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บทคัดย่อ 
การวิจัยคร้ังน้ีมีว ัตถุประสงค์ (1) เพื่อศึกษาปัจจัยด้านประชากรศาสตร์ท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจใน                                

การปฏิบติังานเพื่อความกา้วหน้าในต าแหน่งหน้าท่ีของบุคลากรสายสนับสนุนมหาวิทยาลยัรามค าแหง (2) เพื่อ
ศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบติังานท่ีส่งผลให้เกิดความกา้วหน้าในต าแหน่งหน้าท่ีของบุคลากรสายสนับสนุน
มหาวิทยาลยัรามค าแหง กลุ่มตวัอย่าง คือ บุคลากรสายสนับสนุนของมหาวิทยาลยัรามค าแหงส่วนกลางและ            
กองงานวิทยาเขตบางนา จ านวน 350 คน แบบสอบถามเป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดบั (Rating scale) 
ท่ีผ่านการตรวจสอบคุณภาพเคร่ืองมือ ตวัแปรแรงจูงใจในการปฏิบติังาน ได้ค่าความเช่ือมัน่ 0.926 ตวัแปร
ความก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าท่ี ได้ค่าความเช่ือมัน่ 0.914 สถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ขอ้มูล ได้แก่ ค่าความถ่ี             
ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน การทดสอบค่าที (t-Test) การวิเคราะห์ค่าความแปรปรวนทางเดียว 
(One-way ANOVA) และค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์แบบเพียร์สัน (Pearson Product – Moment Correlation 
Coefficients)  

ผลจากการวิจยัสรุปได ้ดงัน้ี 
กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง มีอายุระหว่าง 31-40 ปี มีระดับการศึกษาปริญญาโท ส่วนใหญ่

สถานภาพโสด มีระดับเงินเดือนเฉล่ีย 15,001-20,000 บาท และ 30,001 บาทขึ้นไป ในสัดส่วนเท่ากัน และ      
ส่วนใหญ่อายงุานอยูร่ะหวา่ง 6-10 ปี  

1. ปัจจยัประชากรศาสตร์ทั้ง 6 ดา้น พบว่า อายุ สถานภาพสมรส รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน และอายุงาน ท่ีส่งผล
ต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานเพื่อความก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าท่ีของบุคลากรสายสนับสนุนมหาวิทยาลยั

 
1 บทความน้ีเรียบเรียงจากการค้นควา้อิสระ เร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบัติงานเพ่ือความก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าท่ีของบุคลากรสาย
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รามค าแหงมีความแตกต่างกนัอย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ปัจจยัดา้นเพศและระดับการศึกษา ไม่มี
ความแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05   

2. ปัจจยัดา้นแรงจูงใจในการปฏิบติังานทั้ง 5 ดา้น ไดแ้ก่ ดา้นลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั ดา้นความมัน่คง
ในการท างาน ด้านนโยบายและการบริหาร ด้านผลตอบแทนและสวสัดิการ และด้านความสัมพันธ์กับ
ผูบ้ ังคับบัญชาและเพื่อนร่วมงาน ท่ีส่งผลต่อความก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าท่ีของบุคลากรสายสนับสนุน
มหาวิทยาลยัรามค าแหง พบว่า ปัจจยัดา้นแรงจูงใจมีความสัมพนัธ์ต่อความกา้วหน้าในต าแหน่งหน้าท่ีอย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 ทุกดา้น ไดแ้ก่ ดา้นการเล่ือนต าแหน่ง การเล่ือนเงินเดือน และการต่อสัญญาจา้ง 

ค าส าคญั : แรงจูงใจในการปฏิบติังาน, ความกา้วหนา้ในต าแหน่งหนา้ท่ี 

 
ABSTRACT 

The objectives of this research were (1) to study demographic factors that affect job motivation for job 
advancement of supporting staffs in Ramkhamhaeng University (2) to study motivation in job performance for 
job advancement in the positions of supporting staff in Ramkhamhaeng University. The sample group was 350 
supporting staffs of General Affairs Division and Bangna Campus Division in Ramkhamhaeng University. The 
questionnaire is used a five-point Likert rating scale through tool quality inspection. A reliability of motivation 
on job performance variable is 0.926. A reliability of motivation on job advancement variable is 0.914. Data 
were analyzed using statistics including frequency, percentage, mean, standard deviation, T-test, one-way 
ANOVA, and Pearson correlation coefficient.  

The research results are summarized as follows: 
The results of the research can be summarized as follows: Most of the samples were female. aged 

between 31-40 years old with a master's degree. Most of them are single, an average salary level between 
15,001-20,000 baht and 30,001 baht and above in the same proportion. And most of the working years are 
between 6-10 years. 

1. Among the 6 demographic factors, it was found that age, marital status, average monthly income and 
years of work that affected the motivation to work for the advancement of the supporting staffs of 
Ramkhamhaeng University were significantly different at the level 0.05. There was no statistically significant 
difference at the level 0.05 from gender and education factors. 
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2. The five aspect factors of motivation on job performance are job characteristics, work security, policy 
and administration, compensation and welfare, and relationship with supervisors and colleagues that affects the 
advancement of supporting staffs in Ramkhamhaeng University. It was found that the motivation factor had a 
statistically significant relationship with job advancement at the level 0.01 in all aspects, including job 
promotion. salary promotion, and renewable contracts. 

Keywords: job motivation, job advancement 

บทน า 

ความเป็นมาและความส าคัญของปัญหา 
มหาวิทยาลยัรามค าแหงอยู่ในสังกัดกระทรวงการอุดมศึกษา วิทยาศาสตร์ วิจยั  และนวตักรรม เป็น

สถาบันการศึกษาและวิจัยแบบตลาดวิชา มี จุดมุ่งหมายเพื่อแก้ไขปัญหาการขาดแคลนสถานท่ีเรียน
ระดับอุดมศึกษา จึงมีการขยายโอกาสทางการศึกษาไปทั่วประเทศ ประกอบไปด้วยวิทยาเขตบางนา 
(มหาวิทยาลยัรามค าแหง 2) สาขาวิทยบริการเฉลิมพระเกียรติส่วนภูมิภาค สาขาวิทยบริการเฉลิมพระเกียรติ
ต่างประเทศ  

มีบริการวิชาการและจดัเรียนการสอนทั้งระดบัชั้นปริญญาตรี ปริญญาโท และปริญญาเอก มีหลายคณะ 
ส านัก และสถาบัน ท าให้ต้องมีบุคลากรท่ีมีทักษะ ความรู้ ความเช่ียวชาญในหลากหลายด้านในการท่ีจะ
ขบัเคล่ือนให้มหาวิทยาลยัรามค าแหงสามารถพฒันาเพิ่มขีดความสามารถให้ทดัเทียมกบัมหาวิทยาลยัอ่ืน ๆ       
แต่ปัจจุบันมีการลดอัตราก าลังข้าราชการลง ท าให้มหาวิทยาลัยไม่มีการบรรจุต าแหน่งข้าราชการ มีเพียง
พนักงานมหาวิทยาลยัและลูกจ้างเท่านั้น ท าให้สวสัดิการต่างๆ ท่ีได้รับอาจจะไม่เพียงพอ เช่น ในเร่ืองของ
ค่าตอบแทน เงินเดือน ความมัน่คงในงานท่ีถูกลดสถานภาพลง และสวสัดิการอ่ืน ๆ ท่ีถูกจ ากดัสิทธิ  

นโยบายการบริหารก็เป็นอีกปัจจยัส าคญั เน่ืองจากกลุ่มท่ีใกลเ้กษียณอายุราชการจะอยู่ในจุดท่ีมีความ
มัน่คง อ่ิมตวัแลว้ ในทางกลบักนัสัดส่วนอตัราการทดแทนผูเ้กษียณอายุราชการท่ีผ่านมามีนอ้ยกว่าผูเ้กษียณอายุ
ราชการ และบุคลากรท่ีบรรจุใหม่เขา้มาก็ยงัขาดทกัษะ การพฒันา การเรียนรู้ในการแสวงหาความกา้วหนา้ของ
ตนเอง ซ่ึงอาจเกิดจากปัจจัยภายในองค์การท่ีไม่มีนโยบายกระตุ้น และการช้ีแนะในเร่ืองของการพัฒนา
ความกา้วหน้า อีกทั้งอาจเกิดจากการไม่ไดรั้บการสนับสนุนจาก ผูบ้ริหารอย่างเต็มท่ี และการรับบุคลากรท่ีไม่
ตรงกบัสายงาน ท าใหไ้ม่สามารถเขียนเน้ืองานเพื่อ น าเสนอการประเมินเล่ือนขั้นเงินเดือนหรือเล่ือนต าแหน่งได ้
ดว้ยเหตุน้ีเองผูวิ้จยัจึงตอ้งการท่ีจะศึกษาแรงจูงใจของบุคลากรว่าอะไรเป็นตวัแปรท่ีส าคญัท่ีท าให้ตอ้งพฒันา
ตวัเองในการปฏิบติังานเพื่อความกา้วหนา้ในต าแหน่งหนา้ท่ีในอนาคต 

https://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%81%E0%B8%A3%E0%B8%B0%E0%B8%97%E0%B8%A3%E0%B8%A7%E0%B8%87%E0%B8%81%E0%B8%B2%E0%B8%A3%E0%B8%AD%E0%B8%B8%E0%B8%94%E0%B8%A1%E0%B8%A8%E0%B8%B6%E0%B8%81%E0%B8%A9%E0%B8%B2_%E0%B8%A7%E0%B8%B4%E0%B8%97%E0%B8%A2%E0%B8%B2%E0%B8%A8%E0%B8%B2%E0%B8%AA%E0%B8%95%E0%B8%A3%E0%B9%8C_%E0%B8%A7%E0%B8%B4%E0%B8%88%E0%B8%B1%E0%B8%A2%E0%B9%81%E0%B8%A5%E0%B8%B0%E0%B8%99%E0%B8%A7%E0%B8%B1%E0%B8%95%E0%B8%81%E0%B8%A3%E0%B8%A3%E0%B8%A1
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วัตถุประสงค์ของการวิจัย 

1. เพื่อศึกษาปัจจยัดา้นประชากรศาสตร์ท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานเพื่อความกา้วหน้าในต าแหน่ง
หนา้ท่ีบุคลากรสายสนบัสนุนมหาวิทยาลยัรามค าแหง กรณีศึกษา : ส่วนกลางและกองงานวิทยาเขตบางนา 
 2. เพื่อศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบติังานท่ีส่งผลให้เกิดความก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าท่ีบุคลากรสาย
สนบัสนุนมหาวิทยาลยัรามค าแหง กรณีศึกษา : ส่วนกลางและกองงานวิทยาเขตบางนา 

สมมติฐานการวิจัย 

1. ปัจจัยด้านประชากรศาสตร์ท่ีแตกต่างกัน ส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรสาย
สนบัสนุนมหาวิทยาลยัรามค าแหง กรณีศึกษา : ส่วนกลางและกองงานวิทยาเขตบางนาต่างกนั 
 2.  แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน มีความสัมพันธ์กับความก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าท่ีของบุคลากรสาย
สนบัสนุนมหาวิทยาลยัรามค าแหง กรณีศึกษา : ส่วนกลางและกองงานวิทยาเขตบางนา 

ขอบเขตของการวิจัย 

ขอบเขตในการวิจัยคร้ังน้ีมีจุดมุ่งหมายท่ีจะศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบติังานเพื่อความก้าวหน้าใน
ต าแหน่งหนา้ท่ีของบุคลากรสายสนบัสนุนมหาวิทยาลยัรามค าแหง กรณีศึกษา : ส่วนกลางและกองงานวิทยาเขต
บางนา ซ่ึงตวัแปรอิสระท่ีใชใ้นการวิจยั คือ ปัจจยัประชากรศาสตร์ ไดแ้ก่ เพศ อายุ ระดบัการศึกษา สถานภาพ
สมรส รายได้เฉล่ียต่อเดือน อายุงาน และปัจจยัแรงจูงใจในการปฏิบติังานศึกษาโดยใช้ทฤษฎีแรงจูงใจของ 
Frederick Herzberg แบ่งออกเป็น 5 ดา้น ไดแ้ก่ ลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั ความมัน่คงในการท างาน นโยบายและ
การบริหาร ผลตอบแทน (เงินเดือน, รายไดอ่ื้น ๆ) ความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงาน ในส่วนของ
ตัวแปรตามท่ีใช้ในการวิจัย คือ ความก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าท่ีของบุคลากรสายสนับสนุนมหาวิทยาลัย
รามค าแหง แบ่งออกเป็น 3 ดา้นไดแ้ก่ การเล่ือนต าแหน่ง การเล่ือนเงินเดือน และการต่อสัญญาจา้ง ช่วงระยะเวลา
ในการวิจยัตั้งแต่เดือนกนัยายน - ธนัวาคม 2565 

แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยท่ีเกีย่วข้อง 

แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับแรงจูงใจ  Frederick Herzberg, 1959 Two-Factor Theory, (อา้งถึงในสมยศ 
นาวีการ, 2545: 376 - 377) ไดศึ้กษาวิจยัเก่ียวกบัแรงจูงใจในการท างานของบุคคล โดยศึกษาถึงความตอ้งการ
ของคนในองค์การหรือการจูงใจจากการท างานโดยเฉพาะเจาะจง โดยศึกษาว่าบุคคลตอ้งการอะไรจากงาน 
ค าตอบก็คือ บุคคลตอ้งการความสุขจากการท างาน ซ่ึงความสุขจากการท างานนั้นเกิดมาจากความพึงพอใจ
หรือไม่พึงพอใจในงานท่ีท า โดยความพึงพอใจหรือความไม่พึงพอใจในงานท่ีท านั้น ไม่ไดม้าจากกลุ่มเดียวกนั 
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แต่มีสาเหตุมาจากปัจจยัสองกลุ่ม คือ ปัจจยัจูงใจ (Motivation Factors) และปัจจยัค ้าจุนหรือปัจจยัสุขศาสตร์ 
(Maintenance or Hygiene Factors)      

1.  ปัจจยัจูงใจ (Motivation Factors) เป็นปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบังานโดยตรง เพื่อจูงใจให้คนชอบและ    

รักงานท่ีปฏิบัติ เป็นตัวกระตุ้นท าให้เกิดความพึงพอใจให้แก่บุคคลในองค์การให้ปฏิบัติงานได้อย่างมี

ประสิทธิภาพมากยิง่ขึ้น เพราะเป็นปัจจยัท่ีสามารถตอบสนองความตอ้งการภายในของบุคคลไดด้ว้ย ไดแ้ก่ 

1.1 ความส าเร็จในงานท่ีท าของบุคคล (Achievement)  

1.2 การไดรั้บการยอมรับนบัถือ (Recognition)  

1.3 ลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั (The Work Itself)  

1.4 ความรับผิดชอบ (Responsibility)  

1.5 ความกา้วหนา้ (Advancement)  

2.  ปัจจยัค ้าจุนหรือปัจจยัสุขศาสตร์ (Maintenance or Hygiene Factors) หมายถึง ปัจจยัท่ีจะค ้าจุนให้

บุคลากรมีแรงจูงใจในการท างานอยู่ตลอดเวลา ถา้ไม่มีหรือมีในลกัษณะท่ีไม่สอดคลอ้งกบับุคลากรในองคก์าร 

บุคลากรในองคก์ารจะเกิดความไม่ชอบงาน และเป็นปัจจยัท่ีมาจากภายนอกตวับุคคล ปัจจยัเหล่าน้ีไดแ้ก่ 

2.1 เงินเดือน (Salary)  

2.2 โอกาสไดรั้บความกา้วหนา้ในอนาคต (Possibility of Growth) 

2.3 ความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา และเพื่อนร่วมงาน ( Interpersonal Relation 

Superior, Subordinate and Peers)  

2.4 สถานะทางอาชีพ (Status)  

2.5 นโยบายและการบริหาร (Company Policy and Administration)  

2.6 สภาพการท างาน (Working Conditions)  

2.7 ความเป็นอยูส่่วนตวั (Personal Life)  

2.8 ความมัน่คงในการท างาน (Security)  

2.9 วิธีการปกครองบงัคบับญัชา (Supervision - Technical)  

แนวคิดเก่ียวกบัความกา้วหนา้ในอาชีพ 

พจน์ พจนพาณิชยก์ุล, 2556 (อา้งถึงใน พรทิพย ์อินทร์แจง, 2561: 30-34) ทุกองค์การไม่ว่าจะเป็นใน
ส่วนของภาครัฐหรือเอกชน ผูบ้ริหารทุกคนลว้นมีความตอ้งการบุคลากรท่ีมีทกัษะ ความรู้ความสามารถเขา้มา
เป็นส่วนหน่ึงขององคก์าร เพื่อร่วมกนัพฒันาองคก์ารใหเ้กิดผลสัมฤทธ์ิในงานทั้งประสิทธิภาพและประสิทธิผล 
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ซ่ึงบุคลากรตอ้งพร้อมเปิดรับการเรียนรู้ พฒันาตนเองอยู่เสมอ สามารถแกปั้ญหาท่ีอาจจะเกิดขึ้นในอนาคต และ
ปรับตวัต่อการเปล่ียนแปลงท่ีเกิดขึ้นอยู่ตลอดเวลา ส่ิงเหล่าน้ีน ามาซ่ึงความกา้วหนา้ให้กบัองคก์ารและยงัส่งผล
ให้เกิดความก้าวหน้ากับบุคลากรเองด้วย เช่น การประเมินให้เล่ือนขั้น เล่ือนต าแหน่ง การเล่ือนเงินเดือน          
การไดรั้บสวสัดิการต่าง ๆ ท่ีแสดงถึงความส าเร็จในการประกอบอาชีพ   

 การประเมินผลการปฏิบติังาน (Performance appraisal) 
เป็นเคร่ืองมือในการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์มีความส าคญัในแง่ของการปรับเงินเดือน การเล่ือนขั้น

ต าแหน่ง เพราะการประเมินผลการปฏิบติังานเป็นเคร่ืองมือท่ีใชป้ระเมินความรู้ความสามารถในการท างานของ
พนกังานในหน่วยงานทุกประเภท และเป็นเคร่ืองช้ีวดัความสัมพนัธ์ระหว่างความรู้ความสามารถของพนักงาน
และความคาดหวงัของหน่วยงาน 

วิธีด าเนินการวิจัย 

งานวิจัยน้ี เป็นการวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative Research) โดยการส ารวจ (Survey Research) เก็บ

รวบรวมขอ้มูลดว้ยการใช้แบบสอบถาม (Questionnaire) ประชากร (Population) ท่ีใช้ในการวิจยั คือ บุคลากร

สายสนบัสนุนของมหาวิทยาลยัรามค าแหงส่วนกลางและกองงานวิทยาเขตบางนา จ านวน 2,060 คน (ขอ้มูลจาก

กองการเจา้หนา้ท่ี มหาวิทยาลยัรามค าแหง ณ วนัท่ี 16 กนัยายน 2565) กลุ่มตวัอย่าง (Sample) คือ บุคลากรสาย

สนับสนุนของมหาวิทยาลยัรามค าแหงประกอบด้วย 2 หน่วยงาน ได้แก่ ส่วนกลางและกองงานวิทยาเขตบางนา 

ก าหนดสัดส่วนในการแจกแบบสอบถาม โดยใช้วิธีการสุ่มอย่างง่าย (Simple Random Sampling) ในการก าหนด

ขนาดกลุ่มตวัอย่าง ซ่ึงผูว้ิจยัค  านวณโดยใช้สูตรทาโร่ ยามาเน่ (Taro Yamane, 1973) จากสูตรท่ีใช้ค  านวณขนาด

กลุ่มตวัอย่างท่ีตอ้งเก็บขอ้มูลจ านวน 335 คน โดยความผิดพลาดไม่เกินร้อยละ 5 ท่ีระดบัความเช่ือมัน่ร้อยละ 95 

เพื่อความสะดวกในการวิเคราะห์ขอ้มูล ผูวิ้จยัจึงใชข้นาดกลุ่มตวัอยา่งทั้งหมด 350 คน  

ผูว้ิจยัไดน้ าขอ้มูลมาวิเคราะห์หาค่าทางสถิติดว้ยคอมพิวเตอร์ โดยใช้โปรแกรมคอมพิวเตอร์ส าเร็จรูป 

แบ่งออกเป็น 4 ส่วน ดงัน้ี 
 ส่วนท่ี 1 การวิเคราะห์ขอ้มูลประชากรศาสตร์ของผูต้อบแบบสอบถามโดยการวิเคราะห์หาค่าความถ่ี 
(Frequency) และค่าร้อยละ (Percentage)  
 ส่วนท่ี 2 การวิเคราะห์ข้อมูลความคิดเห็นเก่ียวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานเพื่อความก้าวหน้าใน
ต าแหน่งหนา้ท่ี โดยการวิเคราะห์หาค่าเฉล่ีย (Mean) และค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation)  
 ส่วนท่ี 3 การวิเคราะห์ข้อมูลความคิดเห็นเก่ียวกับความก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าท่ีบุคลากรสาย
สนบัสนุน โดยการวิเคราะห์หาค่าเฉล่ีย (Mean) และค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 



7 
 
 ส่วนท่ี 4 การวิเคราะห์ขอ้มูลเพื่อทดสอบสมมติฐาน ไดแ้ก่ การทดสอบค่า t-Test , การวิเคราะห์ความ
แปรปรวนทางเดียว One-way ANOVA หรือ (F-Test) หากพบความแตกต่างจะท าการทดสอบรายคู่ดว้ยวิธี LSD 
และทดสอบความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัดา้นแรงจูงใจกบัความกา้วหน้าในต าแหน่งหน่าท่ีดว้ยค่าสัมประสิทธ์ิ
สหสัมพนัธ์แบบเพียร์สัน 
 

ผลการวิจัย 

 ปัจจยัประชากรศาสตร์ของผูต้อบแบบสอบถาม กลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง คิดเป็นร้อยละ 
59.14 มีอายุระหว่าง 31-40 ปี คิดเป็นร้อยละ 43.14 มีระดบัการศึกษาปริญญาโท คิดเป็นร้อยละ 56 ส่วนใหญ่
สถานภาพโสด คิดเป็นร้อยละ 60.29  มีระดับเงินเดือนเฉล่ีย 15,001 -20,000 บาท และ30,001 บาทขึ้นไป            
ในสัดส่วนเท่ากนั คิดเป็นร้อยละ 25.71 และส่วนใหญ่อายงุานอยูร่ะหวา่ง 6-10 ปี คิดเป็นร้อยละ 33.14  
 ปัจจัยด้านแรงจูงใจในการปฏิบัติงานเพื่อความก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าท่ีบุคลากรสายสนับสนุน
มหาวิทยาลยัรามค าแหง กรณีศึกษา : ส่วนกลางและกองงานวิทยาเขตบางนา สามารถสรุปผลการวิจยัได ้ดงัน้ี  
 ผลการศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบติังานเพื่อความกา้วหน้าในต าแหน่งหน้าท่ีโดยรวมอยู่ในระดบัมาก 
เม่ือพิจารณาแต่ละปัจจยัพบว่า ปัจจยัดา้นลกัษณะของงานท่ีปฏิบติัมากท่ีสุด รองลงมาไดแ้ก่ ดา้นความสัมพนัธ์
กบัผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงาน ส่วนดา้นนโยบายและการบริหาร ดา้นความมัน่คงในการท างาน และปัจจยั
ดา้นผลตอบแทนและสวสัดิการอยูใ่นระดบัมาก เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นสามารถสรุปได ้ดงัต่อไปน้ี 

1) ดา้นลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นพบว่า 
งานท่ีปฏิบติัหรือไดรั้บมอบหมายมีความส าคญัต่อมหาวิทยาลยั การแสดงความสามารถในการปฏิบติังานอย่าง
เตม็ท่ี ภาระหนา้ท่ีความรับผิดชอบในงานมีความเหมาะสมกบัต าแหน่งงาน งานท่ีไดรั้บมอบหมายมีขั้นตอนการ
ด าเนินงานชดัเจน ไม่ซับซ้อน อยู่ในระดบัมากท่ีสุด และการตดัสินใจและแกปั้ญหาในงานดว้ยตนเองไดอ้ย่าง
อิสระ อยูใ่นระดบัมาก 

2) ดา้นความมัน่คงในการท างาน โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นพบว่า 
องค์การสนับสนุนให้มีการฝึกอบรมและการสัมมนาต่างๆ การประเมินผลการปฏิบัติงานประจ าปีมีความ
ยุติธรรม อยู่ในระดับมากท่ีสุด การท างานในองค์การน้ีท าให้มีความมั่นคงในชีวิตและสามารถท าไปจน
เกษียณอายุ องค์การมีโครงสร้างการเล่ือนต าแหน่งท่ีชัดเจน และองค์การเปิดโอกาสให้ได้โยกยา้ยตามความ
ช านาญ อยูใ่นระดบัมาก 

3) ด้านนโยบายและการบริหาร โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก เม่ือพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า 
องค์การไดแ้จง้นโยบาย เป้าหมายในการปฏิบติังานและขอ้มูลข่าวสารต่างๆ ให้ทราบอยู่เสมอ องค์การมีการ
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ก าหนดนโยบายและการบริหารงานท่ีดี องค์กรมีขั้นตอนการปฏิบติังานท่ีเป็นระบบชดัเจนและมีมาตรฐานใน
การปฏิบติังานท่ีดี และองคก์ารมีการน าเทคโนโลยท่ีีทนัสมยัเขา้มาใชใ้นการปฏิบติังาน อยูใ่นระดบัมากทุกขอ้ 

4) ดา้นผลตอบแทนและสวสัดิการ โดยภาพรวมอยู่ในระดบัมาก เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นพบว่า 
สิทธิในการลาต่างๆ มีความเหมาะสม การปรับเล่ือนเงินเดือนประจ าปีมีความเหมาะสม เงินเดือนและรายได้
อ่ืนๆ ท่ีไดรั้บมีความเหมาะสมกบังาน เงินเดือนและรายไดอ่ื้นๆ ท่ีไดรั้บเพียงพอต่อการด ารงชีพ และสวสัดิการ
การรักษาพยาบาลและเงินอุดหนุนการศึกษาบุตรมีความเหมาะสม อยูใ่นระดบัมากทุกขอ้ 

5) ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงาน โดยภาพรวมอยู่ในระดบัมากท่ีสุด เม่ือ
พิจารณาเป็นรายด้านพบว่า ความสามารถปฏิบติังานท่ีได้รับมอบหมายร่วมกับเพื่ อนร่วมงานได้ส าเร็จตาม
ระยะเวลาท่ีก าหนด การท่ีสามารถแลกเปลี่ยนเรียนรู้เก่ียวกบังานระหวา่งเพื่อนร่วมงานได ้เพื่อนร่วมงานยินดีให้
ความช่วยเหลือและให้ค  าปรึกษาเม่ือมีปัญหาในการปฏิบัติงาน อยู่ในระดับมากท่ีสุด  ผูบ้งัคบับญัชามีความ
ยุติธรรมในการพิจารณาผลการปฏิบติังาน ผูบ้งัคบับญัชาให้ความช่วยเหลือและให้ค  าปรึกษาเม่ือมีปัญหา การท่ี
สามารถแลกเปล่ียนหรือเสนอความเห็นต่อผูบ้งัคบับญัชาได ้ผูบ้งัคบับญัชามีมนุษยสัมพนัธ์ท่ีดี ให้ความสนิท
สนมเป็นกนัเอง อยูใ่นระดบัมาก  
  ปัจจัยด้านความก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าท่ีของบุคลากรสายสนับสนุนมหาวิทยาลัยรามค าแหง 
กรณีศึกษา : ส่วนกลางและกองงานวิทยาเขตบางนา สามารถสรุปผลการวิจยัได ้ดงัน้ี  
  ผลการศึกษาความกา้วหนา้ในต าแหน่งหนา้ท่ีของบุคลากรโดยรวมอยู่ในระดบัมาก เม่ือพิจารณา
ปัจจยัความกา้วหนา้แต่ละดา้นพบวา่ ปัจจยัดา้นการต่อสัญญาจา้งมากท่ีสุด รองลงมาปัจจยัดา้นการเล่ือนเงินเดือน 
และสุดทา้ยปัจจยัดา้นการเล่ือนต าแหน่ง เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นสามารถสรุปได ้ดงัต่อไปน้ี 
  1) ดา้นการต่อสัญญาจา้ง โดยภาพรวมอยู่ในระดบัมากท่ีสุด เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นพบว่า การ
ประเมินผลการปฏิบติังานมีผลต่อการต่อสัญญาจา้ง การรับทราบขอ้ปฏิบติัและเกณฑข์องการต่อสัญญาจา้งใน
ต าแหน่งงานของตนเอง และองคก์รมีการต่อสัญญาจา้งดว้ยความเหมาะสมยติุธรรม อยูใ่นระดบัมากท่ีสุดเท่ากนั 
  2) ด้านการเล่ือนเงินเดือน โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก เม่ือพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า การมี
โอกาสได้รับการเล่ือนเงินเดือนท่ีสูงขึ้น อยู่ในระดับมากท่ีสุด การได้รับการเล่ือนเงินเดือนท่ีเหมาะสมกับ
ความสามารถและผลการปฏิบติังาน การเล่ือนขั้นเงินเดือนไดรั้บการพิจารณาอย่างยุติธรรม และการไดรั้บเงิน
หรือรายไดอ่ื้นๆ เพิ่มเติมนอกเหนือจากเงินเดือนท่ีองคก์รพิจารณาให้เป็นพิเศษ อยูใ่นระดบัมาก 
  3) ด้านการเล่ือนต าแหน่ง โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก เม่ือพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า การมี
โอกาสไดเ้ล่ือนต าแหน่งหน้าท่ีให้สูงขึ้นตามล าดบั องค์กรเม่ือมีต าแหน่งว่างจะมีการปรับเล่ือนต าแหน่ง และ
ต าแหน่งท่ีไดป้ฏิบติังานอยู่ในปัจจุบนัมีความกา้วหน้ามากกว่าเม่ือเทียบกบัเพื่อนรุ่นเดียวกนั อยู่ในระดบัมาก
เท่ากนั 
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 ผลการทดสอบสมมติฐานท่ี 1 พบว่าปัจจยัประชากรศาสตร์ทั้ง 6 ดา้น ไดแ้ก่ เพศ อายุ ระดบัการศึกษา 
สถานภาพสมรส รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน และอายุงาน ท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานเพื่อความกา้วหน้าใน
ต าแหน่งหน้าท่ีของบุคลากรสายสนับสนุนมหาวิทยาลยัรามค าแหง กล่าวคือ ปัจจยัประชากรศาสตร์มีความ
แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ไดแ้ก่ อาย ุสถานภาพสมรส รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน และอายงุาน 
และปัจจยัประชากรศาสตร์ท่ีไม่มีความแตกต่างกนัอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ไดแ้ก่ เพศ และระดบั
การศึกษา  
 ผลการทดสอบสมมติฐานท่ี 2 พบว่าปัจจยัดา้นแรงจูงใจในการปฏิบติังานทั้ง 5 ดา้น ไดแ้ก่ ดา้นลกัษณะ
ของงานท่ีปฏิบติั ดา้นความมัน่คงในการท างาน ดา้นนโยบายและการบริหาร ดา้นผลตอบแทนและสวสัดิการ 
และด้านความสัมพนัธ์กับผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงาน ท่ีส่งผลต่อความก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าท่ีของ
บุคลากรสายสนบัสนุนมหาวิทยาลยัรามค าแหง โดยใชค้่าการค านวณค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์แบบเพียร์สัน 
พบว่า ปัจจยัดา้นแรงจูงใจมีความสัมพนัธ์ต่อความกา้วหนา้ในต าแหน่งหนา้ท่ีอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 
0.01 ทุกดา้น 
 

อภิปรายผลการวิจัย 

 จากการวิจยั เร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบติังานเพื่อความกา้วหนา้ในต าแหน่งหน้าท่ีบุคลากรสายสนับสนุน
มหาวิทยาลยัรามค าแหง กรณีศึกษา : ส่วนกลางและกองงานวิทยาเขตบางนา สามารถน าผลมาอภิปรายได ้ดงัน้ี 
 ทดสอบสมมติฐานเปรียบเทียบปัจจัยประชากรศาสตร์กบัแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
 ปัจจยัประชากรศาสตร์ทั้ง 6 ดา้น ท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติัเพื่อความกา้วหนา้ในต าแหน่งหนา้ท่ี

ของบุคลากรสายสนบัสนุนของมหาวิทยาลยัรามค าแหง จากการวิจยัพบว่ามีทั้งแตกต่างและไม่แตกต่างกนัโดย

ปัจจยัท่ีมีความแตกต่างกนั ไดแ้ก่ อาย ุสถานภาพสมรส รายไดเ้ฉล่ีย และอายงุาน ส่วนปัจจยัท่ีไม่มีความแตกต่าง

กนั ไดแ้ก่ เพศ และระดบัการศึกษา จากปัจจยัดงักล่าวท่ีแตกต่างกนัก็จะส่งผลต่อแรงจูงในการปฏิบติังานเพื่อ

ความกา้วหนา้ท่ีต่างกนั เน่ืองจากมหาวิทยาลยัรามค าแหงเป็นองคก์รรัฐท่ีมีระบบการจา้งงานหลากหลายรูปแบบ

ไม่ว่าจะเป็นขา้ราชการ ลูกจา้งมหาวิทยาลยั  พนักงานมหาวิทยาลยั (งบรายได,้ งบคลงั, งบโครงการ) แต่ละ

ประเภทจะมีความมั่นคงและโอกาสในความก้าวหน้าท่ีแตกต่างกัน พิจารณาได้จากผูท่ี้มีอายุมากย่อมมี

ประสบการณ์ในการท างานมาก มีสถานะทางอาชีพอยูใ่นระดบัท่ีมีความมัน่คงสูง ผลตอบแทนและสวสัดิการต่าง ๆ 

ท่ีไดรั้บก็เพียงพอต่อการด ารงชีวิต เพราะเงินเดือน (รายไดเ้ฉล่ีย) จะสูงตามอายงุาน แรงจูงใจในการท างานต่าง ๆ 

ก็ย่อมมากขึ้นตามไป ซ่ึงจะแตกต่างจากบุคลากรท่ียงัไม่ไดรั้บการบรรจุหรือเพิ่งบรรจุใหม่ท่ีไม่มีความมัน่คงใน

อาชีพ และฐานเงินเดือนนอ้ย ท าใหค้วามมุ่งมัน่และพลงัแรงกระตุน้ในการท างานไม่เทียบเท่าผูท่ี้มีอายมุากกวา่ 
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 ทดสอบสมมติฐานเปรียบเทียบแรงจูงในการปฏิบัติงานกบัความก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าท่ี 
 แรงจูงใจทั้ง 5 ด้าน มีความสัมพนัธ์ทางบวกกับความก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าท่ีของบุคลากรสาย
สนบัสนุนอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 ไดแ้ก่ ดา้นผลตอบแทนและสวสัดิการ ดา้นความมัน่คงในการ
ท างาน ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงาน ดา้นนโยบายและการบริหาร และดา้นลกัษณะของ
งานท่ีปฏิบติั โดยเรียงจากมากไปหานอ้ยตามล าดบั  พบวา่  
 แรงจูงใจดา้นผลตอบแทนและสวสัดิการมีความสัมพนัธ์มากท่ีสุด ท่ีส่งผลต่อความกา้วหนา้ในการเล่ือน
ต าแหน่งและการเล่ือนเงินเดือน ส่วนแรงจูงใจดา้นลกัษณะของงานท่ีปฏิบติัมีความสัมพนัธ์นอ้ยท่ีสุด ทั้ง 3 ดา้น 
และแรงจูงใจท่ีส่งผลต่อความกา้วหน้าในต าแหน่งหน้าท่ีดา้นการต่อสัญญาจา้งมากท่ีสุด คือ ความสัมพนัธ์กบั
ผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงาน อาจเป็นผลมาจากบุคลากรส่วนใหญ่ให้ความสนใจในเร่ืองของค่าตอบแทน
และสวสัดิการ ซ่ึงเป็นปัจจยัส าคญัท่ีใชใ้นการด ารงชีวิตในปัจจุบนัเพราะค่าครองชีพท่ีสูงขึ้นอยา่งต่อเน่ือง การมี
เงินเดือน รายไดสู้ง ๆ และสวสัดิการท่ีดีจะท าให้บุคลากรมีพลงัแรงใจมุ่งมัน่ทุ่มเทในการท างาน พฒันาฝีมือ 
ปรับปรุงผลงานเพื่อกา้วไปสู่โอกาสในการเล่ือนต าแหน่งและเงินเดือนในระดบัท่ีสูงขึ้น 
 แรงจูงใจด้านความสัมพันธ์กับผูบ้ ังคับบัญชาและเพื่อนร่วมงาน เป็นผลมาจากการสานสัมพันธ์
ปรึกษาหารือ พูดคุย ร่วมมือกันแก้ปัญหาท่ีเกิดขึ้ น การแลกเปล่ียนเรียนรู้เก่ียวกับงาน ดูแลช่วยเหลือ
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาดว้ยความใส่ใจเป็นมิตรท่ีดีต่อกัน การสร้างสภาพแวดลอ้มองค์กรท่ีน่าอยู่ หลีกเล่ียงสภาวะ
กดดนัและแก่งแยง่แข่งขนัในการท างาน บุคลากรจึงเกิดความจงรักภกัดี เกิดความรัก ความผูกพนั ความสามคัคี
กนัในองคก์รท าใหแ้รงจูงใจในดา้นน้ีมีความสัมพนัธ์กบัการต่อสัญญาจา้งมากท่ีสุด  
 ด้านนโยบายและการบริหาร เป็นหน่ึงในปัจจัยท่ีส าคัญท่ีส่งผลให้บุคลากรเกิดแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานเพื่อความกา้วหนา้ในต าแหน่งหนา้ท่ี ไม่ว่าจะเป็นในเร่ืองของการน าเทคโนโลยีท่ีทนัสมยัเขา้มาใชใ้น
การปฏิบติังาน การแจง้นโยบายและเป้าหมายในการปฏิบติัพร้อมทั้งขอ้มูลข่าวสารให้ทราบอยู่เสมอ มีขั้นตอนใน
การปฏิบติังานอยา่งเป็นระบบและมีมาตรฐาน  
 ดา้นลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั ซ่ึงงานท่ีไดรั้บมอบหมายมีความส าคญัต่อมหาวิทยาลยั สามารถแสดง
ความสามารถไดอ้ย่างเต็มท่ี ภาระหนา้ท่ีเหมาะสมกบัต าแหน่ง มีขั้นตอนการปฏิบติังานอย่างชดัเจนไม่ซับซ้อน 
และสามารถแกปั้ญหาไดโ้ดยอิสระ  
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ข้อเสนอแนะ 

 ปัจจัยด้านแรงจูงใจ 
1) ด้านลักษณะของงานท่ีปฏิบัติ ผู ้บริหารควรเปิดโอกาสให้บุคลากรสายสนับสนุนแสดง

ความสามารถในการปฏิบติังานไดอ้ย่างเต็มท่ี เปิดโอกาสให้มีส่วนร่วมในการแสดงความคิดเห็นเพื่อแก้ปัญหา
ต่าง ๆ และให้ความส าคญักบัการบรรจุพนกังานตามกรอบคุณวุฒิและมาตรฐานก าหนดต าแหน่งงานท่ีบุคลากร
ปฏิบติังานอยู่ ณ ปัจจุบนั เพื่อเพิ่มโอกาสความกา้วหนา้ให้บุคลากรสามารถเขียนผลงานการขอปรับต าแหน่งให้
สูงขึ้น เม่ือต าแหน่งสูงขึ้นเงินเดือนก็สูงขึ้นตาม เม่ือบุคลากรเห็นโอกาสในการเติบโตย่อมมีก าลงัใจในการ
ปฏิบติังาน อีกทั้งการก าหนดขั้นตอนการท างานตอ้งมีความชดัเจนไม่ซบัซอ้นเพื่อความรวดเร็วในการท างาน 

2) ด้านความมัน่คงในการท างาน ผูบ้ริหารควรสนับสนุนให้มีการจดัฝึกอบรมและสัมมนาแก่
บุคลากรสายสนับสนุนเพื่อเพิ่มความรู้ ความเช่ียวชาญในการปฏิบัติงานในด้านต่าง ๆ เช่น การอบรมการ
ให้บริการวิชาการ ทกัษะการส่ือสาร การเขียนผลงาน อีกทั้งค่านิยมในการประเมินผลการปฏิบติังานประจ าปี
ตอ้งมีความเท่าเทียมและยติุธรรม เพื่อแสดงใหบุ้คลากรเห็นถึงความโปร่งใส ความมัน่คงในการปฏิบติังาน 

3) ดา้นนโยบายและการบริหาร มหาวิทยาลยัรามค าแหงมีนโยบายและการบริหารท่ีดีในระดับ
หน่ึงอยูแ่ลว้ เพราะมีการเผยแพร่และประชาสัมพนัธ์ใหบุ้คลากรทุกคนไดรั้บทราบอยา่งทัว่ถึง  

4) ดา้นผลตอบแทนและสวสัดิการ ผูบ้ริหารควรเพิ่มแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรให้
สูงขึ้น โดยค านึงถึงความตอ้งการของบุคลากรในองคก์รอาจจะเป็นการเพิ่มรายไดพ้ิเศษจากการปฏิบติังานนอก
เวลาราชการ หรือเพิ่มสวสัดิการค่ารักษาพยาบาล ค่าเล่าเรียนบุตร หรือสวสัดิการอ่ืนๆ ให้เหมาะสมกบัสภาพ
เศรษฐกิจในปัจจุบนั  

5) ดา้นความสัมพนัธ์กับผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงาน มีการจดักิจกรรมให้บุคลากรได้สาน
สัมพนัธ์ใกล้ชิดกับผูบ้ ังคับบัญชาและเพื่อนร่วมงานในหน่วยงานอ่ืน ๆ ให้มากขึ้น เพื่อเพิ่มโอกาสในการ
แลกเปล่ียนเรียนรู้และเปิดประสบการณ์เก่ียวกบัมุมมองใหม่ ๆ กบัเพื่อนทั้งภายในหน่วยงานและต่างหน่วยงาน 
เพื่อน ามาพฒันาปรับปรุงงานของตนเอง อีกทั้งยงัสร้างสภาพแวดลอ้มท่ีน่าอยู่ในการท างานท่ีแวดล้อมด้วย
หวัหนา้และเพื่อนร่วมงานท่ีดี 

  ข้อเสนอแนะการศึกษาต่อไป 
  1) ควรศึกษากลุ่มตวัอย่างให้กวา้งขึ้นโดยครอบคลุมสาขาวิทยบริการเฉลิมพระเกียรติทุกจงัหวดั
ของมหาวิทยาลยัรามค าแหง เพื่อจะไดท้ราบแรงจูงใจท่ีเป็นตวัแปรส าคญัไดอ้ย่างชดัเจนมากขึ้น ผูบ้ริหารองค์การ
จะไดน้ ามาเป็นแนวทางในการวางนโยบายและบริหารต่อไป 
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  2) ควรศึกษาแรงจูงใจดา้นอ่ืน ๆ เพิ่มเติมท่ีส่งผลต่อความกา้วหนา้ในต าแหน่งหน้าท่ีของบุคลากร
ในหน่วยงาน 
  3) ควรแยกประเภทสถานะการจา้งงานของกลุ่มตวัอย่างในการเก็บรวบรวมขอ้มูล เพื่อจะไดท้ราบ
แรงจูงใจของบุคลากรแต่ละกลุ่มไดช้ดัเจนมากยิง่ขึ้น 
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