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บทคัดย่อ 

 
 การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษา ปัจจัยส่วนบุคคล ปัจจัยพฤติกรรมการท างานเชิงรุก และปัจจัย
แรงจูงใจในการท างานที่ส่งผลต่อความก้าวหน้าในอาชีพ ของบุคลากรมหาวิทยาลัยรังสิต วิเคราะห์ข้อมูลจาก
กลุ่มตัวอย่างบุคลากร จ านวน 344 คน โดยการสุ่มตัวอย่างแบบโควต้า จากนั้นวิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้สถิติเชิง
พรรณนา เพ่ือหาค่าความถี่ ค่าเฉลี่ย และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และใช้สถิติเชิงอ้างอิง เพ่ือวิเคราะห์หาค่า
ความแตกต่างระหว่างกลุ่ม ด้วย t-Test, F-Test, Welch Test และใช้การวิเคราะห์พหุคูณแบบถดถอย เพ่ือ
ทดสอบความสัมพันธ์จากสมมติฐาน  

ผลการทดสอบสมมติฐานพบว่า ปัจจัยที่ส่งผลต่อความก้าวหน้าในอาชีพของบุคลากรมหาวิทยาลัยรังสิต 
โดยภาพรวม  มีดังนี้ 1) ปัจจัยส่วนบุคคล ได้แก่ ระดับการศึกษา สายงาน ต าแหน่งงาน อายุงาน รายได้เฉลี่ย
ต่อเดือน และภาวะหนี้สิน 2) ปัจจัยพฤติกรรมการท างานเชิงรุก ได้แก่ ด้านการปฏิบัติเพ่ือให้เกิดการ
เปลี่ยนแปลง ด้านการคิดริเริ่มสร้างสรรค์สิ่งใหม่ ด้านการป้องกันไม่ให้เกิดปัญหา และด้านการน าเสนอความ
คิดเห็นของตน และ 3) ปัจจัยแรงจูงใจในการท างาน ได้แก่ ด้านความต้องการมีสัมพันธภาพ และด้านความ
ต้องการความเจริญก้าวหน้า 
 
ค ำส ำคัญ:  พฤติกรรมการท างานเชิงรุก แรงจูงใจในการท างาน ความก้าวหน้าในอาชีพ 
 
 
*คณะบริหารธุรกิจ มหาวิทยาลัยรังสิต ปทุมธานี 12000 
Rangsit Business School, Rangsit University, Pathum Thani, 12000 
 
Corresponding author: kritsada.m@rsu.ac.th 
 

 
 
 
 
 
 
 



 

165 Journal of Management Science Nakhon Pathom Rajabhat University Vol.9 No.1 January-June 2022 

 

ABSTRACT 
 

  The objectives of this research article 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 quota 
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 t-Test, F-Test, Welch Test and Multiple 
Regressions Analysis was employed to test the hypothesis relationship.  

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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1. บทน า 
  ในยุคที่นวัตกรรมทางเทคโนโลยีเป็นสิ่งส าคัญต่อการเปลี่ยนแปลงครั้งใหญ่ไปทั่วโลก องค์กรต่าง ๆ จึง
ต้องมีการปรับตัวเพ่ือให้สามารถด าเนินกิจการต่อไปได้ (Schwab, 2017) ในการบริหารองค์กรนั้น มนุษย์คือ
ทรัพยากรที่ส าคัญที่สุดที่ท าให้องค์กรเติบโตและก้าวไปข้างหน้า การใช้ทรัพยากรมนุษย์ในการท างาน
หลากหลายหน้าที่ เพ่ือให้สามารถบรรลุเป้าหมายที่วางเอาไว้ การสรรหาทรัพยากรมนุษย์ที่มีคุณภาพ เพ่ือ
ท างานอย่างมีประสิทธิภาพในระยะยาวต้องอาศัยการจัดการทรัพยากรมนุษย์ที่ดี โดยใช้การจัดการเกี่ยวกับ
บุคลากรในองค์กร ตั้งแต่การวิเคราะห์ วางแผน การสรรหา การฝึกอบรมเพ่ือการพัฒนาทักษะ รวมถึงการจ่าย
ค่าตอบแทนสวัสดิการ (Noe, 2011)  
 การแข่งขันที่สูงขึ้นในปัจจุบัน ท าให้บทบาทของการบริหารทรัพยากรมนุษย์นั้นเปลี่ยนแปลงไป  ซึ่ง
โครงการศึกษาวิจัยเรื่อง Future of  Work Research Consortium ของมหาวิทยาลัยลอนดอน ระบุว่า ในปี 
2020 องค์กรต่างๆ จะน าระบบอัตโนมัติมาใช้ในการท างานมากขึ้น ท าให้ต้องมีการปรับทักษะการท างาน และ
พัฒนาระบบการท างาน จากการเน้นบทบาทและต าแหน่งไปสู่ระบบที่เน้นทักษะในการท างาน โดยผู้บริหาร
จะต้องเป็นผู้น าที่เน้นบุคลากรเป็นศูนย์กลาง และให้ความส าคัญกับความเป็นมนุษย์ด้วยการบริหารที่เป็นธรรม 
ซึ่งการที่จะรักษาบุคลากรที่มีคุณภาพไว้ในระยะยาวนั้น จะต้องสร้างวัฒนธรรมการท างานที่เพ่ิมความผูกพัน 
การให้การยอมรับในผลงานที่ทุ่มเท การมีเงินเดือนและสิทธิประโยชน์ที่แข่งขันกับองค์กรอ่ืนได้ และท่ีส าคัญคือ
การสร้างโอกาสให้บุคลากรเติบโตในสายอาชีพ ซึ่งท าให้บุคลากรมีแรงจูงใจในการท างาน และมีการพัฒนา
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ตนเองอยู่ตลอดเวลา (สุรพงษ์ มาลี, 2563) ส่วนความก้าวหน้าในอาชีพของบุคลากรนั้นส่งผลต่อการคงอยู่และ
การเติบโตขององค์กร เกิดจากทั้งปัจจัยภายใน คือลักษณะบุคลิกภาพ ของบุคคลนั้นๆ ซึ่งต้องมีลักษณะของ
การท างานที่มองไปข้างหน้า มีความคิดสร้างสรรค์ มีความต้องการเปลี่ยนแปลงวิธีการเดิม  ๆ ให้มีการพัฒนา 
และสามารถมองปัญหาได้อย่างถ่องแท้ เป็นลักษณะของการท างานเชิงรุก และยังเกิดจากปัจจัยภายนอก เช่น 
การได้รับผลตอบแทนที่ดี ความรู้สึกประสบผลส าเร็จ การได้เลื่อนต าแหน่ง ซึ่งสิ่งเหล่านี้ยังสร้างแรงจูงใจในการ
ท างานอีกด้วย 
  ผู้วิจัยจึงได้เลือกบุคลากรของมหาวิทยาลัยรังสิตเป็นกรณีศึกษา เนื่องจากเป็นมหาวิทยาลัยเอกชนที่มี
ความหลากหลายทางสาขาวิชามากที่สุด จากประเมินของส านักงานรับรองมาตรฐานและประเมินคุณภาพ
การศึกษา หรือ สมศ. ได้จัดให้เป็นมหาวิทยาลัยเอกชนที่อยู่ในระดับสูงสุด คือ “ดีมาก” ในกลุ่มสถาบันที่เน้น
การผลิตบัณฑิต (สมเกียรติ รุ่งเรืองวิริยะ, 2557) มีบุคลากรทั้งสายการสอน และสายสนับสนุน ซึ่งจ าเป็นต้องมี
การบริหารจัดการที่ดี เพ่ือรักษาไว้ซึ่งศักยภาพของความเป็นมหาวิทยาลัยเอกชนอันดับต้นๆ ของประเทศ 
สามารถที่จะก้าวทันยุคสมัย และเป็นผู้น าในการแข่งขัน จ าเป็นต้องมีการศึกษาถึงปัจจัยต่างๆ ที่เกี่ยวกับการ
ท างานของบุคลากร เพ่ือน าไปพัฒนาให้มหาวิทยาลัยสามารถด าเนินกิจการต่อไปในอนาคตได้อย่างยั่งยืน 
 
วัตถุประสงค์ของการวิจัย 
 1. ปัจจัยส่วนบุคคลที่ส่งผลต่อความก้าวหน้าในอาชีพของบุคลากรมหาวิทยาลัยรังสิต 
 2. ปัจจัยพฤติกรรมการท างานเชิงรุกทีส่่งผลต่อความก้าวหน้าในอาชีพของบุคลากรมหาวิทยาลัยรังสิต 
 3. ปัจจัยแรงจูงใจในการท างานที่ส่งผลต่อความก้าวหน้าในอาชีพของบุคลากรมหาวิทยาลัยรังสิต   
 
2. เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง  

 2.1 แนวคิดพฤติกรรมเชิงรุก (Proactive Behavior Concept) 
  น ามาศึกษาปัจจัยพฤติกรรมการท างานเชิงรุก ซึ่งแบ่งออกเป็น 4 ลักษณะ ได้แก่ 1) ด้านการ

ป้องกันไม่ให้เกิดปัญหา 2) ด้านการคิดริเริ่มสร้างสรรค์สิ่งใหม่ 3) ด้านการน าเสนอความคิดเห็นของตน และ 4) 
ด้านการปฏิบัติเพื่อให้เกิดการเปลี่ยนแปลง (Parker and Collins, 2010) 

 
2.2 ทฤษฎีแรงจูงใจของอัลเดอเฟอ (ERG Theory of Motivation) 

น ามาศึกษาปัจจัยแรงจูงใจในการท างาน แบ่งเป็น 3 ด้าน ได้แก่ 1) ด้านความต้องการเพ่ือความ
อยู่รอด 2) ความต้องการมีสัมพันธภาพ และ 3) ความต้องการความเจริญก้าวหน้า (Alderfer, 1976) 

 
 2.3 แนวคิดองค์ประกอบของความก้าวหน้าในอาชีพ (Career Development Plan) 

น ามาศึกษาความก้าวหน้าในอาชีพ โดยแบ่งเป็น 4 ด้าน ได้แก่ 1) ด้านการประเมินตนเอง 2) ด้าน
การค้นคว้าหาข้อมูลเกี่ยวกับอาชีพ 3) ด้านก าหนดเป้าหมายเพ่ือพัฒนาทักษะ และ 4) ด้านการวางแผนและ
ด าเนินการตามแผน (Fiske, 2012) 

 
 2.4 งานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง 

ปัจจัยส่วนบุคคล สอดคล้องกับผลการศึกษาของ สิริวัชร รักธรรม (2553) พบว่าการศึกษาและ
ประสบการณ์การท างาน มีผลต่อความก้าวหน้าในอาชีพเป็นอย่างมาก ผลการศึกษาของจารุวรรณ เมืองเจริญ 
และประสพชัย พสุนนท์ (2561) พบว่า ประสบการณ์การท างาน และรายได้มีผลต่อความก้าวหน้าในอาชีพ 
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ของบุคลากรสถาบันอุดมศึกษาเอกชนอย่างมาก งานวิจัยของ วรรณภา ช านาญเวช (2551) พบว่า รายได้เฉลี่ย
ต่อเดือนที่แตกต่างกัน มีผลต่อความส าเร็จในการท างานแตกต่างกัน และการศึกษาของ Moore (2018) พบว่า 
พนักงานที่มีหนี้สินส่งผลให้ประสิทธิภาพในการท างานลดลง 
            ปัจจัยพฤติกรรมการท างานเชิงรุก สอดคล้องกับงานวิจัยของ รักชนก แสวงกาญจน์ (2555) พบว่า 
ความสามารถในการเผชิญและฝ่าฟันอุปสรรค ความรู้สึกเห็นคุณค่าในตัวเอง และความพึงพอใจในงาน ส่งผล
ต่อความส าเร็จในอาชีพ และงานวิจัยของ กนกวรรณ สังหรณ์ เพชรสุนีย์ ทั้งเจริญกุล และอภิรดี นันท์ศุภวัฒน์ 
(2559) พบว่า ด้านการลงมือปฏิบัติเพ่ือท าให้เกิดการเปลี่ยนแปลง ด้านการน าเสนอความคิดเห็น ด้านการ
สร้างสิ่งใหม่ และด้านการป้องกันไม่ให้เกิดปัญหา มีอิทธิพลเชิงบวกต่อการพัฒนาสมรรถนะในการท างาน 
  ปัจจัยแรงจูงใจในการท างาน สอดคล้องกับงานวิจัยของ นันธิชา ปัจจัยโย สมใจ บุญหมื่นไวย และ 
พร้อมพร ภูวดิน (2562) พบว่า ด้านความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน และด้าน
ค่าตอบแทน ส่งผลต่อความก้าวหน้าในการท างาน สอดคล้องกับงานวิจัยของ  สุกัญญา แก้วประเสริฐ และลลิ
ตา นิพิฐประศาสน์ สุนทรวิภาต (2561) พบว่า ด้านความยอมรับนับถือ ด้านความสัมพันธ์ในที่ท างาน และด้าน
หน้าที่ความรับผิดชอบ มีความสัมพันธ์กับความก้าวหน้าในอาชีพ และยังสอดคล้องกับงานวิจัยของ ธีรพงศ์ 
บุญญรัตน์ รุ่งนภา กิตติลาภ และรัชดา ภักดียิ่ง (2562) พบว่า ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
คือ ด้านการสร้างความสัมพันธ์กับหน่วยงานอื่น 
 
กรอบแนวคิดในการท าวิจัย 
 

 
 

 
 

 
 
 
แผนภาพที่ 1 กรอบแนวคิดในการวิจัย 

ปัจจัยส่วนบุคคล 
เพศ  อายุ  ระดับการศึกษา  สายงาน  ต าแหน่งงาน 

อายุงาน  รายได้เฉลี่ยต่อเดือน  ภาวะหนี้สิน 
 

ปัจจัยพฤติกรรมการท างานเชิงรุก 
- ด้านการป้องกันไม่ให้เกิดปัญหา  
- ด้านการคิดริเริ่มสร้างสรรค์สิ่งใหม่ 
- ด้านการน าเสนอความคิดเห็นของตน 
- ด้านการปฏิบัติเพื่อให้เกิดการเปลี่ยนแปลง 

(Parker & Collins, 2010) 

ปัจจัยแรงจูงใจในการท างาน 
- ด้านความต้องการเพ่ือความอยู่รอด 
- ด้านความต้องการมีสัมพันธภาพ 
- ด้านความต้องการความเจริญก้าวหน้า 

(Alderfer, 1976) 

ความก้าวหน้าในอาชีพ 
ของบุคลากรมหาวิทยาลัยรังสิต 

- ด้านการประเมินตนเอง 
- ด้านการค้นคว้าหาข้อมูลเกี่ยวกับอาชีพ 
- ด้านการก าหนดเป้าหมายเพ่ือพัฒนาทักษะ 
- ด้านการวางแผนและด าเนินการตามแผน 

(Fiske, 2012) 

ตัวแปรตาม (Dependent Variable) 
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3. วิธีด าเนินการวิจัย 
 ประชากรและตัวอย่าง คือ บุคลากรมหาวิทยาลัยรังสิต จ านวน 2,443 คน แบ่งเป็นสายการสอน 

จ านวน 1,601 คน และสายสนับสนุน จ านวน 842 คน ผู้วิจัยได้สุ่มกลุ่มตัวอย่างบุคลากร จ านวน 344 คน 
ได้แก่ กลุ่มแพทยศาสตร์และวิทยาศาสตร์สุขภาพ จ านวน 99 คน กลุ่มวิศวกรรมศาสตร์และเทคโนโลยี จ านวน 
30 คน กลุ่มมนุษยศาสตร์และสังคมศาสตร์ จ านวน 54 คน กลุ่มศิลปะและการออกแบบ จ านวน 28 คน กลุ่ม
เศรษฐกิจและธุรกิจ จ านวน 15 คน สังกัดแผนกงาน จ านวน 26 คน  สังกัดฝ่าย จ านวน 9 คน สังกัดศูนย์ 
จ านวน 4 คน สังกัดสถาบัน จ านวน 7 คน และสังกัดส านักงาน จ านวน 72  คน โดยการสุ่มตัวอย่างแบบ
โควต้า (Quota Sampling)  

เครื่องมือในการวิจัย คือแบบสอบถาม ประกอบไปด้วย 5 ส่วน ได้แก่ 1) ปัจจัยส่วนบุคคลของผู้ตอบ
แบบสอบถาม ประกอบด้วย เพศ  อายุ ระดับการศึกษา สายงาน ต าแหน่งงาน อายุงาน รายได้เฉลี่ยต่อเดือน 
และภาวะหนี้สิน 2) ปัจจัยพฤติกรรมการท างานเชิงรุก ประกอบด้วย ด้านการป้องกันไม่ให้เกิดปัญหา ด้านการ
คิดริเริ่มสร้างสรรค์สิ่งใหม่ ด้านการน าเสนอความเห็นของตน และด้านการปฏิบัติเพ่ือให้เกิดการเปลี่ยนแปลง 
จ านวน 21 ค าถาม 3) ปัจจัยแรงจูงใจในการท างาน ประกอบด้วย ด้านความต้องการเพ่ือความอยู่รอด ด้าน
ความต้องการมีสัมพันธภาพ ด้านความต้องการเจริญก้าวหน้า จ านวน 16 ค าถาม 4) ความก้าวหน้าในอาชีพ
ของบุคลากร ประกอบด้วย ด้านการประเมินตนเอง ด้านการค้นคว้าหาข้อมูลเกี่ยวกับอาชีพ ด้านการก าหนด
เป้าหมาย ด้านการวางแผนและด าเนินการตามแผน จ านวน 19 ค าถาม โดยผลการทดสอบความเชื่อมั่นของ
แบบสอบถามพบว่า มีค่าความเชื่อมั่น 0.711 ถึง 0.910 ซึ่งมากกว่า 0.70 ขึ้นไปแสดงว่าแบบสอบถามมีความ
น่าเชื่อถือ (บุญธรรม กิจปรีดาบริสุทธิ์, 2553) ซึ่งแบบสอบถามนี้ใช้เกณฑ์การให้คะแนนแบบ Rating Scale 5 
ระดับ และแบ่งช่วงคะแนนตามเกณฑ์การแบ่งแบบอันตรภาคชั้นที่ 0.8 

การวิเคราะห์ข้อมูล ใช้สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) ได้แก่ ความถี่ (Frequency) ค่า
ร้อยละ (Percentage) ค่าเฉลี่ย (Mean) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) และใช้สถิติเชิง
อนุมาน (Inferential Statistics) ได้แก่ Independent Sample t-Test, One-Way ANOVA, Welch Test 
หาค่าสัมประสิทธิ์แบบถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) ด้วยวิธีการ Enter 
 
4. ผลการวิจัย 
  4.1 ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 

ปัจจัยส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม พบว่า ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง จ านวน 213 คน (ร้อยละ 
61.92) มีอายุ 51-60 ปี จ านวน 110 คน (ร้อยละ 31.98) จบการศึกษาระดับปริญญาโท จ านวน 143 คน 
(ร้อยละ 41.57) ท างานในสายสนับสนุนการสอน จ านวน 191 คน (ร้อยละ 55.52) ต าแหน่งเจ้าหน้าที่ จ านวน 
178 คน (ร้อยละ 51.74 ) มีอายุงาน 25-30 ปี จ านวน 83 คน (ร้อยละ 24.13) มีรายได้เฉลี่ยต่อเดือน 15,001-
25,000 บาท จ านวน 117 คน (ร้อยละ 34.01) และมีหนี้สิน จ านวน 221 คน (ร้อยละ 64.24) 

ปัจจัยพฤติกรรมการท างานเชิงรุก โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก (x̅ = 3.87) พบว่า ด้านการ
ปฏิบัติเพ่ือให้เกิดการเปลี่ยนแปลง มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด (x̅ = 3.93) รองลงมาคือ ด้านการป้องกันไม่ให้เกิด
ปัญหา (x ̅= 3.90) ด้านการน าเสนอความคิดเห็นของตน (x̅ = 3.86) และน้อยที่สุดคือ ด้านการคิดริเริ่ม
สร้างสรรค์สิ่งใหม่ (x̅ = 3.77) 
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ปัจจัยแรงจูงใจในการท างาน โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก (x̅ = 3.88) พบว่า ด้านความต้องการ 
มีสัมพันธภาพ มีค่าเฉลี่ยมากท่ีสุด (x̅ = 4.03) รองลงมาคือ ด้านความต้องการเจริญก้าวหน้า (x̅ = 3.91) และ
น้อยที่สุดคือ ด้านความต้องการเพื่อความอยู่รอด (x̅ = 3.69) 
 

4.2 ผลการทดสอบสมมติฐาน 
  

ตารางที่ 1 แสดงผลการทดสอบสมมติฐาน ปัจจัยส่วนบุคคลที่ส่งผลต่อความก้าวหน้าในอาชีพของบุคลากร
มหาวิทยาลัยรังสิต  

ตัวแปร สถิติ ค่าสถิติ Sig. ผลการทดสอบ 
สมมติฐานที่ 1 ปัจจัยส่วนบุคคล     
เพศ t-Test .028 .978 ปฏิเสธสมมติฐาน 
อายุ F-Test 1.847 .119 ปฏิเสธสมมติฐาน 
ระดับการศึกษา F-Test 4.766  .003* ยอมรับสมมติฐาน 
สายงาน t-Test 7.074  .000* ยอมรับสมมติฐาน 
ต าแหน่งงาน W-Test 20.997  .000* ยอมรับสมมติฐาน 
อายุงาน F-Test 3.716  .001* ยอมรับสมมติฐาน 
รายได้เฉลี่ยต่อเดือน W-Test 5.295  .000* ยอมรับสมมติฐาน 
ภาวะหนี้สิน t-Test -2.461  .014* ยอมรับสมมติฐาน 

* มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
 จากตารางที่ 1 พบว่า ระดับการศึกษา สายงาน ต าแหน่งงาน อายุงาน รายได้เฉลี่ยต่อเดือน และภาวะ
หนี้สินที่แตกต่างกัน ส่งผลต่อความก้าวหน้าในอาชีพของบุคลากรมหาวิทยาลัยรังสิตแตกต่างกัน จึงยอมรับ
สมมติฐานที่ตั้งไว้ ยกเว้น เพศ และอายุ 
 

ตารางท่ี 2 แสดงการสรุปผลการทดสอบสมมติฐาน ปัจจัยพฤติกรรมการท างานเชิงรุกที่ส่งผลต่อความก้าวหน้า
ในอาชีพของบุคลากรมหาวิทยาลัยรังสิต  
ความก้าวหน้าในอาชีพของ
บุคลากรมหาวิทยาลัยรังสิต (Y) 

b 
Std. 
Error  T Sig. Tolerance VIF 

Constant .098 .239    .409 .683   
1) ด้านการป้องกันไม่ให้เกิด
ปัญหา (X1) 

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

2) ด้านการคิดริเริ่มสร้างสรรค์สิ่ง
ใหม ่(X2) 

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

3) ด้านการน าเสนอความคิดเห็น
ของตน (X3) 

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

4) ด้านการปฏิบัติเพ่ือให้เกิดการ
เปลี่ยนแปลง (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 /* มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
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 จากตารางที่ 2 พบว่า ปัจจัยพฤติกรรมการท างานเชิงรุ กที่ส่งผลต่อความก้าวหน้าในอาชีพของ
บุคลากรมหาวิทยาลัยรังสิต ได้แก่ ด้านการปฏิบัติเพ่ือให้เกิดการเปลี่ยนแปลง ( = .481) รองลงมาคือ ด้าน
การคิดริเริ่มสร้างสรรค์สิ่งใหม่ ( = .228) ด้านการป้องกันไม่ให้เกิดปัญหา ( = .146) และน้อยที่สุดคือ ด้าน
การน าเสนอความคิดเห็นของตน ( = -.108) ตามล าดับ สมการมีอ านาจการพยากรณ์ร้อยละ 46.3 และเขียน
สมการได้ดังนี้ 
 Ŷ = 0.098 + 0.204 (X1)* + 0.238 (X2)* + -0.131 (X3)* + 0.584 (X4)*  
 

ตารางที่ 3 แสดงผลการทดสอบสมมติฐาน ปัจจัยแรงจูงใจในการท างานที่ส่งผลต่อความก้าวหน้าในอาชีพของ
บุคลากรมหาวิทยาลัยรังสิต  
ความก้าวหน้าในอาชีพของ
บุคลากรมหาวิทยาลัยรังสิต (Y) 

b 
Std. 
Error  T Sig. Tolerance VIF 

Constant -0.150 0.239  -0.627 0.531 0.830 1.205 
1) ด้านความต้องการเพ่ือความ
อยู่รอด (X5) 

0.073 0.051 0.063 1.440 0.151 0.589 1.697 

2) ด้านความต้องการมี
สัมพันธภาพ (X6) 

0.453 0.065 0.362 6.994 0.000* 0.524 1.909 

3) ด้านความต้องการความ
เจริญก้าวหน้า (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/ * มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

 
จากตารางที่ 3 พบว่า ปัจจัยแรงจูงใจในการท างานที่ส่งผลต่อความก้าวหน้าในอาชีพของบุคลากร

มหาวิทยาลัยรังสิต ได้แก่ ด้านความต้องการมีสัมพันธภาพ ( = 0.362) รองลงมาคือ ด้านความต้องการความ
เจริญก้าวหน้า ( = 0.360) ตามล าดับ สมการมีอ านาจการพยากรณ์ร้อยละ 45.8 และเขียนสมการได้ดังนี้ 
 Ŷ  = - 0.150 + 0.073 (X5) + 0.453 (X6)* + 0.418 (X7)* 
 
5. สรุป อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 
 5.1 สรุปและอภิปรายผล 

 1. ความก้าวหน้าในอาชีพของบุคลากรมหาวิทยาลัยรังสิต  มีความแตกต่างกันอย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติ เมื่อจ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล ได้แก่ ระดับการศึกษา สายงาน ต าแหน่งงาน อายุงาน 
รายได้เฉลี่ยต่อเดือน และภาวะหนี้สิน สอดคล้องกับงานวิจัยของ จารุวรรณ เมืองเจริญ และประสพชัย  
พสุนนท์ (2561) ได้ศึกษาเรื่อง ลักษณะส่วนบุคคล และลักษณะของงานที่มีผลต่อความก้าวหน้าในอาชีพของ
บุคลากรสถาบันอุดมศึกษาเอกชนแห่งหนึ่ง ผลการศึกษาพบว่า ความก้าวหน้าของบุคลากร มีความแตกต่างกัน
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติเม่ือจ าแนกตามลักษณะส่วนบุคคล 

   2. ปัจจัยพฤติกรรมการท างานเชิงรุกที่ส่งผลต่อความก้าวหน้าในอาชีพ ของบุคลากร
มหาวิทยาลัยรังสิต ประกอบด้วย ด้านการปฏิบัติเพ่ือให้เกิดการเปลี่ยนแปลง ด้านการคิดริเริ่มสร้างสรรค์สิ่ง
ใหม่ ด้านการป้องกันไม่ให้เกิดปัญหา และด้านการน าเสนอความคิดเห็นของตน สอดคล้องกับงานวิจัยของ รัก
ชนก แสวงกาญจน์ (2555) ได้ศึกษาเรื่อง ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความส าเร็จในอาชีพของผู้บริหารโรงเรียน
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อาชีวศึกษาเอกชน ผลการศึกษาพบว่า ความสามารถในการเผชิญและฝ่าฟันอุปสรรค ความรู้สึกเห็นคุณค่าใน
ตัวเอง และความพึงพอใจในงาน มีอิทธิพลทางตรงต่อความส าเร็จในอาชีพ อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ 
     3. ปัจจัยแรงจูงใจในการท างานที่ส่งผลต่อความก้าวหน้าในอาชีพของบุคลากรมหาวิทยาลัยรังสิต 
ประกอบด้วย ด้านความต้องการมีสัมพันธภาพ และด้านความต้องการความเจริญก้าวหน้า สอดคล้องกับ
งานวิจัยของ สุกัญญา แก้วประเสริฐ และลลิตา นิพิฐประศาสน์ สุนทรวิภาต (2561) ได้ศึกษาเรื่อง ปัจจัยที่มีผล
ต่อความก้าวหน้าในอาชีพของปลัดอ าเภอในกลุ่มจังหวัดภาคกลางตอนล่าง ผลการศึกษาพบว่า ปัจจัยการ
ปฏิบัติงาน ด้านความยอมรับนับถือ ด้านความสัมพันธ์ในที่ท างาน และด้านหน้าที่ความรับผิดชอบมี
ความสัมพันธ์กับความก้าวหน้าในอาชีพโดยภาพรวม อย่างมีนัยส าคัญทางสถิต ิ
 
 5.2  ข้อเสนอแนะในเชิงนโยบาย    

   1. ผลการวิจัยพบว่าความแตกต่างของปัจจัยส่วนบุคคล ส่งผลต่อความก้าวหน้าในอาชีพ
ของบุคลากรมหาวิทยาลัยรังสิต ดังนั้น 1) ระดับการศึกษา ควรมีการพิจารณาสวัสดิการทุนการศึกษาให้กับ
บุคลากรต าแหน่งเจ้าหน้าที่ ซึ่งจบการศึกษาต่ ากว่าระดับปริญญาตรี 2) สายงาน มหาวิทยาลัยควรจัดอบรม 
เพ่ือให้ข้อมูลเกี่ยวกับเส้นทางการพัฒนาอาชีพ ไม่ว่าจะเป็นรูปแบบการประเมิน หรืออายุงานที่เหมาะสม โดย
อาจมีการแจ้งรายละเอียดไว้ในใบสมัครงาน หรือสัญญาจ้างงาน 3) ต าแหน่งงาน ควรให้ข้อมูลด้านการพัฒนา
สายอาชีพที่ชัดเจน รวมถึงมีการปรับโครงสร้างการพัฒนาสายอาชีพของมหาวิทยาลัย สร้างรูปแบบที่ชัดเจน
ของการเปลี่ยนต าแหน่งงาน เช่น ต าแหน่งเจ้าหน้าที่สามารถเปลี่ยนต าแหน่งงานเป็นอาจารย์ประจ าได้ 4) อายุ
งาน ควรส่งเสริมการพัฒนาส าหรับบุคลากรที่ที่มีอายุงานมากกว่า 25 ปี หาวิธีการท าให้บุคลากรรับรู้คุณค่าใน
อาชีพ และเกิดความภาคภูมิใจ ซึ่งถือเป็นอีกรูปแบบหนึ่งของความก้าวหน้าในอาชีพ นอกจากผลตอบแทนที่
เป็นจ านวนเงิน 5) รายได้เฉลี่ยต่อเดือน ควรมีการระบุรูปแบบ และเงื่อนไขการปรับขึ้นเงินเดือนที่ชัดเจน ทั้งใน
การประเมินผลการปฏิบัติงาน และระยะเวลา 6) ภาวะหนี้สิน ควรมีการจัดอบรมพิเศษ เพ่ือให้ความรู้ด้าน
การเงินกับบุคลากรที่มีหนี้สิน เพ่ือให้บุคลากรเกิดความเข้าใจ และสามารถหลุดพ้นจากภาวะการมีหนี้สินได้  

2. ปัจจัยพฤติกรรมการท างานเชิงรุกท่ีส่งผลต่อความก้าวหน้าในอาชีพของบุคลากรมหาวิทยาลัย
รังสิต สามารถวางกลยุทธ์ในแต่ละด้าน 1) ด้านการปฏิบัติเพ่ือให้เกิดการเปลี่ยนแปลง  อาจใช้กิจกรรม
ข้อเสนอแนะ (Suggestion) เพ่ือส่งเสริมให้บุคลากรเสนอความคิดในการปรับปรุงงาน ทั้งการลดขั้นตอนการ
ท างาน น าเทคโนโลยีมาใช้ที่สามารถช่วยให้หน่วยงานของตนสามารถเปลี่ยนแปลงไปในทิศทางที่ดีขึ้นได้จริง 2) 
ด้านการคิดริเริ่มสร้างสรรค์สิ่งใหม่ เปิดโอกาสให้บุคลากรได้คิดค้น หรือจัดประกวดโครงการใหม่ๆ ที่ช่วย
ผลักดันให้หน่วยงานหรือมหาวิทยาลัยมีความก้าวหน้าได้ และส่งเสริมการจัดการความรู้ที่มีอยู่แล้วกับบุคลากร
ในทุกระดับ 3) ด้านการป้องกันไม่ให้เกิดปัญหา ควรมีการท าแผนวิเคราะห์ความเสี่ยงในระดับหน่วยงาน เพ่ือ
หาแนวโน้ม โอกาส ความรุนแรง ผลกระทบที่เกิดขึ้น เพ่ือน าไปสู่มาตรการในการตรวจจับและเฝ้าระวังก่อน
เกิดปัญหาขึ้นจริง  และ 4) ด้านการน าเสนอความคิดเห็นของตน สร้างพ้ืนที่ให้บุคลากรสามารถลงความเห็นได้
อย่างอิสระ โดยไม่ต้องระบุนาม เช่น กล่องแสดงความคิดเห็น หรือจัดการประชุมแบบชุมชนนักปฏิบัติ 
(Community of Practice) เพ่ือเป็นสื่อกลางในการประชุมน าเสนอความคิดเห็นร่วมกัน 

3. ปัจจัยแรงจูงใจในการท างานที่ส่งผลต่อความก้าวหน้าในอาชีพของบุคลากรมหาวิทยาลัยรังสิต 
สามารถวางกลยุทธ์ในแต่ละด้าน 1) ด้านความต้องการมีสัมพันธภาพ มหาวิทยาลัยมีการจัดหลักสูตรการ
ท างานเป็นทีมอยู่แล้ว ดังนั้นอาจสนับสนุนให้บุคลากรเข้าร่วมมากขึ้น เพ่ือสร้างความสามัคคี รวมถึงการท า
กิจกรรมนอกสถานที่ การไปศึกษาดูงานต่างๆ ซึ่งสิ่งเหล่านี้จะท าให้บุคลากรมีความสนิทสนมกัน และสามารถ
ร่วมงานกันได้อย่างราบรื่น 2) ด้านความต้องการความเจริญก้าวหน้า พิจารณาต าแหน่งงานที่เหมาะสมตาม
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ผลงานและความสามารถ และส่งเสริมการเข้าฝึกอบรม เพ่ือพัฒนาความรู้ ความสามารถเฉพาะทางตามแต่ละ
สายงาน 

 
 5.3  ข้อเสนอแนะส าหรับการวิจัยในครั้งต่อไป  

  1. เนื่องจากปัจจัยที่ส่งผลต่อความก้าวหน้าในอาชีพ อาจมีการเปลี่ยนแปลงอยู่ตลอดเวลา จึง
ควรมีการศึกษาวิจัยอย่างต่อเนื่องเพ่ือดูว่ามีปัจจัยอะไรใหม่ ๆ ที่ส่งผลให้เกิดความก้าวหน้าในอาชีพ 

 2. ในการเก็บรวบรวมข้อมูล จากบุคลากรในสายการสอน และสายสนับสนุน ควรมีการเก็บ
ข้อมูลจากทุกหน่วยงานที่สังกัด เพ่ือให้ข้อมูลมีความหลากหลายมากขึ้น และจะได้ทราบถึงปัจจัย ที่ส่งผลให้
เกิดความก้าวหน้าในอาชีพ ของบุคลากรในแต่ละหน่วยงาน เพ่ือจะได้น าผลจากการวิเคราะห์ข้อมูล มาพัฒนา
ปรับปรุงให้หน่วยงานท างานอย่างมีประสิทธิภาพต่อไป 

 3. ผู้วิจัยได้ใช้แบบสอบถามออนไลน์ ผ่านทางอีเมล์ของบุคลากร แต่เนื่องจากผู้ตอบ
แบบสอบถามส่วนใหญ่ จะอยู่ในช่วงอายุ 51-60 ปี ท าให้ผู้วิจัยต้องมีการแจกแบบสอบถามเพ่ิมเติมจาก
บุคลากรในช่วงอายุอ่ืน ๆ เพ่ือให้มีการกระจายของข้อมูลมากข้ึน ซึ่งท าให้เกิดความล่าช้าในขณะที่เก็บรวบรวม
ข้อมูล และการคัดแยกข้อมูลเพื่อน าไปใช้ในการวิเคราะห์ผลการวิจัย 

 4. สัดส่วนของปัจจัยส่วนบุคคล ของบุคลากรที่ตอบแบบสอบถาม มีความแตกต่างกัน คือเพศ
หญิงมากกว่าเพศชาย (เพศหญิง ร้อยละ 61.92) ท าให้ผลการวิจัยจะโน้มเอียงไปทางบุคลากรเพศหญิงมากกว่า 
จึงอาจท าให้ขอ้มูลที่มีอยู่ยังไม่ครอบคลุมเท่าท่ีควร 
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