดยภาพรวม อยู่ในระดบัมาก ( ̅ = 3.59) เม่ือพิจารณารายข้อ พบว่า บคุลากรมี
การวางแผนเพ่ือความก้าวหน้าท่ีชดัเจน เพ่ือบรรลุเป้าหมายท่ีวางไว้ ( ̅ = 3.59) มีค่าเฉล่ียมาก
ท่ีสดุ รองลงมาคือ บคุลากรสามารถด าเนินการตามแผนท่ีวางไว้อย่างเป็นขัน้ตอน ( ̅ = 3.51) และ
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มีคา่เฉล่ียน้อยท่ีสดุ คือ มหาวิทยาลยัได้ชีแ้จงให้บคุลากรเห็นว่า จะต้องท าอย่างไรเพ่ือให้ได้รับการ
เล่ือนขัน้ หรือเล่ือนต าแหนง่ ( ̅ = 3.26)  

5.1.5 สรุปผลการทดสอบสมมตฐิาน 

 การศึกษาวิจัยในครัง้นี ้ผู้ วิจัยได้ตัง้สมมติฐานไว้ดงันี ้1) ปัจจัยส่วนบุคคลท่ีแตกต่างกัน 
ส่งผลตอ่ความก้าวหน้าในอาชีพ ของบคุลากรมหาวิทยาลยัรังสิตแตกตา่งกนั 2) ปัจจยัพฤติกรรม
การท างานเชิงรุกส่งผลตอ่ความก้าวหน้าในอาชีพ ของบคุลากรมหาวิทยาลยัรังสิต และ 3) ปัจจยั
แรงจงูใจในการท างานส่งผลตอ่ความก้าวหน้าในอาชีพ ของบคุลากรมหาวิทยาลยัรังสิต โดยมีผล
การวิเคราะห์ ดงันี ้

 สมมติฐานท่ี 1 ปัจจยัส่วนบคุคล ได้แก่ เพศ อาย ุระดบัการศกึษา สายงาน ต าแหน่งงาน 
อายงุาน รายได้เฉล่ียตอ่เดือน และ ภาวะหนีส้ินท่ีแตกตา่งกนั ส่งผลตอ่ความก้าวหน้าในอาชีพของ
บคุลากรมหาวิทยาลยัรังสิตแตกตา่งกนั  

 ผลการทดสอบสมมติฐานพบว่า  ระดบัการศกึษา สายงาน ต าแหน่งงาน อายงุาน รายได้
เฉล่ียต่อเดือน และภาวะหนีส้ิน ท่ีแตกต่างกัน ส่งผลต่อความก้าวหน้าในอาชีพของบุคลากร 
มหาวิทยาลยัรังสิตโดยภาพรวมแตกตา่งกนั อยา่งมีนยัส าคญัท่ีระดบั .05 ซึ่งเป็นไปตามสมมติฐาน
ท่ีตัง้ไว้  

 ยกเว้น เพศ และอายุท่ีแตกต่างกัน ไม่ส่งผลต่อความก้าวหน้าในอาชีพของบุคลากร 
มหาวิทยาลยัรังสิต โดยภาพรวม จงึไม่เป็นไปตามสมมตฐิานท่ีตัง้ไว้  

 สมมติฐานท่ี 2 ปัจจยัพฤติกรรมการท างานเชิงรุก ได้แก่ ด้านการป้องกนัไม่ให้เกิดปัญหา 
ด้านการคิดริเร่ิมสร้างสรรค์สิ่งใหม่ ด้านการน าเสนอความคิดเห็นของตน และด้านการปฏิบัติ
เพ่ือให้เกิดการเปล่ียนแปลง สง่ผลตอ่ความก้าวหน้าในอาชีพของบคุลากรมหาวิทยาลยัรังสิต 

ผลการทดสอบสมมติฐานพบว่า ปัจจยัพฤติกรรมการท างานเชิงรุก ได้แก่ ด้านการป้องกนั
ไมใ่ห้เกิดปัญหา ด้านการคดิริเร่ิมสร้างสรรค์สิ่งใหม ่ด้านการน าเสนอความคิดเห็นของตน และด้าน



175 

การปฏิบตัเิพ่ือให้เกิดการเปล่ียนแปลง ส่งผลตอ่ความก้าวหน้าในอาชีพของบคุลากรมหาวิทยาลยั
รังสิต โดยภาพรวม อยา่งมีนยัส าคญัท่ีระดบั .05 ซึง่เป็นไปตามสมมตฐิานท่ีตัง้ไว้ 

โดยปัจจยัพฤติกรรมการท างานเชิงรุก ด้านการปฏิบตัิเพ่ือให้เกิดการเปล่ียนแปลง ( = 

0.481) มีอิทธิพลมากท่ีสดุ รองลงมาคือ ด้านการคิดริเร่ิมสร้างสรรค์สิ่งใหม่ ( = 0.228) ด้านการ

ป้องกันไม่ให้เกิดปัญหา ( = 0.146) และน้อยท่ีสุด คือ ด้านการน าเสนอความคิดเห็นของตน 

( = -0.108) ตามล าดบั สามารถอธิบายความแปรผนัของตวัแปรตามได้ร้อยละ 46.9 (Adjusted
R2 = 0.469) และอีกร้อยละ 53.1 สามารถอธิบายได้ด้วยตวัแปรอ่ืนๆ

สมมติฐานท่ี 3 ปัจจยัแรงจงูใจในการท างาน ได้แก่ ด้านความต้องการเพ่ือความอยู่รอด 
ด้านความต้องการมีสัมพันธภาพ และด้านความต้องการความเจริญก้าวหน้า ส่งผลต่อ
ความก้าวหน้าในอาชีพ ของบคุลากรมหาวิทยาลยัรังสิต  

ผลการทดสอบสมมติฐานพบว่า ปัจจยัแรงจงูใจในการท างาน ได้แก่ ด้านความต้องการมี
สมัพนัธภาพ และด้านความต้องการความเจริญก้าวหน้า ส่งผลต่อความก้าวหน้าในอาชีพ ของ
บุคลากรมหาวิทยาลัยรังสิต โดยภาพรวม อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 ซึ่งเป็นไปตาม
สมมตฐิานท่ีตัง้ไว้  

ยกเว้น ปัจจัยแรงจูงใจในการท างาน ด้านความต้องการเพ่ือความอยู่รอด ไม่ส่งผลต่อ
ความก้าวหน้าในอาชีพของบคุลากร มหาวิทยาลยัรังสิต โดยภาพรวม จึงไม่เป็นไปตามสมมติฐาน
ท่ีตัง้ไว้  

โดยปัจจยัแรงจูงใจในการท างาน ด้านความต้องการมีสัมพนัธภาพ ( = 0.362) มี

อิทธิพลมากท่ีสดุ และน้อยท่ีสดุคือ ด้านความต้องการความเจริญก้าวหน้า ( = 0.360) สามารถ
อธิบายความแปรผนัของตวัแปรตามได้ร้อยละ 45.8 (Adjusted R2 = 0.458) และอีกร้อยละ 54.2 
สามารถอธิบายได้ด้วยตวัแปรอ่ืนๆ 
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5.2 กรอบแนวคิดการวิจัยใหม่ 

ผู้ วิจัยได้สรุปกรอบแนวคิดการวิจัยใหม่ ปัจจัยท่ีส่งผลต่อความก้าวหน้าในอาชีพของ
บคุลากรมหาวิทยาลยัรังสิต โดยภาพรวมดงันี ้

  ตัวแปรอิสระ (Independent Variables) 

รูปท่ี 5.1 สรุปกรอบแนวคิดการวิจยัใหมข่องปัจจยัท่ีสง่ผลตอ่ความก้าวหน้าในอาชีพ 
ของบคุลากรมหาวิทยาลยัรังสิต โดยภาพรวม 

ความก้าวหน้าในอาชีพ 
ของบุคลากร 

มหาวิทยาลัยรังสิต 

ปัจจัยแรงจูงใจในการท างาน 

- ด้านความต้องการมีสมัพนัธภาพ (X6)

- ด้านความต้องการความเจริญก้าวหน้า (X7)

ปัจจัยส่วนบุคคล 
- - ระดบัการศกึษา
- - สายงาน

- - ต าแหนง่งาน
- - อายงุาน

- - รายได้เฉล่ียตอ่เดือน
- - ภาวะหนีส้ิน

ปัจจัยพฤตกิรรมการท างานเชิงรุก 
- ด้านการปฏิบตัเิพ่ือให้เกิดการเปล่ียนแปลง (X4)

- ด้านการคดิริเร่ิมสร้างสรรค์สิ่งใหม่ (X2)

- ด้านการป้องกนัไมใ่ห้เกิดปัญหา (X1)
- ด้านการน าเสนอความคิดเห็นของตน (X3)

ตัวแปรตาม (Dependent Variables) 
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5.3 อภปิรายผลการวิจัย 

จากผลการวิจยัเร่ือง “ปัจจยัพฤติกรรมการท างานเชิงรุกและปัจจยัแรงจงูใจในการท างาน
ท่ีส่งผลต่อความก้าวหน้าในอาชีพ ของบคุลากรมหาวิทยาลยัรังสิต” สามารถอภิปรายผลตามข้อ
ค้นพบได้ดงันี ้

5.3.1 ปัจจัยส่วนบุคคล 

จากผลการวิจยัพบว่า ระดบัการศึกษา สายงาน อายุงาน ต าแหน่งงาน รายได้เฉล่ียต่อ
เดือน และภาวะหนีส้ิน ท่ีแตกตา่งกนั ส่งผลตอ่ความก้าวหน้าในอาชีพของบคุลากร มหาวิทยาลยั
รังสิต โดยภาพรวมแตกตา่งกนั ซึง่สอดคล้องกบัสมมตฐิานท่ีตัง้ไว้ สามารถอภิปรายผลได้ดงันี ้

1) ระดบัการศึกษาท่ีแตกตา่งกนั ส่งผลตอ่ความก้าวหน้าในอาชีพ ของบุคลากร
มหาวิทยาลยัรังสิต โดยภาพรวมแตกต่างกัน โดยผลการศึกษาพบว่า บุคลากรท่ีจบการศึกษาใน
ระดับปริญญาโท และระดับปริญญาเอก มีความก้าวหน้าในอาชีพ มากกว่าบุคลากรท่ีจบ
การศกึษาในระดบัต ่ากว่าปริญญาตรี และในระดบัปริญญาตรีหรือเทียบเท่า เน่ืองจากบคุลากรท่ี
จบการศึกษาในระดบัปริญญาโทและปริญญาเอก ส่วนใหญ่จะมีต าแหน่งเป็นอาจารย์ประจ า ซึ่ง
สามารถท าผลงานทางวิชาการได้ตามเกณฑ์ท่ีมหาวิทยาลยัก าหนด และการเป็นผู้ มีคณุวุฒิทาง
การศึกษาจะท าให้มีความน่าเช่ือถือว่าเป็นผู้ มีความรู้ความสามารถในการบริหารจัดการกับ
ภาระหน้าท่ีได้ดี จึงท าให้มีความก้าวหน้าในหน้าท่ีการงานทัง้ในต าแหน่งบริหาร และต าแหน่งทาง
วิชาการ  

 โดยระดับการศึกษา จึงมีความสอดคล้องกับงานวิจัยของ สิริวัชร รักธรรม 
(2553) ท่ีได้ศกึษาเร่ือง “ความก้าวหน้าในอาชีพของลกูจ้างในองค์กรพฒันาเอกชน” ผลการศกึษา
พบว่า ปัจจัยส่วนบุคคลท่ีมีผลต่อความก้าวหน้าในอาชีพ ด้านการศึกษา และประสบการณ์การ
ท างาน มีผลตอ่ความก้าวหน้าในอาชีพเป็นอย่างมาก โดยปัจจยัด้านการศกึษามีผลตอ่การพฒันา
ศกัยภาพของลกูจ้าง  
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2) ต าแหน่งงานท่ีแตกต่างกัน มีผลต่อความก้าวหน้าในอาชีพ ของบุคลากร
มหาวิทยาลยัรังสิต โดยภาพรวมแตกตา่งกนั โดยผลการศึกษา พบว่า บคุลากรท่ีมีต าแหน่งงาน
เป็นอาจารย์ประจ า และบคุลากรท่ีมีต าแหน่งงานเป็นผู้บริหาร มีความก้าวหน้าในอาชีพมากกว่า
บุคลากรท่ีมีต าแหน่งงานเป็นเจ้าหน้าท่ี เน่ืองจากต าแหน่งอาจารย์ประจ า เป็นต าแหน่งท่ีมีการ
ก าหนดเส้นทางความก้าวหน้าในอาชีพไว้อย่างชัดเจน  โดยอ้างอิงจากเกณฑ์ท่ีใช้ประเมิน
คณาจารย์ในสถาบนัอดุมศกึษาเอกชน ของส านกังานคณะกรรมการการอดุมศกึษา (สกอ.) ท าให้
อาจารย์ประจ าจะต้องท าผลงานวิชาการตามท่ีก าหนดในแตล่ะภาคการศกึษา หากครบตามเกณฑ์
ท่ีก าหนดก็จะได้ปรับเล่ือนต าแหน่งทางวิชาการ หรือปรับขึน้เงินเดือน ส่วนต าแหน่งผู้บริหารจะมี
การประเมินผลการปฏิบตัิงานประจ าปี ภายใต้เกณฑ์ของส านกังานประกนัคณุภาพมหาวิทยาลยั
รังสิต ซึ่งต าแหน่งผู้บริหารสามารถได้รับการปรับต าแหน่งให้สูงขึน้ หรือย้ายไปประจ าหน่วยงาน
อ่ืนๆ เพ่ือปฏิบตัหิน้าท่ี ท่ีมีความยากและท้าทายมากขึน้  

3) อายุงานท่ีแตกต่างกัน มีผลต่อความก้าวหน้าในอาชีพของบุคลากร
มหาวิทยาลยัรังสิต โดยภาพรวมแตกตา่งกนั โดยผลการศกึษา พบว่า บคุลากรท่ีมีอายงุาน 0-20 ปี 
มีความก้าวหน้าในอาชีพมากกว่าบคุลากรท่ีมีอายกุารท างาน 25 ปีขึน้ไป เน่ืองจากบคุลากรท่ีมี
อายงุานยงัไม่ถึง 20 ปี จะมีความกระตือรือร้น และมีความมุ่งมัน่ท่ีจะท างานเพ่ือความมัน่คงของ
ชีวิต ซึง่เป็นสิ่งท่ีผลกัดนัให้บคุลากรอยากท่ีจะมีโอกาสก้าวหน้าในอาชีพ มากกว่าบคุลากรท่ีมีอายุ
การท างาน 25 ปีขึน้ไป ซึ่งเป็นอายุงานท่ีบคุลากรรู้สึกมัน่คงในต าแหน่งงานท่ีท าอยู่ มีความพึง
พอใจกบัต าแหนง่งานท่ีท าอยู ่ท าให้ไมอ่ยากแสวงหาความก้าวหน้าในอาชีพ 

อายงุาน จึงมีความสอดคล้องกบัประสบการณ์ท างาน ในงานวิจยัของ จารุวรรณ 
เมืองเจริญ และประสพชยั พสนุนท์ (2561) ท่ีได้ศกึษาเร่ือง "ลกัษณะส่วนบคุคล และลกัษณะของ
งานท่ีมีผลต่อความก้าวหน้าในอาชีพของบุคลากรสถาบนัอุดมศึกษาเอกชน" โดยผลการศึกษา
พบว่าลักษณะส่วนบุคคล ได้แก่ ประสบการณ์การท างาน และรายได้ของบุคลากรมีผลต่อ
ความก้าวหน้าในอาชีพของบคุลากรสถาบนัอดุมศกึษาเอกชนอยา่งมาก  

4) รายได้เฉล่ียตอ่เดือนท่ีแตกตา่งกนั มีผลตอ่ความก้าวหน้าในอาชีพของบคุลากร
มหาวิทยาลยัรังสิต โดยภาพรวมแตกตา่งกนั โดยผลการศกึษา พบว่า บคุลากรท่ีมีรายได้เฉล่ียตอ่
เดือนไม่เกิน 15,000 บาท และบคุลากรมีรายได้เฉล่ียตอ่เดือนอยู่ระหว่าง 15,001 – 25,000 บาท 
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มีความก้าวหน้าในอาชีพน้อยกว่าบคุลากรท่ีมีรายได้เฉล่ียตอ่เดือนอยู่ระหว่าง 35,001 – 55,000 
บาท และบคุลากรท่ีมีรายได้เฉล่ียตอ่เดือนมากกวา่ 65,001บาทขึน้ไป เน่ืองจากบคุลากรท่ีมีรายได้
ไม่เกิน 15,000 บาท ส่วนใหญ่จะปฏิบตัิงานในต าแหน่งเจ้าหน้าท่ีและมีระดบัการศึกษาต ่ากว่า
ปริญญาตรี เช่น เจ้าหน้าท่ีจดัสวน เจ้าหน้าท่ีต ารวจมหาวิทยาลยั พนกังานท าความสะอาด ผู้ช่วย
ทนัตแพทย์ เป็นต้น ซึ่งมีภาระหน้าท่ีหลกัเป็นงานประจ า (Routine) ท่ีจะต้องท าซ า้ๆแบบเดิมใน
ทกุๆวนั หากบคุลากรไมเ่ข้าศกึษาตอ่เพ่ือให้ได้วฒุิท่ีสงูขึน้ก็จะไมไ่ด้รับการปรับขึน้เงินเดือน ท าให้มี
ความก้าวหน้าในอาชีพน้อยกว่าบุคลากรท่ีมีรายได้เฉล่ียต่อเดือนอยู่ระหว่าง 35,001 – 55,000 
บาท ซึง่สว่นใหญ่จะมีต าแหนง่เป็นอาจารย์ประจ า และผู้บริหาร 

บคุลากรท่ีมีรายได้เฉล่ียตอ่เดือนอยู่ระหว่าง 25,001 – 35,000 บาท และมีรายได้
อยู่ระหว่าง 35,001 – 45,000 บาท มีความก้าวหน้าในอาชีพน้อยกว่า บคุลากรท่ีมีรายได้เฉล่ียตอ่
เดือนอยู่ระหว่าง 45,001 – 55,000 บาท เน่ืองจากบุคลากรท่ีมีรายได้เฉล่ียต่อเดือนอยู่ระหว่าง 
25,001 – 35,000 บาท และมีรายได้อยู่ระหว่าง 35,001 – 45,000 บาท ส่วนใหญ่จะมีต าแหน่ง
เป็นอาจารย์ประจ า ท่ีจบการศกึษาในระดบัปริญญาโทและปริญญาเอก มีภาระหน้าท่ีหลกัเป็นการ
สอนนกัศกึษา ซึง่จะมีความก้าวหน้าในอาชีพน้อยกวา่ บคุลากรท่ีมีรายได้เฉล่ียตอ่เดือนอยู่ระหว่าง 
45,001 – 55,000 บาท ท่ีส่วนใหญ่จะมีต าแหน่งเป็นอาจารย์ประจ าและท างานในต าแหน่งบริหาร
ควบคูก่นัไปด้วย  

บุคลากร ท่ี มี รายไ ด้ เฉ ล่ียต่อ เ ดือนอยู่ ระหว่าง  45,001 – 55,000 บาท มี
ความก้าวหน้าในอาชีพมากกว่า บุคลากรท่ีมีรายได้เฉล่ียตอ่เดือนอยู่ระหว่าง 55,001 – 65,000 
บาท เน่ืองจากบคุลากรท่ีมีรายได้เฉล่ียตอ่เดือนอยู่ระหว่าง 45,001 – 55,000 บาท ส่วนใหญ่จะมี
ต าแหนง่เป็นอาจารย์ประจ าและท างานในต าแหน่งบริหารควบคูก่นัไปด้วย มีการปฏิบตัิงานหลาย
ภารกิจท าให้มีแรงขบัเคล่ือนท่ีจะแสวงหาความก้าวหน้าในอาชีพ เพราะถ้าหากการประเมินผลการ
ปฏิบตัิงานประจ าปีไม่เป็นไปตามเกณฑ์ท่ีมหาวิทยาลยัก าหนด อาจท าให้ถูกปรับลดต าแหน่งได้ 
ส่วนบุคลากรท่ีมีรายได้เฉล่ียตอ่เดือนอยู่ระหว่าง 55,001 – 65,000 บาท ส่วนใหญ่เป็นอาจารย์
ประจ าท่ีปฏิบัติงานมาเป็นระยะเวลานาน มีความรู้สึกมั่นคงในรายได้ ซึ่งถ้าหากไม่ได้ด ารง
ต าแหน่งบริหารก็ยงัถือว่ามีรายได้เพียงพอตอ่การด ารงชีพ จึงท าให้ไม่คอ่ยแสวงหาความก้าวหน้า
ในอาชีพเทา่กบับคุลากรท่ีมีรายได้เฉล่ียตอ่เดือนอยูร่ะหวา่ง 45,001 – 55,000 บาท 
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โดยปัจจัยส่วนบุคคลท่ีจ าแนกตามรายได้เฉล่ียต่อเดือนข้างต้น สอดคล้องกับ
งานวิจยัของ วรรณภา ช านาญเวช (2551) ท่ีได้ศกึษาเร่ือง “ปัจจยัสู่ความส าเร็จในการท างานของ
พนักงานธนาคารออมสิน ในเขตกรุงเทพมหานคร และปริมณฑล” โดยผลการศึกษาพบว่า 
พนกังานท่ีมี อายุ ต าแหน่ง ระยะเวลาในการปฏิบตัิงาน และรายได้เฉล่ียต่อเดือนแตกต่างกัน มี
ความส าเร็จในการท างานของพนักงานธนาคารออมสินในเขตกรุงเทพมหานคร  และปริมณฑล
แตกตา่งกนั โดยรายได้เฉล่ียตอ่เดือนแตกตา่งกนั มีความส าเร็จในการท างานของพนกังานธนาคาร
ออมสิน ในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑลแตกตา่งกนั โดยกลุ่มตวัอย่างท่ีมีรายได้ตอ่เดือนไม่
ถึง 29,999 บาท มีความส าเร็จในการท างานน้อยกว่า กลุ่มตวัอย่างท่ีมีรายได้ตอ่เดือน 30,000 - 
39,999 บาท และ 40,000 บาทขึน้ไป เน่ืองมาจากกลุ่มตวัอย่างท่ีมีรายได้มากกว่ามีหน้าท่ีความ
รับผิดชอบตอ่งานสงูกวา่  

5) ภาวะหนีส้ินท่ีแตกต่างกัน มีผลต่อความก้าวหน้าในอาชีพ ของบุคลากร
มหาวิทยาลัยรังสิต โดยภาพรวมแตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 โดยผล
การศึกษา พบว่า บุคลากรท่ีไม่มีหนีส้ิน มีความก้าวหน้าในอาชีพ มากกว่าบุคลากรท่ีมีหนีส้ิน 
เน่ืองจากบคุลากรท่ีไม่มีหนีส้ินจะไม่มีความกงัวลเก่ียวกบัเร่ืองคา่ตอบแทนท่ีได้รับจากการท างาน 
จึงมุ่งเน้นความสนใจไปท่ีการแสวงหาโอกาสท่ีจะท าให้ก้าวหน้าในอาชีพได้อย่าง เต็มท่ี ส่วน
บคุลากรท่ีมีหนีส้ินจะมีความกงัวลเก่ียวกบัภาระคา่ใช้จา่ย และคา่ตอบแทนท่ีได้จากการท างาน จึง
มุง่หางานอ่ืนท านอกเหนือจากเวลาท างาน เพ่ือหารายได้เสริม จึงไม่ได้มุ่งเน้นความสนใจไปท่ีการ
หาโอกาสก้าวหน้าในอาชีพ  

สอดคล้องกับการศึกษาของ Moore (2018) ท่ีได้ศึกษาเร่ือง “Employee Debt 
Linked to Lower Work Productivity.” ซึ่งเป็นงานวิจยัท่ีได้ศกึษาเก่ียวกบัภาวะหนีข้องพนกังานมี
ความเช่ือมโยงกับประสิทธิภาพการท างานท่ีลดลง โดยผลการศึกษาพบว่า พนักงานท่ีมีภาวะ
หนีส้ินในระดับสูง มีการขาดงานมากกว่าพนักงานท่ีมีหนีใ้นระดับต ่าถึงสองเท่า และขาดการ
ท างานเต็มสปัดาห์มากขึน้เม่ือเปรียบเทียบทัง้สองกลุ่ม เม่ือเปรียบเทียบพนกังานงานท่ีไม่มีหนีส้ิน
กับพนักงานท่ีมีหนีส้ิน พบว่า พนักงานท่ีมีหนีส้ินมีปัญหาสุขภาพ มีแนวโน้มท่ีจะนอนหลับไม่
เพียงพอ และมีแนวโน้มท่ีจะเครียดหรือวิตกกงัวลบอ่ยครัง้ ซึง่สง่ผลให้มีประสิทธิภาพในการท างาน
ลดลง 
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5.3.2 ปัจจัยพฤตกิรรมการท างานเชิงรุก 

จากผลการวิจยัพบวา่ ปัจจยัพฤตกิรรมการท างานเชิงรุกท่ีสง่ผลตอ่ความก้าวหน้าในอาชีพ
ของบุคลากรมหาวิทยาลัยรังสิต โดยภาพรวมมากท่ีสุด คือ  ด้านการปฏิบตัิเพ่ือท าให้เกิดการ
เปล่ียนแปลง รองลงมาคือ ด้านการคิดริเร่ิมสร้างสรรค์สิ่งใหม่ ด้านการป้องกันไม่ให้เกิดปัญหา 
และน้อยท่ีสดุ คือ ด้านการน าเสนอความคดิเห็นของตน ซึง่สอดคล้องกบัสมมติฐานท่ีตัง้ไว้สามารถ
อภิปรายผลเรียงตามคา่น า้หนกัจากมากไปน้อยได้ดงันี ้

1) ด้านการปฏิบตัเิพ่ือท าให้เกิดการเปล่ียนแปลง

เม่ือพิจารณารายข้อ พบว่า บคุลากรมีความกระตือรือร้นท่ีจะหาความรู้เพ่ือมาใช้
กบัการพฒันางาน มีอิทธิพลมากท่ีสดุ เน่ืองจากบคุลากรของมหาวิทยาลยัรังสิตจะให้ความส าคญั
ในการเข้าร่วมการฝึกอบรม โดยเฉพาะการจดัฝึกอบรมโดยฝ่ายพฒันาบคุคล เพ่ือน าความรู้ท่ีได้รับ
จากการเข้าฝึกอบรมมาใช้ในการท างาน และมหาวิทยาลยัได้เปิดโอกาสให้บคุลากรได้ไปศกึษาหา
ความรู้ภายนอกองค์กร โดยการไปเข้าร่วมการจดักิจกรรมต่างๆ ท่ีจดัโดยองค์กรอ่ืนๆ การไปทศัน
ศกึษา และการไปเข้าร่วมอบรมกบัคอร์สตา่งๆ ท่ีต้องเสียคา่ใช้จา่ย  

รองลงมาคือ บุคลากรสามารถน าเทคโนโลยีมาปรับใช้เพ่ือช่วยเปล่ียนแปลง
ขัน้ตอนการท างาน ซึ่งมหาวิทยาลยัให้ความส าคญักบัการเป็นผู้น าด้านนวตักรรมและเทคโนโลยี
จงึสนบัสนนุให้บคุลากรน าเทคโนโลยีใหม่ๆ มาปรับใช้กบัการท างาน เช่น  สนบัสนนุให้บคุลากรใช้
ซอฟต์แวร์ถกูลิขสิทธ์ิ และสามารถย่ืนเอกสารเพ่ือเสนอขอติดตัง้โปรแกรมซอฟต์แวร์ท่ีมีประโยชน์
ในการท างานได้ฟรี  

และมีอิทธิพลน้อยท่ีสดุคือ บคุลากรได้หาวิธีการใหม่ๆ ท่ียงัไม่เคยมีใครท ามาก่อน
มาใช้แก้ปัญหาในงาน ซึ่งวิธีการใช้แก้ปัญหาในงานของบคุลากร จะศกึษาจากเพ่ือนร่วมงาน หรือ
บคุลากรท่ีสงักัดหน่วยงานอ่ืนๆ ท่ีพบปัญหาในลกัษณะเดียวกันมาปรับใช้ในงาน จึงไม่ถือว่าเป็น
วิธีการใหม ่เพียงแตน่ ามาประยกุต์ใช้ให้เข้ากบัหน้าท่ีท่ีท าอยูเ่ทา่นัน้ 
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2) ด้านการคดิริเร่ิมสร้างสรรค์สิ่งใหม่

เม่ือพิจารณารายข้อ พบว่า วิธีการใหม่ของบุคลากรสามารถใช้ได้จริง และเกิด
ประโยชน์ต่อองค์กร มีอิทธิพลมากท่ีสุด นั่นคือ บุคลากรมักจะมีส่วนร่วมในการช่วยแก้ปัญหา
ให้กบัองค์กร เชน่ ส านกังานทะเบียนมีการลดขัน้ตอนในการท างานลง เพ่ืออ านวยความสะดวกใน
การติดตอ่ให้กับนกัศกึษา  ส านกังานบุคคลมีการลดการส่งเอกสารจากท่ีเคยใช้กระดาษก็เปล่ียน
มาเป็นสง่ไฟล์ผา่นทางอีเมล์เพ่ือรักษาสิ่งแวดล้อม เป็นต้น   

รองลงมาคือบุคลากรสามารถน าความรู้มาประยกุต์ใช้เพ่ือให้งานส าเร็จลุล่วงไป
ด้วยดี เน่ืองจากบุคลากร โดยเฉพาะเจ้าหน้าท่ีของมหาวิทยาลัยรังสิต จะมีวุฒิการศึกษาท่ี
หลากหลาย ซึง่มหาวิทยาลยัไมไ่ด้มีการจ ากดัวา่ บคุลากรจะต้องท างานให้ตรงกบัสาขาวิชาท่ีเรียน
มาเท่านัน้ บุคลากรจึงสามารถน าความรู้ท่ีได้เรียนมา และจากประสบการณ์ก่อนหน้ามาใช้
แก้ปัญหาในงานได้เป็นอยา่งดี 

และมีอิทธิพลน้อยท่ีสดุคือ วิธีการท างานของบคุลากรแตกตา่งจากเพ่ือนร่วมงาน
หรือบคุคลอ่ืน ซึง่วิธีการท างานของบคุลากรทัง้ในสายการสอน และสายสนบัสนนุจะไม่แตกตา่งกนั
มากนกั เน่ืองจากภาระงาน และหน้าท่ีท่ีได้รับมอบหมายของอาจารย์ และของเจ้าหน้าท่ี ซึ่งหาอยู่
ในสายงานเดียวกนัจะมีลกัษณะการท างานท่ีคล้ายคลงึกนั 

3) ด้านการป้องกนัไมใ่ห้เกิดปัญหา

เม่ือพิจารณารายข้อ พบว่า บุคลากรสามารถแก้ปัญหาเฉพาะหน้าได้ดี เพ่ือให้
งานส าเร็จลลุ่วง มีอิทธิพลมากท่ีสดุ เน่ืองจากบคุลากรท่ีมีสภาพแวดล้อมในการท างานท่ีให้อิสระ
ในการตดัสินใจ โดยบคุลากรสามารถตดัสินใจได้เองโดยไม่ต้องถามหวัหน้าหน่วยงานก่อน แตก่าร
ตดัสินใจนัน้ต้องอยู่ภายในขอบเขตท่ีท าให้งานส าเร็จลุล่วงตามวตัถุประสงค์ท่ีตัง้ไว้ ซึ่งทกัษะการ
เผชิญกับปัญหาเฉพาะหน้า และสามารถจดัการกับปัญหาได้ดีนัน้ เป็นทกัษะท่ีมีความส าคญักับ
บคุลากร ซึง่ต้องอาศยัประสบการณ์ท างาน และเรียนรู้จากความผิดพลาดในงานครัง้ก่อนหน้า 
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รองลงมาคือ เม่ือเกิดปัญหาขึน้บุคลากรสามารถประเมินสถานการณ์ตามความ
เป็นจริง สืบเน่ืองมาจากการท่ีบคุลากรมีอิสระในการตดัสินใจเพ่ือแก้ปัญหาเฉพาะหน้าในงาน โดย
ไม่จ าเป็นต้องถามหวัหน้าหน่วยงานก่อน ท าให้บุคลากรได้ทราบถึงปัญหาท่ีเกิดขึน้จริงของงาน
นัน้ๆ ตลอดจนได้เรียนรู้วิธีการแก้ไขปัญหาให้ส าเร็จลลุ่วงไปได้ จึงท าให้บุคลากรรู้สึกได้ว่าตนเอง
นัน้มีความสามารถในการประเมินสถานการณ์ได้ตามความเป็นจริง 

และมีอิทธิพลน้อยท่ีสุดคือ บุคลากรสามารถคาดการณ์ปัญหาท่ีจะเกิดขึน้ใน
อนาคตได้ เน่ืองจากการคาดการณ์ปัญหาท่ีเกิดขึน้ในอนาคตเป็นทกัษะเฉพาะท่ีเกิดขึน้กบับคุคลท่ี
มีวิสยัทศัน์ ซึง่ก็คือ หวัหน้าหนว่ยงาน ท่ีมีต าแหนง่เป็นผู้บริหารของหนว่ยงานนัน้ๆ จะเป็นผู้ก าหนด
ทิศทางการท างานให้ส าเร็จลุล่วงตามวตัถุประสงค์ ซึ่งทกัษะการคาดการณ์ปัญหาท่ีจะเกิดขึ น้ใน
อนาคตจงึไมค่อ่ยเกิดขึน้กบัเจ้าหน้าท่ีหรืออาจารย์ประจ า  

4) ด้านการน าเสนอความคดิเห็นของตน

เม่ือพิจารณารายข้อ พบว่า บุคลากรมีความกล้าท่ีจะเสนอความคิดเห็นต่อท่ี
ประชมุ มีอิทธิพลมากท่ีสดุ เน่ืองจากสภาพแวดล้อมในการท างานเปิดโอกาสให้บคุลากรสามารถท่ี
จะแสดงความคิดเห็นได้อย่างเต็มท่ี อีกทัง้หัวหน้างาน หรือผู้ บริหารยังเปิดโอกาสให้บุคลากร
เสนอแนะแนวทางเพ่ือหาวิธีในการแก้ไขปัญหา 

รองลงมาคือ บุคลากรกล้าท่ีจะถกปัญหา และเสนอความคิดเห็นกบัหวัหน้างาน 
เน่ืองจากหัวหน้างานมีความเป็นกันเองกับลูกน้อง และไม่ได้จ ากัดว่าตนเองเป็นผู้ ท่ีมีความรู้
ความสามารถมากกว่าลกูน้อง จึงยอมรับแนวคิดใหม่ๆ ท่ีลกูน้องเสนอ รวมไปถึงบคุลากรในแตล่ะ
หนว่ยงานมีหลายชว่งวยั หวัหน้างานก็จะมีความยืดหยุ่นในการรับฟังความคิดเห็น และน าแนวคิด
ท่ีลกูน้องเสนอมาปรับใช้ให้เกิดประโยชน์กบังานมากท่ีสดุ 

และมีอิทธิพลน้อยท่ีสุดคือ บุคลากรมีวิธีการพูดโน้มน้าวใจเพ่ือนร่วมงาน ให้
ยอมรับวิธีการท างานท่ีตนเองเสนอ เน่ืองจากบุคลากรสามารถท่ีจะเสนอความคิดเห็นให้กับ
หวัหน้างานได้ และหัวหน้างานก็ได้น าเอาข้อเสนอแนะมาพิจารณา และปรับใช้ให้เหมาะสมกับ
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ภารกิจนัน้ๆ บุคลากรจึงมกัจะไม่พดูโน้มน้าวใจเพ่ือนร่วมงาน เพราะต้องอยู่ภายใต้การพิจารณา
ของหวัหน้าหนว่ยงานนัน้ๆ หากหวัหน้าหนว่ยงานเห็นควรจงึจะน าข้อเสนอแนะนัน้มาใช้ในงานได้ 

สอดคล้องกับงานวิจัยของ รักชนก แสวงกาญจน์ (2555) ได้ศึกษาวิจัยเร่ือง 
“ปัจจัยท่ีมีอิทธิพลต่อความส าเร็จในอาชีพของผู้ บริหารโรงเรียนอาชีวศึกษาเอกชน ” โดยผล
การศึกษาพบว่า ตัวแปรท่ีมีอิทธิพลทางตรงต่อความส าเร็จในอาชีพของผู้ บริหารโรงเรียน
อาชีวศกึษาเอกชน ได้แก่ ความสามารถในการเผชิญและฝ่าฟันอุปสรรค ความรู้สึกเห็นคณุคา่ใน
ตวัเอง และความพึงพอใจในงาน ตามล าดบั ซึ่งมีความสอดคล้องกับกรอบแนวคิดการวิจัย ใน
ปัจจยัพฤติกรรมการท างานเชิงรุก ด้านการป้องกนัไม่ให้เกิดปัญหา ท่ีมีข้อค าถามในส่วนนีร้ะบวุ่า 
บคุลากรมีความสามารถในการแก้ปัญหาเฉพาะหน้าได้ดี เพ่ือให้งานส าเร็จลลุว่งไปด้วยดี 

สอดคล้องกบังานวิจยัของ ชลลดา โสอินทร์ (2561) ได้ศกึษาเร่ือง "ความสมัพนัธ์
ระหว่างการรับรู้บรรยากาศองค์การและพฤติกรรมการท างานเชิงรุก ของพนกังานบริษัทเอกชน" 
ผลการศึกษาพบว่า ข้อมูลพฤติกรรมการท างานเชิงรุก โดยรวมมีคา่เฉล่ียอยู่ในระดบัมากทุกด้าน 
โดย ด้านการป้องกนัไม่ให้เกิดปัญหา มีคา่เฉล่ียมากท่ีสดุ รองลงมาคือ ด้านการสร้างสิ่งใหม่ ด้าน
การปฏิบตัิเพ่ือให้เกิดการเปล่ียนแปลง และด้านท่ีมีคา่เฉล่ียน้อยกว่าด้านอ่ืน คือ ด้านการน าเสนอ
ความคดิเห็น ซึง่พฤตกิรรมการท างานเชิงรุก มีความสมัพนัธ์ทางบวกกบัการรับรู้บรรยากาศองค์กร 
อยูใ่นระดบัคอ่นข้างสงู  

และยงัสอดคล้องกบังานวิจยัของ  กนกวรรณ สังหรณ์ และคณะ (2559) ท่ีได้
ศึกษาเร่ือง “การสนบัสนุนขององค์กรตามการรับรู้และพฤติกรรมการท างานเชิงรุกของพยาบาล
วิชาชีพ” โดยผลการศกึษาพบว่า พฤติกรรมการท างานเชิงรุกของพยาบาลกลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่ 
(ร้อยละ 63) อยู่ในระดบัปานกลาง และผลการศกึษาในแต่ละด้านพบว่า การลงมือปฏิบตัิเพ่ือท า
ให้เกิดการเปล่ียนแปลง การน าเสนอความคิดเห็น  การสร้างสิ่งใหม่ และการป้องกันไม่ให้เกิด
ปัญหา อยูใ่นระดบัปานกลางเช่นเดียวกนั ท่ีเป็นเช่นนี ้อธิบายได้ว่าเกิดจากอิทธิพลของปัจจยัส่วน
บคุคล และปัจจยัสิ่งแวดล้อมท่ีมีผลตอ่การแสดงพฤตกิรรมการท างานเชิงรุก ได้แก่ประสบการณ์ใน
การท างานเป็นปัจจยัส่วนบคุคลท่ีอาจมีผลต่อการแสดงพฤติกรรมการท างานเชิงรุกของพยาบาล 
มีหลายการศึกษาสนับสนุนว่าประสบการณ์ในการท างานมีอิทธิพลเชิงบวกต่อการพัฒนา
สมรรถนะในการท างานของพยาบาล 
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5.3.3 ปัจจัยแรงจูงใจในการท างาน 

จากผลการวิจยัพบวา่ ปัจจยัแรงจงูใจในการท างาน ท่ีสง่ผลตอ่ความก้าวหน้าในอาชีพของ
บคุลากรมหาวิทยาลยัรังสิต โดยภาพรวมมากท่ีสดุ คือ ด้านความต้องการมีสมัพนัธภาพ และน้อย
ท่ีสุดคือ ด้านความต้องการความเจริญก้าวหน้า ซึ่งสอดคล้องกับสมมติฐานท่ีตัง้ไว้ สามารถ
อภิปรายผลเรียงตามคา่น า้หนกัจากมากไปน้อยได้ดงันี ้

1) ด้านความต้องการมีสมัพนัธภาพ

เม่ือพิจารณารายข้อ พบวา่ บคุลากรมีสมัพนัธภาพท่ีดีกบัเพ่ือนร่วมงาน มีอิทธิพล
มากท่ีสุด เน่ืองจากมหาวิทยาลัยรังสิต มีวัฒนธรรมองค์กรคือการท างานในลักษณะท่ีท าให้
บุคลากรมีความรู้สึกว่าทุกคนเป็นสมาชิกของครอบครัว ท่ีมีการให้ความช่วยเหลือและให้
ค าแนะน าซึง่กนัและกนั โดยในแตล่ะหน่วยงานจะมีบคุลากรหลายช่วงวยัท างานอยู่ด้วยกนั แตล่ะ
วัยล้วนมีทัศนคติในการท างานท่ีแตกต่างกันโดยธรรมชาติ แต่เป็นสิ่งท่ีท าให้บุคลากรสามารถ
ปรับตวั มีความยืดหยุ่นในการท างาน และสามารถรักษาสมัพนัธภาพท่ีดีกบัเพ่ือนร่วมงานต่างวยั
ได้ รวมถึงการจดักิจกรรมต่างๆของมหาวิทยาลยัท่ีท าให้บุคลากรในทุกช่วงวยัได้มีส่วนร่วม และ
เกิดความสามคัคีเป็นน า้หนึ่งใจเดียวกัน เช่น กิจกรรมกีฬาสีบุคลากรประจ าปี การประกวดแต่ง
กายในงานเลีย้งปีใหม ่กิจกรรมในการอบรมตา่งๆ เป็นต้น 

รองลงมาคือ บคุลากรมีส่วนร่วมในกิจกรรมตา่ง ๆ ท่ีองค์กรจดัขึน้ เน่ืองจากการ
เข้าร่วมกิจกรรมท่ีมหาวิทยาลัยจัดขึน้ เป็นส่วนหนึ่งของเกณฑ์การประเมินผลการปฏิบัติงาน
ประจ าปี กิจกรรมส่วนใหญ่ท่ีบคุลากรมกัเข้าร่วมเป็นจ านวนมาก จะเป็นกิจกรรมสนัทนาการ หรือ
กิจกรรมท่ีท าให้เกิดความสนกุสนาน ร่ืนเริง ผ่อนคลาย เช่น กิจกรรมท่ีเก่ียวข้องกับเทศกาล และ
งานประเพณีตา่งๆ กิจกรรมกีฬาสีบคุลากร กิจกรรมงานเลีย้งปีใหม ่เหลา่นีเ้ป็นต้น 

และมีอิทธิพลน้อยท่ีสุดคือการได้รับการยอมรับจากเพ่ือนร่วมงานว่ามีความรู้
ความสามารถในงานท่ีท า เน่ืองจากการได้รับมอบหมายงานของบุคลากรจะมาจากหัวหน้า
หน่วยงาน หากบคุลากรเป็นเจ้าหน้าท่ีจะได้รับมอบหมายให้ปฏิบตัิงานนัน้ๆ ตามช่วงจงัหวะของ
ความเหมาะสม โดยท่ีไม่ได้ดจูากความช่ืนชอบหรือความถนดัเป็นหลกั แต่จะมอบหมายงานโดย
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ให้ทกุคนสลบัเปล่ียนหมุนเวียนกันไป เพ่ือท่ีจะได้ท างานได้ทกุคน ท าให้บุคลากรหนึ่งคนสามารถ
ท างานหลากหลายหน้าท่ีได้ จึงท าให้บุคลากรเกิดการรับรู้ว่าตนเองนัน้มีความสามารถพอๆกับ
เพ่ือนร่วมงานคนอ่ืนๆ ถึงแม้ว่าจะจบการศึกษาด้วยวุฒิ ท่ีแตกต่างกัน หรือมีประสบการณ์ในการ
ท างานมาก่อน 

ปัจจัยแรงจูงใจในการท างาน ด้านความต้องการมีสัมพันธภาพ ของบุคลากร
มหาวิทยาลยัรังสิต จึงสอดคล้องกับงานวิจยัของ นนัธิชา ปัจจยัโย และคณะ (2562) ท่ีได้ศึกษา
เร่ือง "ปัจจยัท่ีมีผลตอ่ความก้าวหน้าในการท างานของอาจารย์สอนบญัชีในจงัหวดันครราชสีมา" 
โดยผลการศกึษาพบว่า ปัจจยัท่ีส่งผลตอ่ความหน้าในการท างาน คือ ปัจจยัด้านความสมัพนัธ์กับ
เพ่ือนร่วมงาน ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน และด้านค่าตอบแทน ซึ่งสอดคล้องกบังานวิจยั
ของ ราเชนทร์ นพณัฐวงศกร (2559) ท่ีได้ศึกษาเร่ือง “ปัจจัยท่ีมีผลต่อความก้าวหน้าในอาชีพ
ข้าราชการต าแหน่งประเภทวิชาการ ศึกษาเฉพาะกรณี :ส านักงานพระพุทธศาสนาแห่งชาต ิ
ส่วนกลาง” พบว่าด้านความสมัพนัธ์กบัเพ่ือนร่วมงาน ท าให้เกิดการเรียนรู้ท่ีจะท างานร่วมงานกับ
ผู้ อ่ืน ท างานท่ีได้รับมอบหมายร่วมกนัอยา่งมีประสิทธิภาพ และพร้อมท่ีจะร่วมงานในครัง้ตอ่ไป 

2) ด้านความต้องการความเจริญก้าวหน้า

เม่ือพิจารณารายข้อ พบว่า บุคลากรปฏิบตัิงานได้ส าเร็จตามเป้าหมายท่ีก าหนด
ไว้ อิทธิพลมากท่ีสดุ เน่ืองจากการได้รับมอบหมายงานในแตล่ะภารกิจ จะมีการก าหนดระยะเวลา
ในการปฏิบตัิงาน ท าให้บุคลากรสามารถวางแผน และบริหารจดัการเวลาได้ด้วยตนเอง จึงท าให้
งานนัน้ๆส าเร็จลลุ่วงได้ตามวตัถุประสงค์ท่ีตัง้ไว้ รวมถึงการควบคมุดแูลของหวัหน้าหน่วยงานท่ีมี
การตดิตามความคืบหน้าของงานเป็นระยะ ท าให้บคุลากรสามารถท างานแล้วเสร็จได้ทนัเวลา  

รองลงมาคือ บุคลากรมีอิสระในการแก้ไขปัญหาต่างๆ ท่ีเกิดขึน้จากการท างาน 
เน่ืองจากสภาพแวดล้อมในการปฏิบัติงานของมหาวิทยาลัยรังสิตนัน้ เอือ้อ านวยให้บุคลากร
สามารถตัดสินใจได้เอง โดยไม่จ าเป็นต้องถามหัวหน้าหน่วยงานก่อน โดยพิจารณาถึงความ
เหมาะสมเพ่ือให้งานนัน้สามารถส าเร็จลลุ่วงไปได้ บคุลากรจึงรู้สึกมีอิสระในการท างาน ไม่ติดอยู่
กบักรอบหรือพืน้ท่ีจ ากดัของปัญหา อีกทัง้ยงัท าให้บุคลากรมีความคิดสร้างสรรค์ เกิดองค์ความรู้
ใหม่ๆ มาปรับใช้ในงาน  



187 

และมีอิทธิพลน้อยท่ีสุดคือ บุคลากรได้รับการพิจารณาเล่ือนต าแหน่งให้สูงขึน้ 
ตามผลงานและความสามารถ เน่ืองจากเป็นสิ่งท่ีสวนทางกับผลลัพธ์ในการท างาน ถึงแม้ว่า
บุคลากรจะรู้สึกได้ว่าท างานด้วยความเสียสละ ทุ่มเท จนส าเร็จตามวัตถุประสงค์ของงาน และ
ปรากฎผลงานออกมาในผลการประเมินการปฏิบตัิงานประจ าปี ก็ไม่ได้หมายความว่าจะได้รับ
ต าแหน่งท่ีสูงขึน้ หรือมีโอกาสก้าวหน้าในอาชีพเท่าท่ีควร โดยเฉพาะบคุลากรท่ีปฏิบตัิงานในสาย
สนบัสนนุการสอน ท่ีมีต าแหนง่งานเป็นเจ้าหน้าท่ี 

สอดคล้องกบังานวิจยัของ วรินทร์ดา หอมภกัดิ์ และอ านวย สงัข์ช่วย (2561) ท่ีได้
ศกึษาเร่ือง “แรงจูงใจในการปฏิบตัิงานของพนกังานการประปาส่วนภูมิภาคเขต 6  ขอนแก่น 
อ าเภอเมืองขอนแก่น จงัหวดัขอนแก่น”  โดยผลการศึกษาพบว่า แรงจูงใจในการปฏิบตัิงานของ
พนักงาน โดยรวมอยู่ในระดับมาก  เม่ือพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่าด้านความส าเร็จในการ
ปฏิบัติงาน มีอิทธิพลมากท่ีสุด รองลงมาคือ ด้านความรับผิดชอบ และน้อยท่ีสุดคือ ด้าน
ความก้าวหน้าในต าแหนง่หน้าท่ี 

สอดคล้องกับงานวิจยัของ สุกัญญา แก้วประเสริฐ และลลิตา นิพิฐประศาสน์ 
สนุทรวิภาต (2561) ได้ศกึษาเร่ือง "ปัจจยัท่ีมีผลตอ่ความก้าวหน้าในอาชีพ ของปลดัอ าเภอในกลุ่ม
จงัหวดัภาคกลางตอนล่าง" ผลการศึกษา พบว่า ปัจจยัการปฏิบตัิงาน ด้านความยอมรับนบัถือ 
ด้านความสมัพนัธ์ในท่ีท างาน และน้อยท่ีสุดคือ ด้านหน้าท่ีความรับผิดชอบ มีความสมัพนัธ์กับ
ความก้าวหน้าในอาชีพปลดัอ าเภอ โดยภาพรวม ซึ่งด้านการได้รับความยอมรับนบัถือ และด้าน
ความสมัพนัธ์ในท่ีท างาน  

สอดคล้องกับงานวิจยัของ ธีรพงศ์ บุญญรัตน์ และคณะ (2562) ท่ีได้ศึกษาเร่ือง 
“ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลตอ่แรงจงูใจในการปฏิบตัิงานของพนกังานธนาคารออมสิน ในเขตอ าเภอเมือง 
จงัหวดัขอนแก่น” ผลการศึกษาพบว่า แรงจูงใจในการปฏิบตัิงานของพนกังานธนาคารออมสิน 
โดยรวมอยู่ในระดับมากทุกด้าน ปัจจัยท่ีมีอิทธิพลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน
ธนาคารออมสิน ในเขตอ าเภอเมือง จงัหวดัขอนแก่น พบว่ามี 11 ปัจจยั ซึ่งปัจจยัท่ีส าคญัท่ีสดุคือ 
ด้านการสร้างความสมัพนัธ์กบัหนว่ยงานอ่ืน  
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5.4 ข้อเสนอแนะในการน าผลการวิจัยไปใช้ประโยชน์ 

จากการศึกษาวิจัย เร่ือง “ปัจจัยพฤติกรรมการท างานเชิงรุกและปัจจัยแรงจูงใจในการ
ท างาน ท่ีส่งผลต่อความก้าวหน้าในอาชีพ ของบุคลากรมหาวิทยาลัยรังสิต” ในครัง้นี ้ผู้ วิจัยได้
ทราบถึง ปัจจัยส่วนบุคคล ปัจจยัพฤติกรรมการท างานเชิงรุก และปัจจยัแรงจูงใจในการท างาน 
ท่ีส่งผลต่อความก้าวหน้าในอาชีพ ของบุคลากรมหาวิทยาลัยรังสิต ซึ่งสามารถน าผลท่ีได้มา
ประยุกต์ใช้ในการพัฒนาระบบการท างาน เพ่ือท าให้บุคลากรมีความก้าวหน้าในอา ชีพมากขึน้ 
ผู้ วิจัยมีข้อเสนอแนะเพ่ือเป็นแนวทางในการพัฒนาระบบการบริหารงาน ของส านักงานบุคคล
มหาวิทยาลยัรังสิต หรือผู้ประกอบธุรกิจท่ีเก่ียวข้องกบัสถาบนัอดุมศกึษาเอกชน ดงันี ้

5.4.1 ปัจจัยส่วนบุคคล 

1) ระดบัการศกึษา

การเข้าศึกษาในระดับท่ีสูงกว่าปริญญาตรี จะท าให้บุคลากรได้มีการพัฒนา
ตนเองอยูต่ลอดเวลา โดยเฉพาะการค้นคว้างานวิจยัในการศกึษาท าให้เกิดการพฒันากระบวนการ
คิดจนเกิดองค์ความรู้ใหม่ๆ และมีขีดความสามารถเพิ่มขึน้ จึงควรมีการส่งเสริมให้บคุลากรได้เข้า
ศกึษาในระดบัท่ีสงูขึน้ มหาวิทยาลยัควรมีการพิจารณาสวสัดิการให้กบับุคลากร ในแง่ของการให้
โอกาสในการศึกษาต่อ ซึ่งอาจจะให้อยู่ในรูปแบบของทุนการศึกษา ไม่ว่าจะเป็นการให้
ทนุการศกึษาภายในมหาวิทยาลยั หรือภายนอกมหาวิทยาลยั  

โดยส่วนมากมหาวิทยาลัยจะให้ทุนการศึกษาแก่บุคลากรท่ีมีต าแหน่งเป็น
อาจารย์ประจ า หรือ ผู้บริหาร โดยสนบัสนนุให้ศกึษาตอ่ในระดบัปริญญาโท หรือปริญญาเอก แต่
ยงัมีบุคลากรท่ีมีต าแหน่งเป็นเจ้าหน้าท่ี ซึ่งจบการศึกษาในระดบัมธัยมหรืออนุปริญญา ยังไม่มี
โอกาสได้รับทุนการศึกษา บุคลากรเหล่านีส้ามารถเพิ่มโอกาสในการก้าวหน้าทางอาชีพได้ ด้วย
การได้รับโอกาสในการศกึษาตอ่ในระดบัปริญญาตรี  

ทัง้นี  ้การก าหนดเง่ือนไขการได้รับทุนนัน้  มหาวิทยาลัยสามารถใช้ข้อมูล
ผลการวิจยัในด้านอ่ืน ๆ มาเป็นข้อพิจารณาในการก าหนดเง่ือนไขได้ เช่น อายุงาน ซึ่งจะมีการ
อธิบายในล าดบัถัดไป นอกจากการให้ทุนการศึกษาแล้ว มหาวิทยาลยัยงัสามารถพิจารณาการ
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เพิ่มหลักสูตรท่ีเหมาะสมกับบุคลากรท่ีท างานไปด้วยได้ โดยเฉพาะหลกัสูตรระดบัปริญญาตรีท่ี
ส่วนใหญ่แล้วจะเป็นการศกึษาในช่วงเวลาเดียวกบัช่วงเวลาท างาน ซึ่งอาจะเป็นอุปสรรคในการ
ได้รับโอกาสศกึษาตอ่ของบคุลากร 

2) สายงาน

บคุลากรในสายการสอน ซึง่เป็นอาจารย์ประจ า และผู้บริหาร จะมีเส้นทางพฒันา
งานท่ีชัดเจนกว่า บุคลากรในสายสนับสนุน หรือ เจ้าหน้าท่ี ในส่วนนี ้หากเรามองถึงต้นตอของ
ปัญหาท่ีแท้จริงแล้ว อาจเป็นเพราะโครงสร้างของมหาวิทยาลยัไม่มีการระบโุอกาสในการก้าวหน้า
ในอาชีพของสายสนบัสนนุท่ีชดัเจน บคุลากรสายสนบัสนนุส่วนใหญ่ จึงคิดและเข้าใจว่าโอกาสใน
การก้าวหน้าในอาชีพของตนนัน้ต ่ากว่าบุคลากรในสายการสอน ซึ่งหากมหาวิทยาลยัมีรูปแบบ
เส้นทางในการพัฒนาสายอาชีพส าหรับสายสนับสนุนไว้อย่างชัดเจน มหาวิทยาลัยก็ควรท่ีจะ
จดัการอบรม หรือให้ความรู้กบับคุลากรสายสนบัสนนุท่ีท างานอยู่ในปัจจบุนั รวมถึงการให้ข้อมลูท่ี
มีการระบชุดัเจน ตัง้แตข่ัน้ตอนการรับสมคัรงาน (Recruitment) เก่ียวกบัเส้นทางการพฒันาอาชีพ
ของทัง้สายการสอนและสายสนบัสนนุ โดยระบใุห้ชดัเจนถึงเง่ือนไขเส้นทางพฒันาอาชีพ ไม่ว่าจะ
เป็นรูปแบบการประเมิน หรือ อายุงานท่ีเหมาะสม ซึ่งอาจจะอยู่ในเอกสารแนบในใบสมัครงาน 
รวมถึงสัญญาจ้าง เพ่ือให้ผู้ ท่ีสมคัรงาน รวมถึงผู้ ท่ีได้รับการต่อสญัญา ทราบและเกิดแรงจูงใจท่ี
ชดัเจนวา่หากตนท างานได้ดีตามเง่ือนไขท่ีก าหนด ก็มีโอกาสในความก้าวหน้าทางอาชีพท่ีชดัเจน 

3) ต าแหนง่งาน

มีความสอดคล้องกับสายงาน นั่นคือ บุคลากรท่ีมีต าแหน่งงานเป็น อาจารย์
ประจ า และผู้บริหาร จะมีความก้าวหน้าในอาชีพมากกว่า บคุลากรท่ีมีต าแหน่งงานเป็นเจ้าหน้าท่ี 
เช่นเดียวกับปัจจยัด้านสายงาน การให้ข้อมูลด้านการพฒันาสายอาชีพท่ีชดัเจน รวมถึงการปรับ
โครงสร้างการพฒันาสายอาชีพของมหาวิทยาลยั จะช่วยส่งผลให้บุคลากร โดยเฉพาะเจ้าหน้าท่ี
สายสนับสนุนได้ทราบถึงโอกาสในการพัฒนาสายอาชีพของตน ซึ่งจะส่งเสริมให้เกิดแรงจูงใจ
ให้กบับุคลากรได้เป็นอย่างดี ในการท่ีจะสร้างผลงานให้ได้ตามเง่ือนไขท่ีก าหนด ตามเส้นทางการ
พฒันาความก้าวหน้าในอาชีพของมหาวิทยาลยั นอกจากการให้ข้อมลูด้านการพฒันาสายงานท่ี
ชดัเจนแล้ว อีกสิ่งหนึ่งท่ีมหาวิทยาลยัสามารถสร้างได้คือ รูปแบบท่ีชดัเจนของการเปล่ียนต าแหน่ง
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งาน โดยปัจจุบนันัน้ มหาวิทยาลัยไม่ได้มีการระบุอย่างชัดเจนว่า  ต าแหน่งเจ้าหน้าท่ี สามารถ
เปล่ียนต าแหนง่งานเป็นอาจารย์ประจ าได้  หรืออาจารย์ประจ า ก็สามารถเปล่ียนต าแหน่งงานเป็น
เจ้าหน้าท่ีได้ โดยมี รายละเอียดขัน้ตอนและเง่ือนไขการเปล่ียนต าแหน่งงานนัน้มีอะไรบ้าง ซึ่งถ้า
หาทางมหาวิทยาลยัมีการคิดและสร้างรูปแบบการเปล่ียนต าแหน่งงานขึน้มา ก็จะช่วยเพิ่มโอกาส
ในการสร้างแรงจงูใจให้เกิดความก้าวหน้าของบคุลากรได้ เพราะหากอิงตามผลการวิจยัในปัจจบุนั
แล้ว เราสามารถคาดการณ์ได้ทนัทีว่า บุคลากรในต าแหน่งเจ้าหน้าท่ี มีความต้องการท่ีจะเปล่ียน
ต าแหนง่งานเป็นอาจารย์ประจ า เพ่ือเพิ่มโอกาสก้าวหน้าทางอาชีพของตนเอง ซึ่งทางมหาวิทยาลยั
สามารถก าหนดเง่ือนไข หรือปรับโครงสร้างเพ่ือช่วยส่งเสริมบุคลกรให้ก้าวหน้าในอาชีพต่อไปได้
เชน่กนั 

4) อายงุาน

บุคลากรท่ีมีอายุงานอยู่ระหว่าง 0-20 ปี จะมีความก้าวหน้าในอาชีพมากกว่า
บุคลากรท่ีมีอายุการท างาน มากกว่า 25 ปีขึน้ไป เน่ืองจากในช่วงระยะเวลา 0-20 ปี เป็น
ระยะเวลาท่ีบคุลากรยงัแสวงหาความก้าวหน้าและเติบโตในหน้าท่ีการงาน และยงัเป็นช่วงเวลาท่ี
ยงัสามารถพฒันางานได้ แตเ่ม่ืออายุงานมากกว่า 25 ปีขึน้ไป บคุลากรจะไม่อยากพฒันาตนเอง
เพ่ือหาความก้าวหน้าในสายอาชีพ เพราะคิดว่ามีความมัน่คงในอาชีพแล้ว นอกจากนีจ้ากข้อมลูท่ี
ได้จากการวิจยั พบว่าบุคลากรท่ีท างานเป็นระยะเวลานาน (รวมถึงอยู่ในต าแหน่งท่ีสูง)จะมองไม่
เห็นคณุค่าของสิ่งท่ีตนรับผิดชอบ เน่ืองจากคา่ตอบแทนท่ีเป็นเงินเดือนนัน้ ไม่สอดคล้องกบัภาระ
งานท่ีได้รับมอบหมาย ซึ่งส่งผลให้บุคลากรเหล่านี ้ไม่รู้สึกถึงความก้าวหน้าในอาชีพของตนเอง 
โดยถือเป็นปัญหาท่ีควรได้รับการแก้ไข เพราะบุคลากรท่ีท างานมานานนัน้ เป็นบคุลากรท่ีมีความ
ภกัดีตอ่องค์กรสงู หากมหาวิทยาลยัสามารถท าให้บคุลากรเหล่านี ้เห็นโอกาสในความก้าวหน้าใน
อาชีพของตนเองได้ จะชว่ยสง่เสริมองค์กรให้มีความก้าวหน้าตามไปด้วย  

มหาวิทยาลยัควรมีการจดัอบรม หรือปลูกฝังทศันคติด้านสิ่งตอบแทนด้านอ่ืนท่ี
นอกเหนือจากเงินเดือนท่ีได้รับจากการท างานมาเป็นระยะเวลานาน ไม่ว่าจะเป็นด้านคณุคา่หรือ
ด้านความภาคภูมิใจก็ดี มหาวิทยาลยัควรมีการให้ความรู้ และแสดงให้เห็นว่าการเป็นเจ้าหน้าท่ี
และเป็นอาจารย์ท่ีดีนัน้ มีคุณค่าท่ีส่งผลต่อทัง้ตวัเองและผู้ อ่ืนอย่างไร เช่น การเป็นเจ้าหน้าท่ีท่ี
ท างานมาเป็นระยะเวลานาน มีความรู้ ความเข้าใจในระบบการท างานของมหาวิทยาลยัเป็นอย่าง
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ดี จะช่วยให้การสอนของอาจารย์และการเรียนของนักศึกษาราบร่ืน รวมไปถึงช่วยให้การ
บริหารงานของระดับผู้ บริหารเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพ ซึ่งส่งผลให้มหาวิทยาลัยสามารถ
ด าเนินงานต่อเน่ืองไปได้อย่างมัน่คง เช่นเดียวกันกับอาจารย์ท่ีมีอายุงานมาก มหาวิทยาลยัควร
ส่งเสริมให้เหล่าบุคลากรสายการสอน เล็งเห็นถึงคุณค่าของการเป็นอาจารย์ นั่นคือการสร้าง
อนาคตให้กบันกัศกึษา มหาวิทยาลยัอาจจะมีการจดังานท่ีจะท าให้นกัศกึษาได้พบปะนอกรอบกบั
เจ้าหน้าท่ีและอาจารย์ เพ่ือให้นกัศกึษาได้มีโอกาสขอบคณุ และแสดงความเห็นท่ีมีตอ่อาจารย์และ
เจ้าหน้าท่ี  รวมถึงการแชร์ประสบการณ์ การเปิดโอกาสให้บคุลากรได้ทราบว่าปัจจบุนันกัศึกษาท่ี
จบไปประกอบอาชีพอะไร และประสบความส าเร็จอย่างไร ซึ่งเป็นผลงานท่ีเป็นเป็นรูปธรรมท่ีจะ
ช่วยท าให้บุคลากร ได้รับรู้และเห็นคณุค่าในอาชีพของตน เป็นการส่งเสริมให้บุคลากรเกิดความ
ภาคภมูิใจ ซึง่ถือเป็นอีกรูปแบบหนึง่ของความก้าวหน้าในอาชีพ นอกจากผลตอบแทนท่ีเป็นตวัเงิน  

5) รายได้เฉล่ียตอ่เดือน

บคุลากรท่ีมีรายได้เฉล่ียตอ่เดือนมากกว่า 35,000 บาท ขึน้ไป จะมีความก้าวหน้า
ในอาชีพ มากกว่า บคุลากรท่ีมีรายได้เฉล่ียตอ่เดือนไม่ถึง 25,000 บาท การมีรายได้ท่ีพอเพียงตอ่
การใช้ชีวิต หรือ การมีรายได้อยู่ในระดบัท่ีท าให้เกิดความพึงพอใจนัน้ อาจส่งผลให้บุคลากรมี
ความมุ่งมัน่และจดจ่ออยู่กบังานท่ีท าอย่างเต็มท่ี กล่าวคือ บคุลากรไม่จ าเป็นต้องแบง่ความสนใจ 
หรือแบ่งเวลาเพ่ือไปหารายได้จากทางอ่ืน ดงันัน้ มหาวิทยาลยัควรมีการระบุรูปแบบ และเง่ือนไข
การขึน้เงินเดือนท่ีชดัเจน ทัง้รูปแบบการประเมินผล และระยะเวลาท่ีจะท าให้บคุลากรไปถึงจดุท่ีมี
รายได้ท่ีตนเองพึงพอใจ นอกจากนี ้ฝ่ายบริหารบุคคลจะต้องสามารถให้ค าปรึกษาได้ หากมี
บคุลากรต้องการทราบวา่ การท่ีจะได้รับคา่ตอบแทนเป็นตวัเลขท่ีตัง้ใจไว้จะต้องท าอย่างไร และใช้
ระยะเวลาเท่าใด สอดคล้องกับข้อเสนอในการให้ข้อมลูเร่ืองเส้นทางการพฒันาอาชีพท่ีชดัเจน ซึ่ง
ฝ่ายบริหารบุคคลจ าเป็นท่ีจะต้องมีความรู้ในเร่ืองนีอ้ย่างละเอียด สามารถให้ข้อมูลท่ีชดัเจนและ
เป็นรูปธรรมกบับุคลากรได้ การจดัฝึกอบรมและการพฒันาบุคลากร เป็นเร่ืองท่ีฝ่ายบริหารบุคคล
ควรให้ความส าคญัไมแ่พ้การก าหนดเส้นทางการพัฒนาอาชีพของมหาวิทยาลยั และหากบคุลากร
ท่ีมีรายได้ไมถ่ึง 25,000 บาท ได้รับข้อมลูอยา่งชดัเจนแล้ววา่ จะสามารถยกระดบัรายได้ของตนเอง
ได้อย่างไร ก็จะช่วยสร้างแรงจงูใจให้กบัตวับคุลากรให้ไปถึงเป้าหมายได้อย่างมีประสิทธิภาพมาก
ยิ่งขึน้ 
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6) ภาวะหนีส้ิน

มีความสอดคล้องกบัรายได้เฉล่ียต่อเดือนของบคุลากร เม่ือรายได้ไม่เพียงพอกับ
ค่าใช้จ่ายจะท าให้เ กิดการกู้ ยืมเ งิน และเกิดภาวะหนีส้ินได้ บุคลากรท่ีไม่มีหนีส้ินจะมี
ความก้าวหน้าในหน้าท่ีการงานมากกว่าบุคลากรท่ีมีหนีส้ิน เน่ืองจากหนีส้ินและดอกเบีย้หนีท่ี้
จะต้องช าระในแตเ่ดือน จะสร้างภาวะกดดนัให้บคุลากรเพ่ือหาทางเลือกอ่ืนๆในการเพิ่มรายได้ ท า
ให้ไม่สามารถท างานได้อย่างเต็มศักยภาพ ซึ่งนอกจากการให้ข้อมูลอย่างชัดเจนทัง้จาก
มหาวิทยาลยั และฝ่ายบริหารบุคคล ในเร่ืองของเส้นทางการพัฒนาสายอาชีพและค่าตอบแทน
แล้ว ความรู้พืน้ฐานในด้านการเงิน ถือเป็นเร่ืองท่ีจ าเป็นในการท่ีจะแก้ปัญหาหนีส้ิน ซึ่งทาง
มหาวิทยาลยัก็ถือว่าเป็นองค์กรท่ีมีบคุลากรท่ีมีความรู้เพียบพร้อมอยู่แล้ว ทัง้ในด้านการเงิน หรือ
การลงทนุเพ่ือออมเงิน ซึ่งการจดัอบรมพิเศษ เพ่ือให้ความรู้ด้านการเงินให้กบับคุลากร โดยเฉพาะ
กลุ่มท่ีมีหนีส้ิน จะสามารถช่วยให้บุคลากรมีความเข้าใจในแง่ของการกู้ ยืมเงิน รวมถึงช่วยเพิ่ม
โอกาสให้บุคลากรสามารถหลุดจากภาวะการมีหนีส้ินได้ อีกทัง้การให้บุคลากรท่ีมีความรู้ด้าน
การเงินเข้ามามีสว่นร่วมในการพฒันาบคุลากร สามารถสร้างแรงจงูใจ รวมถึงใช้เป็นเง่ือนไขในการ
ประเมินผลการปฏิบตัิงาน เพ่ือพัฒนาความก้าวหน้าในสายอาชีพให้กับบุคลากรได้อีกทางหนึ่ง
ด้วย 

5.4.2 ปัจจัยพฤตกิรรมการท างานเชิงรุก 

1) ด้านการปฏิบตัเิพ่ือท าให้เกิดการเปล่ียนแปลง

เป็นด้านท่ีเด่นชัดมากท่ีสุดในการท างานของบุคลากร นั่นคือบุคลากรมีความ
กระตือรือร้นท่ีลงมือปฏิบตัิเพ่ือให้เกิดการเปล่ียนแปลง หรือเพ่ือให้งานนัน้ส าเร็จลลุ่วงไปได้ด้วยดี 
ซึ่งมหาวิทยาลยัสามารถส่งเสริมให้บุคลากรกล้าท่ีจะลงมือท า ไม่ว่าจะเป็นการคดัเลือกบุคลากร
ตัวอย่าง โดยเชิญให้มาน าเสนอถึงวิธีการปฏิบัติท่ีสามารถช่วยให้หน่วยงานของตนสามารถ
เปล่ียนแปลงไปในทิศทางท่ีดีขึน้ได้จริง จะช่วยท าให้บุคลากรรู้ถึงคุณค่าของการลงมือปฏิบตั ิ
รวมถึงชว่ยให้บคุลากรคนอ่ืนๆ ท่ีมีโอกาสได้รับฟังการน าเสนอนัน้ มีความคิดท่ีจะลงมือท าเพ่ือการ
เปล่ียนแปลงไปในทิศทางเดียวกนั 
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2) ด้านการคดิริเร่ิมสร้างสรรค์สิ่งใหม่

เป็นด้านรองลงมา ถึงแม้ว่าในความเป็นจริงแล้ว บุคลากรในแต่ละหน่วยงานจะ
ท างานในลกัษณะวงจรท่ีคล้ายคลึงกนั ไม่ว่าจะเป็นบคุลากรสายการสอนหรือสายสนบัสนนุก็ตาม 
มหาวิทยาลัยสามารถผลกัดนัให้บุคลากรเกิดความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์ได้ โดยการเปิดโอกาสให้
บุคลากรได้คิดค้นโครงการใหม่ๆ ท่ีจะสามารถช่วยผลักดันให้หน่วยงานหรือมหาวิทยาลัยมี
ความก้าวหน้าได้ การจดัประกวดโครงการ โดยให้บุคลากรได้มีโอกาสในการคิดค้น และน าเสนอ
แนวทางใหม่ๆ ท่ีจะช่วยเพิ่มโอกาสก้าวหน้าในอาชีพ ซึ่งการแข่งขันกันจะช่วยให้บุคลากรได้ดึง
ศกัยภาพของตนเองออกมา ซึ่งโครงการท่ีได้รับรางวัลจะต้องสามารถน ามาใช้ได้จริง และเกิด
ประโยชน์กับองค์กร โดยมหาวิทยาลยัอาจมอบรางวลัให้กับบุคลากรท่ีชนะการประกวดโครงการ 
เพ่ือสร้างแรงจงูใจให้บคุลากรได้คดิริเร่ิมสร้างสรรค์สิ่งใหมต่อ่ไป 

3) ด้านการป้องกนัไมใ่ห้เกิดปัญหา

เป็นด้านท่ีบุคลากรมีทกัษะในการแก้ปัญหาเฉพาะหน้าได้ดี โดยเฉพาะปัญหาท่ี
เกิดขึน้ในการท างาน ในการท่ีจะป้องกนัไมใ่ห้เกิดปัญหาตา่งๆได้นัน้ บคุลากรจ าเป็นท่ีจะต้องเข้าใจ
ในกระบวนการของงานท่ีตนรับผิดชอบอยู่เป็นอย่างดี โดยเม่ือใดก็ตามท่ีมีผลกระทบจากปัจจัย
ภายนอกหรือปัจจยัอ่ืนๆ บคุลากรก็จะสามารถคาดการณ์ได้ว่ามีความเส่ียงท่ีจะเกิดปัญหาตามมา 
ซึง่เป็นสิ่งท่ีท าให้บคุลากรเลือกใช้วิธีการท่ีเหมาะสมท่ีสดุในการป้องกนัไม่ให้เกิดปัญหาได้ การรู้จกั
กระบวนการและความส าคญัในหน้าท่ีของบคุลากร จึงมีความส าคญัมากส าหรับ ด้านการป้องกนั
ไม่ให้เกิดปัญหานี ้ฉะนัน้เม่ือใดก็ตามท่ีต้องมีการสั่งงาน หรือควบคุมงาน บุคลากรในระดับ
ผู้ บริหารหรือผู้ บังคับบัญชา ควรจะมีการส่ือสารท่ีชัดเจน เนือ้หาครบถ้วน ครอบคลุม และมี
ประสิทธิภาพในการอธิบาย และแจกแจงงานให้กบับคุลากรในหนว่ยงานท่ีสงักดั รวมถึงเปิดโอกาส
ให้บุคลากรมีอิสระในการตดัสินใจแก้ปัญหา และเปิดกว้างให้บคุลากรได้มีโอกาสสอบถามข้อมูล
ในกรณีท่ีมีข้อสงสยัเพิ่มเตมิ 
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4) ด้านการน าเสนอความคดิเห็นของตน

มหาวิทยาลยัสามารถสนบัสนนุและส่งเสริมให้บคุลากรมีความกล้าท่ีจะน าเสนอ
ความคดิเห็นของตน  ด้วยการสร้างสภาพแวดล้อมการท างานท่ีดี เปิดโอกาสให้บคุลากรสามารถท่ี
จะน าเสนอความคิดเห็นของตนในท่ีประชมุ หรือการอบรมตา่งๆ ได้อย่างเสรีโดยไม่มีการปิดกัน้ว่า
เป็นต าแหน่งเจ้าหน้าท่ี หรืออาจารย์ประจ า ซึ่งวิธีการเดิมท่ีใช้อยู่ในปัจจุบนั เช่น การยกมือออก
ความเห็น หรือการสอบถามความเห็นหลงัการประชุมนัน้ไม่ได้ผล ก็อาจเปล่ียนแปลงวิธีการออก
ความเห็น เพ่ือให้บคุลากรเกิดความรู้สกึกล้า และปลอดภยัท่ีจะได้น าเสนอความเห็นมากขึน้ โดยก
การสร้างพืน้ท่ีให้บคุลากรสามารถลงความเห็นได้อยา่งอิสระ โดยไม่ต้องระบนุาม ซึ่งสามารถท าได้
ทัง้แบบ Online และ Offline การน าความคิดเห็นของบคุลากรมาพิจารณาอย่างจริงจงัในทกุๆครัง้ 
จะท าให้บคุลากรกล้าท่ีจะน าเสนอความคิดเห็นมากขึน้ โดยท่ีไม่ต้องกงัวลว่าจะถกูเพ่งเล็ง หรือถกู
ท าโทษโดยการเรียกไปตกัเตือน และเม่ือความเห็นของบคุลากรได้รับการพิจารณา ไปจนถึงมีการ
พฒันาตอ่ยอด จนสามารถน าไปพฒันาองค์กรได้ บุคลากรก็จะยิ่งเห็นคณุคา่และความส าคญัใน
การน าเสนอความคิดเห็นของตน ทัง้นี ้ผู้บริหาร หรือผู้บงัคบับญัชาควรมีการวางตวัท่ีเหมาะสม มี
ความยตุธิรรม และเปิดกว้าง เพ่ือแสดงให้บคุลากรเห็นว่า ผู้บริหารมีความใส่ใจและพร้อมท่ีจะเปิด
ใจรับฟังในทกุความเห็นท่ีบคุลากรน าเสนอ เพ่ือเป็นประโยชน์ในการพฒันาองค์กรในระยะยาว 

5.4.3 ปัจจัยแรงจูงใจในการท างาน 

1) ด้านความต้องการมีสมัพนัธภาพ

ถือเป็นด้านท่ีสร้างแรงจงูใจให้บคุลากรอยากท างานในองค์กรมากท่ีสดุ การสร้าง
สัมพันธภาพท่ีดีระหว่างกันจะช่วยท าให้บุคลากรปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพมากขึน้ 
โดยเฉพาะการให้ความร่วมมือ และให้ความช่วยเหลือซึ่งกนัและกนั จะท าให้องค์กรสามารถก้าว
ผา่นอปุสรรคและข้อจ ากดัไปได้ มหาวิทยาลยัควรสนบัสนนุให้บคุลากรมีการท างานร่วมกนัเป็นทีม
มากขึน้ เพ่ือสร้างความสมคัรสมานสามคัคีเป็นน า้หนึ่งใจเดียวกนั รวมถึงการเข้ารับการฝึกอบรม 
แบบเป็นกลุม่ การท ากิจกรรมนอกสถานท่ี การไปศกึษาดงูานตา่งๆ ซึง่สิ่งเหลา่นีจ้ะท าให้บคุลากรมี
ความสนิทสนมกนั และสามารถร่วมงานกนัได้อยา่งราบร่ืน หากกลุ่มบคุลากรสามารถสร้างผลงาน
ท่ีประสบความส าเร็จได้ ก็จะยิ่งชว่ยสง่เสริมการมีสมัพนัธภาพท่ีดีรวมถึงความก้าวหน้าในอาชีพอีก
ด้วย  
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2) ด้านความต้องการความเจริญก้าวหน้า

เม่ือบุคลากรได้ปฏิบตัิงานส าเร็จตามเป้าหมายท่ีก าหนดไว้ ย่อมต้องการได้รับ
พิจารณาเล่ือนต าแหนง่ให้สงูขึน้ หรือมีการปรับขึน้เงินเดือนประจ าปีตามผลงานและความสามารถ 
สิ่งส าคญัท่ีสุดคือขัน้ตอน และระเบียบวิธีในการประเมินผลงานประจ าปีจะต้องถูกต้อง วดัผลได้
จริง และสมเหตสุมผล ซึ่งก่อนท่ีจะพฒันาหรือตรวจสอบรูปแบบการประเมิน สิ่งท่ีมหาวิทยาลยัไม่
ควรมองข้าม คือความเห็นตา่งๆของบคุลากรท่ีเขียนอยู่ในแบบประเมินผลการปฏิบตัิงานประจ าปี 
มหาวิทยาลัยควรท าแบบสอบถาม เพ่ือขอรับความเห็นจากบุคลากรในองค์กรว่าเห็นด้วยกับ
รูปแบบการประเมินประจ าปีท่ีใช้อยู่หรือไม่ หากไม่เห็นด้วยจะต้องพิจารณาดูว่ามีจุดใดบ้างท่ี
สามารถน าไปปรับปรุงและพฒันาให้ดีขึน้ได้ ซึ่งเม่ือได้ค าตอบแล้ว เป็นหน้าท่ีของผู้บริหารท่ีจะหา
จดุสมดลุในการสร้างรูปแบบและขัน้ตอนการประเมินท่ีถกูต้อง เหมาะสม และยตุิธรรมกบับคุลากร
มากท่ีสุด ซึ่งหากเคร่ืองมือวดัผลเป็นท่ีน่าเช่ือถือแล้ว บุคลากรก็จะสามารถท างานตามเป้าหมาย
ของตนได้อยา่งเตม็ท่ี เพ่ือให้ตนเองสามารถเจริญก้าวหน้าในอาชีพได้ตามท่ีต้องการ 

5.5 ข้อเสนอแนะในงานวิจัยครัง้ต่อไป 

5.5.1 เน่ืองจากปัจจยัตา่งๆท่ีสง่ผลตอ่ความก้าวหน้าในอาชีพ มกัจะมีการเปล่ียนแปลงอยู่
ตลอดเวลา จึงควรมีการศึกษาวิจัยอย่างต่อเน่ืองเพ่ือดูว่ามีปัจจัยอะไรใหม่ๆ ท่ีส่งผลให้เกิด
ความก้าวหน้าในอาชีพ  

5.5.2 การสอบถามข้อมลูเพื่อน ามาใช้ในการศึกษาวิจยันัน้ หากให้ผู้ตอบแบบสอบถามท า
ผ่านทางแบบสอบถามออนไลน์ จะช่วยให้ได้ข้อมูลท่ีมีความผิดพลาด และไม่สมบูรณ์น้อยกว่า 
การแจกแบบสอบถามเป็นกระดาษ  

5.5.3 ในการเก็บรวบรวมข้อมูล จากบุคลากรในสายการสอน และสายสนบัสนนุ ควรมี
การเก็บข้อมูลจากทกุหน่วยงานท่ีสงักดั เพ่ือให้ข้อมูลมีความหลากหลายมากขึน้ และจะได้ทราบ
ถึงปัจจยั ท่ีส่งผลให้เกิดความก้าวหน้าในอาชีพ ของบุคลากรในแตล่ะหน่วยงาน เพ่ือจะได้น าผล
จากการวิเคราะห์ข้อมลู มาพฒันาปรับปรุงให้หนว่ยงานท างานอยา่งมีประสิทธิภาพตอ่ไป 
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5.6 ข้อจ ากัดในการวิจัย 

การวิจยัในครัง้นี ้พบปัญหา และอปุสรรคท่ีเป็นข้อจ ากดั ดงันี ้

5.6.1 ด้านการเก็บรวบรวมข้อมลู ผู้วิจยัได้ใช้แบบสอบถามออนไลน์ (Google Form) โดย
การส่ง Link ผ่านทางอีเมล์ของบคุลากร เพ่ือให้บคุลากรตอบแบบสอบถาม แตเ่น่ืองจากบคุลากร
มหาวิทยาลยัรังสิต ท่ีตอบแบบสอบถามสว่นใหญ่ จะอยูใ่นชว่งอาย ุ51-60 ปี ท าให้ผู้วิจยัต้องมีการ
แจกแบบสอบถามเพิ่มเตมิจากบคุลากรในชว่งอายอ่ืุน ๆ เพ่ือให้มีการกระจายของข้อมลูมากขึน้ ซึ่ง
ท าให้เกิดความล่าช้าในขณะท่ีเก็บรวบรวมข้อมูล และการคัดแยกข้อมูลเพ่ือน าไปใช้ในการ
วิเคราะห์ผลการวิจยั 

5.6.2 สดัส่วนของปัจจยัส่วนบคุคล ของบคุลากรท่ีตอบแบบสอบถาม มีความแตกตา่งกนั
มาก เชน่ เพศหญิงมากกว่าเพศชาย ถึงร้อยละ 61.92 ท าให้ผลการวิจยัจะมีความโน้มเอียงไปทาง
บคุลากรเพศหญิงมากกวา่ จงึอาจท าให้ข้อมลูท่ีมีอยูย่งัไมค่รอบคลมุเทา่ท่ีควร 



ภาคผนวก 
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ภาคผนวก ก 

รายนามผู้เช่ียวชาญตรวจสอบ 
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การตรวจสอบความเท่ียงตรงของแบบสอบถาม (Validity)โดยการวิเคราะห์ดชันีความ
สอดคล้อง (Index of Item Objective Congruence: IOC) ของผู้ เช่ียวชาญ 3 ทา่น ดงันี ้

รายนามผู้เช่ียวชาญ ต าแหน่งและสถานท่ีท างาน 

นางสมญา แชมเบอร์ส  ผู้อ านวยการส านกังานบคุคล มหาวิทยาลยัรังสิต 

ดร.สมิตา กลิ่นพงศ์  รองคณบดีฝ่ายบริหาร คณะบริหารธุรกิจ และ 
รองผู้อ านวยการฝ่ายพฒันาบคุคล มหาวิทยาลยัรังสิต 

นายกนัต์ ตนัสวุรรณรัตน์ กรรมการผู้จดัการบริษัท จี ทเวนตี ้ทู จ ากดั 



ภาคผนวก ข 

ผลการประเมินความเที่ยงตรงของแบบสอบถาม (IOC) 
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แบบประเมินแบบสอบถามโดยผู้เช่ียวชาญ 
เร่ือง “ปัจจัยพฤตกิรรมการท างานเชิงรุกและปัจจัยแรงจูงใจในการท างานท่ีส่งผลต่อ

ความก้าวหน้าในอาชีพของบุคลากรมหาวิทยาลัยรังสิต” 
……………………………………………………………………………………………………….. 
ค าชีแ้จง    ขอให้ท่านผู้ เช่ียวชาญได้กรุณาพิจารณาความสอดคล้องของข้อค าถามท่ีมีต่อ
แบบสอบถามปัจจยัพฤติกรรมการท างานเชิงรุก ปัจจยัแรงจงูใจในการท างาน และความก้าวหน้า
ในอาชีพของบคุลากรในมหาวิทยาลยัรังสิต โดยใส่เคร่ืองหมาย  () ลงในช่องความคิดเห็นของ
ทา่นพร้อมเขียนข้อเสนอแนะ (ถ้ามี) ท่ีเป็นประโยชน์ในการน าไปพิจารณาปรับปรุงตอ่ไป 
โดยคะแนนการพิจารณา มีความหมายดงันี ้
   +1 หมายถึง  ข้อค าถามมีความสอดคล้อง 
     0 หมายถึง  ไมแ่นใ่จวา่ข้อค าถามมีความสอดคล้อง 
   -1 หมายถึง  ข้อค าถามไมมี่ความสอดคล้อง 
 
สว่นท่ี 1 ข้อมลูเก่ียวกบัคณุลกัษณะสว่นบคุคลของผู้ตอบแบบสอบถาม 

ข้อค าถาม 

ความคิดเหน็ของ

ผู้ทรงคุณวุฒิ 
ค่า 

IOC 
แปลผล 

คนท่ี 1 คนท่ี 2 คนท่ี 3 

1. เพศ   
  1) ชาย   
  2) หญิง 

+1 +1 +1 1.0 สอดคล้อง 

2. อายุ 
1) 20 - 30 ปี 
2) 31 - 40 ปี 
3) 41 - 50 ปี 
4) 51 - 60 ปี 
5) 61 ปี ขึน้ไป 

+1 +1 +1 1.0 สอดคล้อง 
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สว่นท่ี 1 ข้อมลูเก่ียวกบัคณุลกัษณะสว่นบคุคลของผู้ตอบแบบสอบถาม (ตอ่) 

ข้อค าถาม 

ความคิดเหน็ของ

ผู้ทรงคุณวุฒิ 
ค่า 

IOC 
แปลผล 

คนท่ี 1 คนท่ี 2 คนท่ี 3 

3. ระดับการศึกษา 
1) ต ่ากว่าปริญญาตรี 
2) ปริญญาตรีหรือเทียบเทา่ 
3) ปริญญาโท 
4) ปริญญาเอก 

+1 +1 +1 1.0 สอดคล้อง 

4. สายงานของบุคลากร 
1) สายการสอน 
2) สายสนบัสนนุการสอน 

+1 +1 +1 1.0 สอดคล้อง 

5. ต าแหน่งงาน 
1) เจ้าหน้าท่ี 
2) อาจารย์ประจ า 
3) ผู้บริหาร 

+1 +1 +1 1.0 สอดคล้อง 

6. อายุงาน 
1) ไมถ่ึง 5 ปี 
2) 5 – 10 ปี 
3) 10 – 15 ปี 
4) 15 – 20 ปี 
5) 20 – 25 ปี 
6) 25 – 30 ปี 
7) มากกวา่ 30 ปี 

+1 +1 +1 1.0 สอดคล้อง 
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สว่นท่ี 1 ข้อมลูเก่ียวกบัคณุลกัษณะสว่นบคุคลของผู้ตอบแบบสอบถาม (ตอ่) 

ข้อค าถาม 

ความคิดเหน็ของ

ผู้ทรงคุณวุฒิ 
ค่า 

IOC 
แปลผล 

คนท่ี 1 คนท่ี 2 คนท่ี 3 

7. รายได้เฉล่ียต่อเดือน 
1) ไมเ่กิน 15,000 บาท 
2) 15,001 – 25,000 บาท 
3) 25,001 – 35,000 บาท 
4) 35,001 – 45,000 บาท 
5) 45,001 – 55,000 บาท 
6) 55,001 – 65,000 บาท 
7) มากกวา่ 65,001 บาทขึน้ไป 

+1 +1 +1 1.0 สอดคล้อง 

8. ภาวะหนีส้ิน 
1) มีหนีส้ิน   
2) ไมมี่หนีส้ิน 

+1 +1 +1 1.0 สอดคล้อง 

 

สว่นท่ี 2 ปัจจยัพฤติกรรมการท างานเชิงรุก 

ข้อค าถาม 

ความคิดเหน็ของ

ผู้ทรงคุณวุฒิ 
ค่า 

IOC 
แปลผล 

คนท่ี 1 คนท่ี 2 คนท่ี 3 

2.1 ด้านการป้องกันไม่ให้เกิดปัญหา 
1. ทา่นสามารถคาดการณ์ปัญหาท่ี
จะเกิดขึน้ในอนาคตได้ 

+1 +1 +1 1.0 สอดคล้อง 

2. ทา่นมีวิธีการป้องกนัเพ่ือไมใ่ห้
ปัญหา 

+1 +1 +1 1.0 สอดคล้อง 

3. ทา่นสามารถแก้ปัญหาเฉพาะ
หน้าได้ดี เพ่ือให้งานส าเร็จลลุว่ง 

+1 +1 0 0.6 สอดคล้อง 

4 ทา่นทราบถึงสาเหตขุองปัญหา
และผลท่ีจะตามมา 

+1 +1 +1 1.0 สอดคล้อง 
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สว่นท่ี 2 ปัจจยัพฤติกรรมการท างานเชิงรุก (ตอ่) 

 

ข้อค าถาม 

ความคิดเหน็ของ

ผู้ทรงคุณวุฒิ 
ค่า 

IOC 
แปลผล 

คนท่ี 1 คนท่ี 2 คนท่ี 3 

2.1 ด้านการป้องกันไม่ให้เกิดปัญหา 
5. ทา่นมีแนวทางไว้ส าหรับการ
แก้ปัญหาในระยะยาว 

+1 +1 +1 1.0 สอดคล้อง 

6. เม่ือเกิดปัญหาขึน้ ทา่นสามารถ
ประเมินสถานการณ์ตามความเป็น
จริง 

+1 0 +1 0.6 สอดคล้อง 

2.2 ด้านการคิดริเร่ิมสร้างสรรค์สิ่งใหม่ 
1. ทา่นชอบคิดค้น หาวิธีการใหม่ๆ  
มาใช้กบัการท างาน 

+1 +1 +1 1.0 สอดคล้อง 

2. วิธีการใหมข่องทา่นสามารถ
ใช้ได้จริง และเกิดประโยชน์ตอ่
องค์กร 

+1 +1 +1 1.0 สอดคล้อง 

3. วิธีการท างานของท่านแตกตา่ง
จากเพ่ือนร่วมงาน หรือบคุคลอ่ืน 

+1 +1 +1 1.0 สอดคล้อง 

4. สามารถน าความรู้มาประยกุต์ใช้ 
เพ่ือให้งานส าเร็จลลุว่งไปด้วยดี 

+1 +1 +1 1.0 สอดคล้อง 

2.3 ด้านการน าเสนอความคิดเหน็ของตน 
1. มีความกล้าท่ีจะเสนอความ
คดิเห็นตอ่ท่ีประชมุ 

+1 +1 +1 1.0 สอดคล้อง 

2. สามารถอธิบายแนวทางการ
ท างานของตนเองให้ผู้ อ่ืนเข้าใจได้ 

+1 +1 +1 1.0 สอดคล้อง 

3. มีวิธีการพดูโน้มน้าวใจเพ่ือนร่วม 
งาน ให้ยอมรับวิธีการท างานท่ีทา่น
เสนอ 

+1 +1 +1 1.0 สอดคล้อง 
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สว่นท่ี 2 ปัจจยัพฤติกรรมการท างานเชิงรุก (ตอ่) 

 

 

 

 

 

ข้อค าถาม 

ความคิดเหน็ของ

ผู้ทรงคุณวุฒิ ค่า 

IOC 
แปลผล 

คนท่ี 

1 

คนท่ี 

2 

คนท่ี 

3 

2.3 ด้านการน าเสนอความคิดเหน็ของตน 
4. ทา่นกล้าท่ีจะเสนอความคิดเห็น แม้ว่าผู้ อ่ืนจะ
เห็นไมต่รงกบัท่านก็ตาม 

+1 +1 +1 1.0 สอดคล้อง 

5. ทา่นกล้าท่ีจะถกปัญหา และเสนอความ
คดิเห็นกบัหวัหน้างาน  

+1 +1 +1 1.0 สอดคล้อง 

2.4 ด้านการปฏิบัตเิพื่อท าให้เกิดการเปล่ียนแปลง 
1. ทา่นได้เพิ่มประสิทธิภาพในการท างานด้วย
การลดขัน้ตอนการท างาน 

+1 +1 +1 1.0 สอดคล้อง 

2. สามารถน าเทคโนโลยีมาปรับใช้ เพ่ือชว่ย
เปล่ียนแปลงขัน้ตอนการท างาน 

+1 +1 +1 1.0 สอดคล้อง 

3. ทา่นได้หาวิธีการใหม่ๆ ท่ียงัไมเ่คยมีใครท ามา
ก่อน มาใช้แก้ปัญหาในงาน 

+1 +1 +1 1.0 สอดคล้อง 

4. ทา่นมีความกระตือรือร้นท่ีจะหาความรู้เพ่ือมา
ใช้กบัการพฒันางาน 

+1 +1 +1 1.0 สอดคล้อง 

5. ทา่นได้ก าหนดเป้าหมายท่ีชดัเจนในการ
ท างาน เพ่ือให้งานมีส าเร็จลลุว่ง 

+1 +1 +1 1.0 สอดคล้อง 

6. ทา่นสามารถเปล่ียนวิกฤตท่ีเกิดขึน้ในการ
ท างาน ให้เป็นโอกาสท่ีดีได้ 

+1 +1 +1 1.0 สอดคล้อง 



214 
 

สว่นท่ี 3 ปัจจยัแรงจงูใจในการท างาน 

 

 

 

ข้อค าถาม 

ความคิดเหน็ของ

ผู้ทรงคุณวุฒิ ค่า 

IOC 
แปลผล 

คนท่ี 

1 

คนท่ี 

2 

คนท่ี 

3 

3.1 ด้านความต้องการเพ่ือความอยู่รอด 
1. ทา่นได้รับเงินคา่ตอบแทนท่ีเหมาะสมกบัการ
ท างาน 

+1 +1 +1 1.0 สอดคล้อง 

2. เงินเดือนของทา่นเพียงพอตอ่การด ารงชีพ +1 +1 +1 1.0 สอดคล้อง 
3. มีความพงึพอใจตอ่สวสัดิการท่ีมหาวิทยาลยั
มอบให้  

+1 +1 +1 1.0 สอดคล้อง 

4. ทา่นได้รับอนญุาตให้ลาหยดุงาน เม่ือมีเหตุ
จ าเป็น หรือเกิดเจ็บป่วย 

+1 +1 +1 1.0 สอดคล้อง 

5. อปุกรณ์เคร่ืองมือเคร่ืองใช้ มีความเพียงพอตอ่
การปฏิบตังิาน 

+1 0 +1 0.6 สอดคล้อง 

3.2 ด้านความต้องการมีสัมพันธภาพ 
1. ได้รับการยอมรับจากเพ่ือนร่วมงานวา่มีความรู้
ความสามารถในงานท่ีท า 

+1 +1 +1 1.0 สอดคล้อง 

2. ทา่นมีสมัพนัธภาพท่ีดีกบัเพ่ือนร่วมงาน  +1 +1 +1 1.0 สอดคล้อง 
3. หวัหน้างานของทา่นคอยให้ความชว่ยเหลือ 
เม่ือเกิดปัญหาในการท างาน 

+1 +1 +1 1.0 สอดคล้อง 

4. ทา่นมีความรู้สกึเป็นสว่นหนึง่ขององค์กร +1 +1 +1 1.0 สอดคล้อง 
5. ทา่นได้รับความร่วมมือจากเพ่ือนร่วมงาน 
เพ่ือให้งานเกิดผลส าเร็จ 

+1 +1 +1 1.0 สอดคล้อง 

6. ทา่นมีสว่นร่วมในกิจกรรมตา่งๆท่ีองค์กรจดัขึน้ +1 +1 +1 1.0 สอดคล้อง 
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สว่นท่ี 3 ปัจจยัแรงจงูใจในการท างาน (ตอ่) 

 

สว่นท่ี 4 ปัจจยัความก้าวหน้าในอาชีพ 

 

ข้อค าถาม 

ความคิดเหน็ของ

ผู้ทรงคุณวุฒิ ค่า 

IOC 
แปลผล 

คนท่ี 

1 

คนท่ี 

2 

คนท่ี 

3 

3.3 ด้านความต้องการความเจริญก้าวหน้า 
1. ทา่นได้รับพิจารณาเล่ือนต าแหนง่ให้สงูขึน้ 
ตามผลงานและความสามารถ 

+1 +1 +1 1.0 สอดคล้อง 

2. ทา่นได้รับความไว้วางใจจากหวัหน้างาน ให้
ปฏิบตังิานท่ีส าคญั 

+1 +1 +1 1.0 สอดคล้อง 

3. ทา่นมีอิสระในการแก้ไขปัญหาตา่งๆ ท่ีเกิดขึน้
จากการท างาน 

0 +1 +1 0.6 สอดคล้อง 

4. ทา่นได้รับโอกาสเข้าฝึกอบรม เพื่อพฒันา
ความรู้ ความสามารถ 

+1 +1 +1 1.0 สอดคล้อง 

5. ทา่นปฏิบตังิานได้ส าเร็จตามเป้าหมายท่ี
ก าหนดไว้ 

+1 +1 +1 1.0 สอดคล้อง 

ข้อค าถาม 

ความคิดเหน็ของ

ผู้ทรงคุณวุฒิ ค่า 

IOC 
แปลผล 

คนท่ี 

1 

คนท่ี 

2 

คนท่ี 

3 

4.1 ด้านการประเมินตนเอง 
1. ทา่นทราบถึงจดุเดน่ จดุด้อย ของตนเองเป็น
อยา่งดี 

+1 +1 +1 1.0 สอดคล้อง 

2. ทา่นสามารถน าจดุด้อยท่ีมีไปพฒันาและ
ปรับปรุง 

+1 +1 +1 1.0 สอดคล้อง 
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สว่นท่ี 4 ปัจจยัความก้าวหน้าในอาชีพ (ตอ่) 

 

ข้อค าถาม 

ความคิดเหน็ของ

ผู้ทรงคุณวุฒิ ค่า 

IOC 
แปลผล 

คนท่ี 

1 

คนท่ี 

2 

คนท่ี 

3 

4.1 ด้านการประเมินตนเอง 
3. ทา่นได้ขอค าแนะน าจากเพ่ือนร่วมงาน 
หวัหน้างาน เพ่ือน าไปพฒันาความสามารถของ
ตนเองให้ดียิ่งขึน้ 

+1 +1 +1 1.0 สอดคล้อง 

4. มหาวิทยาลยัเปิดโอกาสให้ทา่นประเมิน
ความสามารถของตนเอง เพื่อเป็นข้อมลูในการ
พฒันาอาชีพตอ่ไป 

+1 +1 +1 1.0 สอดคล้อง 

4.2 ด้านการเสาะแสวงหาข้อมูลท่ีเก่ียวกับอาชีพ 
1. ทา่นได้น าเทคโนโลยีใหม่ๆ  มาใช้ในการท างาน 

เพ่ือความก้าวหน้าในอาชีพ 
+1 +1 +1 1.0 สอดคล้อง 

2. ทา่นได้รับข้อมลูจากหวัหน้างาน ถึงทิศทาง

ความก้าวหน้าในสายอาชีพ 
+1 +1 +1 1.0 สอดคล้อง 

3. ทา่นได้ปรึกษาผู้ เช่ียวชาญท่ีมีความรู้ เก่ียวกบั

การปฏิบตังิานในสายอาชีพ 
+1 +1 +1 1.0 สอดคล้อง 

4. ทา่นทราบถึงนโยบายการเล่ือนขัน้ หรือเล่ือน

ต าแหนง่ของมหาวิทยาลยั 
+1 +1 +1 1.0 สอดคล้อง 

4.3 ด้านการก าหนดเป้าหมาย 
1. ทา่นได้ก าหนดเป้าหมายในการเล่ือนต าแหนง่ 

ตามอายงุานท่ีเพิ่มขึน้ 
+1 +1 +1 1.0 สอดคล้อง 

2. ทา่นเข้าร่วมการฝึกอบรม ท่ีมีประโยชน์ตอ่

เป้าหมายในอาชีพ 
+1 +1 +1 1.0 สอดคล้อง 
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สว่นท่ี 4 ปัจจยัความก้าวหน้าในอาชีพ (ตอ่) 

 

 

 

 

ข้อค าถาม 

ความคิดเหน็ของ

ผู้ทรงคุณวุฒิ ค่า 

IOC 
แปลผล 

คนท่ี 

1 

คนท่ี 

2 

คนท่ี 

3 

4.3 ด้านการก าหนดเป้าหมาย 
3. ได้ก าหนดเป้าหมายให้ได้รับคา่ตอบแทน
เพิ่มขึน้ ตามปริมาณงานท่ีเพิ่มขึน้ 

+1 +1 +1 1.0 สอดคล้อง 

4. ทา่นได้ตัง้เป้าหมายความก้าวหน้าในสาย
อาชีพ ท่ีมีความเป็นไปได้ 

+1 +1 +1 1.0 สอดคล้อง 

4.4 ด้านวางแผนความก้าวหน้าในอาชีพและด าเนินการตามแผน 
1. ทา่นมีการวางแผนเพื่อความก้าวหน้าท่ีชดัเจน 
เพ่ือบรรลเุป้าหมายท่ีวางไว้ 

+1 +1 +1 1.0 สอดคล้อง 

2. ทา่นสามารถด าเนินการตามแผนท่ีวางไว้อยา่ง
เป็นขัน้ตอน 

+1 +1 +1 1.0 สอดคล้อง 

3. มหาวิทยาลยัมีเส้นทางความก้าวหน้าใน
อาชีพให้ทา่นอย่างชดัเจน 

+1 +1 +1 1.0 สอดคล้อง 

4. มหาวิทยาลยัมีการประเมินผลงานเป็นระยะ 
เพ่ือประเมินศกัยภาพของทา่น ตามเส้นทาง
ความก้าวหน้าในสายงาน 

+1 +1 +1 1.0 สอดคล้อง 

5. มหาวิทยาลยัได้ชีแ้จงให้ท่านเห็นวา่ จะต้องท า
อยา่งไรเพ่ือให้ได้รับการเล่ือนขัน้ หรือเล่ือน
ต าแหนง่ 

+1 +1 +1 1.0 สอดคล้อง 

6. ทา่นได้รับการเล่ือนขัน้ หรือเล่ือนต าแหนง่
อยา่งเหมาะสม 

+1 +1 +1 1.0 สอดคล้อง 
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แบบสอบถาม 
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แบบสอบถาม 
เร่ือง “ปัจจัยพฤตกิรรมการท างานเชิงรุกและปัจจัยแรงจูงใจในการท างานท่ีส่งผลต่อ

ความก้าวหน้าในอาชีพ ของบุคลากรมหาวิทยาลัยรังสิต” 
 
 แบบสอบถามนีจ้ดัท าขึน้เพ่ือเป็นเคร่ืองมือในการรวบรวมข้อมูลเก่ียวกับการศึกษา และ
เพ่ือเป็นส่วนประกอบในวิทยานิพนธ์ของนักศึกษา  หลักสูตรบริหารธุรกิจมหาบัณฑิต คณะ
บริหารธุรกิจมหาวิทยาลัยรังสิต จึงขอความกรุณาตอบแบบสอบถามตามความเป็นจริง และ
ขอขอบพระคณุท่ีให้ความร่วมมือในการตอบแบบสอบถามในครัง้นี ้
 แบบสอบถามแบง่ออกเป็น 4 สว่น ดงันี ้
  ส่วนที่ 1 ข้อมลูบคุลากร 
  ส่วนที่ 2 ปัจจยัพฤตกิรรมการท างานเชิงรุก 
  ส่วนที่ 3 ปัจจยัแรงจงูใจในการท างาน 
  ส่วนที่ 4 ปัจจยัความก้าวหน้าในอาชีพ 
……………………………………………………………………………………………………….. 
ส่วนที่ 1 ข้อมูลบุคลากร 
ค าชีแ้จง กรุณาท าเคร่ืองหมาย  ลงใน  ท่ีตรงกบัความเห็นของทา่นมากท่ีสดุ 
 
1.1 เพศ   
  ชาย   หญิง  
1.2 อายุ  
 (ระบ)ุ……… ปี   
1.3 ระดับการศึกษา    
  ต ่ากวา่ปริญญาตรี   ปริญญาตรี หรือเทียบเทา่  ปริญญาโท   ปริญญาเอก 
1.4 สายงาน    
  สายการสอน   สายสนบัสนนุ  
1.5 ต าแหน่งงาน   
  เจ้าหน้าท่ี     อาจารย์ประจ า    ผู้บริหาร 
1.6 อายุงาน  
 (ระบ)ุ  ............ ปี  
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1.7 รายได้เฉล่ียต่อเดือน  
  ไมเ่กิน 15,000 บาท   15,001 - 25,000 บาท  
  25,001 – 35,000 บาท    35,001 – 45,000 บาท    
  45,001 – 55,000 บาท    55,001 – 65,000 บาท   
  มากกวา่ 65,000 บาท 
1.8 ภาวะหนีส้ิน     
  มีหนีส้ิน   ไมมี่หนีส้ิน 
 

ส่วนที่ 2 ปัจจัยพฤตกิรรมการท างานเชิงรุก ของบุคลากรมหาวิทยาลัยรังสิต 

ค าชีแ้จง กรุณาท าเคร่ืองหมาย  ลงใน  ท่ีตรงกบัความเห็นของทา่นมากท่ีสดุ 

 
 
 
 
 

2.1 ด้านการป้องกันไม่ให้เกิดปัญหา 

ระดับความคิดเหน็ 
มาก
ที่สุด 

มาก 
ปาน
กลาง 

น้อย 
น้อย
ที่สุด 

5 4 3 2 1 
1. ทา่นสามารถคาดการณ์ปัญหาท่ีจะเกิดขึน้ใน
อนาคตได้ 

   
  

2. ทา่นมีวิธีการป้องกนัเพ่ือไมใ่ห้ปัญหา      
3. ทา่นสามารถแก้ปัญหาเฉพาะหน้าได้ดี เพ่ือให้
งานส าเร็จลลุว่ง 

   
  

4. ทา่นทราบถึงสาเหตขุองปัญหาและผลท่ีจะ
ตามมา 

   
  

5. ทา่นมีแนวทางไว้ส าหรับการแก้ปัญหาในระยะ
ยาว 

   
  

6. เม่ือเกิดปัญหาขึน้ ทา่นสามารถประเมิน
สถานการณ์ตามความเป็นจริง 
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2.2 ด้านการคิดริเร่ิมสร้างสรรค์สิ่งใหม่ 

ระดับความคิดเหน็ 
มาก
ที่สุด 

มาก 
ปาน
กลาง 

น้อย 
น้อย
ที่สุด 

5 4 3 2 1 
1. ทา่นชอบคิดค้น หาวิธีการใหม่ๆ  มาใช้กบัการ
ท างาน 

   
  

2. วิธีการใหมข่องทา่นสามารถใช้ได้จริง และเกิด
ประโยชน์ตอ่องค์กร 

   
  

3. วิธีการท างานของท่านแตกตา่งจากเพ่ือน
ร่วมงาน หรือบคุคลอ่ืน 

   
  

4. สามารถน าความรู้มาประยกุต์ใช้ เพ่ือให้งาน
ส าเร็จลลุว่งไปด้วยดี 

   
  

2.3 ด้านการน าเสนอความคิดเหน็ของตน 

ระดับความคิดเหน็ 
มาก
ที่สุด 

มาก 
ปาน
กลาง 

น้อย 
น้อย
ที่สุด 

5 4 3 2 1 
1. มีความกล้าท่ีจะเสนอความคดิเห็นตอ่ท่ีประชมุ      

2. สามารถอธิบายแนวทางการท างานของตนเอง
ให้ผู้ อ่ืนเข้าใจได้ 

   
  

3. มีวิธีการพดูโน้มน้าวใจเพ่ือนร่วมงาน ให้ยอมรับ
วิธีการท างานท่ีทา่นเสนอ 

   
  

4. ทา่นกล้าท่ีจะเสนอความคิดเห็น แม้ว่าผู้ อ่ืนจะ
เห็นไมต่รงกบัท่านก็ตาม 

   
  

5. ทา่นกล้าท่ีจะถกปัญหา และเสนอความคิดเห็น
กบัหวัหน้างาน 
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ส่วนที่ 3 ปัจจัยแรงจูงใจในการท างาน ของบุคลากรมหาวิทยาลัยรังสิต 

ค าชีแ้จง กรุณาท าเคร่ืองหมาย  ลงใน  ท่ีตรงกบัความเห็นของทา่นมากท่ีสดุ 

 

2.4 ด้านการปฏิบัตเิพื่อท าให้เกิดการ
เปล่ียนแปลง 

ระดับความคิดเหน็ 
มาก
ที่สุด 

มาก 
ปาน
กลาง 

น้อย 
น้อย
ที่สุด 

5 4 3 2 1 
1. ทา่นได้เพิ่มประสิทธิภาพในการท างาน ด้วย
การลดขัน้ตอนการท างาน 

   
  

2. สามารถน าเทคโนโลยีมาปรับใช้ เพ่ือชว่ย
เปล่ียนแปลงขัน้ตอนการท างาน 

   
  

3. ทา่นได้หาวิธีการใหม่ๆ ท่ียงัไมเ่คยมีใครท ามา
ก่อน มาใช้แก้ปัญหาในงาน 

   
  

4. ทา่นมีความกระตือรือร้นท่ีจะหาความรู้ เพ่ือมา
ใช้กบัการพฒันางาน 

   
  

5. ทา่นได้ก าหนดเป้าหมายท่ีชดัเจนในการท างาน 
เพ่ือให้งานมีส าเร็จลลุว่ง 

   
  

6. ทา่นสามารถเปล่ียนวิกฤตท่ีเกิดขึน้ในการ
ท างาน ให้เป็นโอกาสท่ีดีได้ 

   
  

 
3.1 ด้านความต้องการเพ่ือความอยู่รอด 

 

ระดับความคิดเหน็ 
มาก
ที่สุด 

มาก 
ปาน
กลาง 

น้อย 
น้อย
ที่สุด 

5 4 3 2 1 
1. ทา่นได้รับเงินคา่ตอบแทนท่ีเหมาะสมกบัการ
ท างาน 

   
  

2. เงินเดือนของทา่นเพียงพอตอ่การด ารงชีพ      

3. มีความพงึพอใจตอ่สวสัดิการท่ีมหาวิทยาลยั
มอบให้  

   
  



223 
 

 

 
3.1 ด้านความต้องการเพ่ือความอยู่รอด (ต่อ) 

 

ระดับความคิดเหน็ 
มาก
ที่สุด 

มาก 
ปาน
กลาง 

น้อย 
น้อย
ที่สุด 

5 4 3 2 1 
4. ทา่นได้รับอนญุาตให้ลาหยดุงาน เม่ือมีเหตุ
จ าเป็น หรือเกิดเจ็บป่วย 

   
  

5. อปุกรณ์เคร่ืองมือเคร่ืองใช้ มีความเพียงพอตอ่
การปฏิบตังิาน 

   
  

 
3.2 ด้านความต้องการมีสัมพันธภาพ 

 

ระดับความคิดเหน็ 
มาก
ที่สุด 

มาก 
ปาน
กลาง 

น้อย 
น้อย
ที่สุด 

5 4 3 2 1 
1. ได้รับการยอมรับจากเพ่ือนร่วมงานวา่มีความรู้
ความสามารถในงานท่ีท า 

   
  

2. ทา่นมีสมัพนัธภาพท่ีดีกบัเพ่ือนร่วมงาน       

3. หวัหน้างานของทา่นคอยให้ความชว่ยเหลือ 
เม่ือเกิดปัญหาในการท างาน 

   
  

4. ทา่นมีความรู้สกึเป็นสว่นหนึง่ขององค์กร      

5. ทา่นได้รับความร่วมมือจากเพ่ือนร่วมงาน 
เพ่ือให้งานเกิดผลส าเร็จ 

   
  

6. ทา่นมีสว่นร่วมในกิจกรรมตา่งๆท่ีองค์กรจดัขึน้      

3.3 ด้านความต้องการความเจริญก้าวหน้า 

ระดับความคิดเหน็ 
มาก
ที่สุด 

มาก 
ปาน
กลาง 

น้อย 
น้อย
ที่สุด 

5 4 3 2 1 
1. ทา่นได้รับพิจารณาเล่ือนต าแหนง่ให้สงูขึน้ ตาม
ผลงานและความสามารถ 

   
  

2. ทา่นได้รับความไว้วางใจจากหวัหน้างาน ให้
ปฏิบตังิานท่ีส าคญั 
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ส่วนที่ 4 ปัจจัยความก้าวหน้าในอาชีพ ของบุคลากรมหาวิทยาลัยรังสิต 

ค าชีแ้จง กรุณาท าเคร่ืองหมาย  ลงใน  ท่ีตรงกบัความเห็นของทา่นมากท่ีสดุ 

 
 

 
3.3 ด้านความต้องการความเจริญก้าวหน้า 

(ต่อ) 
 

ระดับความคิดเหน็ 
มาก
ที่สุด 

มาก 
ปาน
กลาง 

น้อย 
น้อย
ที่สุด 

5 4 3 2 1 

3. ทา่นมีอิสระในการแก้ไขปัญหาตา่งๆ ท่ีเกิดขึน้
จากการท างาน 

   
  

4. ทา่นได้รับโอกาสเข้าฝึกอบรม เพื่อพฒันา
ความรู้ ความสามารถ 

   
  

5. ทา่นปฏิบตังิานได้ส าเร็จตามเป้าหมายท่ี
ก าหนดไว้ 

   
  

4.1 ด้านการประเมินตนเอง 

ระดับความคิดเหน็ 
มาก
ที่สุด 

มาก 
ปาน
กลาง 

น้อย 
น้อย
ที่สุด 

5 4 3 2 1 
1. ทา่นทราบถึงจดุเดน่ จดุด้อย ของตนเองเป็น
อยา่งดี 

   
  

2. ทา่นสามารถน าจดุด้อยท่ีมี ไปพฒันาและ
ปรับปรุง 

   
  

3. ทา่นได้ขอค าแนะน าจากเพ่ือนร่วมงานหรือ
หวัหน้างาน เพ่ือน าไปพฒันาความสามารถของ
ตนเองให้ดียิ่งขึน้ 

   

  

4. มหาวิทยาลยัเปิดโอกาสให้ทา่นประเมิน
ความสามารถของตนเอง เพื่อเป็นข้อมลูในการ
พฒันาอาชีพตอ่ไป 
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4.2 ด้านการค้นคว้าหาข้อมูลเก่ียวกับอาชีพ 

ระดับความคิดเหน็ 
มาก
ที่สุด 

มาก 
ปาน
กลาง 

น้อย 
น้อย
ที่สุด 

5 4 3 2 1 
1. ทา่นได้น าเทคโนโลยีใหม่ๆ  มาใช้ในการท างาน 
เพ่ือความก้าวหน้าในอาชีพ 

   
  

2. ทา่นได้รับข้อมลูจากหวัหน้างาน ถึงทิศทาง
ความก้าวหน้าในสายอาชีพ 

   
  

3. ทา่นได้ปรึกษาผู้ เช่ียวชาญท่ีมีความรู้ เก่ียวกบั
การปฏิบตังิานในสายอาชีพ 

   
  

4. ทา่นทราบถึงนโยบายการเล่ือนขัน้ หรือเล่ือน
ต าแหนง่ของมหาวิทยาลยั 

   
  

4.3 ด้านการก าหนดเป้าหมาย 
เพื่อพัฒนาทักษะ 

ระดับความคิดเหน็ 
มาก
ที่สุด 

มาก 
ปาน
กลาง 

น้อย 
น้อย
ที่สุด 

5 4 3 2 1 
1. ทา่นได้ก าหนดเป้าหมายในการเล่ือนต าแหนง่ 
ตามอายงุานท่ีเพิ่มขึน้ 

   
  

2. ทา่นเข้าร่วมการฝึกอบรม ท่ีมีประโยชน์ตอ่
เป้าหมายในอาชีพ 

   
  

3. ได้ก าหนดเป้าหมายให้ได้รับคา่ตอบแทน
เพิ่มขึน้ ตามปริมาณงานท่ีเพิ่มขึน้ 

   
  

4. ทา่นได้ตัง้เป้าหมายความก้าวหน้าในสายอาชีพ 
ท่ีมีความเป็นไปได้ 

   
  

5. ทา่นเห็นว่าสามารถไปถึงจดุสงูสดุของสายงาน 
ตามท่ีได้ตัง้เป้าหมายไว้ 
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4.4 ด้านวางแผนและด าเนินการตามแผน 

ระดับความคิดเหน็ 
มาก
ที่สุด 

มาก 
ปาน
กลาง 

น้อย 
น้อย
ที่สุด 

5 4 3 2 1 
1. ทา่นมีการวางแผนเพื่อความก้าวหน้าท่ีชดัเจน
เพ่ือบรรลเุป้าหมายท่ีวางไว้
2. ทา่นสามารถด าเนินการตามแผนท่ีวางไว้อยา่ง
เป็นขัน้ตอน
3. มหาวิทยาลยัมีเส้นทางความก้าวหน้าในอาชีพ
ให้ทา่นอยา่งชดัเจน
4. มหาวิทยาลยัมีการประเมินผลงานเป็นระยะ
เพ่ือประเมินศกัยภาพของทา่น ตามเส้นทาง
ความก้าวหน้าในสายงาน
5. มหาวิทยาลยัได้ชีแ้จงให้ท่านเห็นวา่ จะต้องท า
อยา่งไรเพ่ือให้ได้รับการเล่ือนขัน้ หรือเล่ือน
ต าแหนง่
6. ทา่นได้รับการเล่ือนขัน้ หรือเล่ือนต าแหนง่
อยา่งเหมาะสม
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