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บทคัดย่อ 
 ปัจจัยที่ส่งผลต่อการเข้าสู่ต าแหน่งที่สูงขึ้นของบุคลากรสายสนับสนุน มหาวิทยาลัยราชภัฏ
มหาสารคามการวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค์เพื่อ 1) ศึกษาความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยที่ส่งผลต่อการเข้าสู่
ต าแหน่งท่ีสูงขึ้นของบุคลากรสายสนับสนุน มหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม 2) เพื่อวิเคราะห์ปัจจัย ที่
ส่งผลต่อการเข้าสู่ต าแหน่งที่สูงขึ้นของบุคลากรสายสนับสนุน มหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคามกลุ่ม
ตัวอย่าง ได้แก่ บุคลากรของมหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม 200 คน ได้มาโดยการก าหนดขนาดกลุ่ม
ตัวอย่างโดยใช้สูตรทาโร ยามาเน่ และใช้วิธีการสุ่มอย่างง่าย เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูลใน
การวิจัยครั้งนี้เป็นแบบสอบถามมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดับ จ านวน 64 ข้อ สถิติในการวิเคราะห์
ข้อมูล ได้แก่ค่าความถี่ ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน การวิเคราะห์ความแปรปรวนทาง
เดียว F-test (One Way ANOVA) และ Multiple Linear Regression Analysis ผลการศึกษาพบว่า  
 1. ความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยที่มีส่งผลต่อการเข้าสู่ต าแหน่งที่สูงขึ้นของบุคลากรสายสนับสนุน 
มหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคามดังนี้ (1) เจตคติต่อวิชาชีพ โดยรวมอยู่ในระดับมากที่สุด ( X =4.65) (2) 
ความผูกพันต่อองค์กรโดยรวมอยู่ในระดับมากที่สุด ( X =4.61) (3) แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ
บุคลากรสายสนับสนุน โดยรวมอยู่ในระดับมากที่สุด ( X =4.57) (4) การพัฒนาตนเองของบุคลากรสาย
สนับสนุนโดยรวมอยู่ในระดับมากที่สุด ( X =4.35) (5) นโยบายของมหาวิทยาลัย โดยรวมอยู่ในระดับ
มากที่สุด ( X =4.32) (6) การส่งเสริมและสนับสนุนจากผู้บังคับบัญชา โดยรวมอยู่ในระดับมาก (X
=4.19) (7) ปัจจัยกดดันจากสังคมรอบข้างโดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง ( X =3.29)  
 2. การเข้าสู่ต าแหน่งท่ีสูงขึ้นของบุคลากรสายสนับสนุนมหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม จ านวน 
200 คน ส่วนใหญ่อยู่ระหว่างรวบรวมข้อมูลเพื่อจัดท าผลงาน เพื่อเตรียม เข้าสู่ต าแหน่งที่สูงขึ้น  (เช่น 
คู่มือการปฏิบัติงาน งานวิจัยในงานประจ า ผลงานเชิงวิเคราะห์ หรือ ผลงานเชิงสังเคราะห์) จ านวน 123 
คน คิดเป็นร้อยละ 61.50 มีผลงานเพื่อเตรียมเข้าสู่ต าแหน่งที่สูงขึ้นคู่มือ การปฏิบัติงาน เพื่อเตรียมเข้าสู่
ต าแหน่งท่ีสูงขึ้นแล้ว (เช่น คู่มือการปฏิบัติงาน งานวิจัยในงานประจ า ผลงานเชิงวิเคราะห์ หรือ ผลงาน
เชิงสังเคราะห์) จ านวน 38 คน คิดเป็นร้อยละ 19 สนใจต าแหน่งที่สูงขึ้น แต่ยังไม่ได้ท าอะไรเลยจ านวน 
30 คน คิดเป็นร้อยละ 15 และอยู่ระหว่างการยื่นขอรับการประเมินเข้าสู่ต าแหน่งที่สูงขึ้นจ านวน 5 คน 
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คิดเป็นร้อยละ 2.50 ตามล าดับส่วนปัจจัยที่ส่งผลต่อการเข้าสู่ต าแหน่งท่ีสูงขึ้นของบุคลากรสายสนับสนุน
มหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 ได้แก่แรงจูงใจใฝ่อ านาจและ
ประเภทของบุคลากรโดยตัวแปรดังกล่าวสามารถพยากรณ์ความแปรปรวนของการเข้าสู่ต าแหน่งที่สูงขึ้น 
ได้ร้อยละ 13.90 (R2=0.139, F=14.900) อธิบายได้ว่า แรงจูงใจใฝ่อ านาจจะเป็นตัวผลักดันให้บุคลากร
สายสนับสนุนสร้างโอกาสในการเข้าสู่ต าแหน่งสูงข้ึน และประเภทของบุคลากรก็มีโอกาสที่เข้าสู่ต าแหน่ง
สูงขึ้นมากขึ้น 
 
ค าส าคัญ : ปัจจัยที่ส่งผลต่อการเข้าสู่ต าแหน่งที่สูงข้ึน, บุคลากรสายสนับสนุน 
 
Abstract  
 This research aimed to (1) study of the supporting staff on access to higher 
positions in Rajabhat Maha Sarakham University and (2) analyze factors effecting access 
to higher positions for Rajabhat Maha Sarakham University supporting personnel. The 
target group of this research was 200 Rajabhat Maha Sarakham University supporting 
personnel. Taro Yamane formula was used to determine the size of the target group. 
Random sampling was also used to select the target group. The tool used to collect 
the data for this research was 5-scale rating questionnaire which had 64 items. The 
statistics used in analyzing the collected data were frequency, percentage, mean, 
standard deviation, F-test (One Way ANOVA), and multiple linear regression analysis. The 
Research results findings were: 
 1. The results of the collected opinions about the given factors affecting access 
to higher positions of the supporting staff Rajabhat Maha Sarakham Universitywere (1) 
Attitude towards their professions was at the highest level (X =4.65), (2) Relationship 
between them and their organization was at the highest level ( X =4.61), (3) Motivation 
to do their work was at the highest level ( X =4.57), (4) Self improvement was at the 
highest level ( X =4.35), (5) University’s policies was at the highest level (X =4.32), (6) 
Promotions and supports from their heads was at the high level (X =4.19), and (7) 
Pressure from the surroundings was at the moderate level ( X =3.29). 
 2. For the access to higher positions, 123 out of the 200 supporting personnel, 
61.50 in percentage, were still gathering and preparing information to create work 
portfolios (For example, work manuals, work-related research papers, and analytical or 
synthetically works) to be qualified and evaluated for higher positions. 38, 19 in 
percentage, had already had work portfolios and work manuals (For example, work 
manuals, work-related research papers, and analytical or synthetically works) to be 
qualified and evaluated for higher positions. 30, 15 in percentage, were interested in 
higher positions but hadn’t begun any preparation for the evaluation. 5, 2.50 in 
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percentage, were in the process of applying for the evaluation to access to high 
positions. The factors affecting access to higher positions of the supporting staff 
Rajabhat Maha Sarakham University with a significant level of 0.01 were power 
motivation and type of personnel. The factors could predict a variance of the access to 
higher positions at 13.90 in percentage (R2=0.139, F=14.900) This showed that the 
power motivation could be a propellant for the supporting personnel to create their 
opportunities in accessing to higher positions; and type of personnel, as well, could 
strengthen the port unities. 
 
Keywords : Factors Affecting Access to Higher Positions, Supporting Staff 
 
บทน า  
 ภายใต้กระแสแห่งการปฏิรูประบบราชการและการเปลี่ยนแปลงด้านเทคโนโลยีการบริหาร
จัดการยุคใหม่ผู้น าหรือผู้บริหารองค์กรต่างๆต้องมีความตื่นตัวและเกิดความพยายามปรับตัวในรูปแบบ
ต่างๆ โดยเฉพาะการเร่งรัดพัฒนาทรัพยากรมนุษย์และองค์การการปรับเปลี่ยนวิธีคิดวิธีการท างานเพื่อ
แสวงหารูปแบบใหม่ๆและน าระบบมาตรฐานในระดับต่างๆมาพัฒนาองค์การซึ่งน าไปสู่แนวคิดการ
พัฒนาระบบบริหารความรู้ภายในองค์การเพื่อให้องค์การสามารถใช้และพัฒนาความรู้ที่มีอยู่ภายใน
องค์การได้อย่างมีประสิทธิภาพและปรับเปลี่ยนวิทยาการความรู้ใหม่มาใช้กับองค์การได้อย่างเหมาะสม 
(Bureau of Vector Borne Diseases, Department of Disease Control. 2016) ทั้งนีส้อดคล้องกับ
พระราชกฤษฎีกาว่าด้วยหลักเกณฑ์และวิธีการบริหารกิจการบ้านเมืองที่ดี พ.ศ. 2546 มาตรา 11 ที่ระบุ
ดังนี้  (Government Gazette. 2003) “ส่วนราชการมีหน้าที่พัฒนาความรู้ในส่วนราชการเพื่อให้มี
ลักษณะเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้อย่างสม่ าเสมอโดยต้องรับรู้ข้อมูลข่าวสารและสามารถประมวลผล
ความรู้ในด้านต่างๆเพื่อน ามาประยุกต์ใช้ในการปฏิบัติราชการได้อย่างถูกต้องรวดเร็วและเหมาะสมต่อ
สถานการณ์รวมทั้งต้องส่งเสริมและพัฒนาความรู้ความสามารถสร้างวิสัยทัศน์และปรับเปลี่ยนทัศนคติ
ของข้าราชการในสังกัดให้เป็นบุคลากรที่มีประสทิธิภาพและมีการเรยีนรู้รว่มกันท้ังนี้เพื่อประโยชน์ในการ
ปฏิบัติราชการของส่วนราชการให้สอดคล้องกับการบริหารราชการให้เกิดผลสัมฤทธิ์ในการบริหาร
ราชการแนวใหม่” ส่วนราชการจะต้องพัฒนาความรู้ความเช่ียวชาญให้เพียงพอแก่การปฏิบัติงานให้
สอดคล้องกับสภาพสังคมที่เปลี่ยนแปลงไปอย่างรวดเร็วและสถานการณ์ของต่างประเทศที่มีผลกระทบ
ต่อประเทศไทยโดยตรงซึ่งในการบริการราชการตามพระราชกฤษฎีกานี้จะต้องเปลี่ยนแปลงทัศนคติเดิม
เสียใหม่จากการที่ยึดแนวความคิดว่าต้องปฏิบัติงานตามระเบียบแบบแผนที่วางไว้ตั้งแต่อดีตจนต่อเนื่อง
ถึงปัจจุบันเน้นการสร้างความคิดใหม่ๆตามวิชาการสมัยใหม่และน ามาปรับใช้กับการปฏิบัติราชการ
ตลอดเวลาในพระราชกฤษฎีกาฉบับนี้จึงก าหนดเป็นหลักการว่าส่วนราชการต้องมีการพัฒนาความรู้
เพื่อให้มีลักษณะเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้อย่างสม่ าเสมอ (พระราชกฤษฎีกาว่าด้วยหลักเกณฑ์และ
วิธีการบริหารกิจการบ้านเมืองที่ดี พ.ศ. 2546 (Government Gazette. 2003 :4) โดยมีแนวทางปฏิบัติ
ดังนี ้(1) ต้องสร้างระบบให้สามารถรบัรู้ข่าวสารได้อย่างกว้างขวาง (2) ต้องสามารถประมวลผลความรู้ใน
ด้านต่างๆเพื่อน ามาประยุกต์ใช้ในการปฏิบตัิราชการไดอ้ย่างถูกต้องรวดเรว็และเหมาะสมกับสถานการณ์
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ที่มีการเปลี่ยนแปลงไป (3) ต้องมีการส่งเสริมและพัฒนาความรู้ความสามารถสร้างวิสัยทัศน์และ
ปรับเปลี่ยนทัศนคติของข้าราชการเพื่อให้ข้าราชการทุกคนเป็นผู้มีความรู้ความสามารถในวิชาการ
สมัยใหม่ตลอดเวลามีความสามารถในการปฏิบัติหน้าที่ให้เกิดประสิทธิภาพสูงสุดและมีคุณธรรม และ 
(4) ต้องมีการสร้างความมีส่วนร่วมในหมู่ข้าราชการให้เกิดการแลกเปลี่ยนความรู้ซึ่งกันและกันเพื่อการ
น ามาพัฒนาใช้ในการปฏิบัติราชการร่วมกันให้เกิดประสิทธิภาพ แน่นอนเหล่านี้เป็นปัจจัยส าคัญที่ท าให้
เกิดการเปลี่ยนแปลงเหล่านั้นเข้ามามีอิทธิพลในบทบาทหน้าที่การงาน และคุณภาพในการท างานมาก
ขึ้น การท างานมีความส าคัญต่อชีวิตมนุษย์ เพราะว่าการท างานเป็นแหล่งที่มาของรายได้อันจะน ามาซึ่ง
อาหาร สินค้า และบริการที่มนุษย์ใช้เป็นปัจจัยส าคัญในการด ารงชีวิต นอกจากนั้น การท างานยังเป็น
การก าหนดต าแหน่งและบทบาทของบุคคลในสังคม รวมทั้งให้ประสบการณ์ที่มีคุณค่าแก่ชีวิตอีก (สนุก 
สิงห์มาตร. 2017 : 147) 
 สิ่งส าคัญที่องค์การต้องมีการจัดเตรียมไว้ให้แก่บุคลากรคือโอกาสในด้านความก้าวหน้าในงาน
หรืออาชีพ (Career Opportunity) ทั้งนี้เนื่องจากการที่องค์การได้เปิดโอกาสให้บุคลากรได้มี
ความก้าวหน้าในงานหรืออาชีพท าให้บุคลากรได้รับรู้ว่าตนเองนั้นมีจุดมุ่งหมายในงานหรือเป็น การ
ตั้งเป้าหมายให้กับบุคลากรหรืออาจกล่าวได้ว่าการที่องค์การมีโอกาสในด้านความก้าวหน้าในงานหรือ
อาชีพให้กับบุคลากรนั้นเป็นการแสดงให้เห็นถึงอนาคตของบุคลากรในการท างานหรืออาชีพขณะที่
ท างานอยู่กับองค์การ (Jiraprapha Akkaraboworn, 2009 : 36-37) นอกจากความก้าวหน้าในงาน
หรืออาชีพจะท าให้บุคลากรได้ทราบอนาคตของตนเองแล้วความก้าวหน้าในงานยังเป็นความต้องการขั้น
พื้นฐานของมนุษย์และเป็นปัจจัยส าคัญที่ท าให้เกิดความพึงพอใจในการท างานซึ่งจะส่งผลให้บุคลากรได้
อุทิศตนทั้งในด้านแรงกายแรงใจและสติปัญญาให้กับองค์การข้าราชการมีโอกาสที่จะก้า วหน้าได้3 
เส้นทางคือการก าหนดต าแหน่งและการเลื่อนต าแหน่งการเลื่อนเงินเดือนและการเปิดโอกาสให้
ข้าราชการได้เพิ่มพูนความรู้ความสามารถเพื่อส่งเสริมสมรรถภาพในการปฏิบัติราชการซึ่งเป็นการเสริม
ฐานของทางก้าวหน้าของข้าราชการ (Somporn Silsuwan. 2007)  
 ส าหรับความก้าวหน้าในงานหรืออาชีพของข้าราชการพลเรือนในสถาบันอุดมศึกษา และ
พนักงานในสถาบันอุดมศึกษาตามพระราชบัญญัติระเบียบข้าราชการพลเรือนในสถาบันอุดมศึกษา พ.ศ. 
2547 และ (ฉบับที่ 2) พ.ศ.2551มหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคามได้ก าหนดให้ข้าราชการ พลเรือนใน
สถาบันอุดมศึกษา และพนักงานในสถาบันอุดมศึกษามีสิทธิที่จะได้รับการแต่งตั้งให้ด ารงต าแหน่งตาม
มาตรา 18 คือต าแหน่งวิชาการต าแหน่งประเภทผู้บริหารและต าแหน่งประเภททั่วไปวิชาชีพเฉพาะหรือ
เช่ียวชาญเฉพาะหรือต าแหน่งอื่นใดตามที่ก าหนดไว้ในข้อบังคับของสภาสถาบันอุดมศึกษาซึ่ง
มหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคามได้ก าหนดให้พนักงานในสถาบันอุดมศึกษาสามารถด ารงต าแหน่งได้
เช่นเดียวกับข้าราชการโดยก าหนดไว้ในข้อบังคับมหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคามว่าด้วย การก าหนด
ระดับต าแหน่งและการแต่งตั้งบุคลากรให้ด ารงต าแหน่งสูงขึ้น พ.ศ.2559 และประกาศมหาวิทยาลัยราช
ภัฏมหาสารคาม เรื่อง หลักเกณฑ์ วิธีการแต่งตั้งบุคลากรต าแหน่งประเภทผู้บริหารและประเภทวิชาชีพ
เฉพาะหรือเช่ียวชาญเฉพาะ กรณีปฏิบัติหน้าที่หัวหน้าหน่วยงานที่มีลักษณะใช้วิชาชีพและไม่ได้ใช้
วิชาชีพ ให้ด ารงต าแหน่งสูงขึ้น พ.ศ.2559 ลงวันที่ 23 กุมภาพันธ์ 2559 และประกาศมหาวิทยาลัยราช
ภัฏมหาสารคาม เรื่อง หลักเกณฑ์และวิธีการแต่งตั้งบุคลากรต าแหน่งประเภททั่วไป วิชาชีพเฉพาะ หรือ
เชี่ยวชาญเฉพาะ ให้ด ารงต าแหน่งสูงขึ้น พ.ศ.2559 ลงวันท่ี 23 กุมภาพันธ์ 2559 ส าหรับหลักเกณฑแ์ละ
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วิธีการแต่งตั้งให้ด ารงต าแหน่งประเภทผู้บริหารซึ่งได้แก่ต าแหน่งผู้อ านวยการส านั กงานอธิการบดี
ผู้อ านวยการกองหรือหัวหน้าหน่วยงานที่เรียกช่ืออย่างอื่นที่มีฐานะเทียบเท่ากองต าแหน่งประเภททั่วไป 
ระดับช านาญงานพิเศษ และระดับช านาญงาน และต าแหน่งประเภทวิชาชีพเฉพาะหรือเช่ียวชาญเฉพาะ
ต าแหน่งระดับเช่ียวชาญพิเศษระดับเช่ียวชาญระดับช านาญการพิเศษและระดับช านาญการนอกจาก
ก าหนดคุณสมบัติเฉพาะต าแหน่งดังกล่าวแล้ว หลักเกณฑ์แต่งตั้งให้ด ารงต าแหน่งสูงขึ้นได้ก าหนดให้ต้อง
มีผลงานประกอบการคัดเลือกด้วยเช่นคู่มือปฏิบัติงานงานวิจัยงานวิเคราะห์งานในหน้าที่ที่รับผิดชอบ
งานบริการวิชาการต่อสังคมหรือผลงานประเภทอื่นๆเช่นหนังสือวิ ชาการต ารางานแปลบทความ
สิ่งประดิษฐ์เอกสารประกอบการบรรยายและฝึกปฏิบัติเอกสารการบรรยายในการประชุมวิชาการ 
 จากหลักเกณฑ์ดังกล่าวที่ประกาศออกมาใช้จะพบว่าข้าราชการพลเรือนในสถาบันอุดมศึกษา
และพนักงานในสถาบันอุดมศึกษาที่มีคุณสมบัติให้การแต่งตั้งให้ด ารงต าแหน่งสูงขึ้นมีความตื่นตัวในการ
เข้าสู่ต าแหน่ง อยู่ระหว่างการจัดท าผลงานเพื่อเข้าสู่ต าแหน่งที่สูงขึ้นหรือเข้าสู่ความก้าวหน้าในงาน
ดังกล่าวเป็นจ านวนมากดังนั้นผู้วิจัยจึงมีความสนใจที่จะศึกษาว่าข้าราชการพลเรอืนในสถาบันอุดมศึกษา
และพนักงานในสถาบันอุดมศึกษาที่เป็นบุคลากรสายสนับสนุนของมหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคามมี
ปัจจัยที่ส่งผลต่อการเข้าสู่ต าแหน่งที่สูงขึ้นของบุคลากรสายสนับสนุนมหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม
ในเรื่องใดบ้างเพื่อน าผลของการศึกษามาวิเคราะห์เสนอแนะแนวนโยบายต่อสถาบันในการส่งเสริมการ
ผลิตผลงานวิชาการของบุคลากรสายสนับสนุนต่อไป 
 
วัตถุประสงค์ของการวิจัย 
 1. เพื่อศึกษาความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยที่ส่งผลต่อการเข้าสู่ต าแหน่งที่สูงขึ้นของบุคลากรสาย
สนับสนุน มหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม 
 2. เพื่อวิเคราะห์ปัจจัยที่ส่งผลต่อการเข้าสู่ต าแหน่งที่สูงข้ึนของบุคลากรสายสนับสนุน  
มหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม 
 
วิธีด าเนินการวิจัย 
 1. การเก็บรวบรวมข้อมูลและแหล่งท่ีมาของข้อมูล 
  แหล่งข้อมูลของการวิจัยครั้งนี้เป็นข้อมูลปฐมภูมิ (Primary Data) ใช้วิธีเก็บรวบรวมข้อมูล
จากบุคลากรมหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม ซึ่งเป็นกลุ่มตัวอย่างทั้งหมด 200 ตัวอย่าง โดยใช้
แบบสอบถามแจกไปตามรายช่ือของกลุ่มตัวที่ได้รับคัดเลือกหลังจากการใช้เทคนิคการสุ่มตัวอย่าง
เรียบร้อยแล้ว  
 2. ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
  2.1 ประชากร คือ บุคลากรสายสนับสนุนสังกัดมหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม จ านวน 
402 คน (สารสนเทศ ปีการศึกษา 2016 มหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม) ประกอบด้วย 
   2.1.1) ข้าราชการพลเรือนในสถาบันอุดมศึกษา จ านวน 13 คน 
   2.1.2) พนักงานในสถาบันอุดมศึกษา (งบแผ่นดิน)  จ านวน 83 คน 
   2.1.3) พนักงานในสถาบันอุดมศึกษา (งบรายได้)  จ านวน 306 คน 
 2.2 กลุ่มตัวอย่าง คือ บุคลากรสายสนับสนุนสังกัดมหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม  
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จ านวน 200 คนได้มาโดยการก าหนดขนาดกลุ่มตัวอย่างโดยใช้สูตรของทาโร ยามาเน (1973 : 727) 
และการสุ่มแบบแบ่งช้ันภูมิ ด้วยการแบ่งกลุ่มตัวอย่างออกเป็นส่วนย่อยแล้วเลือกตัวอย่างจากแต่ละช้ัน
ภูมิหลังจากนั้นก็จะมาสุ่มตัวอย่างแบบง่ายโดยการเทียบบัญญัติไตรยางศ์ตามสัดส่วนของบุคลากร
แบ่งเป็น โดยได้จ านวนกลุ่มตัวอย่างดังตารางที่ 1 
 
 
ตารางที่ 1 จ านวนกลุ่มตัวอย่าง 
 
ล าดับที ่ ประเภทของบุคลากรสายสนับสนุน ประชากร กลุ่มตัวอย่าง 

1 ข้าราชการพลเรือนในสถาบันอุดมศึกษา 13 7 
2 พนักงานในสถาบันอุดมศึกษา (งบแผ่นดิน)  83 41 
3 พนักงานในสถาบันอุดมศึกษา (งบรายได้)  306 152 

รวม 402 200 
ที่มา : สารสนเทศ ปีการศึกษา 2016 มหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม (2016: 39)  
 
 3. เคร่ืองมือท่ีใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูล 
   การวิจัยครั้ งนี้ ผู้ วิ จั ย ใ ช้ เครื่ องมือ ในการเก็บรวบรวมข้อมูล เป็นแบบสอบถาม 
(Questionnaires) ลักษณะของเครื่องมือท่ีใช้ในการวิจัยเป็นแบบสอบถามประกอบด้วย ข้อค าถามทั้งหมด
3 ตอน ดังนี ้
 ตอนที่ 1 ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม ได้แก่ เพศ การศึกษา ประเภทบุคลากร 
หน่วยงานท่ีสังกัด อายุ และอายุงาน  
 ตอนท่ี 2 แบบสอบถามเกี่ยวกับการเข้าสู่ต าแหน่งที่สูงข้ึนของบุคลากรสายสนับสนุน 
แบ่งเป็น 2 ปัจจัย ประกอบด้วย 
  ปัจจัยภายใน ได้แก่ ด้านเจตคติต่อวิชาชีพ ด้านความผูกพันต่อองค์กร ด้านแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงาน และด้านการพัฒนาตนเอง  
  ปัจจัยภายนอก ได้แก่ ด้านนโยบายของมหาวิทยาลัย ด้านการส่งเสริมและสนับสนุนจาก
ผู้บังคับบัญชา และ ด้านปัจจัยกดดันจากสังคมรอบข้าง 
  ตอนที่ 3 เป็นแบบสอบถามเกี่ยวกับระดับการเข้าสู่ต าแหน่งที่สูงขึ้นของบุคลากรสาย
สนับสนุน มหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม 
 4. การสร้างเคร่ืองมือการวิจัยและหาคุณภาพเคร่ืองมือการวิจัย 
  4.1 ขั้นการสร้างเครื่องมือ 
  4.1.1 ศึกษาเอกสารและงานศึกษาต่างๆ ที่เกี่ยวกับปัจจัยที่ส่งผลต่อการเข้าสู่ต าแหน่ง  ที่
สูงขึ้นของบุคลากรสายสนับสนุนและวิธีสร้างแบบสอบถามแบบมาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale)  
   4.1.2 ร่างแบบสอบถามโดยอาศัยข้อมูลจาก 4.1.1ครอบคลุมกรอบแนวคิดในการวิจัย  
   4.1.3 น าแบบสอบถามน าเสนอผู้ทรงคุณวุฒิเพื่อตรวจสอบความเหมาะสมของเครื่องมือ 
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   4.1.4 น าแบบสอบถามไปทดลองใช้ (Try out) กับตัวอย่างที่ไม่ใช่กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการ
วิจัยในครั้งนี้ ในครั้ง จ านวน 40 คน เพื่อหาคุณภาพของแบบสอบถาม  
  4.1.5 จัดพิมพ์ฉบับสมบูรณ์และน าไปเก็บข้อมูล 
 4.2 การหาคุณภาพเครื่องมือ  
  การหาคุณภาพของแบบสอบถามเพื่อการวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยได้ด าเนินการตามขั้นตอน ดังนี้ 
  4.2.1 แบบสอบถามที่ปรับปรุ งแก้ ไขแล้ว เสนอผู้ เ ช่ียวชา ญ เพื่อตรวจสอบ 
ความครอบคลุม ถูกต้อง ความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหา  (Contentvalidity) ความถูกต้องเที่ยงตรง 
เชิงโครงสร้าง (Constructvalidity) ความถูกต้องของรูปแบบของแบบสอบถาม และการใช้ภาษาเพื่อให้
ถูกต้องตามหลักวิชาการและเพื่อความสมบูรณ์ของแบบสอบถาม 
  4.2.2 น าแบบสอบถามมาหาค่าไอโอซี (IOC ; Index of Item Objective Congruence) โดยใช้
เกณฑ์การให้คะแนน มีดังนี้ (Somnuek Phatthiyathanee. 2001 : 219-233)  
    ให้คะแนน  +1 ถ้าแน่ใจว่าข้อค าถามวัดได้ตรงตามวัตถุประสงค์ 
    ให้คะแนน  0 ถ้าไม่แน่ใจว่าข้อค าถามวัดได้ตรงตามวัตถุประสงค์ 
    ให้คะแนน  -1 ถ้าแน่ใจว่าข้อค าถามวัดได้ไม่ตรงตามวัตถุประสงค์ 
  แล้วน าผลคะแนนที่ได้จากผู้เช่ียวชาญมาหาค่า IOC หากการประเมินดัชนีความสอดคล้อง
ระหว่างค าถามกับวัตถุประสงค์ของผู้เช่ียวชาญ ทั้ง 3 คน มีคะแนนเฉลี่ยอยู่ระหว่าง 0.67 - 1.00
หมายความว่า แบบสอบถามมีความเที่ยงตรงสอดคล้องระหว่างค าถามกับวัตถุประสงค์ผลของ IOC ได้
ค่าคะแนนเฉลี่ยตั้งแต่ 0.67 ขึ้นไปทุกข้อ 
  4.3 น าแบบสอบถามที่ผ่านการตรวจสอบของผู้เช่ียวชาญมาแก้ไขและเสนอคณะ ที่ปรึกษา
วิทยานิพนธ์อีกครั้งหนึ่ง และน าแบบสอบถามไปทดลองใช้ (Try out) กับบุคลากรสายสนับสนุนใน
มหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม ที่ไม่ใช่กลุ่มตัวอย่าง จ านวน 40 คน เพื่อหาค่าอ านาจจ าแนกรายข้อ 
ด้วยวิธี Item-total correlation ได้ค่าระหว่าง 0.22-0.83 แล้วหาค่าความเชื่อมั่นของแบบสอบถามด้วย
ค่าสัมประสิทธ์ิแอลฟ่า (Alpha Coefficient) ตามวิธีของคอนบราค (Cronbach) ได้ค่าเท่ากับ.957 
 5. การเก็บรวบรวมข้อมูล 
  5.1 ด าเนินการแจกแบบสอบถามให้กับกลุ่มตัวอย่าง คือ บุคลากรสายสนับสนุน สังกัด
มหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม ประกอบด้วย ข้าราชการพลเรือนในสถาบันอุดมศึกษา จ านวน13 คน 
พนักงานในสถาบันอุดมศึกษา (งบแผ่นดิน) จ านวน 83 คนพนักงานในสถาบันอุดมศึกษา (งบรายได้) 
จ านวน 306 คน โดยผู้วิจัยได้น าแบบสอบถามส่งถึงผู้ตอบแบบสอบ ถามโดยตรง เพื่อให้บุคลากรสาย 
สนับสนุนสังกัดมหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม ซึ่งเป็นกลุ่มตัวอย่างได้ตอบแบบสอบถามและส่งกลับ
คืนถึงผู้วิจัย 
  5.2 ด าเนนิการเก็บแบบสอบถามคืนจากกลุ่มตัวอย่าง ตรวจสอบความถูกต้องความครบถ้วน
ของแบบสอบถาม หลังจากที่ได้ข้อมูลมา แล้วน ามาด าเนินการกรอกข้อมูลและวิเคราะห์ข้อมูลเพื่อ
ประมวลผลต่อไป 
 6. การจัดกระท าข้อมูลและการวิเคราะห์ข้อมูล 
  ข้อมูลที่รวบรวมได้จากแบบสอบถามจะน ามาประมวลผลโดยใช้โปรแกรมส าเร็จรูปตาม
ขั้นตอนดังน้ี 
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  6.1 ตรวจสอบความสมบูรณ์และถูกต้องครบถ้วนของแบบสอบถามทุกฉบับ 
  6.2 บันทึกข้อมูลจากแบบสอบถามลงโปรแกรมส าเร็จรูปโดยมีหลักเกณฑ์การให้คะแนนใน
การวัดระดับความคิดเห็นในแบบสอบถาม ซึ่งเป็นค าถามที่ใช้มาตรวัดแบบสเกลทัศนคติ (Likert Scale) 
โดยให้คะแนนตามระดับความคิดเห็น 5ระดับ ตามล าดับดังนี้ดังตารางท่ี 2 
 
ตารางที่ 2 ระดับความคิดเห็นและระดับคะแนน 

เกณฑ์ความคิดเห็น คะแนน 
ระดับความคิดเห็นเห็นด้วยอย่างยิ่ง 
ระดับความคิดเห็นเห็นด้วย 
ระดับความคิดเห็นไม่แน่ใจ 
ระดับความคิดเห็นไม่เห็นด้วย 
ระดับความคิดเห็นไม่เห็นด้วยอย่างยิ่ง 

5 
4 
3 
2 
1 

 
 คะแนนที่ได้จะน ามาวิเคราะห์หาค่าเฉลี่ยและแปลความหมายจากระดับความคิดเห็นเฉลี่ยของ
ผู้ตอบแบบสอบถาม แบบมาตราอันตรภาคช้ัน (Interval Scale) โดยน าคะแนนมาแบ่งเป็นช่วงๆ เท่าๆ 
กันตั้งแต่ 1-5 จ านวน 5 ช้ัน โดยมีความกว้างเท่ากับ 0.80 คะแนนเกณฑ์การแปลความหมายของ
ค่าเฉลี่ยในแบบสอบถาม ผู้วิจัยยึดหลักเกณฑ์ (Rungsan Singhalert. 2009 : 152) น าแบบสอบถามไป
ประมวลผลโดยใช้โปรแกรมคอมพิวเตอร์ส าเร็จรูป  โดยก าหนดเกณฑ์ค่าเฉลี่ย และท าการแปล
ความหมายของค่าเฉลี่ย ดังน้ี   
  คะแนนเฉลี่ย 4.21 - 5.00 หมายถึงมากที่สุด  
  คะแนนเฉลี่ย 3.41 – 4.20  หมายถึงมาก  
  คะแนนเฉลี่ย 2.61 – 3.40 หมายถึงปานกลาง 
  คะแนนเฉลี่ย 1.81 – 2.60  หมายถึงน้อย 
  คะแนนเฉลี่ย 1.00 – 1.80  หมายถึงน้อยมาก 
 7. สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูลการวิจัยครั้งนี้ผู้วิจัยได้ใช้สถิติในการวิเคราะห์ข้อมูลหลายตัว 
ดังนี้ค่าความถี่ (Frequency) ค่าร้อยละ (Percentage) ค่าเฉลี่ย (Mean) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
(Standard Deviation) ใช้อธิบายลักษณะข้อมูลทั่วไปของกลุ่มตัวอย่าง ค่าเฉลี่ย (Mean) ส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน (Standard Deviation) ใช้อธิบายระดับปัจจัยที่ส่งผล วิเคราะห์ปัจจัยที่ส่งผลต่อการเข้าสู่
ต าแหน่งที่สูงขึ้นของบุคลากรสายสนับสนุนมหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคามใช้ Multiple Linear 
regression analysis  
 
สรุปผลการวิจัย 
  การวิจัย เรื่องปัจจัยที่ส่งผลต่อการเข้าสู่ต าแหน่งที่สูงขึ้นของบุคลากรสายสนับสนุน 
มหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม ดังรายละเอียดต่อไปนี้ 
 1. ตอบแบบสอบถาม จากจ านวน 200 คน พบว่า กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่เป็นหญิงคิดเป็นร้อยละ
57ส่วนใหญ่จบการศึกษาระดับปริญญาตรีคิดเป็นร้อยละ 63.50 ประเภทบุคลากรส่วนใหญ่เป็นพนักงาน
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ในสถาบันอุดมศึกษา (งบประมาณรายได้) คิดเป็นร้อยละ 76 ส่วนใหญ่สังกัดส านักงานอธิการบดี คิด
เป็นร้อยละ 31 ส่วนใหญ่อายุระหว่าง 31–40 ปีคิดเป็นร้อยละ61 ส่วนใหญ่มีอายุงานไม่เกิน 6 ปี คิดเป็น
ร้อยละ 44 ส่วนใหญ่มีรายได้ระหว่าง 10,000-20,000 บาท คิดเป็นร้อยละ 66 และส่วนใหญ่จะเสนอขอ
ต าแหน่งที่สูงขึ้นที่จะเสนอขอ คือ ต าแหน่งประเภททั่วไป วิชาชีพเฉพาะหรือเช่ียวชาญเฉพาะ  (ระดับ
ช านาญงาน /ระดับช านาญงานพิเศษ / ระดับช านาญการ / ระดับช านาญการการพิเศษ) คิดเป็นร้อยละ 
98 
 2. ความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยที่มีส่งผลต่อการเข้าสู่ต าแหน่งที่สูงขึ้นของบุคลากรสายสนับสนุน 
มหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคามดังนี้ (1) เจตคติต่อวิชาชีพ โดยรวมอยู่ในระดับมากที่สุด ( X =4.65) 
(2) ความผูกพันต่อองค์กรโดยรวมอยู่ในระดับมากที่สุด ( X =4.61) (3) แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ
บุคลากรสายสนับสนุน โดยรวมอยู่ในระดับมากที่สุด ( X =4.57) (4) การพัฒนาตนเองของบุคลากรสาย
สนับสนุนโดยรวมอยู่ในระดับมากที่สุด ( X =4.35) (5) นโยบายของมหาวิทยาลัย โดยรวมอยู่ในระดับ
มากที่สุด ( X =4.32) (6) การส่งเสริมและสนับสนุนจากผู้บังคับบัญชา โดยรวมอยู่ในระดับมาก (X
=4.19) (7) ปัจจัยกดดันจากสังคมรอบข้างโดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง ( X =3.29)  
 3. การเข้าสู่ต าแหน่งที่สูงขึ้นของบุคลากรสายสนับสนุนมหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม 
จ านวน 200 คน ส่วนใหญ่อยู่ระหว่างรวบรวมข้อมูลเพื่อจัดท าผลงาน เพื่อเตรียม เข้าสู่ต าแหน่งที่สูงขึ้น 
(เช่น คู่มือการปฏิบัติงาน งานวิจัยในงานประจ า ผลงานเชิงวิเคราะห์ หรือ ผลงานเชิงสังเคราะห์) จ านวน 
123 คน คิดเป็นร้อยละ 61.50 มีผลงาน เพื่อเตรียมเข้าสู่ต าแหน่งที่สูงข้ึนคู่มือการปฏิบัติงาน เพื่อเตรียม
เข้าสู่ต าแหน่งที่สูงขึ้นแล้ว (เช่น คู่มือการปฏิบัติงาน งานวิจัยในงานประจ า ผลงานเชิงวิเคราะห์ หรือ 
ผลงานเชิงสังเคราะห์) จ านวน 38 คน คิดเป็นร้อยละ 19 สนใจต าแหน่งที่สูงขึ้นแต่ยังไม่ได้ท าอะไรเลย
จ านวน 30 คน คิดเป็นร้อยละ 15และอยู่ระหว่างการยื่นขอรับการประเมินเข้าสู่ต าแหน่งที่สูงขึ้นจ านวน 
5 คน คิดเป็นร้อยละ 2.50 ตามล าดับส่วนปัจจัยที่ส่งผลต่อการเข้าสู่ต าแหน่งที่สูงขึ้นของบุคลากรสาย
สนับสนุนมหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 ได้แก่แรงจูงใจใฝ่
อ านาจและประเภทของบุคลากร โดยตัวแปรดังกล่าวสามารถพยากรณ์ความแปรปรวนของการเข้าสู่
ต าแหน่งที่สูงขึ้น ได้ร้อยละ 13.90 (R2=0.139, F=14.900) อธิบายได้ว่า แรงจูงใจใฝ่อ านาจจะเป็นตัว
ผลักดันให้บุคลากรสายสนับสนุนสร้างโอกาสในการเข้าสู่ต าแหน่งสูงขึ้น และประเภทของบุคลากรก็มี
โอกาสที่เข้าสู่ต าแหน่งสูงข้ึนมากขึ้น 
 
อภิปรายผล 
 การวิจัย เรื่อง ปัจจัยที่ส่งผลต่อการเข้าสู่ต าแหน่งที่สูงข้ึนของบุคลากรสายสนับสนุนมหาวิทยาลัย
ราชภัฏมหาสารคาม พบประเด็นท่ีน่านใจน ามาอภิปรายผลการวิจัย ดังน้ี  
 1. การเข้าสู่ต าแหน่งที่สูงขึ้นของบุคลากรสายสนับสนุน มหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม 
จ านวน 200 คน ส่วนใหญ่อยู่ระหว่างรวบรวมข้อมูลเพื่อจัดท าผลงาน เพื่อเตรียมเข้าสู่ต าแหน่งที่สูงขึ้น 
(เช่น คู่มือการปฏิบัติงาน งานวิจัยในงานประจ า ผลงานเชิงวิเคราะห์ หรือ ผลงาน เชิงสังเคราะห์ ) 
จ านวน 123 คน คิดเป็นร้อยละ 61.50 มีผลงาน เพื่อเตรียมเข้าสู่ต าแหน่งที่สูงขึ้นคู่มือการปฏิบัติงาน 
เพื่อเตรียมเข้าสู่ต าแหน่งที่สูงขึ้นแล้ว (เช่น คู่มือการปฏิบัติงาน งานวิจัยในงานประจ า ผลงานเชิง
วิเคราะห์ หรือ ผลงานเชิงสังเคราะห์) จ านวน 38 คน คิดเป็นร้อยละ 19สนใจต าแหน่งที่สูงขึ้นแต่ยัง
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ไม่ได้ท าอะไรเลยจ านวน 30 คน คิดเป็นร้อยละ 15และอยู่ระหว่างการยื่นขอรับการประเมินเข้าสู่
ต าแหน่งที่สูงขึ้นจ านวน 5 คน คิดเป็นร้อยละ 2.50 ตามล าดับ จากข้อมูลที่ได้พบว่า อัตราส่วนของ
บุคลากรสายสนับสนที่มีต าแหน่งที่สูงขึ้นกับบุคลากรสายสนับสนุนทั้งหมดของมหาวิทยาลัยราชภัฏ
มหาสารคาม อยู่ในเกณฑ์ที่ยังไม่สมดุล ทัง้นี้อาจเป็นเพราะ 
  1.1 บุคลากรสายสนับสนุนยังตระหนักถึงความส าคัญของการพัฒนาต าแหน่งที่สูงขึ้น
เท่าที่ควร ทั้งที่จะเห็นได้ว่ามหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคามได้ด าเนินการส่งเสริมและสนับสนุนอย่าง
ต่อเนื่อง เช่น ให้เงินสนับสนุนการจัดท าผลงานวิจัยในงานประจ า จัดโครงการอบรมสัมมนาเกี่ยวกับการ
วิเคราะห์กรอบอัตรา ช านาญการ ช านาญการพิเศษ และเช่ียวชาญ การวิเคราะห์ค่างานเพื่อก าหนด
ต าแหน่งสูงขึ้น โครงการอบรมสัมมนาเกี่ยวกับการจัดท าคู่มือการปฏิบัติงาน งานวิจัยในงานประจ า 
ผลงานเชิงวิเคราะห์ หรือ ผลงานเชิงสังเคราะห์อย่างต่อเนื่อง ซึ่งผลการวิจัย พบว่า บุคลากรสาย
สนับสนุนให้ความคิดเห็นว่ามหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคามมีนโยบายสนับสนุนโดยภาพรวมอยู่ใน
ระดับมากที่สุด ( X =4.32) พิจารณาเป็นรายข้อพบว่าอยู่ในระดบัมากที่สุดทุกข้อ โดยเรียงล าดับค่าเฉลี่ย
จากมากไปน้อย ดังนี้ หน่วยงานแสวงหาทุนสนับสนุนและจัดสรรงบวิจัยส าหรับบุคลากรเป็นประจ า
พร้อมทั้งปรับปรุงกลไกสนับสนุนการวิจัยอย่างต่อเนื่องเพื่อส่งเสริมและพัฒนาบุคลากรทุกระดับอย่าง
เป็นระบบเพื่อเพิ่มศักยภาพในการปฏิบัติงานเช่น ให้ทุนเพื่อจัดท างานวิจัยในงานประจ า  ( X =4.36) 
หน่วยงานจัดอบรมสัมมนาส าหรับบุคลากรเพื่อพัฒนาผลงานและเตรียมพร้อมการเข้าสู่ต าแหน่งที่สูงขึ้น
เป็นประจ าทุกปี ( X =4.36) หน่วยงานประชาสัมพันธ์/เผยแพร่ความรู้เกี่ยวกับหลักเกณฑ์และวิธีการใน
การก าหนดต าแหน่งให้สูงขึ้น ( X =4.33) หน่วยงานจัดอบรมให้ความรู้ในการจัดท าผลงานวิชาการ
รวมทั้งส่งเสริมและเผยแพร่ผลงานวิชาการ (X =4.31) และหน่วยงานสนับสนุนและส่งเสริมการก าหนด
เส้นทางความก้าวหน้าในการประกอบอาชีพของบุคลากรสายสนับสนุนไว้อย่างชัดเจน ( X =4.24) 
ตามล าดับ 
  นอกจากนั้นบุคลากรสายสนับสนุนยังได้รับการส่งเสริมและสนับสนุนจากผู้บังคับบัญชาซึ่ง
โดยรวมอยู่ในระดับมาก ( X =4.19) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่าอยู่ในระดับมากจ านวน 3 ข้อ และ
ระดับมากที่สุดจ านวน 2 ข้อ โดยเรียงล าดับค่าเฉลี่ยจากมากไปน้อย ดังนี้ผู้บังคับบัญชา มีการช้ีแจงให้
เข้าใจในนโยบายและแนวทางการปฏิบัติงานต่างๆ อย่างชัดเจน ( X =4.26) ผู้บังคับบัญชามีการน า
เทคโนโลยีใหม่ๆมาส่งเสริมและสนับสนุนให้วางแผน และประยุกต์ใช้ในการท างานที่ส่งผลให้ก าร
ปฏิบัติงานของท่านมีความสะดวกรวดเร็วยิ่งขึ้นเพื่อพัฒนาผลงานวิชาการให้ได้รับต าแหน่งที่สูงขึ้น  (X
=4.21) ผู้บังคับบัญชาให้ค าแนะน าช่วยเหลือ สอนงาน และส่งเสริมในการจัดท าผลงานวิชาการและ
แลกเปลี่ยนความคิดเห็นระหว่างผู้ปฏิบัติงานอย่างสม่ าเสมอเพื่อให้บรรลุเป้าหมายในการท างาน  (X
=4.20) ผู้บังคับบัญชาเป็นแบบอย่างที่ดีในการถ่ายทอดแบ่งปันความรู้ ให้มีการเรียนรู้อย่างต่อเนื่อง 
รวมทั้งส่งเสริมสนับสนุนให้วางแผนพัฒนาตนเองเพื่อให้เกิดการเรียนรู้อย่างต่อเนื่อง ( X =4.17) และ
ผู้บังคับบัญชาให้ความเสมอภาคต่อบุคลากรยอมรับฟังความคิดเห็นและข้อเสนอแนะเสมอรวมทั้งสร้าง
บรรยากาศที่เป็นกันเองกับบุคลากรเมื่อประสบปัญหาสามารถปรึกษาหารือได้ (X =4.09) ตามล าดับ  
  1.2 ปัจจัยกดดันจากสังคมรอบข้าง ที่จะส่งผลต่อการเข้าสู่ต าแหน่งที่สูงขึ้น  บุคลากรสาย
สนับสนุนอาจไม่ได้รับแรงกดดันจากสังคมรอบข้างมากนัก เช่น หากไม่เข้าสู่ต าแหน่งที่สูงขึ้นอาจมีผลต่อ
ผลการประเมินผลการปฏิบัติงานต่ า หรือหน่วยงานอาจมีการคาดโทษไว้หากไม่เข้าสู่ต าแหน่งที่สูงขึ้น 
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ดังเช่นผลการวิจัยที่พบว่า บุคลากรมีความคิดเห็นว่า โดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง  ( X =3.29) 
พิจารณาเป็นรายข้อพบว่าอยู่ในระดับมาก จ านวน 3 ข้อ ระดับปานกลาง จ านวน 1 ข้อ และระดับน้อย
ที่สุด จ านวน 1 ข้อ เรียงล าดับค่าเฉลี่ยจากมากไปน้อย ดังนี้ผู้บังคับบัญชาและเพื่อนร่วมงานโน้มน้าว
และส่งเสริมให้ท่านเข้าสู่ต าแหน่งที่สูงขึ้นอยู่เสมอรวมทั้งบิดา มารดาและบุคคลในครอบครัวกระตุ้นให้
ท่านเข้าสู่ต าแหน่งที่สูงขึ้นอยู่เสมอ ( X =4.01) กระแสค่านิยมสังคมที่ยกย่องและเชิดชูเกียรติบุคคลที่
พัฒนาตนเองให้ด ารงต าแหน่งสูงขึ้นอย่างต่อเนื่องซึ่งเป็นแรงผลักดันให้ท่านต้องเข้าสู่ต าแหน่งที่สูงขึ้น  (
X =3.85) ท่านเข้าสู่ต าแหน่งท่ีสูงขึ้นเพราะอาจมีผลต่อผลการประเมินผลการปฏิบัติงานต่ า ( X =3.47) 
องค์กรที่ท่านปฏิบัติงานอยู่คาดโทษไว้หากไม่เข้าสู่ต าแหน่งที่สูงขึ้น ( X =2.68) และท่านเข้าสู่ต าแหน่งที่
สูงขึ้นเพราะต้องการให้เป็นคนเด่นกว่าคนอ่ืนในองค์กร ( X =2.46) ตามล าดับ 
 2.ปัจจัยที่ส่งผลต่อการเข้าสู่ต าแหน่งที่สูงขึ้นของบุคลากรสายสนับสนุนมหาวิทยาลัยราชภัฏ
มหาสารคาม อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 ได้แก่แรงจูงใจใฝ่อ านาจ และประเภทของบุคลากร 
โดยตัวแปรดังกล่าวสามารถพยากรณ์ความแปรปรวนของการเข้าสู่ต าแหน่งที่สูงขึ้นได้ร้อยละ 13.90 
(R2=0.139, F=14.900) อธิบายได้ว่า (1) แรงจูงใจใฝ่อ านาจ ซึ่งเป็นปัจจัยภายใน ด้านแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงาน หากบุคลากรสายสนับสนุนมีแรงกระตุ้นส่วนบุคคลมาก ก็จะมีโอกาสในการเข้าสู่ต าแหน่งที่
สูงขึ้น และ (2) ประเภทของบุคลากร หากบุคลากรสายสนับสนุนมีความมั่นคงในอาชีพการปฏิบัติงาน ก็
จะมีโอกาสในการเข้าสู่ต าแหน่งท่ีสูงขึ้นเช่นกัน 
  2.1 ตัวแปรที่ส่งผล ได้แก่ แรงจูงใจใฝ่อ านาจ และประเภทของบุคลากร จะเห็นได้ว่าตัวแปร
แรงจูงใจใฝ่อ านาจ ส่วนหน่ึงอาจเป็นเพราะบุคลากรสายสนับสนุนมีแรงกระตุ้นส่วนบุคคลที่ส่งผลต่อการ
เข้าสู่ต าแหน่งที่สูงขึ้น เนื่องจากอาจต้องการมีความก้าวหน้าในอาชีพในอนาคต และพยายามแสดง
ศักยภาพเพื่อให้เป็นที่รู้จักและยอมรับของผู้อื่นและท่านตอ้งการเป็นผูน้ ากลุ่ม/ทีมงานเพื่อแสดงศักยภาพ 
ทักษะ ความรู้ ความสามารถส่วนตัวแปรประเภทของบุคลากร ส่ วนมากเป็นพนักงานใน
สถาบันอุดมศึกษา (งบประมาณรายได้) ทั้งนี้อาจไม่สามารถปรับเปลี่ยนได้ เนื่องจากติดเง่ือนไขของ
นโยบายของภาครัฐบาลหลายๆ ประการ เช่น มาตรการลดขนาดก าลังคนภาครัฐ  การยุบเลิกอัตรา
ข้าราชการ การจัดสรรงบประมาณการจ้างพนักงานจากงบประมาณแผ่นดินจ านวนน้อย  
  2.2 ตัวแปรที่ไม่มีอิทธิพล ได้แก่ เพศการศึกษาหน่วยงานท่ีสังกัดอายุอายุงานรายได้ต าแหน่ง
ที่สูงข้ึนท่ีจะเสนอขอเจตคติต่อวิชาชีพความทุ่มเทให้กับองค์กรความภาคภูมิใจและจงรักภักดีต่อองค์กร
การเป็นส่วนหนึ่งของมหาวิทยาลัยแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์แรงจูงใจใฝ่สัมพันธ์การพัฒนาตนเองนโยบายของ
มหาวิทยาลัยการส่งเสริมและสนับสนุนจากผู้บังคับบัญชาปัจจัยกดดันจากสังคมรอบข้างซึ่งผลการวิจัย
อธิบายได้ว่า ตัวแปรเหล่านี้ไม่ไดก้ระตุ้นให้บุคลากรได้มีความทะเยอทะยานที่จะก้าวไปสู่ต าแหน่งท่ีสูงขึ้น 
ดังจะเห็นจากผลการศึกษาของBarnchuen Thongphanchang (1996 : 29-30) ได้กล่าวว่าปัญหาใน
การท าผลงานวิชาการส่วนใหญ่จากการสัมผัสกับเพื่อนๆที่มาปรึกษาอยู่เสมอมี 2 ประการคือไม่ทราบว่า
จะเริ่มต้นเขียนอย่างไรเขียนไม่ออกเขียนไม่ได้และปัญหาไม่มีเวลาที่จะท าผลงานทางวิชาการจาก
การศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับปัญหาและความต้องสนับสนุนในการก าหนดต าแหน่งให้
สูงขึ้นพบว่ามีปัญหาและความต้องสนับสนุนในด้านต่างๆดังนี้  (1) ด้านความรู้และความเข้าใจเกี่ยวกับ
หลักเกณฑ์และวิธีการพิจารณาก าหนดต าแหน่งให้สูงขึ้น (2) ด้านลักษณะงานที่ปฏิบัติเช่นภาระหน้าที่
รับผิดชอบ (3) ด้านปัจจัยส่วนตัวและสภาพแวดล้อมเช่นอายุระดับการศึกษาระดับต าแหน่งและอายุ
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ราชการด้านความรู้ความสามารถส่วนบุคคลในการสร้างผลงาน (4) ด้านการจัดท าผลงานวิชาการ (5) 
ด้านการสนับสนุนจากมหาวิทยาลัยเช่นนโยบายและการสนับสนุนของหน่วยงานการสนับสนุนจาก
ผู้บริหารผลตอบแทนงบประมาณและเงินทุนวัสดุอุปกรณ์และสิ่งอ านวยความสะดวกแหล่งค้นคว้าความ
ร่วมมือจากเพื่อนร่วมงานด้านที่ปรึกษา 
 อย่างไรก็ตามปัจจัยการบริหารของมหาวิทยาลัย (นโยบายของมหาวิทยาลัยการส่งเสริมและ
สนับสนุนจากผู้บังคับบัญชาและปัจจัยกดดันจากสังคมรอบข้าง) แม้มหาวิทยาลัยจะมีงบประมาณ 
ส่งเสริมสนับสนุนการเข้าการจัดท างานวิจัยในงานประจ า เช่น เมื่อบุคลากรสายสนับสนุนยื่นเสนอเพื่อ
ขอรับการสนับสนุน มหาวิทยาลัยก็จะจ่ายเงินจ านวนหนึ่งสนับสนุน (ประมาณสองหมื่นบาท) จากนั้น
บุคลากรก็จะไปผลิตผลงานจนกระทั่งส าเร็จ ซึ่งวิธีการที่มหาวิทยาลัยด าเนินการจะเกิดผลเฉพาะการ
สร้างแรงจูงใจเบื้องต้นแต่อาจไม่เต็มเป็นไปตามเป้าหมายของหน่วยงานที่ก าหนดไว้ ทั้งนี้แม้ว่า
มหาวิทยาลัยได้ใช้มาตรการเชิงบวกในการสนับสนุนเรื่องดังกล่าวก็ตาม เช่น ผลการวิจัยพบว่า 
มหาวิทยาลัยได้มีและด าเนินนโยบายสนับสนุน ซึ่งจากผลการวิจัยภาพรวมอยู่ในระดับมากที่สุด (X
=4.32) พิจารณาเป็นรายข้อพบว่าอยู่ในระดับมากที่สุดทุกข้อ โดยเรียงล าดับค่าเฉลี่ยจากมากไปน้อย 
ดังนี้ หน่วยงานแสวงหาทุนสนับสนุนและจัดสรรงบวิจัยส าหรับบุคลากรเป็นประจ าพร้อมทั้งปรับปรุง
กลไกสนับสนุนการวิจัยอย่างต่อเนื่องเพื่อส่งเสริมและพัฒนาบุคลากรทุกระดับอย่างเป็นระบบเพื่อเพิ่ม
ศักยภาพในการปฏิบัติงานเช่น ให้ทุนเพื่อจัดท างานวิจัยในงานประจ า ( X =4.36) หน่วยงานจัดอบรม
สัมมนาส าหรับบุคลากรเพื่อพัฒนาผลงานและเตรียมพร้อมการเข้าสู่ต าแหน่งที่สูงขึ้นเป็นประจ าทุกปี  (
X =4.36) หน่วยงานประชาสัมพันธ์/เผยแพร่ความรู้เกี่ยวกับหลักเกณฑ์และวิธีการในการก าหนด
ต าแหน่งให้สูงขึ้น ( X =4.33) หน่วยงานจัดอบรมให้ความรู้ในการจัดท าผลงานวิชาการรวมทั้งส่งเสริม
และเผยแพร่ผลงานวิชาการ ( X =4.31) และหน่วยงานสนับสนุนและส่งเสริมการก าหนดเส้นทาง
ความก้าวหน้าในการประกอบอาชีพของบุคลากรสายสนับสนุนไว้อย่างชัดเจน ( X =4.24) และ
นอกจากนี้การส่งเสริมและสนับสนุนจากผู้บังคับบัญชาผลการวิจัยพบว่าภาพรวมอยู่ในระดับมาก (X
=4.19) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่าอยู่ในระดับมากจ านวน 3 ข้อ และระดับมากที่สุดจ านวน 2 ข้อ 
โดยเรียงล าดับค่าเฉลี่ยจากมากไปน้อย ดังนี้ผู้บังคับบัญชามีการช้ีแจงให้เข้าใจในนโยบายและแนว
ทางการปฏิบัติงานต่างๆ อย่างชัดเจน ( X =4.26) ผู้บังคับบัญชามีการน าเทคโนโลยีใหม่ๆมาส่งเสริมและ
สนับสนุนให้วางแผน และประยุกต์ใช้ในการท างานที่ส่งผลให้การปฏิบัติงานของท่านมีความสะดวก
รวดเร็วยิ่งขึ้นเพื่อพัฒนาผลงานวิชาการให้ได้รับต าแหน่งที่สูงขึ้น ( X =4.21) ผู้บังคับบัญชาให้ค าแนะน า
ช่วยเหลือ สอนงาน และส่งเสริมในการจัดท าผลงานวิชาการและแลกเปลี่ยนความคิดเห็นระหว่าง
ผู้ปฏิบัติงานอย่างสม่ าเสมอเพื่อให้บรรลุเป้าหมายในการท างาน (X =4.20) ผู้บังคับบัญชาเป็นแบบอย่าง
ที่ดีในการถ่ายทอดแบ่งปันความรู้ ให้มีการเรียนรู้อย่างต่อเนื่อง รวมทั้งส่งเสริมสนับสนุนให้วางแผน
พัฒนาตนเองเพื่อให้เกิดการเรียนรู้อย่างต่อเนื่อง ( X =4.17) และผู้บังคับบัญชาให้ความเสมอภาคต่อ
บุคลากรยอมรับฟังความคิดเห็นและข้อเสนอแนะเสมอรวมทั้งสร้างบรรยากาศที่เป็นกันเองกับบุคลากร
เมื่อประสบปัญหาสามารถปรึกษาหารือได้ ( X =4.09) แต่ปัจจัยดังกล่าวไม่ได้ส่งผลต่อการเข้าสู่ต าแหน่ง
ที่สูงขึ้นของบุคลากรสายสนับสนุนอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติดังกล่าวเลย ส่วนมาตรการบังคับหรือการ
กดดันจากสังคมรอบข้าง ซึ่งภาพรวมอยู่ในระดับปานกลาง ( X =3.29) พิจารณาเป็นรายข้อพบว่าอยู่ใน
ระดับมาก จ านวน 3 ข้อ ระดับปานกลาง จ านวน 1 ข้อ และระดับน้อยที่สุด จ านวน 1 ข้อ เรียงล าดับ
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ค่าเฉลี่ยจากมากไปน้อย ดังน้ีผู้บังคับบัญชาและเพื่อนร่วมงานโน้มน้าวและส่งเสริมให้ท่านเข้าสู่ต าแหน่ง
ที่สูงข้ึนอยู่เสมอรวมทั้งบิดา มารดาและบุคคลในครอบครวักระตุ้นให้ท่านเข้าสู่ต าแหน่งท่ีสูงขึ้นอยู่เสมอ (
X =4.01) กระแสค่านิยมสังคมที่ยกย่องและเชิดชูเกียรติบุคคลที่พัฒนาตนเองให้ด ารงต าแหน่งสูงขึ้น
อย่างต่อเนื่องซึ่งเป็นแรงผลักดันให้ท่านต้องเข้าสู่ต าแหน่งที่สูงขึ้น ( X =3.85) ท่านเข้าสู่ต าแหน่งที่สูงขึ้น
เพราะอาจมีผลต่อผลการประเมินผลการปฏิบัติงานต่ า ( X =3.47) องค์กรที่ท่านปฏิบัติงานอยู่คาดโทษ
ไว้หากไม่เข้าสู่ต าแหน่งที่สูงขึ้น ( X =2.68) และท่านเข้าสู่ต าแหน่งที่สูงขึ้นเพราะต้องการให้เป็นคนเด่น
กว่าคนอื่นในองค์กร ( X =2.46) และเมื่อน าเข้าสู่การวิเคราะห์ปัจจัยที่ส่งผลของแรงกดดันจากสังคม
รอบข้างแล้วพบว่าไม่มีไม่ส่งผลต่อการเข้าสู่ต าแหน่งที่สูงข้ึนดังกล่าวเลย  
 
ข้อเสนอแนะ 
 ผลจากการวิจัย เรื่อง ปัจจัยท่ีส่งผลต่อการเข้าสู่ต าแหน่งทางวิชาการของบุคลากรสายสนับสนุน
มหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคามผู้วิจัยน าเสนอข้อเสนอแนะเกี่ยวกับการน าผลการวิจัยไปใช้และการ
วิจัยครั้งต่อไป ดังนี้  
 1. ข้อเสนอแนะในการน าผลการวิจัยไปใช้  
 จากผลการศึกษาโดยสรุปแนวทางการส่งเสริมและสนับสนุนบุคลากรสายสนับสนุนมหาวิทยาลัย
ราชภัฏมหาสารคามเพื่อเข้าสู่ต าแหน่งท่ีสูงขึ้น ได้แก่  
  1.1 ด้านการส่งเสริมและสนับสนุนจากผู้บังคับบัญชา ผู้บังคับบัญชาควรตอบสนองนโยบาย
มหาวิทยาลัยอย่างเข้มงวด ในการส่งเสริมและสนับสนุนการพัฒนาต าแหน่งที่สูงขึ้นของบุคลากรสาย
สนับสนุน เช่น น าผลงานท่ีบุคลากรสายสนับสนุนจัดท าขึ้นมาเป็นส่วนหนึ่งในการมอบรางวัลเพื่อกระตุ้น
ให้บุคลากรในหน่วยงานจัดท าผลงานมากยิ่งขึ้น นอกจากนี้ผลงานดังกล่าวอาจใช้เป็นส่วนหนึ่งในการ
ประกอบการพิจารณาการประเมินผลการปฏิบัติงานประจ าปี ซึ่งบุคลากรที่มีผลงานอย่างต่อเนื่องก็จะ
ได้รับคะแนนการประเมินในทิศทางที่ดีอย่างต่อเนื่อง 
  1.2 ด้านการส่งเสริมและสนับสนุนจากหน่วยงาน นโยบายหรือการส่งเสริมสนับสนุนเพื่อให้
บุคลากรสายสนับสนุนได้มีต าแหน่งที่สูงขึ้น ปัจจุบันถือว่าสามารถด าเนินการได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
อย่างไรก็ตามการผลักดันหรือขับเคลื่อนนโยบายดังกล่าวอย่างต่อเนื่อง จะท าให้บุคลากรสายสนับสนุน
พัฒนาผลงานจากงานประจ าได้อย่างมีประสิทธิภาพมากขึ้น  
   1.2.1 มาตรการเสริมแรงทางบวก มหาวิทยาลัยควรพัฒนาสนับสนุนให้มีระบบที่ปรึกษา
หรือระบบพี่เลี้ยงอย่างจริงจังดังเช่นมหาวิทยาลัยระดับประเทศได้ปฏิบัติเช่น การจัดตั้งคลินิกวิชาการ
ส าหรับบุคลากรสายสนับสนุน โดยผู้ที่ประสบความส าเร็จเกี่ยวกับเรื่องการก าหนดต าแหน่ง ที่สูงขึ้นร่วม
ผลักดันมาตรการดังกล่าว และให้รางวัลหรือค่าตอบแทนแก่ผู้ที่มีส่วนร่วมในมาตรการ เพื่อเป็นแรงจูงใจ
การท างาน 
   1.2.2 มาตรการเสริมแรงทางลบ มหาวิทยาลัยควรพิจารณาอย่างเข้มงวด  โดยมี
มาตรการส าหรับบุคลากรที่ได้รบัการสนับสนุนการผลิตผลงานแล้ว ไม่ได้ผลิตหรือผลิตไม่ตรงตามระยะที่
ตกลงไว้กับมหาวิทยาลัย ควรจะด าเนินการเร่งรัด หรือเพิ่มแรงกดดันให้กับบุคลากรท่านนั้นได้จัดท า
ผลงานตามที่ได้ท าสัญญาหรือท าข้อตกลงกับมหาวิทยาลัยไว้ 
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 2. ข้อเสนอแนะในการวิจัยคร้ังต่อไป 
  2.1 ควรศึกษาองค์ประกอบเกี่ยวกับการเข้าสู่ต าแหน่งที่ส่งผลต่อการเข้าสู่ต าแหน่งที่สูงขึ้น
ของบุคลากรสายสนับสนุน เพื่อทราบถึงองค์ประกอบที่สนับสนุนให้บุคลากรเข้าสู่ต าแหน่งที่สูงขึ้นอย่าง
แท้จริง นอกจากน้ีเพื่อให้ผลการปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุนเกิดประสิทธิภาพสูงสุด  
  2.2 ควรมีการศึกษารูปแบบเพื่อพัฒนาผลงานของบุคลากรสายสนับสนุนในการเข้าสู่
ต าแหน่งท่ีสูงขึ้น เพื่อน าผลการศึกษาท่ีได้ไปปรับปรุงรูปแบบ วิธีการ โครงสร้างและการบริหารงานของ
หน่วยงานต่อไป  
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