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บทคัดย่อ 
 

การศึกษาวิจัยครั้งนี้ มีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษา 1) ปัจจัยการเข้าสู่ต าแหน่งทางวิชาการ
ของบุคลากรสายวิชาการ มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี  และ 2) ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อ               
การเข้าสู่ต าแหน่งทางวิชาการของบุคลากรสายวิชาการ มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี  

กลุ่มตัวอย่างในการวิจัยครั้งนี้  คือ บุคลากรสายวิชาการ มหาวิทยาลัยเทคโนโลยี                
ราชมงคลธัญบุรี จ านวน 262 คน เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยคือ แบบสอบถาม สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์
ข้อมูล ได้แก่ ความถี่ ร้อยละ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และสถิติทดสอบหาความสัมพันธ์                   
แบบถดถอยเชิงพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) 

ผลการวิจัย พบว่า  
1. ปัจจัยที่มีอิทธิพล ทั้ง 2 ปัจจัย ได้แก่ ปัจจัยภายใน และปัจจัยแวดล้อม โดยภาพรวม 

ไม่มีผลต่อการเข้าสู่ต าแหน่งทางวิชาการของบุคลากรสายวิชาการ มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล
ธัญบุรี โดยสามารถพยากรณ์ได้ร้อยละ 0.90 อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05  

2. ปัจจัยภายใน ทั้ง 5 ด้าน ได้แก่ เจตคติต่อวิชาชีพอาจารย์ แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ 
แรงจูงใจใฝ่สัมพันธ์ แรงจูงใจใฝ่อ านาจ และการพัฒนาตนเอง ไม่มีอิทธิพลต่อการเข้าสู่ต าแหน่ง              
ทางวิชาการของบุคลากรสายวิชาการ มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี  โดยสามารถพยากรณ์
ได้ร้อยละ 2.50 อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05  

3. ปัจจัยแวดล้อม ทั้ง 2 ด้าน ได้แก่ นโยบายมหาวิทยาลัย และระเบียบกฎเกณฑ์                
ไม่มีอิทธิพลต่อการเข้าสู่ต าแหน่งทางวิชาการของบุคลากรสายวิชาการ มหาวิทยาลัยเทคโนโลยี                
ราชมงคลธัญบุรี โดยสามารถพยากรณ์ได้ร้อยละ 0.90 อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

 
 
ค ำส ำคัญ: ปัจจัยที่มีอิทธิพล ต าแหน่งทางวิชาการ บุคลากรสายวิชาการ  
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Abstract 
This research aimed to 1) investigate the factors of the accession to the 

academic position of the academic staff of Rajamangala University of Technology 
Thanyaburi, and 2) the factors affecting the accession to the academic position of the 
academic staff of Rajamangala University of Technology Thanyaburi. 

The research sample consisted of the academic staff of Rajamangala 
University of Technology Thanyaburi in a total of 262 people. The instrument included a 
questionnaire.  The researcher conducted the statistics for data analysis, consisting of 
frequency, percentage, mean, standard deviation, and the statistical test for multiple 
regression analysis.  

The results revealed that:  
1. The two influencing factors, including the internal and environmental 

factors, did not affect the accession to the academic staff of Rajamangala University 
of Technology Thanyaburi, in an overview.  The finding could predict the value of 
0.90 percent, which was statistically significant at the .05 level. 

2. The five internal factors, namely attitudes to the teaching profession, 
achievement motive, affiliative motive, mastery motive, and self-development, did 
not affect the accession to the academic staff of Rajamangala University of 
Technology Thanyaburi. The result could predict the value of 2 .5 0  percent, which 
was statistically significant at the .05 level. 

3 .  Both environmental factors, including the university policy, and the 
rules and regulations, did not affect the accession to the academic staff of 
Rajamangala University of Technology Thanyaburi.  The finding could predict the 
value of 0.90 percent, which was statistically significant at the .05 level.  

 
Keywords: Factors Affecting, Academic Position, Academic Staff  
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4.19 แสดงกำรวิเครำะห์ค่ำสัมประสิทธิ์กำรถดถอยพหุคูณของปัจจัยที่มี อิทธิพลต่อ
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4.20 แสดงกำรวิเครำะห์ค่ำสัมประสิทธิ์กำรถดถอยพหุคูณของปัจจัยภำยในที่มี
อิทธิพลต่อกำรเข้ ำสู่ ต ำแหน่ งทำงวิชำกำรของบุคลำกรสำยวิชำกำร 
มหำวิทยำลัยเทคโนโลยีรำชมงคลธัญบุรี  (Enter Multiple Regression 
Analysis) 

4.21 แสดงการวิเคราะห์ค่ำสัมประสิทธิ์กำรถดถอยพหุคูณของปัจจัยแวดล้อมที่มี
อิทธิพลต่อกำรเข้ ำสู่ ต ำแหน่ งทำงวิชำกำรของบุคลำกรสำยวิชำกำร 
มหำวิทยำลัยเทคโนโลยีรำชมงคลธัญบุรี  (Enter Multiple Regression 
Analysis) 
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บทที่ 1 
บทน ำ 

 
1.1 ความเป็นมาและความส าคัญของปัญหา 

มาตรฐานด้านด าเนินการตามภารกิจของสถาบันอุดมศึกษาประกอบด้วยมาตรฐาน 
4 ด้าน คือ ด้านการผลิตบัณฑิต ด้านการวิจัย ด้านการให้บริการทางวิชาการแก่สังคม และด้าน                 
การท านุบ ารุงศิลปะและวัฒนธรรม มหาวิทยาลัยจะท าหน้าที่ทั้ง 4 ด้านนี้ ได้สมบูรณ์มากน้อยเพียงใด 
ส่วนหนึ่งขึ้นอยู่กับการบริหารบุคลากรของมหาวิทยาลัย ซึ่งก็คือ คณาจารย์ที่จะสร้างเสริมบรรยากาศ
ทางวิชาการและขับเคลื่อนสู่ความเลิศทางวิชาการ ทั้งยังเป็นดัชนีชี้วัดศักยภาพมาตรฐานการศึกษา
ของมหาวิทยาลัยที่ส าคัญตัวหนึ่ง คือ ต าแหน่งทางวิชาการที่อาจารย์มหาวิทยาลัยได้รับซึ่งประกอบด้วย
ต าแหน่งศาสตราจารย์ รองศาสตราจารย์ ผู้ช่วยศาสตราจารย์ และอาจารย์ 
  การด ารงต าแหน่งทางวิชาการของอาจารย์สถาบันอุดมศึกษานั้นจะต้องผลิตผลงาน                   
ทางวิชาการในลักษณะต่าง ๆ ตามที่ก าหนด ทั้งนี้ผลงานวิชาการที่ผลิตนั้น จะต้องเป็นผลงานที่บ่งชี้
หรือพิสูจน์ให้เห็นถึงความรู้ ความสามารถ ประสบการณ์และความเชี่ยวชาญในต าแหน่งทางวิชาการ
ตามหน้าที่ความรับผิดชอบของต าแหน่งนั้น ๆ ที่ได้ก าหนดไว้เป็นหลัก มหาวิทยาลัยเทคโนโลยี                
ราชมงคลธัญบุรี เป็นมหาวิทยาลัยที่ได้รับสถาปนาเป็นมหาวิทยาลัยเมื่อปี 2548 มีคณะในสังกัดทั้งสิ้น 
10 คณะ 1 วิทยาลัย และได้ก าหนดยุทธศาสตร์เพ่ือให้เป็นไปตามภารกิจหลักของสถาบันอุดมศึกษา
โดยยุทธศาสตร์หนึ่ง ซึ่งมหาวิทยาลัยให้ความส าคัญ คือ ยุทธศาสตร์การพัฒนาศักยภาพองค์กรรองรับ 
การเป็นมหาวิทยาลัย 4.0 โดยมีกลยุทธ์พัฒนาศักยภาพและส่งเสริมความก้าวหน้าของบุคลากร              
สายวิชาการ ซึ่งมหาวิทยาลัยได้มีการจัดโครงการอบรม การท าผลงานวิชาการมาอย่างต่อเนื่อง                 
ซึ่งอย่างไรก็ตาม สัดส่วนการด ารงต าแหน่งทางวิชาการของอาจารย์มหาวิทยาลัยยังไม่เป็นไปตาม
เกณฑ์ ที่ก าหนดไว้ โดยต าแหน่งอาจารย์ :ผู้ช่วยศาสตราจารย์ : รองศาสตราจารย์ : ศาสตราจารย์ 
เท่ากับ 30 : 40 : 20 : 10 (อุทุมพร ทองอุไทย) จามรมาน 2543) แต่มหาวิทยาลัยเทคโนโลยี                 
ราชมงคลธัญบุรี มีอาจารย์ทั้งสิ้น 967 คน ต าแหน่งต าแหน่งวิชาการเป็นอาจารย์ 612 คน ผู้ช่วย
ศาสตราจารย์ 318 คน รองศาสตราจารย์ 37 คน (ข้อมูลกองบริหารงานบุคคล 1 มีนาคม 2562)                     
ซึ่งยังถือว่าจะต้องมีการพัฒนาและสนับสนุนให้มีการท าผลงานทางวิชาการเพ่ือเข้าสู่ต าแหน่ง                 
ทางวิชาการของคณาจารย์ เพ่ือให้สัดส่วนการด ารงต าแหน่งทางวิชาการเพ่ิมสูงขึ้น 
  คุณภาพของอาจารย์เป็นสิ่งส าคัญในการสร้างผลผลิตที่มีคุณภาพตรงตามพันธกิจ
และเป้าหมาย คุณภาพของอาจารย์ ได้แก่ คุณวุฒิ ประสบการณ์ จรรยาบรรณ ความรับผิดชอบต่อหน้าที่ 
การอุทิศตนต่อภารกิจที่ได้ก าหนด และมีบทบาทส าคัญในการวิจัยสร้างสรรค์ความรู้ใหม่เพ่ือพัฒนา                   
สู่สังคม แวดวงวิชาการและแก่ประเทศอย่างต่อเนื่อง การเข้าสู่ต าแหน่งทางวิชาการนับเป็นการพัฒนา
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วิชาชีพของอาจารย์ที่เป็นรูปธรรมแนวทางหนึ่ง ซึ่งสะท้อนให้เห็นความเชี่ยวชาญ ความลุ่มลึกทางวิชาการ 
วิสัยทัศน์ ความพากเพียร อีกท้ังความอดทน เนื่องจากต้องใช้ระยะเวลาในการผลิตผลงานทางวิชาการ
ยาวนาน และขั้นตอนการขอต าแหน่งทางวิชาการที่มีระเบียบ กฎเกณฑ์ที่ซับซ้อนใช้เวลานาน ผลงาน
ทางวิชาการอันได้แก่ การวิจัย บทความทางวิชาการ ต ารา หนังสือ และผลงานทางวิชาการในลักษณะอ่ืน 
จะต้องผ่านการพิจารณาจากผู้ทรงคุณวุฒิภายนอกสถาบันโดยละเอียด ผ่านขั้นตอนตามแนวทาง              
การเข้าสู่ต าแหน่งทางวิชาการ แล้วจึงจะได้รับการก าหนดต าแหน่ง ดังนั้น การเข้าสู่ต าแหน่งทางวิชาการ 
จึงเป็นเสมือนหนึ่งรางวัลแห่งความก้าวหน้า และความส าเร็จในวิชาชีพ ผู้ที่ได้รับการก าหนดต าแหน่ง
และระดับต าแหน่งทางวิชาการที่สูงขึ้น ย่อมได้รับความคาดหวังว่าจะต้องท าการศึกษาและผลิตผล
งานทางวิชาการที่มีคุณภาพ และยังเป็นสิ่งบ่งชี้วิสัยทัศน์ขององค์กร โดยเฉพาะอย่างยิ่งส านักงาน            
ฝ่ายวิชาการที่มีขอบข่ายพันธกิจในการน ามหาวิทยาลัยสู่ความเป็นเลิศและการส่งเสริมการเข้าสู่
ต าแหน่งทางวิชาการ ด้วยวิธีที่หลากหลาย เช่น การก าหนดมาตรฐานภาระงานขั้นต่ า  การเตรียม
ความพร้อมแก่อาจารย์โดยการจัดการอบรม ประชุมเชิงปฏิบัติการในหัวข้อที่เกี่ยวกับการพัฒนา               
การท าวิจัย การผลิตต ารา หนังสือ การเตรียมผลงานเพ่ือเข้าสู่ต าแหน่งทางวิชาการ ส่งเสริมระบบ               
พ่ีเลี้ยงด้านการวิจัย การเผยแพร่ระเบียบ หลักเกณฑ์และวิธีการพิจารณาแต่งตั้งบุคคลให้ด ารง
ต าแหน่งทางวิชาการ การสนับสนุนการท าวิจัย และผลิตผลงานทางวิชาการ จัดหาทุนเพ่ือสนับสนุน
การท าวิจัย ดังนั้นการเข้าสู่ต าแหน่งทางวิชาการจึงเป็นดัชนีคุณภาพและความส าเร็จของมหาวิทยาลัย 
กล่าวคือ หากมหาวิทยาลัยมีปริมาณของอาจารย์ที่ด ารงต าแหน่งทางวิชาการสูง ก็จะสร้างความเป็นเลิศ
ทางวิชาการ ความน่าเชื่อถือ ตลอดจนเป็นสิ่งที่สะท้อนให้เห็นถึงความมีคุณภาพและศักยภาพ                 
ของสถาบัน 

มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี เป็นสถาบันที่ เน้นการพัฒนาก าลังคน                 
ด้านวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยีให้มีทักษะความช านาญด้านวิชาชีพ เสริมสร้างทุนมนุษย์ที่มีมูลค่าเพ่ิม
ให้กับประเทศ มีพันธกิจพัฒนาการบริหารทรัพยากรมนุษย์เข้าสู่สังคมแห่งการเปลี่ยนแปลงให้สนอง
ต่อยุทธศาสตร์ชาติและสิทธิประโยชน์บนพ้ืนฐานความสุขและความก้าวหน้าในวิชาชีพ แต่ด้วย
ปัจจุบันแม้จะมีการส่งเสริมด้วยวิธีต่าง ๆ แต่อัตราการเข้าสู่ต าแหน่งทางวิชาการยังน้อยอยู่ เมื่อเทียบ
กับสัดส่วนของอาจารย์ทั้งหมด  

ด้วยเหตุนี้ผู้วิจัยจึงสนใจที่จะศึกษาปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการเข้าสู่ต าแหน่งทางวิชาการ
ของบุคลากรสายวิชาการ มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี เพ่ือจะน าผลการศึกษาไปเป็น
แนวทางในการพัฒนาอาจารย์เข้าสู่ต าแหน่งทางวิชาการที่เพ่ิมขึ้น อันเป็นการพัฒนามหาวิทยาลัย              
สู่ความเป็นเลิศทางหนึ่ง อีกท้ังเป็นการสนับสนุนการบริหารงานวิชาการของมหาวิทยาลัยด้านงานวิจัย 
และการเข้าสู่ต าแหน่งทางวิชาการให้สัมฤทธิ์ผลในพันธกิจที่ก าหนด 
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1.2 วัตถุประสงค์ของการวิจัย 
1.2.1 เพ่ือศึกษาปัจจัยการเข้าสู่ต าแหน่งทางวิชาการของบุคลากรสายวิชาการ 

มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี  
1.2.2 เพ่ือศึกษาปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการเข้าสู่ต าแหน่งทางวิชาการของบุคลากร                  

สายวิชาการมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี 
 

1.3 ขอบเขตของการวิจัย 
1.3.1 ขอบเขตด้านเนื้อหา  
  การวิจัยในครั้งนี้ท าการศึกษาปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการเข้าสู่ต าแหน่งทางวิชาการ

ของบุคลากรสายวิชาการ มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี 
1.3.2 ขอบเขตด้านประชากร  

 การวิจัยครั้งนี้ประชากรที่ใช้ในการศึกษา คือ บุคลากรสายวิชาการ มหาวิทยาลัย
เทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี จ านวน 754 คน (ข้อมูล ณ วันที่ 1 มีนาคม 2562) กลุ่มตัวอย่างที่ใช้             
ในการศึกษาครั้งนี้  ได้มาจากการก าหนดขนาดของกลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้โดยใช้ สูตร               
ของ Yamane (1973 : 125 อ้างถึงในยุทธ ไกรวรรณ์, 2552) ได้กลุ่มตัวอย่างทั้งสิ้นจ านวน 262 คน   

1.3.3 ขอบเขตด้านตัวแปรที่ใช้ในการวิจัย 
 1.3.3.1 ตัวแปรอิสระ (Independent variable) 
    (1) ปัจจัยภายใน ประกอบด้วย เจตคติต่อวิชาชีพอาจารย์ แรงจู งใจใฝ่
สัมฤทธิ์ แรงจูงใจใฝ่สัมพันธ์ แรงจูงใจใฝ่อ านาจ และการพัฒนาตนเอง 
   (2) ปัจจัยแวดล้อม ประกอบด้วย นโยบายมหาวิทยาลัย ระเบียบกฎเกณฑ์  

 1.3.3.2 ตัวแปรตาม (dependent variable) คือ การเข้าสู่ต าแหน่งทางวิชาการ 
1.3.4 ขอบเขตด้านพ้ืนที่  

 การวิจัยในครั้งนี้จะศึกษา บุคลากรสายวิชาการ มหาวิทยาลัยเทคโนโลยี             
ราชมงคลธัญบุรี 

 1.3.5 ขอบเขตด้านระยะเวลา 
 เดือนมิถุนายน 2562 - พฤษภาคม 2563 

 
1.4 สมมติฐานทางการวิจัย 

สมมติฐานที่ 1 ปัจจัยภายในที่มีอิทธิพลต่อการเข้าสู่ต าแหน่งทางวิชาการของบุคลากร
สายวิชาการ มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี 
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สมมติฐานที่ 2 ปัจจัยแวดล้อมทีมี่อิทธิพลต่อการเข้าสู่ต าแหน่งทางวิชาการของบุคลากร
สายวิชาการ มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี 

สมมติฐานที่  3 ปัจจัยที่มี อิทธิพลต่อการเข้าสู่ต าแหน่งทางวิชาการของบุคลากร                
สายวิชาการ มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี 
 
1.5 นิยามศัพท์เฉพาะ 

ในการศึกษา ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการเข้าสู่ต าแหน่งทางวิชาการของบุคลากร สายวิชาการ 
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี มีค าศัพท์ที่เก่ียวข้อง ดังนี้ 

ปัจจัยที่มีอิทธิพล หมายถึง ปัจจัยภายในและปัจจัยแวดล้อม ที่มีผลต่อการเข้าสู่ต าแหน่ง
ทางวิชาการของบุคลากร สายวิชาการ มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี 

ต าแหน่ งทางวิชาการ หมายถึ ง ต าแหน่ งที่ ได้รั บแต่งตั้ งตามกฎหมายว่าด้วย
สถาบันอุดมศึกษาของบุคลากรสายวิชาการ มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี  แบ่งเป็น 
อาจารย์, ผู้ช่วยศาสตราจารย์, รองศาสตราจารย์ และศาสตราจารย์ 

ปัจจัยภายใน หมายถึง สิ่งที่ต้องการและอยู่ภายในบุคคลนั้นของบุคลากรสายวิชาการ 
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี  แบ่งเป็น เจตคติต่อวิชาชีพอาจารย์, แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ , 
แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์, แรงจูงใจใฝ่อ านาจ และการพัฒนาตนเอง 

เจตคติต่อวิชาชีพอาจารย์ หมายถึง ท่าทีหรือความรู้สึก ความรักความศรัทธาที่มี                
ในวิชาชีพอาจารย์และเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กร เชื่อมั่นในวิชาชีพอาจารย์ด้วยตระหนักว่าวิชาชีพนี้
เป็นวิชาชีพที่มีเกียรติ มีความส าคัญ และมีความจ าเป็นต่อองค์กรและสังคม พึงปฏิบัติงานด้วยความ
ภาคภูมิใจและมีความสุข พร้อมปกป้องเกียรติภูมิของวิชาชีพ เข้าร่วมกิจกรรมและสนับสนุนกิจกรรม
ในองค์กร ของบุคลากรสายวิชาการ มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี 

แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ หมายถึง แรงจูงใจที่เป็นแรงขับให้บุคคลพยายามที่จะประกอบ
พฤติกรรมที่จะประสบสัมฤทธิผลตามมาตรฐานความเป็นเลิศ (Standard of Excellence) ที่ตนตั้งไว้ 
ของบุคลากรสายวิชาการ มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี  

แรงจูงใจใฝ่สัมพันธ์ หมายถึง แรงจูงใจที่เป็นแรงขับให้บุคคลเป็นผู้ที่มีจิตใจโอบอ้อมอารี 
เป็นที่รักของเพ่ือน เห็นใจผู้อื่น ของบุคลากรสายวิชาการ มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี 

แรงจูงใจใฝ่อ านาจ หมายถึง แรงจูงใจที่ ต้องการพัฒนาตนเองเพ่ือให้ได้มาซึ่งสิ่งที่
ต้องการ มาจากความรู้สึกว่าตนเอง “ขาด” ในบางสิ่ งบางอย่าง ของบุคลากรสายวิชาการ
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี 
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การพัฒนาตนเอง หมายถึง การที่บุคคลพยายามที่จะปรับปรุงเปลี่ยนแปลงตนเองให้ดี
ขึ้นกว่าเดิม เหมาะสมกว่าเดิม ท าให้สามารถด าเนินกิจกรรม แสดงพฤติกรรม เพ่ือสนอง                  
ความต้องการ แรงจูงใจ หรือเป้าหมายที่ตนตั้งไว้ ของบุคลากรสายวิชาการ มหาวิทยาลัยเทคโนโลยี
ราชมงคลธัญบุรี 
 ปัจจัยแวดล้อม หมายถึง สิ่ งที่ เป็นตัวชี้วัดความรู้สึกของบุคลากรสายวิชาการ 
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี ในด้านต่าง ๆ ที่มีต่อองค์กรในการท างาน แบ่งเป็น นโยบาย
มหาวิทยาลัย และระเบียบกฎเกณฑ์  
 นโยบายมหาวิทยาลัย หมายถึง นโยบายของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี              
ที่บุคลากรสายวิชาการ มหาวิทยาลัย เทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี รับทราบและถือปฏิบัติตาม                   
เป็นนโยบายการก ากับดูแลองค์กรที่ดี ประกอบด้วยนโยบายหลัก 4 ด้าน ได้แก่ นโยบายด้านรัฐสังคม
และสิ่งแวดล้อม นโยบายด้านผู้รับบริการและผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย นโยบายด้านองค์กร นโยบายด้าน
ผู้ปฏิบัติงาน 
 ระเบียบกฎเกณฑ์ หมายถึง ข้อปฏิบัติ ข้อบังคับ ข้อก าหนดที่วางไว้เป็นหลักให้ปฏิบัติ
ของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี ที่บุคลากรสายวิชาการ มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล
ธัญบุรีถือปฏิบัติ 

การเข้าสู่ต าแหน่งทางวิชาการ หมายถึง ความต้องการมีต าแหน่งทางวิชาการในระดับที่
สูงขึ้นกว่าต าแหน่งที่ด ารงอยู่ในปัจจุบัน ของบุคลากรสายวิชาการ มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล
ธัญบุรี ได้แก่ ศาสตราจารย์ รองศาสตราจารย์ ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ตามที่ ก.พ.อ. ก าหนด หรือ เรียก
โดยย่อว่า 
  ศาสตราจารย์   เรียกโดยย่อว่า “ศ.” 
  รองศาสตราจารย์ เรียกโดยย่อว่า  “รศ.” 
  ผู้ช่วยศาสตราจารย์ เรียกโดยย่อว่า  “ผศ.” 
 
1.6 ประโยชน์ที่คาดว่าจะได้รับ 

1.6.1 ทราบความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการเข้าสู่ต าแหน่งทางวิชาการ              
ของบุคลากรสายวิชาการ มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี 

1.6.2 น าผลงานวิจัยและข้อเสนอแนะไปท าการส่งเสริมและสนับสนุนการเข้าสู่ต าแหน่ง
ทางวิชาการของบุคลากรสายวิชาการ มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี 
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1.7 กรอบแนวคิดของการวิจัย 
 

ตัวแปรอิสระ     ตัวแปรตาม 
 

กรอบแนวคิดของกำรวิจัย  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

การเข้าสู่ต าแหน่งทางวิชาการ 

ปัจจัยภายใน 

     เจตคติต่อวิชาชีพอาจารย์ 
     แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ 
     แรงจูงใจใฝ่สัมพันธ์ 
     แรงจูงใจใฝ่อ านาจ 

     การพัฒนาตนเอง 

 

ปัจจัยแวดล้อม 

     นโยบายมหาวิทยาลัย 

     ระเบียบกฎเกณฑ์ 



บทที่ 2 
วรรณกรรมและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

. 
  งานวิจัยเรื่อง ปัจจัยที่ มี อิทธิพลต่อการเข้าสู่ต าแหน่งทางวิชาการของบุคลากร                      
สายวิชาการ มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี ครั้งนี้ ผู้วิจัยได้ด าเนินการศึกษาทบทวน แนวคิด 
ทฤษฎีกฎระเบียบ กฎหมาย และงานวิจัยที่เกี่ยวข้องต่อการเข้าสู่ต าแหน่งทางวิชาการของบุคลากร
สายวิชาการ มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี ดังนี้   

1. แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับเจตคติหรือทัศนคติ (Attitude) 
2. แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับแรงจูงใจ 
3. แนวคิดเก่ียวกับการพัฒนาตนเอง 
4. ปัจจัยแวดล้อมด้านนโยบายมหาวิทยาลัย 
5. ปัจจัยแวดล้อมด้านระเบียบและกฎเกณฑ ์
6. งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

 

2.1 แนวคิด ทฤษฎ ีเกี่ยวกับเจตคติหรือทัศนคติ (Attitude) 
ความหมายของเจตคติหรือทัศนคติ  (Attitude) มีนักจิตวิทยาหลายท่านได้ ให้

ความหมายไว้ เช่น 
ราชบัณฑิตยสถาน (2530 : หน้า 235) ได้ให้ความหมายของค าว่า เจตคติ หมายถึง 

ท่าทีหรือความรู้สึกของบุคคลต่อสิ่งหนึ่งสิ่งใด 
อัลพอร์ท (Allport, 1968 : หน้า 17) ได้ให้ความหมายของทัศนคติหรือเจตคติว่า 

หมายถึง สภาวะความพร้อมทางจิตและประสาทที่จะตอบโต้ได้ เกิดจากประสบการณ์ซึ่งจะเป็นแรงที่
จะก าหนดทิศทางหรือมีผลในการเปลี่ยนแปลงของการสนองตอบของบุคคลต่อสิ่งต่าง ๆ บุคคล หรือ
สถานการณ์  

เบลกินและสกายเดล (Belkin and Skydell อ้างถึงใน จุฑารัตน์ เอ้ืออ านวย, 2549 : 
หน้า 58) ให้ความส าคัญของเจตคติว่า เป็นแนวโน้มที่บุคคลจะตอบสนองในทางที่พอใจหรือไม่พอใจ
ต่อสถานการณ์ต่าง ๆ  

เทอร์ส โตน (Thurston, L.L., 1966 : หน้ า 6 -7) กล่ าวว่า เจตคติหรือทัศนคติ 
(Attitude) เป็นความรู้สึกและความคิดโดยรวมของบุคคลซึ่งอาจเป็นทางบวกหรือทางลบ เช่น 
ความชอบ ความมีอคติข้อคิดเห็น ความกลัว ความเชื่ออย่างมั่นคง ที่มีต่อเรื่องใดเรื่องหนึ่งโดยทัศนคติ
จะแสดงออกมาทางความคิดเห็น (Opinion) ดังนั้นจึงถือได้ว่าความคิดเห็นของบุคคลเป็นสัญลักษณ์
แสดงถึงทัศนคติของบุคคลนั่นเอง 
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สงวน สุทธิเลิศอรุณ (2543) กล่าวถึง เจตคติ หมายถึง ความรู้สึกและท่าทีของบุคคลที่มี
ต่อบุคคล วัตถุ สถาบันและสถานการณ์ต่าง ๆ 

ธงชัย สันติวงษ์ (2543) ได้ให้ความหมายของเจตคติหรือทัศนคติว่า หมายถึง สิ่งซึ่งเรา
ท าการอธิบายด้วยวิธีการอ้างอิงถึงสิ่งที่อยู่ในความนึกคิดของผู้บริโภคที่เป็นเหตุท าให้มีผลกระทบต่อ
แบบของพฤติกรรมที่แสดงออก 

มันบาย (Munby, 1983 : หน้า 141)  กล่าวว่า เจตคติเชิงวิทยาศาสตร์ หมายถึง              
การแสดงออกทางด้านจิตใจที่เกี่ยวกับการใช้ความคิดสร้างสรรค์เชิงวิทยาศาสตร์ ซึ่งแสดงออกให้เห็น
ถึงกระบวนการใช้สติปัญญาหรือความคิดของนักวิทยาศาสตร์ในขณะปฏิบัติงาน 

สรุปได้ว่า เจตคติ หมายถึง ท่าทีหรือความรู้สึกของบุคคลต่อสิ่งหนึ่งสิ่งใด เป็นปฏิกิริยา
ระหว่างบุคคลที่มีต่อบุคคล สิ่งของและสถานการณ์ที่เกี่ยวข้อง แสดงออกให้เห็นได้จากพฤติกรรม
อย่างใดอย่างหนึ่ง ในทางท่ีชอบหรือไม่ชอบ พอใจหรือไม่พอใจ 

 เจตคติแบ่งเป็น 5 ประเภท ได้แก่  
 1. เจตคติในด้านความรู้สึกหรืออารมณ์ (Affective Attitude) ประสบการณ์ที่คนได้

สร้างความพึงพอใจและความสุขใจ จนกระท าให้มีเจตคติที่ดีต่อสิ่งนั้น ตลอดจนเรื่องอ่ืน ๆที่คล้ายคลึงกัน  
 2. เจตคติทางปัญญา (Intellectual Attitude) เป็นเจตคติที่ประกอบด้วยความคิด             

และความรู้เป็นแกน บุคคลอาจมีเจตคติต่อบางสิ่งบางอย่างโดยอาศัยการศึกษา ความรู้ จนเกิดความเข้าใจ
และมีความสัมพันธ์กับจิตใจ คืออารมณ์และความรู้สึกร่วม หมายถึง มีความรู้สึกจนเกิดความซาบซึ้ง
เห็นดีเห็นงามด้วย เช่น เจตคติที่มีต่อศาสนาเจตคติที่ไม่ดีต่อยาเสพติด  

3. เจตคติทางการกระท า (Action-oriented Attitude) เป็นเจตคติที่พร้อมจะน าไป
ปฏิบัติ เพ่ือสนอง ความต้องการของบุคคล เช่น เจตคติที่ดีต่อการพูดจาไพเราะอ่อนหวานเพ่ือให้คนอ่ืน
เกิดความนิยม เจตคติที่มีต่องานในส านักงาน  

4. เจตคติทางด้านความสมดุล (Balanced Attitude) ประกอบด้วยความสัมพันธ์
ทางด้านความรู้สึกและอารมณ์เจตคติทางปัญญาและเจตคติ ทางการกระท า เป็นเจตคติที่สามารถ
ตอบสนองต่อความพึงพอใจในการท างาน ท าให้บุคคลสามารถท างานตามเป้าหมายของตนเองและ
องค์การได้  

5. เจตคติในการป้องกันตัวเอง (Ego-defensive Attitude) เป็นเจตคติเกี่ยวกับการป้องกัน
ตนเองให้พ้นจากความขัดแย้งภายในใจ ประกอบด้วยความสัมพันธ์ทั้ง 3 ด้าน คือ ความสัมพันธ์ด้าน
ความรู้สึก อารมณ์ ด้านปัญญาและด้านการกระท า 

องค์ประกอบของเจตคติ  
เจตคติประกอบด้วยองค์ประกอบ 3 ประการ คือ 
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1. องค์ประกอบด้านความรู้ความเข้าใจ (Cognitive Component) เป็นองค์ประกอบ
ด้านความรู้ความเข้าใจของบุคคลที่มีต่อสิ่งเร้านั้น ๆ เพ่ือเป็นเหตุผลที่จะสรุปความ และรวมเป็นความเชื่อ 
หรือช่วยในการประเมินค่าสิ่งเร้านั้น ๆ 

2. องค์ประกอบด้านความรู้สึกและอารมณ์ (Affective Component) เป็นองค์ประกอบ
ด้านความรู้สึก หรืออารมณ์ของบุคคล ที่มีความสัมพันธ์กับสิ่งเร้า ต่างเป็นผลต่อเนื่องมาจากที่บุคคล
ประเมินค่าสิ่งเร้านั้น แล้วพบว่าพอใจหรือไม่พอใจ ต้องการหรือไม่ต้องการ ดีหรือเลว  องค์ประกอบ
ของเจตคติบางอย่างจะประกอบด้วยความรู้ความเข้าใจมาก แต่ประกอบด้วยองค์ประกอบด้านความรู้สึก
และอารมณ์น้อย เช่น เจตคติที่มีต่องานที่ท า ส่วนเจตคติที่มีต่อแฟชั่นเสื้อผ้าจะมีองค์ประกอบด้าน
ความรู้สึกและอารมณ์สูง แต่มีองค์ประกอบด้านความรู้ความเข้าใจต่ า 
             3. องค์ประกอบด้านพฤติกรรม (Behavioural Component) เป็นองค์ประกอบทางด้าน
ความพร้อม หรือความโน้มเอียงที่บุคคลประพฤติปฏิบัติ หรือตอบสนองต่อสิ่งเร้าในทิศทางที่จะ
สนับสนุนหรือคัดค้าน ทั้งนี้ขึ้นอยู่กับความเชื่อ หรือความรู้สึกของบุคคลที่ได้รับจากการประเมินค่า                
ให้สอดคล้องกับความรู้สึกท่ีมีอยู่ 
             เจตคติที่บุคคลมีต่อสิ่งหนึ่งสิ่งใด หรือบุคคลหนึ่งบุคคลใด ต้องประกอบด้วยทั้งสาม
องค์ประกอบเสมอ แต่จะมีปริมาณมากน้อยแตกต่างกันไป โดยปกติบุคคลมักแสดงพฤติกรรม                   
ในทิศทางที่สอดคล้องกับเจตคติที่มีอยู่แต่ก็ไม่เสมอไปทุกกรณี ในบางครั้งเรามีเจตคติอย่างหนึ่ง               
แต่ก็ไม่ได้แสดงพฤติกรรมตามเจตคติท่ีมีอยู่ก็มี 
             คุณลักษณะของเจตคติ 
            เจตคติมีคุณลักษณะที่ส าคัญดังนี้ 
             1. เจตคติเกิดจากประสบการณ์ สิ่งเร้าต่าง ๆ รอบตัวบุคคล การอบรมเลี้ยงดู การเรียนรู้
ขนบธรรมเนียมประเพณี และวัฒนธรรม เป็นสิ่งที่ก่อให้เกิดเจตคติ แม้ว่าจะมีประสบการณ์ที่
เหมือนกันก็เป็นเจตคติท่ีแตกต่างกันได้ ด้วยสาเหตุหลายประการ เช่น สติปัญญา อายุ เป็นต้น 
             2. เจตคติเป็นการเตรียม หรือความพร้อมในการตอบสนองต่อสิ่งเร้า เป็นการเตรียม
ความพร้อมภายในของจิตใจมากกว่าภายนอกที่สังเกตได้ สภาวะความพร้อมที่จะตอบสนอง               
มีลักษณะที่ซับซ้อนของบุคคลว่า ชอบหรือ ไม่ชอบ ยอมรับหรือไม่ยอมรับ เกี่ยวข้องกับอารมณ์ด้วย 
             3. เจตคติมีทิศทางของการประเมิน ทิศทางของการประเมินคือลักษณะความรู้สึกหรือ
อารมณ์ที่เกิดขึ้น ถ้าเป็นความรู้สึกหรือประเมินว่าชอบ พอใจ เห็นด้วย ก็คือเป็นทิศทางในทางที่ดี 
เรียกว่าเป็นทิศทางในทางบวก และถ้าประเมินออกมาในทางไม่ดี เช่น ไม่ชอบ ไม่พอใจ ก็มีทิศทาง
ในทางลบ เจตคติทางลบไม่ได้หมายความว่าไม่ควรมีเจตคตินั้นเป็นเพียงความรู้สึกท่ีไม่ดีต่อสิ่งนั้น 
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             4. เจตคติมีความเข้ม คือมีปริมาณมากน้อยของความรู้สึก ถ้าชอบมากหรือไม่เห็นด้วย
อย่างมากก็แสดงว่ามี ความเข้มสูง ถ้าไม่ชอบเลยหรือเกลียดที่สุดก็แสดงว่ามีความเข้มสูงไปอีก               
ทางหนึ่ง 
             5. เจตคติมีความคงทน เจตคติเป็นสิ่งที่บุคคลยึดมั่นถือมั่น และมีส่วนในการก าหนด
พฤติกรรมของคนนั้น การยึดมั่นในเจตคติต่อสิ่งใด ท าให้การเปลี่ยนแปลงเจตคติเกิดขึ้นได้ยาก 
             6. เจตคติมีทั้งพฤติกรรมภายในและพฤติกรรมภายนอก พฤติกรรมภายในเป็นสภาวะ
ทางจิตใจ ซึ่งหากไม่ได้แสดงออก ก็ไม่สามารถรู้ได้ว่าบุคคลนั้นมีเจตคติอย่างไรในเรื่องนั้น เจตคติเป็น
พฤติกรรมภายนอกแสดงออกเนื่องจากถูกกระตุ้น และการกระตุ้นยังมีสาเหตุอ่ืน ๆ ร่วมอยู่ด้วย 
             7. เจตคติต้องมีสิ่งเร้าจึงมีการตอบสนองขึ้น ไม่จ าเป็นว่าเจตคติที่แสดงออกจาก
พฤติกรรมภายในและพฤติกรรมภายนอกจะต้องตรงกัน เพราะก่อนแสดงออกนั้นก็จะปรับปรุงให้
เหมาะกับสภาพของสังคม แล้วจึงแสดงออกเป็นพฤติกรรมภายนอก 
             การเกิดและการเปลี่ยนแปลงเจตคติ 
             เจตคติเกิดจากการมีประสบการณ์ทั้งทางตรงและทางอ้อม หากประสบการณ์ที่เราได้รับ
เพ่ิมเติมแตกต่างจากประสบการณ์ เดิม เราก็อาจเปลี่ยนแปลงเจตคติได้ การเปลี่ยนแปลงเจตคติ                        
มี 2 ทาง              
 1. การเปลี่ยนแปลงในทางเดียวกัน (Congruent Change) หมายถึง เจตคติ เดิม                 
ของบุคคลที่เป็นไปในทางบวกจะเพ่ิมมากขึ้นในทางบวก แต่ถ้าเจตคติเป็นไปทางลบก็เพ่ิมมากขึ้น
ในทางลบด้วย 
             2. การเปลี่ยนแปลงไปคนละทาง (Incongruent Change) หมายถึง การเปลี่ยนแปลง
เจตคติเดิมของบุคคลที่เป็นไปในทางบวกจะลดลงและไปเพ่ิมทางลบ 
             หลักการของการเปลี่ยนแปลงเจตคติ รวมทั้งการเปลี่ยนแปลงไปในทางเดียวกัน หรือ
การเปลี่ยนแปลงไปคนละทางนั้น มีหลักการว่า เจตคติที่เปลี่ยนแปลงไปในทางเดียวกันเปลี่ยนได้ง่ายกว่า
เจตคติที่เปลี่ยนแปลงไปคนละทาง เพราะการเปลี่ยนแปลงไปในทางเดียวกันมีความมั่นคง ความคงที่
มากกว่าการเปลี่ยนแปลงไปคนละทาง 
 การเปลี่ยนแปลงเจตคติเกี่ยวข้องกับปัจจัยต่อไปนี้ 
             1. ความสุดขีด (Extremeness) เจตคติที่อยู่ปลายสุดเปลี่ยนแปลงได้ยากกว่าเจตคติ              
ที่ไม่รุนแรงนัก เช่น ความรักที่สุดและความเกลียดที่สุดเปลี่ยนแปลงยากกว่าความรักและความเกลียด
ที่ไม่มากนัก 
             2. ความซับซ้อน (Multicomplexity) เจตคติที่เกิดจากสาเหตุเดียวกันเปลี่ยนได้ง่ายกว่า
เกิดจากหลาย ๆ สาเหตุ 
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             3. ความคงที่ (Consistency) เจตคติที่มีลักษณะคงที่มาก หมายถึงเจตคติที่เป็นความเชื่อ 
ฝังใจ เปลี่ยนแปลงยากกว่าเจตคติทั่วไป 
             4. ความสัมพันธ์เกี่ยวเนื่อง (Interconnectedness) เจตคติที่มีความสัมพันธ์ซึ่งกันและกัน 
โดยเฉพาะที่เป็นไปในทางเดียวกันเปลี่ยนแปลงได้ยากกว่าเจตคติที่มีความสัมพันธ์ไปในทางตรงกัน
ข้าม 
             5. ความแข็งแกร่งและจ านวนความต้องการ (Strong and Number of Wants Served) 
หมายถึง เจตคติที่มีความจ าเป็นและความต้องการในระดับสูง เปลี่ยนแปลงได้ยากกว่าเจตคติที่ไม่
แข็งแกร่งและไม่อยู่ในความต้องการ 
          6. ความเกี่ยวเนื่องกับค่านิยม (Centrality of Related Values) เจตคติหลายเรื่อง
เกี่ยวเนื่องจากค่านิยมความเชื่อว่าค่านิยมนั้นดีน่าปรารถนา และเจตคติสืบเนื่องจากค่านิยม 
ขนบธรรมเนียม ประเพณี และวัฒนธรรมนั้นเป็นสิ่งที่เปลี่ยนแปลงได้ยาก 
 

2.2 แนวคิด ทฤษฎ ีเกี่ยวกับแรงจูงใจ 
ความหมายของแรงจูงใจ 
การจูงใจ (Motivation) คือ สิ่งซึ่งควบคุมพฤติกรรมของมนุษย์ อันเกิดจากความ

ต้องการ (Needs) พลังกดดัน (Drives) หรือ ความปรารถนา (Desires) ที่จะพยายามดิ้นรนเพ่ือให้
บรรลุผลส าเร็จตามวัตถุประสงค์ ซึ่งอาจจะเกิดมาตามธรรมชาติหรือจากการเรียนรู้ก็ได้ การจูงใจเกิด
จากสิ่งเร้าทั้งภายในและภายนอกตัวบุคคลนั้น ๆ เอง ภายใน ได้แก่ ความรู้สึกต้องการ หรือขาดอะไร
บางอย่าง จึงเป็นพลังชักจูง หรือกระตุ้นให้มนุษย์ประกอบกิจกรรมเพ่ือทดแทนสิ่งที่ขาดหรือต้องการนั้น 
ส่วนภายนอกได้แก่ สิ่งใดก็ตามที่มาเร่งเร้า น าช่องทาง และมาเสริมสร้างความปรารถนาในการ
ประกอบกิจกรรมในตัวมนุษย์ ซึ่งการจูงใจนี้อาจเกิดจากสิ่งเร้าภายในหรือภายนอก แต่เพียงอย่างเดียว 
หรือทั้งสองอย่างพร้อมกันได้ อาจกล่าวได้ว่า การจูงใจท าให้เกิดพฤติกรรมซึ่งเกิดจากความต้องการ
ของมนุษย์ ซึ่งความต้องการเป็นสิ่งเร้าภายในที่ส าคัญกับการเกิดพฤติกรรม นอกจากนี้ยังมีสิ่งเร้าอ่ืน ๆ 
เช่น การยอมรับของสังคม สภาพบรรยากาศที่เป็นมิตร การบังคับขู่เข็ญ การให้รางวัลหรือก าลังใจ
หรือการท าให้เกดิความพอใจ ล้วนเป็นเหตุจูงใจให้เกิดแรงจูงใจได้  

แรงจูงใจ  (motive) เป็นค าที่ ได้ความหมายมาจากค าภาษาละตินที่ว่า movere                   
ซึ่งหมายถึง "เคลื่อนไหว" มีผู้ให้ความหมาย แรงจูงใจไว้หลายความหมาย ดังนี้ 

โลเวล (Lovell, 1980 : ออนไลน์) ให้ความหมายของแรงจูงใจว่า เป็นกระบวนการที่ชัก
น าโน้มน้าวให้บุคคลเกิดความมานะพยายามเพ่ือที่จะสนองตอบความต้องการบางประการให้บรรลุผล
ส าเร็จ 
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ไมเคิล ดอมแจน (Domjan, 1996 : ออนไลน์) อธิบายว่า การจูงใจเป็นภาวะในการเพ่ิม
พฤติกรรมการกระท ากิจกรรมของบุคคลโดยบุคคลจงใจกระท าพฤติกรรมนั้นเพ่ือให้บรรลุ เป้าหมาย             
ที่ต้องการ 

สเตียร์และพอร์ตเตอร์ (Steers & Porter, 1979) ได้อธิบายแรงจูงใจไว้ว่า หมายถึงสิ่งที่เป็น 
พลังกระตุ้นให้แต่ละบุคคลกระท า พฤติกรรมเพ่ือให้บรรลุเป้าหมายของแต่ละคน และเป็นสิ่งที่ช่วย 
สนับสนุนรักษาพฤติกรรมนั้น ๆ ให้คงอยู่ 

โชติกา ระโส (2555, หน้า 11) กล่าวว่า แรงจูงใจ หมายถึง ปัจจัยหรือสิ่งต่าง ๆ                     
ที่ผลักดันให้บุคคล แสดงพฤติกรรมเพ่ือให้บรรลุเป้าหมายตามวัตถุประสงค์หรือเพ่ือให้ได้มาซึ่งสิ่งที่
ตนเองต้องการ หรือหมายถึงการที่บุคคลมีความปรารถนา หรือต้องการที่จะปฏิบัติงานให้ประสบ
ความส าเร็จตามวัตถุประสงค์ หรือเป้าหมายที่ตั้งไว้ 

จากความหมายของแรงจูงใจดังกล่าวข้างต้น สามารถสรุปความหมายได้ว่า แรงจูงใจ 
หมายถึง สิ่งเร้าภายนอกให้บุคคลมีการจูงใจเกิดพฤติกรรมการกระท ากิจกรรมเพ่ือให้บรรลุเป้าหมาย
หรือวัตถุประสงค์ตามทีต่้องการ 

ความหมายแรงจูงใจในการท างาน 
สมยศ นาวีการ (2551) อธิบายแรงจูงใจที่เกี่ยวกับการท างานไว้ว่า แรงจูงใจมี 2 ประเภท คือ 

1) แรงจูงใจภายใน (Intrinsic Motivation) หมายถึง แรงขับภายในจะเกิดจากภายในตัวบุคคลหรือ 
รางวัลภายในซึ่งองค์การไม่สามารถให้ได้ เช่น ความต้องการ ความพึงพอใจ ความรู้สึกที่ตนเองมีค่า 
มากขึ้น การลดความเครียด ความอยากรู้อยากเห็น การบรรเทาจากการบังคับ ผลสัมฤทธิ์เป็นต้น 
และ 2) แรงจูงใจภายนอก (Extrinsic Motivation) หมายถึง แรงขับที่เกิดจากภายนอกตัวบุคคล 
หรือ รางวัลภายในองค์การ เช่น อาหาร การสรรเสริญ ความรู้ เงิน สถานภาพ เป็นต้น 

ติน ปรัชญพฤทธิ์ (2552) ได้อธิบายแรงจูงใจที่เกี่ยวกับการท างานไว้ว่า เป็นระดับความพร้อม 
ของพนักงานที่จะปฏิบัติงานให้บรรลุเป้าหมายที่วางไว้ ซึ่งระดับความพร้อมเกิดจากปัจจัยต่าง ๆ 
ความส าเร็จ การที่ผลงานเป็นที่ยอมรับ ความรับผิดชอบ ความเจริญเติบโตส่วนบุคคล และงานในตัว
ของมันเอง ภายหลังความต้องการขั้นพ้ืนฐาน เช่น เงินเดือน สภาพความมั่นคงในงาน และสภาพ               
การท างานได้รับการตอบสนองแล้ว 

ธนัญพร สุวรรณคาม (2559 : หน้า 13) กล่าวว่า แรงจูงใจในการท างานเป็นปัจจัยที่มี
ความเกี่ยวข้องกับการปฏิบัติงาน ซึ่งเป็นแรงผลักดันหรือแรงกระตุ้นให้พนักงานแสดงพฤติกรรมหรือ
การกระท านั้น ๆ ท าให้พนักงานเกิดความมุ่งมั่น เต็มใจท างาน ตั้งใจในการท างานและเกิดความ
กระตือรือร้นในการท างานอย่างเต็มที่ เพ่ือให้งานนั้นบรรลุเป้าหมาย 
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ความเข้าใจพ้ืนฐานเกี่ยวกับแรงจูงใจ 
จากการศึกษางานวิจัย ธร สุนทรายุทธ (2551, หน้า 159-161) กล่าวว่า ความเข้าใจ

พ้ืนฐานเกี่ยวกับแรงจูงใจ มีหลายองค์ประกอบด้วยกัน ดังนี้ 
1. องค์ประกอบด้านกายภาพ (Biological Factor) ซึ่งพิจารณาถึงความต้องการ              

ทางกายภาพของมนุษย์ เช่น ความต้องการปัจจัย 4 เพ่ือการด ารงชีวิตอยู่ได้ ซึ่งแต่ละคนจะมีความ
ต้องการเหมือนกัน เพราะถ้าขาดปัจจัยดังกล่าว มนุษย์จะไม่สามารถด ารงชีวิตอยู่ได้ 

2. องค์ประกอบทางด้านการเรียนรู้ (Learned Factor) เป็นผลสืบเนื่องต่อจาก
องค์ประกอบทางด้านกายภาพ ทั้งนี้ เพราะมนุษย์ทุกคนไม่สามารถได้รับการตอบสนองความต้องการ
ในปริมาณ ชนิดและคุณภาพตามที่ตนเองต้องการ และในหลาย ๆ ครั้ง สิ่งแวดล้อมเป็นตัววางเงื่อนไข
ในการสร้างแรงจูงใจของมนุษย์ ดังนั้น องค์ประกอบทางด้านนี้ จึงมีความส าคัญต่อแรงจูงใจของมนุษย์
ที่จ าเป็นต้องศึกษา เพ่ือท าความเข้าใจเรื่องแรงจูงใจอย่างถูกต้อง 

3. องค์ประกอบทางด้านความคิด (Cognitive Factor) เป็นส่วนส าคัญในการเกิด
แรงจูงใจของมนุษย์ ทั้งนี้ เพราะความคิดท าให้เกิดความเชื่อทัศนคติและค่านิยมอันส่งผลต่อการแสดง
พฤติกรรมโดยตรง 

ประเภทของแรงจูงใจ แบ่งเป็นประเภทใหญ่ ๆ ดังนี้ 
1. แรงจูงใจฉับพลัน (Aroused Motive) คือ แรงจูงใจที่กระตุ้นให้มนุษย์แสดงพฤติกรรม

ออกมาทันทีทันใด 
2. แรงจูงใจสะสม (Motivational Disposition) คือ แรงจูงใจที่มีอยู่แต่ไม่แสดงออก

ทันที จะค่อย ๆ เก็บสะสมไว้รอการแสดงออกในเวลาใดเวลาหนึ่งต่อไป 
3. แรงจูงใจภายใน (Intrinsic Motive) คือ แรงจูงใจที่ได้รับอิทธิพลมาจากสิ่งเร้าภายใน

ตัวของบุคคลผู้นั้น 
4. แรงจูงใจภายนอก (Extrinsic Motive) คือ แรงจูงใจที่ได้รับอิทธิพลมาจากสิ่งเร้า

ภายนอกหรือสิ่งแวดล้อมต่าง ๆ ที่อยู่นอกตัวบุคคล 
5. แรงจูงใจปฐมภูมิ (Primary Motive) คือ แรงจูงใจอันเนื่องมาจากความต้องการที่เป็น

พ้ืนฐานทางด้านร่างกาย เช่น ความหิวกระหาย 
6. แรงจูงใจทุติยภูมิ (Secondary Motive) คือ แรงจูงใจที่เป็นผลต่อเนื่องมาจากแรงจูงใจ

ขั้นปฐมภูม ิ
กระบวนการจูงใจ (Motivation Process) มีองค์ประกอบ 3 ประการ คือ 
1. ความต้องการ (Needs) คือ ภาวการณ์ขาดบางสิ่งบางอย่างของอินทรีย์ อาจจะเป็น

การขาดทางด้านร่างกายหรือขาดทางด้านจิตใจ 
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2. แรงขับ (Drive) เมื่อมนุษย์ขาดความต้องการบางสิ่งบางอย่างจะเกิดภาวะตึงเครียด
ขึ้นภายในร่างกาย ภาวะตึงเครียดนี้จะกลายเป็นแรงขับหรือตัวก าหนดทิศทางเพ่ือน าไปสู่เป้าหมายอัน
จะน าไปสู่การลดภาวะความตึงเครียด 

3. แรงกระตุ้น (Incentive) หรือ เป้าหมาย (Goal) เป็นตัวกระตุ้นหรือเป็นตัวล่อให้
มนุษย์แสดงพฤติกรรมตามที่คาดหวังหรือที่ต้องการ อาจมีได้หลายระดับตั้งแต่สิ่งล่อใจในเรื่องพ้ืนฐาน 
คือ ปัจจัย 4 ไปจนถึงความต้องการทางใจในด้านต่างๆ 

ทฤษฎีแรงจูงใจของแมคคีลแลนด์  
แมคคีลแลนด์ (McClelland, 1961) ได้ศึกษาความต้องการความส าเร็จของบุคคล  

และมีความเชื่อว่า แรงจูงใจที่ส าคัญที่สุดของมนุษย์ คือ ความต้องการสัมฤทธิผล มนุษย์มีความปรารถนา
ที่จะท าสิ่งใดสิ่งหนึ่งให้บรรลุผลส าเร็จโดยเร็ว โดยแบ่งความต้องการของมนุษย์ออกเป็น 3 ประการ 
คือ ความต้องการสัมฤทธิผล ความต้องการความรักและความผูกพัน และความต้องการอ านาจ 

1. แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ (need for Achievenment: nAch)  
เป็นแรงจูงใจในการกระท าการใด ๆ เพ่ือให้ก้าวสู่ความส าเร็จหรือความเป็นเลิศที่มี

ความสัมพันธ์กับมาตรฐานและการมุ่งไปสู่ความส าเร็จ ความต้องการสัมฤทธิ์ผลเป็นแรงขับที่จะท าให้
งานที่ท าประสบความส าเร็จดีที่สุดเมื่อเปรียบเทียบกับมาตรฐานโดยจากการศึกษานั้นได้ระบุลักษณะเด่น 
5 ประการของผู้ที่มีความต้องการสูงด้านสัมฤทธิ์ผล ดังนี้ 

1.1 เป็นผู้มีความปรารถนาอย่างแรงกล้าที่จะรับผิดต่องานหรือการแก้ปัญหา 
1.2 เป็นผู้มีแนวโน้มที่จะตั้งเป้าหมายในระดับค่อนข้างยากและกล้าเสี่ยงพอ 
1.3 เป็นผู้มีความปรารถนาอย่างแรงกล้าในการย้อนกลับดูการกระท าของตน 

ว่าการกระท าของตนนั้นดีหรือไม่อย่างไร และมีความกังวลกับการรับรู้ในผลการกระท าของตน 
1.4 เป็นผู้มีความสันทัดในการจัดระบบงาน มีการคาดการณ์ล่วงหน้า 
1.5 เป็นผู้ที่แข่งขันหรือการกระท าแปลก ๆ ใหม่ ๆ อันจะท าให้ตนรู้สึกว่าได้

ประสบความส าเร็จ ชอบงานท้าทายความสามารถ 
แมคคีลแลนด์ (McClelland, 1961) ได้กล่าวถึงความต้องการความส าเร็จไว้ว่า                

เป็นความต้องการมีผลงานและบรรลุเป้าหมายที่พึงปรารถนา ความต้องการความส าเร็จหรือแรงจูงใจ
ใฝ่สัมฤทธิ์นี้ จะเป็นบุคคลที่มีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์สูง มีความปรารถนาที่จะท าสิ่งหนึ่งสิ่งใดให้ส าเร็จ
ลุล่วงไปด้วยดี โดยพยายามเอาชนะอุปสรรคต่าง ๆ ที่เกิดขึ้นให้ ได้ มีความสบายใจเมื่อประสบ
ผลส าเร็จและมีความวิตกกังวลเมื่อประสบความล้มเหลว ดังนั้น บุคคลพวกนี้ จะสนใจในต าแหน่ง
ผู้บริหารระดับสูงขององค์การหรือหน่วยงาน 
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ความต้องการความส าเร็จจะมีลักษณะพฤติกรรม ดังนี้ 
1. มีเป้าหมายในการท างานสูงชัดเจน และท้าทายความสามารถ 
2. มุ่งท่ีความส าเร็จของงานมากกว่ารางวัล ผลตอบแทนเป็นเงินทอง 
3. ต้องการข้อมูลย้อนกลับในความก้าวหน้าสู่ความส าเร็จทุกระดับ 
4. รับผิดชอบงานส่วนตัวมากกว่าการมีส่วนร่วมกับผู้อ่ืน 

2. แรงจูงใจใฝ่สัมพันธ์ (need for Affilliation : nAff)  
แมคคีลแลนด์ (McClelland, 1961) ได้กล่าวถึงความต้องการทางด้านสังคมหรือ   

ความผูกพัน ว่าบุคคลต่างต้องการมีและผูกพันกับสมาชิกในกลุ่ม มีสัมพันธภาพที่ดีต่อบุคคลอ่ืน 
ต้องการ การยอมรับ ต้องการเป็นส่วนหนึ่งของกลุ่ม ต้องการมีความเป็นมิตรไมตรี เป็นที่ยอมรับ              
จากบุคคลอ่ืน ชอบสถานการณ์ในการร่วมมือมากกว่าการแข่งขัน ต้องการความผูกพัน จึงมีสิ่งจูงใจ              
ด้านความเป็นมิตร มนุษย์มีความต้องการทางสังคม มีความปรารถนาและให้ความส าคัญต่อสังคม
มากกว่าความส าเร็จของงาน เอาใจใส่กับความรู้สึกของบุคคลอื่นอย่างจริงจัง 

บุคลิกภาพของผู้ที่มีแรงจูงใจใฝ่สัมพันธ์สูง มี 4 ประการ ได้แก่ 
1. การปฏิบัติงานที่ดีข้ึนเมื่อได้รับสัมพันธภาพที่ดี 
2. การรักษาสัมพันธภาพระหว่างตนเองกับองค์การหรือกลุ่มชอบท างานเป็นทีม 

เป็นคนเรียนรู้ความสัมพันธ์ทางสังคมได้รวดเร็ว จะหลีกเลี่ยงการเวลาอยู่คนเดียว ต้องการความอบอุ่น
จากผู้อื่น หาโอกาสพบเพื่อนใหม่และต้องการให้เพ่ือนใหม่เป็นเพ่ือนสนิท 

3. การร่วมมือ การท าตามและหลีกเลี่ยงความขัดแย้ง พยายามรักษา
ความสัมพันธ์ด้วยการยอมท าตาม หลีกหนีปัญหาสังคม 

4. มีความเกรงกลัวต่อการถูกปฏิเสธ มีความกังวลใจต่อการถูกตีค่าทางสังคม 
ค าวิจารณ์ของผู้อื่น 

3. แรงจูงใจใฝ่อ านาจ (need foe Power : nPow) 
แมคคีลแลนด์ (McClelland, 1961) กล่าวว่าความต้องการทางด้านอ านาจ หมายถึง 

คนที่มีความต้องการอ านาจสูงก็มุ่งจะให้ได้มาและใช้อ านาจหน้าที่ ใช้อิทธิพลเพ่ือเอาชนะข้อ โต้แย้ง
ต่าง ๆ แบ่งบุคคลที่มีความต้องการทางด้านอ านาจออกเป็น 2 ประเภท ได้แก่ 

1. บุคคลที่ต้องการอ านาจของตัวเองเป็นส่วนตัว (Need for personal 
power) พวกนี้ มีพฤติกรรมที่แสดงออกในรูปของการอยากมีอ านาจเหนือคนอ่ืนชอบข่มขู่ คุยโอ้อวด 
ยกตัวข่มท่าน มักไม่ค่อยคิดถึงส่วนรวม ชอบมีบริวาร ชอบให้ลูกน้องก้มหัวเฉพาะตนคนเดียว 
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2. บุคคลที่ต้องการอ านาจที่มาจากองค์การที่ท างานอยู่เป็นส่วนรวม (Need for 
Institution power) ต้องการมีอ านาจอิทธิพลเหนือคนอ่ืน ควบคุมคนอ่ืนได้ ต้องการให้คนอ่ืนเคารพ
นับถือ ยกย่องสรรเสริญ ให้เกียรติ ไม่หลงตัวเองว่ายิ่งใหญ่เสมอไป ยึดมั่นในระเบียบวินัยคิดถึง
องค์การอยู่เสมอ 

ผู้ที่มีความต้องการสูงด้านอ านาจ จะมีลักษณะพฤติกรรม ดังต่อไปนี้ 
1. แสวงหาโอกาสในการควบคุมหรือมีอิทธิพลเหนือบุคคลอ่ืน 
2. ชอบการแข่งขันในสถานการณ์ที่มีโอกาสให้ตนเองครอบง าคนอ่ืน 
3. สนุกสนานในการเผชิญหน้าหรือโต้แย้ง ต่อสู้กับผู้อื่น 

ทฤษฎีล าดับขั้นความต้องการของมาสโลว์ (Maslow)  
เป็นทฤษฎีที่ พัฒนาขึ้นโดย Abrahum Maslow นักจิตวิทยาชาวอังกฤษซึ่งระบุว่า 

บุคคลมีความต้องการเรียงล าดับจากระดับพ้ืนฐานที่สุดไปยังระดับสูงสุด อธิบายถึงความพึงพอใจ             
และ ความตอ้งการของมนุษย์ โดยมีขอ้สมมติฐานเกี่ยวกับมนุษย์ 3 ประการ คือ  

1. มนุษย์มีความต้องการ ความต้องการมีอยู่เสมอและไม่มีที่สิ้นสุด แต่สิ่งที่มนุษย์
ต้องการนั้นขึ้นอยู่กับว่าเขามีสิ่งนั้นอยู่แล้วหรือยัง ขณะที่ความต้องการใดได้รับการสนองแล้ว                  
ความต้องการอื่นจะเข้ามาแทนท่ี กระบวนการนี้ไม่มีวันสิ้นสุด โดยจะเริ่มตั้งแต่เกิดจนตาย 

2. ความต้องการที่ได้รับการตอบสนองแล้ว จะไม่เป็นสิ่งจูงใจของพฤติกรรมอีกต่อไป 
ความต้องการที่ไม่ได้รับการตอบสนองเท่านั้นที่เป็นสิ่งจูงใจของพฤติกรรม 

3. ความต้องการของมนุษย์มีเป็นล าดับขั้นตามล าดับความส าคัญ กล่าวคือ เมื่อความต้องการ
ในระดับต่ าได้รับการตอบสนองแล้ว ความต้องการในระดับสูงก็จะมีการเรียกร้องให้มีการตอบสนอง
ทันท ี

Maslow เชื่อว่า มนุษย์มีความต้องการทั้งหมด 5 ขั้นด้วยกัน ความต้องการทั้ง 5 ขั้น                
มีการเรียงล าดับจากขั้นต่ าสุดไปหาขั้นสูงสุด มนุษย์จะมีความต้องการในขั้นต่ าสุดก่อน เมื่อได้รับ              
การตอบสนองความต้องการในขั้นนี้ เป็นที่พึงพอใจแล้ว ก็จะเกิดความต้องการในขั้นสูงต่อไป                  
ความต้องการในขั้นต่ ากว่าจะต้องได้รับการตอบสนองจนเป็นที่พอใจเสียก่อนเสมอมนุษย์จึงจะเกิด
ความต้องการขั้นสูงได้ ความต้องการทั้ง 5 ขั้น เรียงล ากับจากขั้นต่ าสุดไปยังสูงสุด ดังนี้ 

1. ความต้องการทางกายภาพ (Physiological Needs) เป็นความต้องการขั้นแรก              
หรือขั้นต่ าสุดหรือเรียกว่า ขั้นพื้นฐานของมนุษย์ ซึ่งความต้องการดังกล่าวเป็นสิ่งจ าเป็นส าหรับการอยู่
รอดของชีวิตมนุษย์ที่จะขาดเสียมิได้ เช่น ความต้องการอาหาร น้ า อากาศ เครื่องนุ่งห่ม ยารักษาโรค 
ที่อยู่อาศัย เป็นต้น สิ่งเหล่านี้จ าเป็นส าหรับมนุษย์ทุกคน ท าให้มนุษย์จ าเป็นต้องใฝ่หาสิ่งเหล่านี้มา
ตอบสนองก่อนสิ่งอ่ืนใด ด้วยเหตุผลดังกล่าวจะเห็นได้ว่าเหล่านี้คือสิ่งหนึ่งที่จูงใจให้มนุษย์เราได้รับ   
การตอบสนองความต้องการ ส่วนสิ่งที่เกี่ยวกับจิตใจหรือความนึกคิด จะมีอิทธิพลก็ต่อเมื่อความต้องการ
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ทางร่างกายได้รับการตอบสนองเป็นที่เรียบร้อยแล้วเท่านั้น ดังนั้นความจ าเป็นทางด้านร่างกายเป็น
ความต้องการล ากับแรกที่มนุษย์จะต้องมีเป็นพ้ืนฐานก่อนจึงจะมีความต้องการล าดับต่อไป 

2. ความต้องการด้านความปลอดภัยหรือความมั่นคง (Safety or Security Needs) 
เมื่อมนุษย์ได้รับการตอบสนองทางด้านร่างกายแล้วตามสมควร มนุษย์ก็จะต้องการในขั้นที่สูงขั้นต่อไป 
คือ ความต้องการความปลอดภัย หรือความมั่นคงในชีวิตและทรัพย์สิน เช่น ความมั่นคงในหน้าที่การงาน 
การไม่ถูกปลดให้ออกหรือถูกย้ายงาน แต่เขาและเพ่ือนร่วมงานจะต้องได้รับการปฏิบัติอย่างยุติธรรม
ทัดเทียมกัน เวลาเจ็บป่วยได้รับการเอาใจใส่ดูแล เมื่อออกจากงานก็จะต้องได้รับบ าเหน็จบ านาญ              
เป็นการตอบแทน นอกจากนี้ยังต้องมีรายได้ดีพอสมควร หรืออย่างน้อยก็พอเพียงแก่การด ารงชีวิต
อย่างสุขสบาย มีหลักประกันต่าง ๆ ในการท างานอย่างเพียงพอ ตลอดทั้งครอบครัวเป็นสุขปลอดภัยด้วย 
ผู้บริหารจ าเป็นต้องสนองสิ่งต่าง ๆ ดังกล่าวแก่ผู้ใต้บังคับบัญชาเพ่ือให้เขามีความรู้สึกว่างานที่ท าอยู่   
มีความม่ันคงปลอดภัย ซึ่งจะมีผลท าให้ระดับความร่วมมือร่วมใจในการปฏิบัติงานสูงยิ่งขึ้น 

3. ความต้องการทางสังคม (Social Needs) เมื่อมนุษย์ได้รับการตอบสนองตามล าดับ
ความต้องการ 2 ขั้น ดังกล่าวแล้ว คือทั้งทางกายภาพและความปลอดภัย ความต้องการทางด้านสังคม 
ซึ่งเป็นขั้นที่สูงกว่าตามมา ซึ่งหมายถึง ความต้องการเข้าสู่สังคม ต้องการความรัก ความห่วงใย ความผูกพัน
จากผู้อ่ืนในสังคม ความต้องการที่จะให้สังคมยอมรับตนเข้าเป็นสมาชิกร่วมอยู่ด้วย หรือต้องการที่จะ
เข้าพวกเข้าหมู่มีส่วนร่วมในกิจกรรมต่าง ๆ ความต้องการเข้าร่วมเป็นสมาชิกขององค์การต่าง ๆ 
รวมทั้งมิตรภาพและความเห็นใจจากเพ่ือนมนุษย์ด้วย ทั้ งนี้  เนื่องจากมนุษย์เป็นสัตว์สังคม                          
โดยธรรมชาติมนุษย์จึงต้องอยู่ร่วมกับผู้อ่ืนเสมอ ในจิตส านึกจึงมีความกลัวที่จะถูกทอดทิ้ง กลัวการอยู่
อย่างโดดเดี่ยว ผู้บังคับบัญชาต้องท าให้ผู้ใต้บังคับบัญชามีความรู้สึกว่าเขาเป็นส่วนหนึ่งของงานที่ท า
หรือหน่วยงานนั้น ตลอดจนให้ได้เข้าร่วมในงานสังคมต่างๆ เป็นต้น อาจพูดได้ว่า ความต้องการ
ทางด้านสังคมนี้เป็นความต้องการทางด้านจิตใจมากข้ึนนั่นเอง 

4. ความต้องการการยกย่องและยอมรับนับถือ (Esteem Needs) หรือเรียกว่า                  
ความต้องการการยอมรับในสังคม ซึ่งความต้องการด้านนี้จะมีความต้องการสูงกว่าความต้องการ
ทางด้านสังคม คือ นอกเหนือจากมีเพ่ือนร่วมกลุ่มในสังคมแล้วยังต้องการให้ตนมีฐานะเด่นในสังคมนั้น
ด้วย โดยเป็นที่ยอมรับของบุคคลอ่ืน และมีบุคคลอ่ืนสรรเสริญยกย่องหรือนับหน้าถือตา และนี่คือ
ความต้องการที่จะมีความมั่นใจเชื่อมั่นในเรื่องของความรู้ ความสามารถของตนและความส าคัญของ
ตนเองมากขึ้นนั่นเอง เมื่อบุคคลใดได้รับการยกย่องว่ามีความส าคัญในกิจกรรมต่าง ๆ แล้ว เขาผู้นั้น  
ก็จะเกิดความภาคภูมิใจเมื่อจะชวนให้ท าสิ่งใดก็มักจะร่วมมือด้วยเสมอ 
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5. ความต้องการที่จะได้รับความส าเร็จ (Needs for self-actualization) หมายถึง 
ความต้องการแสดงศักยภาพภายในออกมาให้ปรากฏและพยายามมุ่งมั่นที่จะท าในสิ่งที่ เป็น                    
ความมุ่งหวังให้ส าเร็จหรือท าในสิ่งที่เป็นความหวังสูงสุดในชีวิตให้ประสบความส าเร็จ เป็นความ
ต้องการของบุคคลที่จะบรรลุถึงความส าเร็จในสิ่งต่าง ๆ ที่กล่าวมาแล้วทุกขั้นได้รับการตอบสนองแล้ว 

ทฤษฎีแรงจูงใจของแอลเดอร์เฟอร์ (ERG theory) 
           เคลย์ตัน แอลเดอร์เฟอร์ (Clayton Alderfer) ได้เสนอทฤษฎีว่าด้วยความต้องการ               
ของมนุษย์ขึ้นมาเรียกว่า ทฤษฎี อี อาร์ จี (ERG Theory) ซึ่งได้แบ่งความต้องการของมนุษย์ออกเป็น 
3 กลุ่ม คือ 

1. กลุ่มที่ต้องการการอยู่รอด (Existence needs : E) คือ ความต้องการขั้นพ้ืนฐาน 
ของมนุษย์เพ่ือต้องการที่ ใช้ชีวิตอยู่ เป็นความต้องการด้านปัจจัย 4 ประกอบด้วย น้ า อาหาร 
เครื่องนุ่งห่ม อากาศที่ด ี

2. กลุ่มที่ต้องการด้านความสัมพันธ์กับผู้อ่ืน (Relatedness needs : R) คือ ความต้องการ    
ที่จะมีความสัมพันธ์ที่ดีกับเพื่อนร่วมงาน คนในครอบครัว และกับคนในสังคม  

3. กลุ่มที่ต้องการความเจริญก้าวหน้า  (Growth  needs : G) คือ ความต้องการ                  
ที่อยากจะมีความก้าวหน้าในงาน โดยบุคคลจะใช้ทักษะความรู้ ความช านาญ ความสามารถของตน  
เพ่ือท างานให้เต็มความสามารถท่ีตนเองมี รวมทั้งต้องการโอกาสแสวงหาความรู้เพ่ือพัฒนาสร้างสรรค์
สิ่งใหม่ ๆ 

ทฤษฎี ERG นี้จะมีข้อสมมติฐาน 3 ประการ เป็นกลไกส าคัญ คือ 
1. ความต้องการที่ได้รับการตอบสนอง นั่นคือ หากความต้องการระดับใดได้รับ                    

การตอบสนองความต้องการประเภทนั้นจะมีอยู่สูง ตัวอย่างเช่น ถ้าบุคลากรได้รับการตอบสนองด้าน
เงินเดือนน้อยเกินไป ความต้องการด้านเงินเดือนก็จะยังมีอยู่สูง 

2. ขนาดของความต้องการ ถ้าหากความต้องการประเภทที่อยู่ต่ ากว่า (เช่นความต้องการ
เพ่ือด ารงชีพ) ได้รับการตอบสนองมากพอแล้ว ก็ยิ่ งจะท าให้ความต้องการประเภทที่อยู่สูงกว่า                  
(เช่น ความต้องการความเจริญก้าวหน้า) มีมากยิ่งขึ้น ตัวอย่างเช่น ถ้าหัวหน้างานได้รับการตอบแทน
ด้านค่าจ้างแรงงานและอ่ืน ๆ (ความต้องการเพ่ือด ารงชีพ) มากพอแล้ว หัวหน้างานคนนั้นก็จะต้อง
ได้รับการยอมรับและนับถือจากกลุ่มเพ่ือนร่วมงาน (ความสัมพันธ์ทางสังคม) 

3. ความต้องการที่ไม่ได้รับการตอบสนอง ถ้าหากความต้องการประเภทที่อยู่สูงมาก
อุปสรรคติดขัดได้รับการตอบสนองน้อยก็จะท าให้ความต้องการประเภทที่อยู่ต่ าลงไปมีความส าคัญ
มากขึ้น ตัวอย่างเช่น ถ้าหัวหน้ากลุ่มงานไม่มีโอกาสได้เปลี่ยนไปท างานใหม่ที่ท้าทายหรือรับต าแหน่งใหม่ 
(ความเจริญก้าวหน้า) เมื่อเป็นเช่นนั้นหัวหน้ากลุ่มงานคนนี้ก็จะหันมาสนใจและต้องการที่จะได้รับ
ความอบอุ่นสัมพันธ์ใกล้ชิดกับเพ่ือนร่วมงานและลูกน้อง (ความสัมพันธ์ทางสังคม) 

https://www.gotoknow.org/posts/tags/%E0%B9%81%E0%B8%A3%E0%B8%87%E0%B8%88%E0%B8%B9%E0%B8%87%E0%B9%83%E0%B8%88
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2.3 แนวคิดการพัฒนาตนเอง 
ความหมายของการพัฒนาตนเอง 
นักวิชาการหลายท่าน ได้ให้ความหมายของการพัฒนาตนเองไว้ ดังนี้ 
เอกชัย บุญอาจ (2555) กล่าวว่า การพัฒนาตนเอง หมายถึง การสร้างความสามารถ

ของตนเองให้มีมากข้ึน รวมถึงการพัฒนาความสามารถที่ยังไม่ได้พัฒนาของตนเองด้วย โดยเหตุมาจาก
การที่มนุษย์เรามีความต้องการที่จะให้ตนเองเจริญก้าวหน้า (ความต้องการความเจริญก้าวหน้าส่วนตัว
และการรับรู้ศักยภาพของตนเอง) ดังนั้นทุกคนจึงต้องพยายามพัฒนาตนเองเพ่ือให้มีชีวิตที่ดียิ่งข้ึน 

สงวน สุทธิเลิศอรุณ (2543 : หน้า 15) กล่าวว่า การพัฒนาตนเอง หมายถึง การสร้าง                
ความเป็นคนใหม่ในตนเองให้มีสุขภาพกายที่แข็งแรง สุขภาพจิตที่ดี มีทักษะก าลังใจ มีจุดมุ่งหมายของ
ชีวิตและเป็นมิตรกับคนทั่วไป 

สุนิษา กลึงพงษ์ (2556 : หน้า 34) กล่าวว่า การพัฒนาตนเอง หมายถึง การพัฒนา
ตนเองด้วยตนเองตามศักยภาพ ทั้งทางร่างกาย อารมณ์ สังคม และสติปัญญา เพ่ือตอบสนองความ
ต้องการ แรงจูงใจ หรือเป้าหมายที่ตนเองได้ตั้งไว้ และเพ่ือให้สามารถด ารงชีวิตในสังคมได้อย่างมี
ความสุขและมีประสิทธิภาพต่อองค์การ 

จากความหมายดังกล่าวข้างต้น สรุปได้ว่า การพัฒนาตนเอง หมายถึง การสร้าง
ความสามารถและศักยภาพของตนเองให้เกิดการเปลี่ยนแปลงไปในทางที่ดีขึ้น ทั้งในด้านความรู้ 
ร่างกาย และจิตใจ มีความเจริญก้าวหน้าที่ดี เพ่ือให้ตนเองเป็นสมาชิกที่มีประสิทธิภาพในสังคม 

เป้าหมายของการพัฒนาตนเอง 
ไพศาล ไกรสิทธิ์ (2542 : หน้า 347) กล่าวว่า การก าหนดเป้าหมายของการพัฒนา

ตนเอง เพ่ือจะได้ก้าวไปสู่ความปรารถนาอันสูงสุดและยิ่งใหญ่ บุคคลจะต้องเริ่มด้วยการก าหนด
เป้าหมาย ซึ่งเป้าหมายที่ดี จะต้องมีลักษณะเฉพาะ และมีความชัดเจน ส าหรับเป้าหมายส าคัญของ
การพัฒนาตนเองที่ควรจะมีในชีวิต มี 6 ประการ ดังนี้ 

1. เป้าหมายเกี่ยวกับงาน 
2. เป้าหมายเกี่ยวกับเงิน 
3. เป้าหมายเกี่ยวกับสุขภาพกาย 
4. เป้าหมายเกี่ยวกับสุขภาพจิต 
5. เป้าหมายเกี่ยวกับครอบครัว 
6. เป้าหมายเกี่ยวกับสุขภาวะทางปัญญา 
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ความส าคัญของการพัฒนาตนเอง 
ไพศาล ไกรสิทธิ์ (2542 : หน้า 3) ได้กล่าวถึงความส าคัญของการพัฒนาตนเองไว้ว่า 

การพัฒนาตนเอง มีความจ าเป็นส าหรับมนุษย์ทุกคนที่ต้องการความก้าวหน้า มีต าแหน่งสูงขึ้น ท างาน
มีประสิทธิภาพมากขึ้น มีความพึงพอใจที่จะท างานมากขึ้น มีสุขภาพกายและสุขภาพจิตสมบูรณ์               
การพัฒนาตนเองมีความจ าเป็นส าหรับทุกคนที่ต้องการความส าเร็จในทุกด้าน  เหตุผลที่ต้องมี                 
การพัฒนาตนเอง คือ 

1. มีพฤติกรรมหลายอย่างที่ไม่สามารถปรับพฤติกรรมโดยบุคคลอ่ืนได้ง่าย ๆ ยกเว้น
ตนเอง เช่น ปฏิกิริยาทางอารมณ์ 

2. พฤติกรรมที่มีปัญหา เป็นพฤติกรรมที่สัมพันธ์อย่างใกล้ชิดกับการมีปฏิกิริยา                    
ต่อตนเอง ซึ่งเป็นกิจกรรมทางสมอง เช่น การคิด การใฝ่ฝัน จินตนาการ หรือการวางแผน 

3. การเปลี่ยนพฤติกรรมเป็นเรื่องยาก และไม่มีความสุข การรับความช่วยเหลือจากตนอ่ืน 
ท าให้เกิดแรงจูงใจไม่เพียงพอที่จะเปลี่ยน 

4. การเปลี่ยนแปลงพฤติกรรม ไม่ใช่เพียงแต่การท าให้พฤติกรรมที่มีปัญหาหมดไป  
หรือท าให้สถานการณ์บางอย่างหมดไป แต่เพื่อประโยชน์ในการจัดการกับปัญหาที่จะเกิดขึ้นในอนาคต
ให้มีประสิทธิภาพมากกว่าในอดีตอีกด้วย การรับผิดชอบต่อการเปลี่ยนแปลงจะต้องเป็นของตนเอง
ด้วยการสร้างแรงจูงใจที่เข้มแข็ง เพ่ือให้เกิดการพัฒนาตนเอง เกิดพฤติกรรมใหม่ 

การพัฒนาตนเอง จึงเป็นการกระท าที่จ าเป็นในยุคปัจจุบัน ที่มีการเปลี่ยนแปลงอย่าง
รวดเร็ว โดยเฉพาะอย่างยิ่งการเปลี่ยนแปลงทางวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยี ท าให้บุคคลที่หวัง
ความก้าวหน้า จะต้องพัฒนาตนเองเพ่ือให้ทันต่อการเปลี่ยนแปลงเหล่านี้ มิฉะนั้นจะเป็นคนที่มีความรู้
และทักษะที่ล้าสมัย กลายเป็นคนไร้ค่า ไร้ประโยชน์ ไม่สามารถด ารงชีวิตอยู่ในสังคมได้อย่างเป็นสุข 

ขอบข่ายของการพัฒนาตนเอง 
สมใจ ลักษณะ (2549 : หน้า 86) กล่าวว่า ขอบเขตของการพัฒนาตนเองจะเกี่ยวข้อง

กับสิ่งต่อไปนี้ 
1. ตระหนักในความจ าเป็นของการพัฒนาตนเอง 
2. มีปรัชญาและอุดมการณ์ในการพัฒนาตนเอง 
3. มีเป้าประสงค์หรือจุดหมายของชีวิต 
4. ส ารวจตนเอง รู้จักตนเอง หากลวิธีปรับปรุงพัฒนาในส่วนที่ควรพัฒนา เช่น 

บุคลิกภาพ ค่านิยม การแก้ปัญหาและอุปสรรค การสร้างความเชื่อมั่นในตนเอง เป็นต้น 
5. ปรับปรุงเปลี่ยนแปลง สรรค์สร้างการพัฒนาตนเองไปสู่เป้าประสงค์ 
6. ประเมินผลการพัฒนาตนเอง สร้างความภาคภูมิใจ และเห็นคุณค่าในตนเองที่มี               

การพัฒนา 
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หลักการพัฒนาตนเอง 
จารุนันท์ อิทธิอาวัชกุล (2553 : หน้า 143-144) ได้สรุปหลักการพัฒนาตนเอง ดังนี้ 
1. ตั้งเป้าหมายและก าหนดความตั้งใจไว้ให้มั่น โดยต้องศึกษาโอกาสความก้าวหน้า             

ในองค์การ ว่ามีเส้นทางในการเติบโตไปได้อย่างไรบ้าง อาจรวมทั้งหาบุคคลต้นแบบในองค์การไว้เป็น
แรงบันดาลใจ และเป็นแนวทางที่จะก าหนดจุดมุ่งหมายในเส้นทางอาชีพของตน การตั้งเป้าหมาย 
และการรักษาความทะเยอทะยานอย่างเหมาะสม 

2. การพัฒนาตนเองให้เป็นทั้งคนเก่งและคนดี การพัฒนาตนเองให้เก่ง สามารถท าได้
หลายวิธี แต่จะได้ผลดีและเร็วกว่าหากไม่รอการพัฒนาจากการฝึกอบรมขององค์การหรือจากการสอน
งานของหัวหน้างานเพียงอย่างเดียว ต้องพยายามศึกษาหาความรู้เพ่ิมเติม โดนเฉพาะที่จะสามารถ
น ามาใช้ในการสร้างผลงานให้โดดเด่น งานทุกงานไม่ว่าจะงานเล็กหรืองานใหญ่ หากผู้เป็นเจ้าของเนื้องาน 
มีความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ หาความรู้มาต่อยอดและน าไปปรับปรุงพัฒนา งานก็จะมีคุณค่าและ                   
มีความส าคัญได้ การขันอาสาไปเป็นคณะท างานในโครงการต่าง ๆ ก็ท า ให้มีความรอบรู้มากขึ้น                
การแสดงความเต็มใจในการรับผิดชอบงานที่สูงขึ้นเท่ากับสร้างโอกาสในการพัฒนาฝีมือของตนเอง  
ซึ่งเป็นการสะสมทุนความรู้ความสามารถ และยังเป็นการพัฒนาความเป็นตนดี เป็นที่รู้จักยอมรับ             
จากกลุ่มต่าง ๆ มากข้ึนด้วย 

3. การรู้จักท าการตลาดผลงานของตนเองอย่างเหมาะสม ควรรวบรวมผลงาน                
ของตนเองไว้อย่างชัดเจน อาจจะจัดเป็นบทสรุปการเรียนรู้ แนวปฏิบัติต่าง ๆ แล้วน าไปส่งมอบให้
หัวหน้า เพ่ือขอรับค าแนะน าเพ่ิมเติม และอาจน าไปใช้เป็นมาตรฐานการท างานในหน่วยงานของตน 
รวมทั้งสามารถน าเสนอส่งเข้ารับรางวัลด้านความคิดสร้างสรรค์ หรือการปรับปรุงงานขององค์การได้ 
หรือน าผลงานไปบรรจุเป็นความรู้ในระบบการจัดการความรู้ (Knowledge Management) ของ
องค์การ เป็นต้น 

4. สอบถามข้อมูลรายละเอียดเรื่องเส้นทางก้าวหน้าในสายวิชาชีพ โดยปรึกษากับทาง
ฝ่ายบริหารทรัพยากรมนุษย์ เพ่ือเตรียมตัวได้อย่างถูกต้อง และสามารถน าไปหารือกับหัวหน้างาน 
เพ่ือขอโอกาสไปหมุนเวียนเรียนงานบางด้าน ที่ช่วยส่งเสริมให้สามารถเดินไปตามเส้นทาง
ความก้าวหน้าตามที่ตนเองคาดหวัง 

วิธีการพัฒนาตนเอง 
สุณี เชื้อสุวรรณ (2542 : หน้า 17-18) ได้ศึกษาวิธีการพัฒนาตนเอง ดังนี้ 
1. การส ารวจและการประเมินตนเอง หมายถึง การพิจารณาตนเองให้ทราบถึง ความรู้ 

ทักษะ ความสามารถ ทัศนคติ และบุคลิกภาพ ในการท างานในส่วนที่ดีและบกพร่อง เพ่ือก่อให้เกิด
ความเข้าใจตนเอง และแนวทางการปรับปรุงแก้ไขหรือพัฒนาตนเองให้ดีขึ้น 
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2. ก าหนดเป้าหมายการท างาน วางแผน และการด าเนินการ หมายถึง การที่บุคคล            
มีการก าหนดเป้าหมายหรือจุดมุ่งหมายของชีวิตการท างานไว้ มีการวางแผนเพ่ือเป็นแนวทางในการปฏิบัติ 
และมีการด าเนินการตามแผนที่วางไว้ เพ่ือให้ตนเองมีการพัฒนาอย่างต่อเนื่องเป็นระบบมีความก้าวหน้า 
บรรลุจุดมุ่งหมายในการท างานตามที่ก าหนดไว้ 

3. การศึกษาเอกสารและคู่มือการปฏิบัติงาน หมายถึง การเรียนรู้เอกสารทางวิชาการ
และคู่มือการปฏิบัติงานในด้านต่าง ๆ ของหน่วยงานที่ตนสังกัดหรือหน่วยงานที่เกี่ยวข้องได้จัดท าขึ้น
เพ่ือพัฒนาตนเองให้เกิดความรู้ ความเข้าใจ สามารถปฏิบัติงานได้อย่างถูกต้องตามระเบียบขั้นตอน
และมีประสิทธิภาพมากขึ้น 

4. การศึกษาดูงาน หมายถึง การไปศึกษาหรือสังเกตการปฏิบัติงานของหน่วยงานอ่ืน             
ที่อยู่นอกเหนือจากหน่วยงานที่ตนสังกัด เพ่ือเพ่ิมพูนความรู้ ประสบการณ์ และสามารถน าสิ่งที่ได้พบ
เห็นมาประยุกต์ปรับปรุงการปฏิบัติงานในหน่วยงานของตน 

5. การเข้ารับการฝึกอบรม หมายถึง การเข้ารับการฝึกอบรมที่หน่วยงานต่าง ๆทั้งภาครัฐ 
และเอกชนจัดขึ้น เพ่ือพัฒนาด้านความรู้ ทักษะ ความสามารถ ทัศนคติ และบุคลิกภาพในการปฏิบัติงาน
ให้สามารถปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น 

6. การพบปะผู้เชี่ยวชาญหรือการเข้าร่วมประชุมสัมมนาทางวิชาการ หมายถึง การพบปะ
พูดคุยกับผู้รู้ ผู้เชี่ยวชาญ หรือเข้าร่วมประชุมสัมมนาทางวิชาการทั้งในและนอกหน่วยงานที่ตนสังกัด
เพ่ือแสดงความคิดเห็น แลกเปลี่ยนความรู้และประสบการณ์ในเรื่องใดเรื่องหนึ่ง ซึ่งผลของการพบปะ
พูดคุยหรือการประชุมสัมมนาจะเป็นประโยชน์ต่อการพัฒนาตนเองและการปฏิบัติงานให้เกิด
ประสิทธิภาพยิ่งขึ้น 

7. การศึกษาค้นคว้าและจัดท าผลงานทางวิชาการ หมายถึง การแสวงหาความรู้                   
จากเอกสาร ต ารา และแหล่งวิทยาการต่าง ๆ และการรวบรวมตีพิมพ์เผยแพร่ความรู้เพ่ือให้ตนเองมี
การพัฒนาความรู้ทางวิชาการ 

8. การศึกษาต่อ หมายถึง การเข้าศึกษาเพ่ิมเติมในสถาบันการศึกษาและสถานบริการ
ทั้งในและนอกเวลาปฏิบัติงาน อันจะน ามาซึ่งความรู้ ทักษะ ความสามารถ บุคลิกภาพและ
ประสบการณ์ใหม่ ๆ เพื่อเสริมสร้างให้มีการพัฒนาตนเอง 

9. การศึกษาวิธีการท างานและการปฏิบัติตนของบุคคลที่ประสบความส าเร็จ ในการท างาน 
หมายถึง การศึกษาค้นคว้าถึงวิธีการท างานและการปฏิบัติงานของบุคคลที่ประสบความส าเร็จ                
อาจโดยวิธีการอ่านหนังสือ สิ่งพิมพ์ต่าง ๆ หรือจากสื่อมวลชนอ่ืน ๆ เช่น ฟังวิทยุ ดูโทรทัศน์ เป็นต้น 
เพ่ือน าความรู้ที่ได้มาปรับปรุงการปฏิบัติงานรวมทั้งบุคลิกภาพของตนให้ดียิ่งขึ้น และก่อให้เกิด
ประสิทธิภาพยิ่งขึ้น 
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10.  การถ่ายโอนความรู้แก่ผู้ร่วมงานและประยุกต์ใช้ในการท างาน หมายถึง ภายหลัง
จากการฝึกอบรม ดูงาน สัมมนาหรือประชุมวิชาการใด ๆ แล้วมีการถ่ายทอดความรู้ ทั กษะ                   
และประสบการณ์ต่าง ๆ ให้แก่ผู้ร่วมงาน และน ามาประยุกต์ใช้หรือปรับปรุงให้การท างาน                       
มีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น 

11.  การเข้าร่วมเป็นสมาชิกองค์การวิชาชีพ หมายถึง การเข้าร่วมองค์การวิชาชีพที่ตน
ได้ศึกษาและน าองค์ความรู้มาประกอบอาชีพ ซึ่งองค์การวิชาชีพจะมีลักษณะที่เกิดจากการรวมตัว
ก่อตั้งเพ่ือแสวงหาความร่วมมือซึ่งกันและกัน โดยมีวัตถุประสงค์เพ่ือเป็นการสร้างเครือข่าย                     
การท างานที่เอ้ืออ านวยประโยชน์ต่อกัน 

12.  การแสวงหาข้อมูลข่าวสารจากสื่อมวลชน หมายถึง การแสวงหาความรู้ทั่ว ไป                 
โดยการติดตามการรับฟังข้อมูลข่าวสารจากหนังสือพิมพ์ วิทยุ โทรทัศน์ นิตยสาร และวารสาร รวมทั้ง
สื่ออ่ืน ๆ เพ่ือให้ตนเองเป็นคนที่ทันสมัย ทันต่อเหตุการณ์การเปลี่ยนแปลง และช่วยส่งเสริม การ
ปฏิบัติงานให้ดีขึ้น 

กระบวนการพัฒนาตนเอง 

สุวรี เที่ยงทัศน์ (2542 : หน้า 14-18) ได้กล่าวถึง กระบวนการในการพัฒนาตนเอง             
พอสรุปเป็นล าดับขั้นตอนได้ดังนี้ 

1. การส ารวจตนเอง การที่คนเราประสบความสมหวังหรือไม่ส าเร็จ สาเหตุที่ส าคัญ            
ก็คือ ตนเป็นผู้กระท าเอง การที่คนบางคนไม่ประสบผลส าเร็จในชีวิต เนื่องจากบุคคลนั้นมีจุดอ่อนหรือ 
มีคุณสมบัติที่ไม่ดี การที่ทราบว่าตนเองมีคุณสมบัติที่ไม่ดีอย่างไรบ้างเมื่อทราบว่าตนเองเป็นอย่างไรแล้ว 
ก็ปรับปรุงแก้ไขหรือพัฒนาตนเองให้ดีขึ้น เพ่ือจะได้มีชีวิตที่สมหวังต่อไป 

2. การปลูกคุณสมบัติที่ดีงาม เป็นการน าเอาคุณสมบัติของบุคคลส าคัญของโลกมาเป็น
แบบอย่าง เพราะบุคคลส าคัญเหล่านี้เป็นผู้ท างานได้ส าเร็จและสร้างความดีต่าง ๆ เหลือไว้ให้เห็น
คุณสมบัติของบุคคลส่วนใหญ่ไม่เป็นสิ่งที่ติดตัวมาแต่ก าเนิด แต่สามารถปลูกสร้างขึ้นในตัวบุคคล 

3. การปลูกใจตนเองมีความส าคัญมาก เพราะถ้าคนมีก าลังใจไม่ดี ยิ่งมีความรู้สึกท้อแท้ 
ไม่อยากคิด ไม่อยากท า ก็จะท าการงานไม่ประสบผลส าเร็จ การที่ปลูกใจตนเองให้เข้มแข็งมุ่งมั่น 
รวมทั้งท าให้ด าเนินการบรรลุเป้าหมายของชีวิตที่ก าหนดไว้อย่างจริงจัง 

4. การส่งเสริมตนเอง หมายถึง การสร้างก าลังกายให้ดี สร้างก าลังใจให้เข้มแข็งและ
สร้างก าลังความคิดของตนให้ล้ าเลิศ การเสริมสร้างก าลังกาย ก าลังใจให้เข้มแข็ง และการเสริมสร้าง
ก าลังความคิดให้ดี นับว่ามีความส าคัญมากในการส่งเสริมตนเอง 
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5. การด าเนินการพัฒนาตนเอง เป็นการลงมือปฏิบัติ เพ่ือเสริมสร้างตนเองให้บรรลุ
วัตถุประสงค์ตามที่ตั้งไว้ ซึ่งควรกระท าดังนี้ คือ ประการที่หนึ่ง การหาความรู้เพ่ิมเติมอาจกระท าได้
โดยการอ่านหนังสือต าราเป็นประจ าอย่างต่อเนื่อง การเข้าร่วมประชุมหรือเข้าร่วมการฝึกอบรมเป็นต้น 
ประการที่สอง การเพ่ิมความสามารถและประสบการณ์  อาจกระท าได้โดยการลงมือปฏิบัติจริง               
การท างานร่วมกับผู้อ่ืน และการค้นคว้าวิจัย เป็นต้น ประการที่สาม การสร้างนิสัยที่ดี หมายถึง              
การกระท าที่ได้พัฒนาขึ้นตามแบบของงานอย่างสม่ าเสมอจนกลายเป็นแบบที่เข้มแข็ง ประการที่สี่ 
การสร้างทัศนคติที่ดี หมายถึง ความรู้สึก (Feeling) ที่เห็นด้วยหรือไม่เห็นด้วยต่อบุคคลหรือสิ่งอ่ืน 
การที่บุคคลมีทัศนคติที่ดีจะช่วยลดการต่อต้านต่าง ๆ การอยู่ร่วมกับบุคคลอ่ืน และการได้รับ                  
ความช่วยเหลือ เป็นต้น ประการที่ห้า การสร้างบุคลิกภาพที่เหมาะสมเพ่ือสร้างความศรัทธา ส าหรับ
บุคคลลักษณะของบุคคลที่ส าคัญ ได้แก่ กริยาท่าทาง น้ าเสียง การวางตน และการควบคุมอารมณ์                 
การแต่งกาย รวมทั้งรูปร่างลักษณะ ส าหรับการสร้างบุคลิกภาพที่ดีท าได้โดยการฝึกอบรม การสังเกต 
และการปรับปรุง ประการที่หก การสร้างสัมพันธ์ที่ดีกับบุคคลอ่ืน การเป็นบุคคลที่มีมนุษย์สัมพันธ์ดี 
นับว่ามีความจ าเป็นและมีความส าคัญมากในการปฏิบัติงาน 

6. การประเมินผล เพ่ือจะได้ทราบว่าการด าเนินการพัฒนาตนเองตามที่บุคคลได้
ตั้งเป้าหมายไว้ด าเนินการไปได้ผลมากน้อยเพียงไร จ าเป็นต้องอาศัยการวัดผล ประเมินผล 

ขั้นตอนการพัฒนาตนเอง 
ธงชัย สันติวงษ์ (2546) ได้กล่าวถึง การพัฒนาความก้าวหน้าของแต่ละคนประกอบด้วย

ขั้นตอนของกิจกรรมต่าง ๆ สรุปได้ ดังนี้ 
1. การประเมินตนเอง (Self-Appraisal) ก่อนอ่ืนทุกคนควรจะได้มีโอกาสรู้จักตนเอง 

ให้ดีเสียก่อน อาจท าได้โดยการขอค าปรึกษาแนะน าและการแนะแนว หรืออาจจะกระท าด้วย                 
การทดสอบเพ่ือที่แต่ละคนจะได้รู้จักและประเมินถึงความสามารถ ตลอดจนจุดอ่อนจุดแข็งของตนเอง 
ซึ่งจะช่วยให้บุคคลนั้นได้มีการตระหนักถึงตนเองในแง่ที่เป็นจริงมากขึ้น ก่อนที่จะก าหนดแผนงาน
พัฒนาความก้าวหน้าในอาชีพของตนต่อไป 

2. การเสาะแสวงหาข้อมูลที่เกี่ยวกับอาชีพ (Infprmation Gathering) ในขั้นนี้ คือการ
ต้องรู้จักค้นคว้าและเสาะหาข้อมูลต่าง ๆ ที่มีอยู่และที่เป็นโอกาสในปัจจุบัน ซึ่งสามารถช่วยให้เรา
มองเห็นจุดของตนจะมีทิศทางเติบโตในทิศทางใดบ้าง 

3. การก าหนดเป้าหมาย (Goal Selection) ภายหลังจากได้เก็บข้อมูลและได้ประเมิน
ถึงโอกาสต่าง ๆ ในความก้าวหน้า ก็ควรได้มีการก าหนดเป้าหมายที่พึงประสงค์ในอาชีพของตนเอาไว้ 

4. การวางแผนความก้าวหน้าของอาชีพและการด าเนินการตามแผน หลังจากที่ได้               
มีการก าหนดเป้าหมายแล้ว ขั้นต่อไปคือ การวางแผนที่จะให้มีทางส าเร็จตามเป้าหมาย โดยมี                    
การด าเนินการตามแผน และมีการตรวจสอบความส าเร็จเป็นขั้น ๆ จนถึงเป้าหมายท่ีต้องการ 
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2.4 นโยบายมหาวิทยาลัย 
นับจากวันที่ 27 กุมภาพันธ์ 2518 ซึ่งเป็นวันที่พระราชบัญญัติ “วิทยาลัยเทคโนโลยีและ

อาชีวศึกษา” ประกาศในราชกิจจานุเบกษาและมีผลบังคับใช้เป็นต้นมาโดยมีวัตถุประสงค์เพ่ือผลิตครู
อาชีวศึกษาระดับปริญญาตรีให้การศึกษาทางด้านอาชีพทั้งระดับต่ ากว่าปริญญาตรีและประกาศนียบัตร
ชั้นสูง ท าการวิจัยส่งเสริมการศึกษาทางด้านวิชาชีพ และให้บริการทางวิชาการแก่สังคม วิทยาลัย
เทคโนโลยีและอาชีวศึกษา ได้พัฒนาระบบการเรียนการสอนให้ได้มาตรฐานการศึกษาที่มีคุณภาพ 
และศักยภาพ มีความพร้อมหลายๆด้าน จนกระทั้งในปี 2531 พระบาทสมเด็จพระเจ้าอยู่หัวภูมิพลอ
ดุลยเดช ทรงพระกรุณาโปรดเกล้าฯพระราชทานชื่อใหม่ว่า “สถาบันเทคโนโลยีราชมงคล” ในวันที่ 
15 กันยายน 2531 

สืบเนื่องจากแนวทางการปฏิรูปการศึกษาตามพระราชบัญญัติการศึกษาแห่งชาติ พ.ศ. 2542 
ที่มุ่งเน้นการกระจายอ านาจ การบริหารจัดการสู่สถานศึกษาระดับอุดมศึกษา เพ่ือให้สถานศึกษา             
ของรัฐด าเนินการโดยอิสระและมีความคล่องตัวในการบริหาร จัดการภายใต้การก ากับดูแลของสถาบัน 
ดังนั้น สถาบันเทคโนโลยีราชมงคลจึงได้ปรับปรุงแก้ไขพระราชบัญญัติฉบับเดิมและยกร่างเป็น
พระราชบัญญัติมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล โดยมีการรวมวิทยาเขตจัดตั้งเป็นมหาวิทยาลัย
เทคโนโลยีราชมงคล จ านวน 9 แห่ง โดยมีวัตถุประสงค์ให้ 9 มหาวิทยาลัยเป็นมหาวิทยาลัย                     
สายวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยีที่สามารถจัดการศึกษา วิชาการ และวิชาชีพชั้นสูง ที่เน้นการปฏิบัติ
ทั้งในระดับปริญญาตรี โท และเอก เพ่ือรองรับการศึกษาต่อของผู้ส าเร็จการศึกษาจากสถาบัน
อาชีวศึกษาเป็นหลัก รวมถึงให้โอกาสแก่ผู้เรียนจากวิทยาลัยชุมชน และการศึกษาขั้นพ้ืนฐานใน
การศึกษาต่อวิชาชีพระดับปริญญาตรี ซึ่งมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลทั้ง 9 แห่งอยู่ภายใต้                
การก ากับดูแลของส านักงานคณะกรรมการการอุดมศึกษา กระทรวงศึกษาธิการ 

จากพระราชบัญญัติมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล พ.ศ. 2548 ซึ่งพระบาทสมเด็จ
พระเจ้าอยู่หัวได้ทรงลงพระปรมาภิไธย เมื่อวันที่ 8 มกราคม 2548 และได้ประกาศในราชกิจจา
นุเบกษาเมื่อวันที่ 18 มกราคม 2548 ซึ่งพระราชบัญญัติดังกล่าว มีผลบังคับใช้ ตั้งแต่ วันที่ 19 
มกราคม 2548 สถาบันเทคโนโลยีราชมงคล ตามพระราชบัญญัติสถาบันเทคโนโลยีราชมงคล พ.ศ. 
2518 เป็นมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี 

ตามพระราชบัญญัติข้าราชการพลเรือนในสถาบันอุดมศึกษา พ.ศ.2547 มาตรา 18 
ก าหนดต าแหน่งข้าราชการพลเรือนในสถาบันอุดมศึกษาต าแหน่งวิชาการซึ่งท าหน้าที่สอนและวิจัย 
ได้แก่ (1) ศาสตราจารย์ (2) รองศาสตราจารย์ (3) ผู้ช่วยศาสตราจารย์ (4) อาจารย์ (5) ต าแหน่งอ่ืน 
ตามที่ ก.พ.อ. ก าหนดจากข้อมูลดังกล่าวคณะกรรมการข้าราชการพลเรือนในสถาบันอุดมศึกษา
(ก.พ.อ.) จึงได้ก าหนดให้การเสนอขอต าแหน่งทางวิชาการระดับผู้ช่วยศาสตราจารย์ รองศาสตราจารย์ 
ศาสตราจารย์ ของบุคลากรสายวิชาการ ผู้เสนอขอก าหนดต าแหน่งทางวิชาการต้องมีคุณสมบัติ 
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เฉพาะต าแหน่ง ผลการสอน ผลงานทางวิชาการ และจริยธรรมและจรรยาบรรณทางวิชาการ  ตามที่
ก าหนดในประกาศ ก.พ.อ. เรื่องหลักเกณฑ์และวิธีการพิจารณาต าแหน่งบุคคลให้ด ารงต าแหน่งผู้ช่วย
ศาสตราจารย์ รองศาสตราจารย์ และศาสตราจารย์ พ.ศ. 2560  จึงส่งผลให้กองบริหารงานบุคคล 
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี มีความจ าเป็นต้องส่งเสริมและสนับสนุนบุคลากรสายวิชาการ 
ให้ขอต าแหน่งทางวิชาการ 

โครงสร้างการแบ่งส่วนราชการในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี 
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี เป็นสถาบันอุดมศึกษาด้านวิชาชีพและ

เทคโนโลยี ซึ่งมุ่งเน้นการพัฒนาก าลังคนด้านวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยี ให้มีทักษะความช านาญด้าน
วิชาชีพ เสริมสร้างทุนมนุษย์ที่มีมูลค่าเพ่ิมให้กับประเทศ พร้อมทั้งพัฒนาการบริหารทรัพยากรมนุษย์
เข้าสู่สังคมแห่งการเปลี่ยนแปลง ให้สนองต่อยุทธศาสตร์ชาติและสิทธิประโยชน์บนพ้ืนฐานความสุข
และความก้าวหน้าในวิชาชีพ โดยมีการจัดแบ่งโครงสร้างการบริหารส่วนราชการดังนี้ 

สภามหาวิทยาลัย ประกอบด้วย มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี  

มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี ประกอบด้วย สภาวิชาการ สภาคณาจารย์                   
และข้าราชการ หน่วยตรวจสอบภายใน ส านักงานอธิการบดี คณะ สถาบัน/ส านัก และวิทยาลัย 

ส านักงานอธิการบดี ประกอบด้วย กองกลาง กองคลัง กองนโยบายและแผน กองบริหาร 
งานบุคคล กองพัฒนานักศึกษา กองประชาสัมพันธ์ ส านักงานจัดการทรัพย์สิน ส านักประกันคุณภาพ
การศึกษา และส านักงานสหกิจศึกษา 

คณะ ประกอบด้วย คณะครุศาสตร์อุตสาหกรรม คณะเทคโนโลยีการเกษตร คณะเทคโนโลยี 
คหกรรมศาสตร์ คณะเทคโนโลยีสื่อสารมวลชน คณะบริหารธุรกิจ คณะวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยี  
คณะวิศวกรรมศาสตร์ คณะศิลปกรรมศาสตร์ คณะศิลปศาสตร์ และคณะสถาปัตยกรรมศาสตร์  

สถาบัน/ส านัก ประกอบด้วย สถาบันวิจัยและพัฒนา ส านักวิทยบริการและเทคโนโลยี
สารสนเทศ ส านักส่งเสริมวิชาการและงานทะเบียน ส านักสหกิจศึกษา และส านักบัณฑิตศึกษา 

วิทยาลัย ประกอบด้วย วิทยาลัยการแพทย์แผนไทย 
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โครงสร้างการแบ่งส่วนราชการในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี 
 

 
 

สภามหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล
ธัญบุรี 

มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี 

ส านักงานสภา
มหาวิทยาลัย 

ส านักงานอธิการบดี      
(10) 

คณะ (11) สถาบัน/ส านัก       
(6) 

วิทยาลัย         
(1) 

- กองกลาง 
- กองคลัง 
- กองนโยบายและแผน 
- กองบริหารงานบุคคล 
- กองพัฒนานักศึกษา 
- กองประชาสัมพันธ์* 
- ส านักจัดการ

ทรัพย์สิน* 
- กองอาคารสถานท่ี* 
- กองยุทธศาสตร์

ต่างประเทศ* 
- กองกฎหมาย* 

- คณะครุศาสตร์อตุสาหกรรม 
- คณะเทคโนโลยีการเกษตร 
- คณะเทคโนโลยีคหกรรมศาสตร ์
- คณะเทคโนโลยีสื่อสารมวลชน 
- คณะบริหารธรุกิจ 
- คณะวิทยาศาสตร์และเทคโนโลย ี
- คณะวิศวกรรมศาสตร ์
- คณะศลิปกรรมศาสตร ์

- คณะศิลปศาสตร์ 
- คณะสถาปัตยกรรมศาสตร*์* 

- คณะพยาบาลศาสตร์*** 

- สถาบันวิจัยและ
พัฒนา 

- ส านักวิทยบริการและ
เทคโนโลยีสารสนเทศ 

- ส านักส่งเสรมิวิชาการ
และงานทะเบยีน 

- ส านักสหกจิศึกษา* 

- ส านักประกันคุณภาพ
การศึกษา* 

- ส านักบัณฑิตศึกษา* 

- วิทยาลัยการแพทย์
แผนไทย** 

สภาวิชาการ 

สภาคณาจารย์และ
ข้าราชการ 

หน่วยตรวจสอบ
ภายใน 

               ภาพที่ 1 แสดงโครงสร้างมหาวิทยาลัยเทคโนโลยรีาชมงคลธัญบุร ี
                ที่มา : เอกนรินทร์  พุทธบรรจง. (2562). คู่มือปฏิบัติงานการจัดประชุมและ    
                         การท ารายงานการประชุมคณะกรรมการเครือข่ายมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล 
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วิสัยทัศน์ (Vision) มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี เป็นมหาวิทยาลัยนักปฏิบัติ
มืออาชีพชั้นน า ด้านวิทยาศาสตร์เทคโนโลยีและนวัตกรรมในระดับประเทศและก้าวสู่ระดับสากล 

มหาวิทยาลัยนักปฏิบัติชั้นน า 
1. คุณภาพบัณฑิตที่เป็นนักปฏิบัติเป็นที่ยอมรับ 
2. คุณภาพการจัดการเรียนการสอนได้มาตรฐาน 
3. คุณภาพอาจารย์ที่มีความเชี่ยวชาญเฉพาะทาง 
4. คุณภาพของงานวิจัย วิทยานิพนธ์ ที่สามารถตอบปัญหาภาคอุตสาหกรรม 
5. คุณภาพงานบริการวิชาการ สามารถเพ่ิมศักยภาพและความเข้มแข็งให้แก่ชุมชน

และสถานประกอบการ ครอบคลุมไปถึงประเทศเพ่ือนบ้าน 
ทักษะวิชาชีพด้านวิชาชีพวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยี 

1. การน าเทคโนโลยีสารสนเทศมาประยุกต์ใช้ร่วมกับสื่อการสอนที่ทันสมัยในทุก
สาขาวิชา 

2. เน้นความรู้และทักษะด้านวิชาชีพ 
3. เน้นงานปฏิบัติวิชาชีพ 
4. เน้นความช านาญเฉพาะสาขา 
5. บูรณาการแนวคิดด้านวิทยาศาสตร์เทคโนโลยีและนวัตกรรมกับงานวิชาชีพ 

ความเป็นสากล 
1. ยกระดับคุณภาพการศึกษาในระดับอาเซียน และก้าวสู่ระดับสากล 
2. เป็นศูนย์กลางการศึกษาและฝึกอบรมแก่ประเทศเพ่ือนบ้าน 
3. สามารถเทียบเคียงกับมหาวิทยาลัยด้านวิทยาศาสตร์เทคโนโลยีและนวัตกรรมใน

ต่างประเทศรวมถึงการเปิดหลักสูตรร่วมกัน 
4. มีนักศึกษา/อาจารย์ต่างชาติและอาจารย์แลกเปลี่ยนเพ่ิมมากข้ึน 
5. มีการน าผลการวิจัยที่มีคุณภาพเสนอทั้งในและต่างประเทศ 
6. จัดเวทีวิชาการระดับนานาชาติ 

วิสัยทัศน์ดังกล่าว น าไปสู่การก าหนดแผนพัฒนาเชิงยุทธศาสตร์ มหาวิทยาลัยเทคโนโลยี
ราชมงคลธัญบุรี พ.ศ.2557-2560  ในส่วนที่เกี่ยวกับการผลิตบัณฑิตนักปฏิบัติ (Hands-On)  ควบคู่
ไปกับการบริหารจัดการให้มีผลงานวิจัยที่ตอบโจทย์ภาคอุตสาหกรรมและสนองตอบความต้องการ
ของประเทศก้าวสู่ความเป็นสากล (Internationalization) ชุมชนและสังคมได้รับการเสริมสร้าง
ศักยภาพยกระดับความเข้มแข็งและสามารถพ่ึงพาตนเองได้อย่างยั่งยืน และการบริหารจัดการที่เน้น
การพัฒนาคนและบริหารร่วมกันอย่างมีเป้าหมาย 
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พันธกิจ (Mission) 
1.จัดการศึกษาวิชาชีพระดับอุดมศึกษาบนพ้ืนฐานวิทยาศาสตร์เทคโนโลยีและ

นวัตกรรมอย่างมีคุณภาพ 
2. สร้างงานวิจัย สิ่งประดิษฐ์ นวัตกรรมและงานสร้างสรรค์ สู่การผลิตเชิงพาณิชย์

และการถ่ายทอดเทคโนโลยี เพ่ือเพ่ิมขีดความสามารถในการแข่งขันของประเทศ 
3. ให้บริการวิชาการที่มีแนวคิดเชิงสร้างสรรค์ เพ่ือการมีอาชีพอิสระและพัฒนา

อาชีพ สู่การเพิ่มศักยภาพในการแข่งขัน 
4. ท านุบ ารุงศาสนา ศิลปะและวัฒนธรรม และอนุรักษ์สิ่งแวดล้อม 
5. จัดระบบบุคลากรจากสังคมแห่งการเปลี่ยนแปลงให้สนองต่อสิทธิประโยชน์บน

พ้ืนฐานความสุขและความก้าวหน้า 
6. จัดระบบบริหารจัดการเพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพและเพ่ิมแนวทางการจัดหารายได้ 

เพ่ือเอ้ือต่อนโยบายหลัก 
อัตลักษณ์ (Identity) บัณฑิตนักปฏิบัติมืออาชีพ 
เอกลักษณ์ (Uniqueness)  
“มหาวิทยาลัยนักปฏิบัติมืออาชีพด้านวิทยาศาสตร์เทคโนโลยีและนวัตกรรม” 
วัฒนธรรมองค์กร (Corporate Culture) 

1. วัฒนธรรมมุ่งผลงาน  (Result Based Culture) 
2. วัฒนธรรมทีมงาน (Team  Culture) 
3. วัฒนธรรมสมรรถนะ (Competency Culture) 
4. วัฒนธรรมมุ่งเรียนรู้และปรับตัว (Learning & Adaptive Culture) 

นโยบายการก ากับดูแลองค์การที่ดี (Organizational Governance)  
นโยบายการก ากับดูแลองค์กรที่ดี  ของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี 

ประกอบด้วยนโยบายหลัก 4 ด้าน ได้แก่ 
1. นโยบายด้านรัฐ สังคม และสิ่งแวดล้อม 

นโยบายหลัก 
1.1 มุ่งมั่น ส่งเสริม สนับสนุนให้มหาวิทยาลัยเป็นมหาวิทยาลัยที่มีคุณภาพชีวิต  

และสิ่งแวดล้อมที่ดี โดยมีแนวทางปฏิบัติ ดังนี้ 
1.1.1 พัฒนาหลักสูตรที่ ให้ความส าคัญกับสภาพแวดล้อมที่ส่งเสริม                 

ให้ผู้เรียนได้พัฒนาตามธรรมชาติ เต็มศักยภาพ มีคุณธรรม จริยธรรม ใส่ใจในสิ่งแวดล้อม 
1.1.2 ส่งเสริมการวิจัยและพัฒนาด้านการอนุรักษ์พลังงานและสิ่งแวดล้อม 
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1.1.3 พัฒนานักศึกษาให้มีสุขภาพดี แข็งแรง ทั้งกายและใจ 
1.2 การบริหารจัดการด้วยความรับผิดชอบต่อสังคม พัฒนานักศึกษาที่มีคุณภาพ

เน้นวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยี ตอบสนองความต้องการของสังคมอย่างมีคุณค่า โดยมีแนวทางปฏิบัติ 
จัดให้มีกิจกรรมที่แสดงความรับผิดชอบต่อสังคม พัฒนานักศึกษาให้เป็นบุคลากรที่มีคุณภาพ และมี
คุณค่าต่อสังคม 

2. นโยบายด้านผู้รับบริการและผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย 
นโยบายหลัก 
2.1 มุ่งมั่นพัฒนาจิตส านึกของบุคลากรในมหาวิทยาลัย ด้านการบริการให้รวดเร็ว 

ทันเวลา และมีประสิทธิภาพ โดยมีแนวทางปฏิบัติ ดังนี้ 
2.1.1 จัดให้มีการพัฒนาการให้บริการอย่างมีระบบ รวมทั้งปลูกฝังจิตส านึก

ในการให้บริการแก่บุคลากร 
2.1.2 มีการจัดท าระบบข้อมูลข่าวสาร ที่ทันสมัย เป็นปัจจุบัน 

2.2 มุ่งมั่นในการสนับสนุนให้การศึกษาที่มีคุณภาพเน้นวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยี 
เพ่ือให้นักศึกษาสามารถประกอบวิชาชีพอย่างมีคุณค่า ตรงความต้องการของผู้รับบริการ รวมทั้ง              
การให้บริการด้านวิจัยและบริการวิชาการแก่สังคม และสร้างมูลค่าเพ่ิมให้กับชุมชนกลุ่มเป้าหมาย     
ของประเทศ โดยมีแนวทางปฏิบัติ ดังนี้ 

2.2.1 ส ารวจความต้องการของผู้รับบริการ และติดตามผล น ามาปรับปรุง
และพัฒนา 

2.2.2 จัดให้มีการพัฒนากระบวนการรับข้อร้องเรียนส าหรับผู้รับบริการ          
และผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย เพื่อใช้ในการปรับปรุงการด าเนินงานของมหาวิทยาลัยฯ 

3. นโยบายด้านองค์กร 
นโยบายหลัก 
3.1 ส่งเสริมระบบการบริหารองค์กรเพ่ือเข้าสู่องค์กรคุณภาพ โดยมีแนวทางปฏิบัติ 

ดังนี้ 
3.1.1 ใช้ดัชนีชี้วัดผลการปฏิบัติงาน (KPI) ที่มีการก าหนดไว้อย่างชัดเจน

เป็นเครื่องมือ ในการวางแผนและควบคุมผลการด าเนินงาน และให้มีการรายงานผลการด าเนินงาน 
ทุกไตรมาส และน าผลไปปรับปรุงพัฒนา 

 
 



31 
 

3.1.2 จัดให้มีระบบริหารความเสี่ยง (Risk Management) ในการจัดท า
และด าเนินตามแผนงาน/โครงการ/กิจกรรมในการน ายุทธศาสตร์การพัฒนามหาวิทยาลัยเทคโนโลยี
ราชมงคลธัญบุรีไปสู่การปฏิบัติ 

3.1.3  ส่งเสริมสนับสนุนให้องค์กรเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ และมีการพัฒนา
อย่างต่อเนื่อง 

3.1.4 มีการด าเนินงานด้านการประกันคุณภาพอย่างสม่ าเสมอและต่อเนื่อง
4. นโยบายด้านผู้ปฏิบัติงาน 

นโยบายหลัก 
4.1 ส่งเสริมสนับสนุนให้มีระบบการพัฒนาบุคลากร รวมทั้งมีการแลกเปลี่ยนเรียนรู้

ประสบการณใ์นการปฏิบัติงาน โดยมีแนวทางปฏิบัติ ดังนี้ 
4.1.1 จัดท าแผนพัฒนาอาจารย์ บุคลากร และพัฒนาอย่างเป็นระบบ 
4.1.2 ส่งเสริมการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ ของบุคลากรทุกระดับ 

4.2 เปิดโอกาสให้บุคลากรทุกระดับมีส่วนร่วมในการด าเนินงาน โดยมีแนวทาง
ปฏิบัติ คือ ส่งเสริมให้ผู้ปฏิบัติงานมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ โดยจัดให้มีวิธีการรับฟังความคิดเห็นของ
บุคลากรทุกระดับ และน าผลไปปรับปรุงและพัฒนา 

4.3 สร้างความก้าวหน้าในอาชีพและสร้างคุณภาพชีวิตที่ดีให้กับบุคลากรของ
มหาวิทยาลัย โดยมีแนวทางปฏิบัติ ดังนี้ 

4.3.1 จัดท าแนวทางการเติบโตของสายอาชีพ (Career Path) และฐาน
สมรรถนะ (Competency Based) เพ่ือความก้าวหน้าในการปฏิบัติงานอย่างมีความเสมอภาค 

4.3.2 ส่งเสริมให้บุคลากรในมหาวิทยาลัยมีคุณภาพชีวิตที่ดี 
 

2.5 ระเบียบและกฏเกณฑ์ 
ตามพระราชบัญญัติข้าราชการพลเรือนในสถาบันอุดมศึกษา พ.ศ.2547 มาตรา 18 

ก าหนดต าแหน่งข้าราชการพลเรือนในสถาบันอุดมศึกษาต าแหน่งวิชาการซึ่งท าหน้าที่สอนและวิจัย 
ได้แก่ (1) ศาสตราจารย์ (2) รองศาสตราจารย์ (3) ผู้ช่วยศาสตราจารย์ (4) อาจารย์ (5) ต าแหน่งอ่ืน 
ตามที่ ก.พ.อ. ก าหนดจากข้อมูลดังกล่าวคณะกรรมการข้าราชการพลเรือนในสถาบันอุดมศึกษา
(ก.พ.อ.) จึงได้ก าหนดให้การเสนอขอต าแหน่งทางวิชาการระดับผู้ช่วยศาสตราจารย์ รองศาสตราจารย์ 
ศาสตราจารย์ ของบุคลากรสายวิชาการ ผู้เสนอขอก าหนดต าแหน่งทางวิชาการต้องมีคุณสมบัติ 
เฉพาะต าแหน่ง ผลการสอน ผลงานทางวิชาการ จริยธรรมและจรรยาบรรณทางวิชาการ ตามที่
ก าหนดในประกาศ ก.พ.อ. เรื่องหลักเกณฑ์และวิธีการพิจารณาต าแหน่งบุคคลให้ด ารงต าแหน่งผู้ช่วย
ศาสตราจารย์ รองศาสตราจารย์ และศาสตราจารย์ พ.ศ. 2560  มีรายละเอียดดังนี้ 



32 
 

หมวด 1 การแต่งตั้งอาจารย์ประจ าให้ด ารงต าแหน่งทางวิชาการ 
ข้อ 3  ให้สภาสถาบันแต่งตั้งคณะกรรมการพิจารณาต าแหน่งทางวิชาการ ประกอบด้วย  

3.1 ประธานกรรมการ ซึ่งต้องเป็นกรรมการสภาสถาบันประเภทผู้ทรงคุณวุฒิ 
ที่ด ารงต าแหน่งศาสตราจารย์  

3.2 กรรมการผู้ทรงคุณวุฒิ ซึ่งต้องเป็นบุคคลที่มิใช่บุคลากรของสถาบันอุดมศึกษา
นั้น ๆ โดยคัดสรรจากบัญชีรายชื่อผู้ทรงคุณวุฒิเพ่ือแต่งตั้งเป็นคณะกรรมการพิจารณาต าแหน่ง               
ทางวิชาการ ที่ ก.พ.อ. ก าหนด ซึ่งครอบคลุมคณะหรือสาขาวิชาที่มีการจัดการเรียนการสอน                     
ในสถาบันนั้น ๆ จ านวนไม่น้อยกว่าห้าคน  

การพิจารณาแต่งตั้งอาจารย์ประจ าให้ด ารงต าแหน่งทางวิชาการ ให้ด าเนินการ                   
ตามหลักเกณฑ์ ที่ก าหนดในข้อ 4 และข้อ 5 ตามวิธีการที่ก าหนดในข้อ 6 ถึงข้อ 10  

ข้อ 4 การพิจารณาแต่งตั้งอาจารย์ประจ าให้ด ารงต าแหน่งผู้ช่วยศาสตราจารย์                    
รองศาสตราจารย์ และศาสตราจารย์ ให้พิจารณาจากคุณสมบัติเฉพาะต าแหน่ง ผลการสอน ผลงาน
ทางวิชาการ และจริยธรรมและจรรยาบรรณทางวิชาการ ตามที่ ก าหนดในประกาศนี้ และ
เอกสารแนบท้าย 

การพิจารณาแต่งตั้งในวรรคแรกกระท าได้ 2 วิธี คือ การแต่งตั้งโดยวิธีปกติ และการ
แต่งตั้ง โดยวิธีพิเศษ  

ข้อ 5 การแต่งตั้งอาจารย์ประจ าผู้ใดให้ด ารงต าแหน่งทางวิชาการโดยวิธีปกติให้
ด าเนินการ ดังนี้  

5.1 การแต่งตั้งให้ด ารงต าแหน่งผู้ช่วยศาสตราจารย์  
5.1.1 คุณสมบัติเฉพาะต าแหน่ง  
ในกรณีที่ส าเร็จการศึกษาระดับปริญญาตรีหรือเทียบเท่า ผู้นั้นต้อง 

ด ารงต าแหน่งอาจารย์ และท าการสอนมาแล้วไม่น้อยกว่าหกปี หรือ  
ในกรณีที่ส าเร็จการศึกษาระดับปริญญาโทหรือเทียบเท่า ผู้นั้นต้อง 

ด ารงต าแหน่งอาจารย์ และท าการสอนมาแล้วไม่น้อยกว่าสี่ปี หรือ 
ในกรณีที่ส าเร็จการศึกษาระดับปริญญาเอกหรือเทียบเท่า ผู้นั้นต้อง 

ด ารงต าแหน่งอาจารย์ และท าการสอนมาแล้วไม่น้อยกว่าหนึ่งปี และพ้นระยะทดลองการปฏิบัติงาน 
ที่ก าหนดโดยสถาบันนั้น ๆ  

ในกรณีท่ีผู้ขอด ารงต าแหน่งทางวิชาการเคยได้รับแต่งตั้งเป็นอาจารย์พิเศษ 
ในสถาบันอุดมศึกษาที่ ก.พ.อ. รับรอง และได้สอนประจ าวิชาใดวิชาหนึ่ง ซึ่งเทียบค่าได้ไม่น้อยกว่า 
สามหน่วยกิตระบบทวิภาค หรือปฏิบัติงานด้านวิชาชีพที่ใช้ความรู้ความเชี่ยวชาญในสาขาวิชาที่เสนอ 
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ขอก าหนดต าแหน่งมาแล้ว อาจน าระยะเวลาระหว่างเป็นอาจารย์พิเศษในภาคการศึกษาที่สอน                  
หรือปฏิบัติงานด้านวิชาชีพนั้นมารวมค านวณเวลาในการสอนให้สามในสี่ส่วนของเวลาที่ท าการสอน 

ในกรณีที่อาจารย์ผู้ใดได้รับวุฒิเพ่ิม ให้นับระยะเวลาในการปฏิบัติ หน้าที่ใน
ต าแหน่งอาจารย์ก่อนได้รับวุฒิเพ่ิมขึ้นและเวลาที่ปฏิบัติหน้าที่ ในต าแหน่งอาจารย์หลังจากได้รับวุฒิ
เพ่ิมขึ้นรวมกัน เพ่ือขอแต่งตั้งต าแหน่งผู้ช่วยศาสตราจารย์ได้ตามอัตราส่วนของระยะเวลาที่ก าหนด  
ไว้ในคุณสมบัติเฉพาะต าแหน่ง  

5.1.2 ผลการสอน ต้องประเมินคุณภาพการสอนของผู้ขอที่ครอบคลุม
ข้อมูล ที่จ าเป็นทุก ๆ ด้าน โดยเฉพาะความสามารถในการถ่ายทอดความรู้เพ่ือช่วยให้ผู้เรียนได้เกิด
การเรียนรู้ และสามารถประเมินการเรียนรู้ได้ผลถูกต้องที่สุด ทั้งในระดับผู้ช่วยศาสตราจารย์                 
รองศาสตราจารย์ หรือศาสตราจารย์ แต่สภาสถาบันอุดมศึกษาอาจก าหนดให้สูงขึ้นตามระดับ
ต าแหน่งที่ประเมินได้  

ผู้ขอต้องมีชั่วโมงสอนประจ าวิชาใดวิชาหนึ่งที่ก าหนดไว้ในหลักสูตร 
ของสถาบันอุดมศึกษา ซึ่งเทียบค่าได้ไม่น้อยกว่าสามหน่วยกิตระบบทวิภาค และมีความช านาญในการ
สอน จะต้องเสนอเอกสารหลักฐานที่ใช้ในการประเมินผลการสอนที่ผลิตขึ้นตามภาระงานสอน ส าหรับ
กรณีที่ ผู้ขอได้ท าการสอนหลายวิชาหรือสอนวิชาที่มีผู้สอนร่วมกันหลายคน จะต้องเสนอเอกสาร
หลักฐาน ที่ใช้ในการประเมินผลการสอน ในทุกวิชาหรือทุกหัวข้อที่ผู้ขอเป็นผู้สอน แล้วแต่กรณี                 
ซึ่งรวมกันได้ ไม่น้อยกว่าสามหน่วยกิตระบบทวิภาค และมีคุณภาพดีมีการอ้างอิงแหล่งที่มาและได้ใช้
ประกอบ การสอนมาแล้ว โดยผ่านการประเมินจากคณะกรรมการพิจารณาต าแหน่งทางวิชาการ  
ตามหลักเกณฑ์ และวิธีการที่ก าหนดในข้อบังคับของสภาสถาบันตามข้อ 5 แนวทางการประเมินผล
การสอน ในเอกสารแนบท้าย  

5.1.3 ผลงานทางวิชาการต้องประกอบด้วยผลงานซึ่งมีคุณภาพดี และมี 
ปริมาณอย่างน้อย ดังต่อไปนี้  

(1) ผลงานวิจัย 2 เรื่อง หรือ  
(2) ผลงานวิจัย 1 เรื่อง และผลงานทางวิชาการในลักษณะอ่ืน 

1 รายการ หรือ  
(3) ผลงานวิจัย 1 เรื่อง และผลงานวิชาการรับใช้สังคม 1 

เรื่อง หรือ 
(4) ผลงานวิจัย 1 เรื่อง และต าราหรือหนังสือ 1 เล่ม  

ส าหรับการเสนอขอก าหนดต าแหน่งทางวิชาการสาขาวิชาทางสังคมศาสตร์ 
และมนุษยศาสตร์นั้น ผู้ขออาจใช้ผลงานทางวิชาการในลักษณะอ่ืน หรือผลงานวิชาการรับใช้สังคม 
หรือบทความทางวิชาการซึ่งมีคุณภาพดีมาก แทนงานวิจัย ตาม (2) - (4) ได้  



34 
 

การน างานวิจัยหรืองานใดๆ ที่ท าเป็นส่วนหนึ่งของการศึกษาเพ่ือรับ
ปริญญา ประกาศนียบัตร หรือเพ่ือส าเร็จการศึกษา มาเสนอเป็นผลงานทางวิชาการ ตามข้อนี้                    
จะกระท ามิได้ เว้นแต่ผู้ขอได้แสดงหลักฐานว่าได้ท าการศึกษาหรือวิจัยเพ่ิมเติมขยายผลต่อจากเรื่องเดิม 
จนปรากฏ ความก้าวหน้าทางวิชาการอย่างเห็นได้ชัด ในกรณีเช่นนี้ให้พิจารณาเฉพาะผลการศึกษา
หรือวิจัยที่เพ่ิมข้ึน จากเดิมเท่านั้น  

ทั้งนี้  ผลงานทางวิชาการทุกประเภทต้องได้รับการเผยแพร่ตาม
หลักเกณฑ์ ที่ ก.พ.อ. ก าหนด พร้อมแสดงหลักฐานว่าการเผยแพร่นั้นได้ผ่านการประเมินคุณภาพ  
โดยคณะกรรมการ ผู้ทรงคุณวุฒิในสาขาวิชานั้น ๆ หรือสาขาวิชาที่เกี่ยวข้อง (peer reviewer) ที่มา
จากหลากหลายสถาบัน ตามเอกสารแนบท้าย  

5.1.4 จริยธรรมและจรรยาบรรณทางวิชาการในการพิจารณาก าหนด
ต าแหน่ง ผู้ช่วยศาสตราจารย์ต้องค านึงถึงจริยธรรมและจรรยาบรรณทางวิชาการ ดังนี้  

(1) ต้องมีความซื่อสัตย์ทางวิชาการ ไม่น าผลงานของผู้อ่ืนมา
เป็น ผลงานของตนและไม่ลอกเลียนผลงานของผู้ อ่ืน ไม่น าผลงานของตนเองในเรื่องเดียวกันไป
เผยแพร่ ในวารสารวิชาการมากกว่าหนึ่งฉบับ รวมถึงไม่คัดลอกข้อความใด ๆ จากผลงานเดิมของตน 
โดยไม่อ้างอิง ผลงานเดิมตามหลักวิชาการ ทั้งนี้ ในลักษณะที่จะท าให้เข้าใจผิดว่าเป็นผลงานใหม่  

(2) ต้องอ้างถึงบุคคลหรือแหล่งที่มาของข้อมูลที่น ามาใช้                
ในผลงาน ทางวิชาการของตนเองเพ่ือแสดงหลักฐานของการค้นคว้า  

(3) ต้องไม่ค านึงถึงผลประโยชน์ทางวิชาการจนละเลยหรือ
ละเมิดสิทธิ ส่วนบุคคลของผู้อื่นหรือสิทธิมนุษยชน  

(4) ผลงานทางวิชาการต้องได้มาจากการศึกษาโดยใช้หลัก
วิชาการ เป็นเกณฑ์ ปราศจากอคติ และเสนอผลงานตามความเป็นจริง ไม่จงใจเบี่ยงเบนผลการศึกษา
หรือวิจัย โดยหวังผลประโยชน์ส่วนตัว หรือเพ่ือก่อให้เกิดความเสียหายแก่ผู้อ่ืน และเสนอผลงาน              
ตามความเป็นจริง ไม่ขยายข้อค้นพบ โดยปราศจากการตรวจสอบยืนยันในทางวิชาการ  

(5) ต้องน าผลงานไปใช้ประโยชน์ในทางที่ชอบธรรมและชอบ
ด้วยกฎหมาย  

(6) หากผลงานทางวิชาการมีการใช้ข้อมูลจากการท าการวิจัย
ในคน หรือสัตว์ ผู้ขอต าแหน่งจะต้องยื่นหลักฐานแสดงการอนุญาตจากคณะกรรมการจริยธรรมการ
วิจัยของ สถาบันที่มีการด าเนินการ 
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5.2 การแต่งตั้งให้ด ารงต าแหน่งรองศาสตราจารย์  
5.2.1 คุณสมบัติเฉพาะต าแหน่ง ผู้ขอต้องด ารงต าแหน่งผู้ช่วยศาสตราจารย์ 

และปฏิบัติหน้าที่ในต าแหน่งดังกล่าวมาแล้วไม่น้อยกว่าสองปี  
5.2.2 ผลการสอน ให้น าความในข้อ 5.1.2 มาใช้บังคับโดยอนุโลม                

แต่ต้อง มีความช านาญพิเศษในการสอน  
5.2.3 ผลงานทางวิชาการ ผู้ขออาจเสนอผลงานทางวิชาการ ได้ 2 วิธี 

ดังนี้  
วิธีที่  1 ผลงานทางวิชาการต้องประกอบด้วยผลงานซึ่งมี

คุณภาพดี และมีปริมาณอย่างน้อย ดังต่อไปนี้  
(1) ผลงานวิจัย 2 เรื่อง หรือ  
(2) ผลงานวิจัย 1 เรื่อง และผลงานทางวิชาการในลักษณะอ่ืน 

1 รายการ หรือ  
(3) ผลงานวิจัย 1 เรื่อง และผลงานวิชาการรับใช้สังคม                  

1 เรื่อง และ  
(4) ต ารา หรือ หนังสือ 1 เล่ม  
วิธีที่  2 ผลงานทางวิชาการต้องประกอบด้วยผลงานซึ่งมี

คุณภาพ และมีปริมาณอย่างน้อย ดังต่อไปนี้  
(1) ผลงานวิจัยอย่ างน้อย 3 เรื่อง ซึ่ งมีคุณภาพดีมาก                 

อย่างน้อย 2 เรื่อง และมีคุณภาพดี 1 เรื่อง หรือ  
(2) ผลงานวิจัยซึ่งมีคุณภาพดีมาก อย่างน้อย 2 เรื่อง และ

ผลงาน ทางวิชาการในลักษณะอ่ืนซึ่งมีคุณภาพดี หรือ  
(3) ผลงานวิจัยซึ่งมีคุณภาพดีมาก อย่างน้อย 2 เรื่อง และ

ผลงาน วิชาการรับใช้สังคมซึ่งมีคุณภาพดี  
ส าหรับการเสนอขอก าหนดต าแหน่งทางวิชาการสาขาวิชา

ทางสังคมศาสตร์ และมนุษยศาสตร์ โดยวิธีที่ 2 นั้น ผู้ขออาจใช้ต าราหรือหนังสือซึ่งมีคุณภาพดีมาก 
อย่างน้อย 2 เล่ม และมีคุณภาพดี 1 เล่ม แทนผลงานตาม (1) - (3) ได้  

การน างานวิจัยหรืองานใดๆ ที่ท าเป็นส่วนหนึ่งของการศึกษา
เพ่ือรับปริญญา ประกาศนียบัตร หรือเพ่ือส าเร็จการศึกษา มาเสนอเป็นผลงานทางวิชาการ ตามข้อนี้
จะกระท ามิได้ เว้นแต่ผู้ขอได้แสดงหลักฐานว่าได้ท าการศึกษาหรือวิจัยเพ่ิมเติมขยายผลต่อจากเรื่อง
เดิม จนปรากฏ ความก้าวหน้าทางวิชาการอย่างเห็นได้ชัด ในกรณีเช่นนี้ให้พิจารณาเฉพาะผล
การศึกษาหรือวิจัยที่เพ่ิมข้ึน จากเดิมเท่านั้น 



36 
 

 
 
ทั้งนี้ ผลงานทางวิชาการทุกประเภทต้องเป็นผลงานหลังจาก

ได้รับ การแต่งตั้งให้ด ารงต าแหน่งทางวิชาการเดิม และต้องได้รับการเผยแพร่ตามหลักเกณฑ์ท่ี ก.พ.อ. 
ก าหนด พร้อมแสดงหลักฐานว่าการเผยแพร่นั้นได้ผ่านการประเมินคุณภาพโดยคณะกรรมการ
ผู้ทรงคุณวุฒิ ในสาขาวิชานั้น ๆ หรือสาขาวิชาที่เกี่ยวข้อง (peer reviewer) ที่มาจากหลากหลาย
สถาบัน ตามเอกสารแนบท้าย  

5.2.4 จริยธรรมและจรรยาบรรณทางวิชาการในการพิจารณาก าหนด
ต าแหน่ง รองศาสตราจารย์ต้องค านึงถึงจริยธรรมและจรรยาบรรณทางวิชาการตามที่ก าหนดไว้ในข้อ 
5.1.4  

5.3 การแต่งตั้งให้ด ารงต าแหน่งศาสตราจารย์  
5.3.1 คุณสมบัติเฉพาะต าแหน่ง ผู้ขอต้องด ารงต าแหน่งรองศาสตราจารย์ 

และปฏิบัติหน้าที่ในต าแหน่งดังกล่าวมาแล้วไม่น้อยกว่าสองปี  
5.3.2 ผลการสอน ผู้ขอต้องมีชั่วโมงสอนประจ าวิชาหนึ่งวิชาใดที่ก าหนดไว้           

ในหลักสูตรของสถาบันอุดมศึกษา  
5.3.3 ผลงานทางวิชาการ ผู้ขออาจเสนอผลงานทางวิชาการได้ 2 วิธี ดังนี้  

วิธีที่ 1 ผลงานทางวิชาการต้องประกอบด้วยผลงานซึ่งมีคุณภาพดี
มาก และมีปริมาณอย่างน้อย ดังต่อไปนี้  

(1) ผ ล ง าน วิ จั ย  5  เรื่ อ ง  ซึ่ ง ต้ อ ง ได้ รั บ ก า ร เผ ย แ พ ร่ ใน
วารสารวิชาการ ที่อยู่ในฐานข้อมูลระดับนานาชาติตามท่ี ก.พ.อ. ก าหนด หรือ  

(2) ผ ล ง าน วิ จั ย  1  เรื่ อ ง  ซึ่ ง ต้ อ ง ได้ รั บ ก า ร เผ ย แ พ ร่ ใน
วารสารวิชาการ ที่อยู่ในฐานข้อมูลระดับนานาชาติตามที่ ก.พ.อ. ก าหนด และผลงานทางวิชาการใน
ลักษณะอ่ืนซึ่งต้อง ได้รับการเผยแพร่ในระดับนานาชาติตามที่ ก.พ.อ. ก าหนด หรือผลงานวิชาการรับ
ใช้สังคม รวมกันทั้งหมด อย่างน้อย 5 เรื่อง และ  

(3) ต ารา หรือ หนังสือ 1 เล่ม  
วิธีที่ 2 ผลงานทางวิชาการต้องประกอบด้วยผลงานซึ่งมีคุณภาพ

ดีเด่น และมีปริมาณอย่างน้อย ดังต่อไปนี้  
(1) ผ ล ง าน วิ จั ย  5  เรื่ อ ง  ซึ่ ง ต้ อ ง ได้ รั บ ก า ร เผ ย แ พ ร่ ใน

วารสารวิชาการ ที่อยู่ในฐานข้อมูลระดับนานาชาติตามท่ี ก.พ.อ. ก าหนด หรือ  
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(2) ผ ล ง าน วิ จั ย  1  เรื่ อ ง  ซึ่ ง ต้ อ ง ได้ รั บ ก า ร เผ ย แ พ ร่ ใน
วารสารวิชาการ ที่อยู่ในฐานข้อมูลระดับนานาชาติตามที่ ก.พ.อ. ก าหนด และผลงานทางวิชาการใน
ลักษณะอ่ืนซึ่งต้อง ได้รับการเผยแพร่ ในระดับนานาชาติตามที่ ก.พ.อ. ก าหนด หรือผลงานวิชาการ 
รับใช้สังคม รวมกันทั้งหมด อย่างน้อย 5 เรื่อง 

ส าหรับการเสนอขอก าหนดต าแหน่งทางวิชาการสาขาวิชาทาง
สังคมศาสตร์ และมนุษยศาสตร์นั้น ผู้ขออาจเสนอผลงานทางวิชาการได้ 2 วิธี ดังนี้  

วิธีที่ 1 ผลงานทางวิชาการต้องประกอบด้วยผลงานซึ่งมีคุณภาพดีมาก 
และมีปริมาณอย่างน้อย ดังต่อไปนี้  

(1) ผ ล ง าน วิ จั ย  2  เรื่ อ ง  ซึ่ ง ต้ อ ง ได้ รั บ ก า ร เผ ย แ พ ร่ ใน
วารสารวิชาการ ที่อยู่ในฐานข้อมูลระดับนานาชาติตามที่ ก.พ.อ. ก าหนด หรือฐานข้อมูล TCI กลุ่ม 1 
หรือ  

(2 ) ผ ล ง าน วิ จั ย  1  เรื่ อ ง  ซึ่ ง ต้ อ ง ได้ รั บ ก า ร เผ ย แ พ ร่ ใน
วารสารวิชาการ ที่อยู่ในฐานข้อมูลระดับนานาชาติตามที่ ก.พ.อ. ก าหนด หรือฐานข้อมูล TCI กลุ่ม 1 
และผลงานทางวิชาการในลักษณะอ่ืน หรือผลงานวิชาการรับใช้สังคม รวมกันทั้งหมดอย่างน้อย 2 
เรื่อง และ  

(3) ต ารา หรือ หนังสือ 2 เล่ม  
วิธีที่ 2 ผลงานทางวิชาการต้องประกอบด้วยผลงานซึ่งมีคุณภาพ

ดีเด่น และมีปริมาณอย่างน้อย ดังต่อไปนี้  
(1) ผ ล ง าน วิ จั ย  3  เรื่ อ ง  ซึ่ ง ต้ อ ง ได้ รั บ ก า ร เผ ย แ พ ร่ ใน

วารสารวิชาการ ที่อยู่ในฐานข้อมูลระดับนานาชาติตามที่ ก.พ.อ. ก าหนด หรือฐานข้อมูล TCI กลุ่ม 1 
หรือ  

(2) ผ ล ง าน วิ จั ย  1  เรื่ อ ง  ซึ่ ง ต้ อ ง ได้ รั บ ก า ร เผ ย แ พ ร่ ใน
วารสารวิชาการ ที่อยู่ในฐานข้อมูลระดับนานาชาติตามที่ ก.พ.อ. ก าหนด หรือฐานข้อมูล TCI กลุ่ม 1 
หรือ ต ารา หรือ หนังสือ 1 เล่ม และผลงานทางวิชาการในลักษณะอื่น หรือผลงานวิชาการรับใช้สังคม 
รวมกันทั้งหมด อย่างน้อย 3 เรื่อง หรือ  

(3) ต ารา หรือ หนังสือ 3 เล่ม  
การน างานวิจัยหรืองานใด ๆ ที่ท าเป็นส่วนหนึ่งของการศึกษาเพ่ือ

รับปริญญา ประกาศนียบัตร หรือเพ่ือส าเร็จการศึกษา มาเสนอเป็นผลงานทางวิชาการ ตามข้อนี้                
จะกระท า มิได้ เว้นแต่ผู้ขอได้แสดงหลักฐานว่าได้ท าการศึกษาหรือวิจัยเพ่ิมเติมขยายผลต่อจากเรื่อง
เดิม จนปรากฏ ความก้าวหน้าทางวิชาการอย่างเห็นได้ชัด ในกรณีเช่นนี้ให้พิจารณาเฉพาะผล
การศึกษาหรือวิจัยที่เพิ่มขึ้น จากเดิมเท่านั้น  
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ทั้งนี้ ผลงานทางวิชาการทุกประเภทต้องเป็นผลงานหลังจากได้รับ 
การแต่งตั้งให้ด ารงต าแหน่งทางวิชาการเดิม และต้องได้รับการเผยแพร่ตามหลักเกณฑ์ที่ ก.พ.อ. 
ก าหนด พร้อมแสดงหลักฐานว่าการเผยแพร่นั้นได้ผ่านการประเมินคุณภาพโดยคณะกรรมการ
ผู้ทรงคุณวุฒิ ในสาขาวิชานั้น ๆ หรือสาขาวิชาที่เกี่ยวข้อง (peer reviewer) ที่มาจากหลากหลาย
สถาบัน ตามเอกสารแนบท้าย  

5.3.4 จริยธรรมและจรรยาบรรณทางวิชาการในการพิจารณาก าหนด
ต าแหน่ง รองศาสตราจารย์ต้องค านึงถึงจริยธรรมและจรรยาบรรณทางวิชาการตามที่ก าหนดไว้ ในข้อ 
5.1.4 

ข้อ 6 วิธีการแต่งตั้งอาจารย์ประจ าให้ด ารงต าแหน่งผู้ช่วยศาสตราจารย์ รองศาสตราจารย์ 
และศาสตราจารย์ โดยวิธีปกติให้ด าเนินการ ดังนี้  

6.1 การแต่งตั้งให้ด ารงต าแหน่งผู้ช่วยศาสตราจารย์ และรองศาสตราจารย์  
6.1.1 ให้คณะวิชาเสนอชื่อผู้มีคุณสมบัติตามหลักเกณฑ์ต่อคณะกรรมการ 

พิจารณาต าแหน่งทางวิชาการ ตามแบบค าขอรับการพิจารณาก าหนดต าแหน่งทางวิชาการที่ ก.พ.อ. 
ก าหนด พร้อมด้วยผลงานทางวิชาการตามเอกสารแนบท้าย  

6.1.2 ให้คณะกรรมการพิจารณาต าแหน่งทางวิชาการประเมินผลการสอน 
โดยอาจแต่งตั้งคณะอนุกรรมการเพื่อประเมินผลการสอนได้ตามความเหมาะสม  

6.1.3 ให้คณะกรรมการพิจารณาต าแหน่งทางวิชาการ แต่งตั้งคณะกรรมการ 
ผู้ทรงคุณวุฒิเพ่ือท าหน้าที่ประเมินผลงานทางวิชาการและจริยธรรมและจรรยาบรรณทางวิชาการ               
ในสาขาวิชานั้น ๆ ซึ่งมีองค์ประกอบ ดังนี้  

(1) ประธานกรรมการ ซึ่งต้องแต่งตั้งจากกรรมการพิจารณาต าแหน่ง               
ทางวิชาการ  

(2) กรรมการผู้ทรงคุณวุฒิ จ านวนสามถึงห้าคน  
การแต่งตั้ งกรรมการผู้ทรงคุณวุฒิ เพ่ือท าหน้าที่ประเมินผลงานทางวิชาการ         

และจริยธรรมและจรรยาบรรณทางวิชาการ ต้องคัดสรรจากบัญชี รายชื่อผู้ทรงคุณวุฒิที่ ก.พ.อ. 
ก าหนด ส าหรับสาขาวิชาที่เสนอขอ หรือมีความรู้ความเชี่ยวชาญเกี่ยวข้องกับผลงานที่เสนอขอ               
โดยต้องเป็น บุคคลที่มิใช่บุคลากรของสถาบันอุดมศึกษาที่ผู้ขอสังกัดและไม่ได้อยู่ในบังคับบัญชาของ
สถาบันอุดมศึกษานั้น รวมทั้งมีต าแหน่งทางวิชาการไม่ต่ ากว่าต าแหน่งที่เสนอขอ และก าหนดให้ต้องมี
การประชุม คณะกรรมการผู้ทรงคุณวุฒิเพ่ือท าหน้าที่ประเมินผลงานทางวิชาการและจริยธรรมและ
จรรยาบรรณ ทางวิชาการ โดยมีกรรมการผู้ทรงคุณวุฒิมาประชุมไม่น้อยกว่ากึ่งหนึ่งของจ านวน
กรรมการทั้งหมด และให้การด าเนินการอยู่ในชั้นความลับทุกขั้นตอน  
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ในกรณีที่ มี เหตุผลหรือความจ าเป็นที่ สถาบันอุดมศึกษาไม่สามารถแต่งตั้ ง 
ผู้ทรงคุณวุฒิจากบัญชีรายชื่อผู้ทรงคุณวุฒิที่ ก.พ.อ. ก าหนดได้ ให้ขอความเห็นชอบจาก ก.พ.อ.               
เป็นราย ๆ ไป  

ทั้งนี้ เกณฑ์การตัดสินของที่ประชุมให้ถือเสียงข้างมาก  
ในกรณีการพิจารณาผลงานทางวิชาการของคณะกรรมการผู้ทรงคุณวุฒิเพ่ือท า

หน้าที่ประเมินผลงานทางวิชาการและจริยธรรมและจรรยาบรรณทางวิชาการ ต าแหน่งผู้ช่วย
ศาสตราจารย์ และรองศาสตราจารย์ ที่มีผลการประเมินเป็นเอกฉันท์ว่าคุณภาพของผลงาน                          
ทางวิชาการของผู้ขอก าหนด ต าแหน่งอยู่ ในเกณฑ์หรือไม่อยู่ ในเกณฑ์ที่  ก.พ.อ. ก าหนดนั้น                          
สภาสถาบันอุดมศึกษาอาจก าหนดยกเว้น การประชุมไว้ในข้อบังคับของสภาสถาบัน โดยให้ถือเอาผล
การประเมินดังกล่าวเป็นผลการพิจารณาของ คณะกรรมการผู้ทรงคุณวุฒิเพ่ือท าหน้าที่ประเมินผลงาน
ทางวิชาการและจริยธรรมและจรรยาบรรณ ทางวิชาการก็ได้ 

ในกรณีที่ผู้ขอเสนอผลงานวิชาการรับใช้สังคม สภาสถาบันอุดมศึกษา อาจก าหนดไว้
ในข้อบังคับของสภาสถาบันอุดมศึกษา ให้แต่งตั้งผู้ทรงคุณวุฒิในชุมชนหรือผู้ที่ปฏิบัติงาน ร่วมกับ
ชุมชนที่มีความรู้หรือความเชี่ยวชาญเกี่ยวข้องกับสาขาวิชาที่เสนอขอ ท าหน้าที่เป็นกรรมการ  

6.1.4 เมื่อคณะกรรมการพิจารณาต าแหน่งทางวิชาการพิจารณาความเห็นของ 
คณะกรรมการผู้ทรงคุณวุฒิตามข้อ 6.1.3 แล้ว ให้น าเสนอต่อสภาสถาบันอุดมศึกษาพิจารณาอนุมัติ 
และให้อธิการบดีออกค าสั่งแต่งตั้ง และแจ้งให้ ก.พ.อ. ทราบภายในสามสิบวัน นับแต่วันที่ออกค าสั่ง 
แต่งตั้ง พร้อมเอกสารหลักฐานประกอบการพิจารณาก าหนดต าแหน่งทางวิชาการตามที่ ก.พ.อ.
ก าหนด ทั้งนี้ ก.พ.อ. จะพิจารณาการปฏิบัติตามหลักเกณฑ์และวิธีการที่ก าหนดในประกาศนี้ รวมทั้ง
สาระ และความถูกต้องเหมาะสมของการพิจารณาอนุมัติ  และแจ้งผลการพิจารณาให้สภา
สถาบันอุดมศึกษา ทราบต่อไป และให้สภาสถาบันอุดมศึกษาปฏิบัติตามนั้น  

ค าสั่งแต่งตั้งให้ด ารงต าแหน่งทางวิชาการต้องระบุสาขาวิชาของต าแหน่งทางวิชาการ
ที่แสดงให้เห็นถึงความเชี่ยวชาญของผู้ขอด้วย  

6.2 การแต่งตั้งให้ด ารงต าแหน่งศาสตราจารย์  
6.2.1 ให้น าความในข้อ 6.1.2 และ 6.1.3 มาใช้บังคับกับการแต่งตั้ง ตามข้อนี้ด้วย

โดยอนุโลม แต่ต้องจัดให้มีการประชุมคณะกรรมการผู้ทรงคุณวุฒิเพ่ือท าหน้าที่ประเมินผลงาน               
ทางวิชาการและจริยธรรมและจรรยาบรรณทางวิชาการ โดยมีกรรมการผู้ทรงคุณวุฒิมาประชุม                 
ไม่น้อยกว่ากึ่งหนึ่งของจ านวนกรรมการทั้งหมด  

6.2.2 เมื่อคณะกรรมการพิจารณาต าแหน่งทางวิชาการพิจารณาความเห็น                        
ของคณะกรรมการผู้ทรงคุณวุฒิแล้ว ให้น าเสนอต่อสภาสถาบันอุดมศึกษาพิจารณา  
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6.2.3 เมื่อสภาสถาบันอุดมศึกษาพิจารณาอนุมัติแล้ว ให้เสนอ ก.พ.อ. ให้ความเห็น 
เพ่ือเสนอรัฐมนตรีว่าการกระทรวงศึกษาธิการเพ่ือน าเสนอนายกรัฐมนตรีน าความ กราบบังคมทูล  
เพ่ือทรงพระกรุณาโปรดเกล้าฯ แต่งตั้ง พร้อมเอกสารหลักฐานประกอบการพิจารณา ก าหนดต าแหน่ง
ทางวิชาการตามที่ ก.พ.อ. ก าหนด  

ข้อ 7 การแต่งตั้งอาจารย์ประจ าให้ด ารงต าแหน่งทางวิชาการโดยวิธีพิเศษ  
สถาบันอุดมศึกษาอาจเสนอแต่งตั้งผู้ด ารงต าแหน่งอาจารย์ ผู้ช่วยศาสตราจารย์ หรือ                   

รองศาสตราจารย์ ซึ่งมีคุณสมบัติเฉพาะส าหรับต าแหน่งที่ต่างไปจากที่ก าหนดไว้ในมาตรฐานก าหนด 
ต าแหน่งให้ด ารงต าแหน่งสูงขึ้นก็ได้ เช่น การเสนอแต่งตั้งผู้ช่วยศาสตราจารย์ซึ่งปฏิบัติหน้าที่ใน
ต าแหน่ง ยังไม่ครบระยะเวลาที่ก าหนดให้ด ารงต าแหน่งรองศาสตราจารย์ หรือการเสนอแต่งตั้ง
อาจารย์ประจ า ให้ด ารงต าแหน่งรองศาสตราจารย์โดยที่ผู้นั้นมิได้ด ารงต าแหน่งผู้ช่วยศาสตราจารย์มาก่อน 

การแต่งตั้งให้ด ารงต าแหน่งทางวิชาการโดยวิธีพิเศษ ให้ด าเนินการ ดังนี้  
7.1 การแต่งตั้งให้ด ารงต าแหน่งผู้ช่วยศาสตราจารย์ โดยวิธีพิเศษ  
ให้เสนอผลงานทางวิชาการและให้ด าเนินการตามวิธีการเช่นเดียวกับการแต่งตั้ง 

ต าแหน่งผู้ช่วยศาสตราจารย์โดยวิธีปกติโดยอนุโลม โดยให้แต่งตั้งกรรมการผู้ทรงคุณวุฒิจ านวนอย่าง
น้อยห้าคน พิจารณาผลงานทางวิชาการและจริยธรรมและจรรยาบรรณทางวิชาการ โดยการตัดสิน
ของที่ประชุม ให้ถือเสียงข้างมาก ทั้งนี้ ผลงานทางวิชาการต้องมีคุณภาพอยู่ในระดับดีมาก  

7.2 การแต่งตั้งให้ด ารงต าแหน่งรองศาสตราจารย์ โดยวิธีพิเศษ  
ให้เสนอผลงานทางวิชาการได้เฉพาะวิธีที่ 1 เท่านั้น และให้ด าเนินการ ตามวิธีการ

เช่นเดียวกับการแต่งตั้งให้ด ารงต าแหน่งรองศาสตราจารย์โดยวิธีปกติโดยอนุโลม โดยให้แต่งตั้ง 
กรรมการผู้ทรงคุณวุฒิ จ านวนอย่างน้อยห้าคน พิจารณาผลงานทางวิชาการและจริยธรรม                       
และจรรยาบรรณทางวิชาการ โดยการตัดสินของที่ประชุมให้ถือเสียงข้างมาก ทั้งนี้ ผลงานทาง
วิชาการ ต้องมีคุณภาพอยู่ในระดับดีมาก  

7.3 การแต่งตั้งให้ด ารงต าแหน่งศาสตราจารย์ โดยวิธีพิเศษ ให้เสนอผลงานทาง
วิชาการได้เฉพาะวิธีที่  1 เท่านั้น และให้ด าเนินการ ตามวิธีการเช่นเดียวกับการแต่งตั้งให้ด ารง
ต าแหน่งศาสตราจารย์โดยวิธีปกติโดยอนุโลม โดยให้แต่งตั้ง กรรมการผู้ทรงคุณวุฒิจ านวนอย่างน้อย
ห้าคน พิจารณาผลงานทางวิชาการและจริยธรรม และจรรยาบรรณทางวิชาการ โดยการตัดสินของที่
ประชุมต้องได้รับคะแนนเสียงไม่น้อยกว่าสี่ในห้าเสียง ทั้งนี้ ผลงานทางวิชาการต้องมีคุณภาพอยู่ใน
ระดับดีเด่น  
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ข้อ 8 แบบค าขอฯ (แบบ ก.พ.อ. 03) แบบเสนอแต่งตั้งฯ (แบบ ก.พ.อ. 04) แบบแสดง
หลักฐานการมีส่วนร่วมในผลงานทางวิชาการ แนวทางในการประเมินผลการสอนของผู้ขอก าหนด 
ต าแหน่งทางวิชาการ ลักษณะการมีส่วนร่วมในผลงานทางวิชาการ ค าจ ากัดความของผลงาน                  
ทางวิชาการ ลักษณะการเผยแพร่และผลงานทางวิชาการที่จ าแนกตามระดับคุณภาพ และอ่ืน ๆ ให้
เป็นไปตามท่ี ก.พ.อ. ก าหนด  

ข้อ 9 กรณีการขอก าหนดต าแหน่งทางวิชาการในระดับต าแหน่งและสาขาวิชาเดียวกันกับ             
ที่ได้เคยขอก าหนดต าแหน่งทางวิชาการมาแล้ว หากมีการน าผลงานทางวิชาการเดิมที่เคยเสนอ                
เพ่ือพิจารณาก าหนดต าแหน่งทางวิชาการมาก่อน มาเสนอขอก าหนดต าแหน่งทางวิชาการ อีกครั้ง
หนึ่ง ทั้งนี้ ไม่ว่าโดยผู้ขอคนเดิมหรือผู้ขอคนใหม่ ให้คณะกรรมการผู้ทรงคุณวุฒิฯ ใช้ผลการพิจารณา
ผลงานทางวิชาการเดิมแต่ละชิ้นที่ผ่านการพิจารณามาแล้วนั้น โดยไม่ต้องพิจารณาผลงาน                    
ทางวิชาการนั้นใหม่อีก เว้นแต่คณะกรรมการผู้ทรงคุณวุฒิฯ เห็นว่าเป็นผลงานที่ล้าสมัยหรือมีเหตุ
สมควรอื่นที่จะไม่ใช้ ผลการพิจารณานั้นอีกต่อไป ในกรณีเช่นนี้คณะกรรมการผู้ทรงคุณวุฒิฯ ต้องระบุ
เหตุผลทางวิชาการ โดยชัดแจ้งด้วย 

 

2.6 งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
 กฤษฎา วัฒนศักดิ์ (2561 : บทคัดย่อ) ศึกษา ปัจจัยที่ส่งผลต่อความส าเร็จในการขอ
ต าแหน่งทางวิชาการของอาจารย์มหาวิทยาลัยเอกชน พบว่า 1) ระดับปัจจัยที่ส่งผลต่อความส าเร็จใน
การขอต าแหน่งทางวิชาการของอาจารย์มหาวิทยาลัยเอกชนโดยภาพรวมอยู่ ในระดับมาก 
ประกอบด้วย ตัวแปรระดับองค์การด้านที่มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด คือด้านวัฒนธรรมองค์การรองลงมาคือ
ด้านค่านิยมในการทางานของผู้บริหาร และด้านที่มีค่าเฉลี่ยน้อยที่ สุดคือด้านบรรยากาศองค์การ 
ส่วนตัวแปรระดับบุคคลโดยภาพรวมอยู่ในระดับมากด้านที่มีค่าเฉลี่ยมากที่สุดคือด้านการพัฒนา
ตนเองด้านวิชาการ รองลงมาคือด้านความมุ่งมั่น ในการขอต าแหน่งทางวิชาการ และด้านที่มีค่าเฉลี่ย
น้อยที่สุดคือด้านความผูกพันต่อองค์การ 2) ปัจจัยที่ส่งผลต่อความส าเร็จในการขอต าแหน่งทาง
วิชาการของอาจารย์มหาวิทยาลัยเอกชนอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ได้แก่ปัจจัยด้านเจตคติ
ต่อการขอต าแหน่งทางวิชาการ และปัจจัยด้านการพัฒนาตนเองด้านวิชาการ 
 กรวิภา ไมตรีแพน (2551 : บทคัดย่อ) ศึกษา รูปแบบการพัฒนาศักยภาพของ
บุคลากรสายวิชาการเพ่ือเข้าสู่ต าแหน่งทางวิชาการแบบมีส่วนร่วม คณะมนุษยศาสตร์และ
สังคมศาสตร์ มหาวิทยาลัยมหาสารคาม พบว่า บุคลากรสายวิชาการมีความรู้เกี่ยวกับการจัดท า
ผลงานทางวิชาการก่อนเข้าร่วมโครงการส่วนใหญ่อยู่ในระดับปานกลาง (ร้อยละ 61.91) หลังจากเข้า
ร่วมโครงการบุคลากรสายวิชาการ ได้มีการเรียนรู้เทคนิควิธีการทักษะและประสบการณ์จากการเข้า
ร่วมโครงการท าให้สามารถน าไปประยุกต์ใช้ได้จริงในการเขียนผลงานวิชาการอยู่ในระดับที่สูง (ร้อยละ 
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90.48) ผลที่ได้จากการปฏิบัติการอย่างมีส่วนร่วม ได้แก่ แนวทางและรูปแบบที่เหมาะสมกับบุคลากร                 
สายวิชาการในสังกัดคณะมนุษยศาสตร์และสังคมศาสตร์ มหาวิทยาลัยมหาสารคาม เพ่ือการเสนอขอ
ต าแหน่งทางวิชาการ คิดอย่างเป็นระบบมากขึ้น ได้พัฒนาและฝึกฝนตนเองให้กล้าคิดกล้าท าและมี
ความมั่นใจในผลงานของตนเองมากขึ้น มีการปรับตัวปรับบทบาทหน้าที่ มีความรู้เกี่ยวกับระเบียบ 
หลักเกณฑ์ขั้นตอน และวิธีการจัดเตรียมเอกสารส าหรับจัดท าผลงานทางวิชาการเพ่ือประกอบการขอ
ต าแหน่งทางวิชาการ 
  จันทนันท์ จารุโปถัมภ์ และ สัญญา เคณาภูมิ (2558 : บทคัดย่อ) ศึกษาปัจจัยที่มี
อิทธิพลต่อการเข้าสู่ต าแหน่งทางวิชาการของบุคลากรสายวิชาการ มหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม 
พบว่า การเข้าสู่ต าแหน่งทางวิชาการของบุคลากรสายวิชาการ มหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม   
ส่วนใหญ่เป็นผู้ก าลังพัฒนา/ผลิตผลงานวิชาการ แต่ยังไม่ได้เข้าโครงการต าแหน่งทางวิชาการ จ านวน 
85 คน (42.29%) สนใจต าแหน่งทางวิชาการแต่ยังไม่ได้ท าอะไรเลย จ านวน 46 คน (22.89%)                
เข้าโครงการผู้ช่วยศาสตราจารย์จ านวน 30 คน (14.93%) เป็นผู้ช่วยศาสตราจารย์ จ านวน 13 คน 
(6.47%) เข้าโครงการรองศาสตราจารย์ จ านวน 11 คน (5.47%) ส่วนปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการเข้าสู่
ต าแหน่งทางวิชาการของบุคลากรสายวิชาการ อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ0.05 ได้แก่ เงินเดือน 
ระดับการศึกษา อายุราชการ และ เพศ โดยตัวแปรดังกล่าวสามารถพยากรณ์ความแปรปรวนของ 
การเข้าสู่ต าแหน่งทางวิชาการได้ร้อยละ 33.60 (R2=0.336, F=24.797)  แนวทางการส่งเสริมและ
สนับสนุนบุคลากรสายวิชาการเพ่ือเข้าสู่ต าแหน่งทางวิชาการในระดับที่สูงขึ้นมี 2 ปัจจัยหลัก ดังนี้                  
(1) ด้านผู้ขอต าแหน่งทางวิชาการ มูลเหตุที่ส าคัญที่จะผลักดันบุคลากรเข้าสู่ต าแหน่งทางวิชาการ 
ได้แก่ แรงบันดาลใจของบุคลากร ความเข้าใจถึงกลไกการเข้าสู่ต าแหน่งทางวิชาการ ความกล้าที่จะ
ยื่นขอต าแหน่งทางวิชาการ ความสามารถในการสร้างสรรค์ผลงานวิชาการ และ การวางกลยุทธ์                
การก้าวเดินเข้าสู่ต าแหน่งทางวิชาการของตนเอง (2) ด้านหน่วยงานสนับสนุน ควรด าเนินการ                 
โดยการก าหนดกลยุทธ์การส่งเสริมและสนับสนุนที่มุ่งเน้นผลลัพธ์ และพัฒนาระบบกลไกสนับสนุน 
เช่น ระบบพ่ีเลี้ยง ระบบการเสริมแรง เป็นต้น รวมทั้งการก าหนดมาตรการการกดดัน เช่น การสร้าง
แรงกดดันทางการบริหารหรือทางสังคม เป็นต้น ว่าก าหนดระยะเวลาของการเข้าสู่ต าแหน่ง                     
ทางวิชาการ ซึ่งอาจจัดท าในรูปแบบเส้นทางความก้าวหน้าในการประกอบอาชีพ โดยการบูรณาการ
เข้ากับการประเมินศักยภาพการปฏิบัติงานของบุคลากร 
 จ ารูญ สมบูรณ์ และ นิวัฒน์ ศิริกุล (2546 : บทคัดย่อ) ศึกษา ปัญหาและแนวทางแก้ไข
การพัฒนาบุคลากรสู่ต าแหน่งทางวิชาการที่สูงขึ้น กรณีสถาบันเทคโนโลยีราชมงคล วิทยาเขตภาคใต้ 
พบว่า ปัญหาของกลุ่มอาจารย์ 2 คือ ภาระงานมาก, ไม่ทราบแนวทางปฏิบัติ, คิดว่าตนเองขาด
คุณสมบัติ, ขาดความพร้อมด้านเอกสาร เป็นต้น และเสนอแนวทางแก้ไขปัญหา คือ จัดเวลาท าผลงาน
, ลดภาระงานสอนและงานอื่น, ตั้งใจให้มากข้ึน, ศึกษาขั้นตอนในการท าผลงาน ส าหรับกลุ่มอาจารย์ 3 
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และกลุ่มผู้ช่วยศาสตราจารย์ เคยมีปัญหาในการเข้าสู่ต าแหน่ง คือ ไม่ทราบแนวทางปฏิบัติ, ไม่มี
แบบฟอร์มผลงาน, หาที่ปรึกษายาก, ต้องเรียนรู้งานเอง เป็นต้น และเสนอแนวทางแก้ปัญหา คือ 
ปรึกษาผู้ที่ได้ต าแหน่งแล้ว, ขอตัวอย่างผู้ที่ได้ต าแหน่งแล้ว, ขอตัวอย่างผู้ที่ได้ต าแหน่งแล้ว, ศึกษา
ตัวอย่างการเขียนแล้วน ามาปรับปรุง, หาที่ปรึกษาท่ีมีความสามารถ 
 ดรรชนี จิตค ารพ (2561 : บทคักย่อ) ศึกษา แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงานของ
ผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาเขต 16 พบว่า (1) แรงจูงใจใฝ่
สัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงานของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาเขต 
16 ในภาพรวมและรายด้านอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณารายด้านพบว่า แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ในการ
ปฏิบัติงาน ได้แก่ ด้านความรับผิดชอบต่อตนเอง ด้านความกระตือรือร้น ด้านการวางแผนงาน                
ด้านความกล้าเสี่ยง ด้านความมีเอกลักษณ์ และด้านความทะเยอทะยาน รองลงมาตามล าดับ (2) การ
เปรียบเทียบแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงานของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษามัธยมศึกษาเขต 16 ที่มีเพศ และประสบการณ์ในการท างานต่างกัน โดยภาพรวมไม่แตกต่าง
กัน ส่วนผู้บริหารที่มีวุฒิการศึกษา และสถานศึกษาที่มีขนาดต่างกัน โดยภาพรวมแตกต่างกัน                
(3) ข้อเสนอแนะต่อแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงานของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขต
พ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาเขต 16 คือ ผู้บริหารควรมีความทะเยอทะยาน มุ่งการแข่งขันเพ่ือพัฒนา
งานและต้องพยายามปรับปรุงตนเองให้ดียิ่งขึ้น รวมถึงมีความกระตือรือร้น ความรับผิดชอบในการ
ท างาน การให้ได้มาซึ่งผลงานต้องไม่กระทบกับบุคลากรในสถานศึกษาและผู้สอนมากนัก อีกทั้งกล้า
เสี่ยงในการปฏิบัติงาน ซึ่งเป็นการท้าทายในการพัฒนางาน เมื่อมีการตัดสินใจสั่งการสิ่งใดต้องมีข้อมูล
ที่ถูกต้องและเพียงพอ ในขณะที่ความกล้าได้กล้าเสี่ยงบางครั้งท าให้เกิดความเสียหายกับองค์กร 
เพราะฉะนั้นควรจะเป็นมติขององค์กรไม่ใช่ของผู้บริหารเพียงคนเดียว และการปฏิบัติงานที่เกี่ยวกับ
กฎหมายหรือระเบียบทางราชการ ผู้บริหารต้องปฏิบัติตาม ไม่ควรประมาทหรือหลีกเลี่ยงเนื่องจากจะ
ท าให้เกิดความเสียหายได้ 
 ปณิธี อ าพนพนารัตน์  (2558 : บทคัดย่อ) ศึกษา ปัจจัยที่ส่งผลต่อความพร้อมการ
เปลี่ ยนแปลงของบุคลากรสายวิชาการในกลุ่ ม มหาวิทยาลัย เทคโนโลยีราชมงคลในเขต
กรุงเทพมหานครและปริมณฑล พบว่า ความคิดเห็นของบุคลากรทางความฉลาดทางอารมณ์ การรับรู้
พฤติกรรมแบบเปลี่ยนแปลงและแบบแลกเปลี่ยน ความผูกพันในองค์กร และความพร้อม                 
การเปลี่ยนแปลงของบุคลากรสายวิชาการในกลุ่มมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลอยู่ในระดับสูง                            
ผลการทดสอบสมมติฐาน พบว่า ต าแหน่งทางวิชาการส่งผลต่อความพร้อมการเปลี่ยนแปลง                      
ของบุคลากรสายวิชาการ อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ 0.05 นอกจากนี้ยังพบว่า ความฉลาดทางอารมณ์             
มีความสัมพันธ์ในทิศทางเดียวกันกับความพร้อมการเปลี่ยนแปลงของบุคลากรในระดับปานกลาง    
การรับรู้พฤติกรรมแบบเปลี่ยนแปลงและแบบแลกเปลี่ยนมีความสัมพันธ์ในทิศทางเดียวกันกับความ
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พร้อมการเปลี่ยนแปลงของบุคลากรในระดับสูง ความผูกพันในองค์การมีความสัมพันธ์ ในทิศทาง
เดียวกันกับความพร้อมการเปลี่ยนแปลงของบุคลากรในระดับสูง 
 ปริฉัตร สระทองฮ่วม (2560 : บทคัดย่อ) ศึกษา การพัฒนาตนเองของพนักงาน               
สายสนับสนุนวิชาการ มหาวิทยาลัยศิลปากร พบว่า (1) การพัฒนาตนเองของพนักงานสายสนับสนุน
วิชาการ ทั้งภาพรวมและรายด้านอยู่ในระดับมาก ประกอบด้วย การศึกษาต่อ การฝึกอบรม/สัมมนา 
ศึกษาดูงาน การเรียนรู้ด้วยตนเอง การพัฒนาบุคลิกภาพ และการเข้าสู่ต าแหน่ง (2) พนักงาน                 
สายสนับสนุนวิชาการ ที่มีอายุ คณะ/หน่วยงาน ต าแหน่งงานที่ปฏิบัติ และระยะเวลาในการ
ปฏิบัติงานมีการพัฒนาตนเองแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ส่วนพนักงาน                
สายสนับสนุน วิชาการที่มีเพศ สถานภาพการสมรส ระดับการศึกษา และรายได้เฉลี่ยต่อเดือนต่างกัน 
มีการพัฒนาตนเองไม่แตกต่างกัน (3) แนวทางการส่งเสริมการพัฒนาตนเองของพนักงาน             
สายสนับสนุนวิชาการ ประกอบด้วย ให้ทุนการศึกษาต่อการฝึกอบรมการศึกษาดูงานที่ต่างประเทศ, 
ส่งเสริมให้ได้รับการฝึกอบรมสัมมนาศึกษาดูงาน , ส่งเสริมแรงจูงใจภายหลังที่ส าเร็จการศึกษาแล้ว, 
จัดโครงการอบรมทางด้านวิชาการและสันทนาการควบคู่กันไป , ส่งเสริมให้ส านักหอสมุดจัดหา
หนังสือเอกสารวิชาการและจัดกิจกรรมเพ่ือประโยชน์ในการท าผลงานเพ่ือขอก าหนดต าแหน่ง                 
ทางวิชาการ, สนับสนุนให้หน่วยงานส่งเสริมให้พนักงานท าสมาธิก่อนปฏิบัติงานเป็นกิจวัตรประจ าวัน 
และจัดประชุมเชิงปฏิบัติการเก่ียวกับการขอก าหนดต าแหน่งทางวิชาการให้แก่บุคลากร 
 ปวีณรัตน์ สิงหภิวัฒน์ (2557 : บทคัดย่อ) ศึกษา แรงจูงใจที่มีผลต่อประสิทธิภาพในการ
ปฎิบัติงานของบุคลากร ในสังกัดอาชีวศึกษาจังหวัดล าปาง พบว่า กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่เป็นหญิง  
อายุระหว่าง 25-35 ปี มีสถานภาพ สมรส ระดับการศึกษาปริญญาตรี เงินเดือนต่ ากว่า 10,000 บาท 
และมีประสบการณ์ในการท างาน 5-10 ปี ระดับแรงจูงใจของบุคลากรในภาพรวมอยู่ในระดับมาก 
เรียงตามล าดับ ได้แก่ ด้านความต้องการความผูกพัน ด้านความต้องการความส าเร็จและด้านความ
ต้องการอ านาจ ระดับประสิทธิภาพ ในการปฏิบัติงานของบุคลากรในภาพรวมอยู่ในระดับมากที่สุด 
เรียงตามล าดับ ได้แก่ ด้านคุณธรรมจริยธรรม ด้านจรรยาบรรณวิชาชีพ ด้านการรักษาวินัย และด้าน
ผลการปฏิบัติงาน และแรงจูงใจที่มีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรในสังกัด
อาชีวศึกษาจังหวัดล าปาง ได้แก่ ด้านความต้องการความส าเร็จ ความต้องการความผูกพัน และความต้องการ
อ านาจ 
 พรฤดี ดงใหญ่ (2562 : บทคัดย่อ) ศึกษา ปัจจัยที่สัมพันธ์กับแรงจูงใจในการเข้าสู่
ต าแหน่งผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดสานักงานคณะกรรมการการอาชีวศึกษา ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 
พบว่า 1) ปัจจัยที่สัมพันธ์กับแรงจูงใจในการเข้าสู่ต าแหน่งผู้บริหารสถานศึกษาโดยรวม อยู่ในระดับมาก 
ด้านที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุดสามอันดับ เรียงตามล าดับ ได้แก่ ด้านการมุ่งอนาคต ด้านความภาคภูมิใจใน
ตนเอง และด้านความรับผิดชอบ 2) ผู้บริหารสถานศึกษามีระดับแรงจูงใจในการเข้าสู่ต าแหน่ง



45 
 

ผู้บริหารสถานศึกษาโดยรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า อยู่ในระดับมากทุกด้าน 
เรียงล าดับค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย 3 ล าดับ ได้ดังนี้ ด้านแรงจูงใจใฝ่สัมพันธ์ ด้านแรงจูงใจใฝ่
สัมฤทธิ์ และด้านแรงจูงใจใฝ่อ านาจ 3)ปัจจัยด้านความภาคภูมิใจในตนเอง ด้านความเชื่อมั่นในตนเอง 
ด้านความกระตือรือร้น และด้านความรับผิดชอบ มีความสัมพันธ์กับตัวแปรตาม คือ แรงจูงใจในการ
เข้าสู่ต าแหน่งผู้บริหารสถานศึกษาโดยรวม โดยมีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่าง  0.030 - 0.752  
4) สมการพยากรณ์แรงจูงใจในการเข้าสู่ต าแหน่งผู้บริหารสถานศึกษา ประกอบด้วย ปัจจัยด้านความ
ภาคภูมิใจในตนเอง ความเชื่อมั่นในตนเอง และความกระตือรือร้น โดยสามารถร่วมกันพยากรณ์
แรงจูงใจในการเข้าสู่ต าแหน่งผู้บริหารสถานศึกษาได้ 86.90% 
 วรรณวิสา แย้มเกตุ (2559 : บทคัดย่อ) ศึกษา ปัจจัยที่มีผลต่อการพัฒนาตนเองในการ
ท างานของพนักงานธนาคารสายลูกค้าบุคคลของธนาคารเอกชนแห่งหนึ่ง พบว่า กลุ่มตัวอย่างส่วน
ใหญ่เป็นเพศหญิง อยู่ในช่วงอายุ 25-35 ปี ส าเร็จการศึกษาระดับปริญญาตรี มีระยะเวลาในการ
ปฏิบัติงานน้อยกว่า 2 ปี ต าแหน่งงานระดับเจ้าหน้าที่และมีรายได้เฉลี่ยต่อเดือน 15,001-25,000 บาท  
มีความเห็นต่อปัจจัยด้านแรงจูงใจในการท างานอยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.90 และมีความเห็น
ต่อปัจจัยความพึงพอใจในการท างานอยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.75 เพศและระดับการศึกษา
ที่แตกต่างกัน ส่งผลต่อการพัฒนาตนเองในการท างานของพนักงานธนาคารสายลูกค้าบุคคล                 
ของธนาคารเอกชนแห่งหนึ่งไม่แตกต่างกัน ส่วนอายุ ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน ต าแหน่งงานและ
รายได้เฉลี่ยต่อเดือนที่แตกต่างกัน ส่งผลต่อการพัฒนาตนเองในการท างานของพนักงานธนาคาร              
สายลูกค้าบุคคลของธนาคารเอกชนแห่งหนึ่งที่แตกต่างกัน ส่วนปัจจัยด้านแรงจูงใจในการท างานส่งผล
ต่อการพัฒนาตนเองในการท างานของพนักงานธนาคารสายลูกค้าบุคคลของธนาคารเอกชน                        
แห่งหนึ่ง คิดเป็นร้อยละ 46.30 และปัจจัยความพึงพอใจในการท างานส่งผลต่อการพัฒนาตนเอง              
ในการท างานของพนักงานธนาคารสายลูกค้าบุคคลของธนาคารเอกชนแห่งหนึ่ง คิดเป็นร้อยละ 49.90 
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ 0.05 
 สมจิตร ดวงจันทร์ (2560 : บทคัดย่อ) ศึกษา การบริหารจัดการการเข้าสู่ต าแหน่ง               
ทางวิชาการของมหาวิทยาลัยราชภัฎพระนคร พบว่า 1) ปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับการบริหารจัดการ             
การเข้าสู่ต าแหน่งทางวิชาการของมหาวิทยาลัยราชภัฏพระนคร และมหาวิทยาลัยราชภัฏวไลย
อลงกรณ์ในพระบรมราชูปถัมภ์ ประกอบด้วย 5 ด้าน คือ (1) ด้านกระบวนการในการจัดท าผลงาน                  
(2) ด้านทัศนคติที่มีต่อการท าผลงาน (3) ด้านสิ่งแวดล้อมที่อานวยความสะดวกสบาย (4) ด้านแรงจูงใจ
เป็นการสร้างขวัญและกาลังใจ และ (5) ด้านการมีส่วนร่วมในกระบวนการทุกขั้นตอนเพ่ือให้ผลงาน            
มีคุณภาพ 2)ประสิทธิภาพในการบริหารจัดการเพ่ือเข้าสู่ต าแหน่งทางวิชาการ ประกอบด้วย 5 ด้าน 
คือ (1) ด้านกระบวนการ คือ มีกระบวนการที่ชัดเจน กระชับทุกขั้นตอน และข้อมูลถูกต้องแม่นย า                 
(2) ด้านทัศนคติ คือ การกระตุ้นให้อาจารย์สร้างความรู้ใหม่แล้วนำไปประยุกต์ใช้ในการท าผลงาน               
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(3) ด้านสิ่งแวดล้อม คือ มีสถานที่เหมาะสมในการท าผลงาน มีระบบฐานข้อมูลให้ศึกษาค้นคว้าที่
สะดวกและทันสมัย (4) ด้านแรงจูงใจ คือ เกิดความภาคภูมิใจและเป็นเกียรติเป็นศรีตลอดจนมี
ความก้าวหน้าในอาชีพการงาน และ (5) ด้านการมีส่วนรวม เกิดเทคนิควิธีการพัฒนาผลงานให้ได้  
ตามหลักเกณฑ์ วิธีการ คุณภาพ และ 3) รูปแบบการบริหารจัดการการเข้าสู่ต าแหน่งทางวิชาการของ
มหาวิทยาลัยราชภัฏพระนครที่เหมาะสม คือ ควรมีกระบวนการที่กระชับและชัดเจน มหาวิทยาลั ย
ควรสร้างความรู้สึกที่ดีในการท าผลงานให้กับบุคลากรและมีสิ่งแวดล้อมที่เหมาะสมต่อการจัดท า
ผลงานวิชาการเพ่ือเป็นการสร้างแรงจูงใจให้กับบุคลากรในการจัดท าผลงานวิชาการอย่างเหมาะสม
และมีประสิทธิภาพ 
 สุนิษา กลึงพงษ์ (2556 : บทคัดย่อ) ศึกษา ความต้องการพัฒนาตนเองของบุคลากร 
สายปฏิบัติการ คณะพาณิชยศาสตร์และการบัญชี จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย พบว่า (1) บุคลากร                    
สายปฏิบัติการ คณะพาณิชยศาสตร์และการบัญชี จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย มีความต้องการพัฒนา
ตนเองโดยรวมและเป็นรายด้านอยู่ในระดับมาก (2) บุคลากรสายปฏิบัติการ คณะพาณิชยศาสตร์  
และการบัญชี จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย เพศหญิงและเพศชาย มีความต้องการพัฒนาตนเองโดยรวม
และเป็นรายด้านไม่แตกต่างกัน (3) บุคลากรสายปฏิบัติการ คณะพาณิชยศาสตร์และการบัญชี 
จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย ที่มีวุฒิการศึกษาต่างกัน มีความต้องการพัฒนาตนเองโดยรวมและเป็นรายด้าน
แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ ยกเว้นด้านสติปัญญาที่ไม่พบความแตกต่าง (4) บุคลากร              
สายปฏิบัติการ คณะพาณิชยศาสตร์และการบัญชี จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย ที่มีประสบการณ์ในการ
ปฏิบัติงานต่างกัน มีความต้องการพัฒนาตนเองโดยรวมและเป็นรายด้านไม่แตกต่างกัน ยกเว้นด้าน
สติปัญญาที่แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ 
 สุวรรณ พรมเขต (2558 : บทคัดย่อ) ศึกษา แรงจูงใจในการพัฒนาตนเองด้านการท า
วิจัยของบุคลากรสายวิชาการ มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลศรีวิชัย พบว่า แรงจูงใจในการพัฒนา
ตนเองด้านการท าวิจัยของบุคลากรสายวิชาการ มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลศรีวิชัย จ าแนกตาม
ปัจจัยส่วนบุคคล พบว่า บุคลากรสายวิชาการของ มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลศรีวิชัย ที่มีเพศ อายุ 
รายได้ ระดับการศึกษา ต าแหน่งทางวิชาการ และ วิทยาเขตที่ปฏิบัติงานที่ต่างกันมีแรงจูงใจในการ
พัฒนาตนเองด้านการท าวิจัยไม่แตกต่างกัน ส่วนบุคลากรสายวิชาการของ มหาวิทยาลัยเทคโนโลยี
ราชมงคลศรีวิชัยที่มีสถานภาพสมรสและ ประสบการณ์ท างานต่างกันมีแรงจูงใจในการพัฒนาตนเอง
ด้านการท าวิจัยแตกต่างกัน 
 โสภณ เจริญ (2557 : บทคัดย่อ) ศึกษา รูปแบบการพัฒนาอาจารย์เพ่ือเข้าสู่ต าแหน่ง
ทางวิชาการในมหาวิทยาลัยเอกชน พบว่า (1) ปัญหาการพัฒนาอาจารย์เพ่ือเข้าสู่ต าแหน่งผู้ช่วย
ศาสตราจารย์ ได้แก่ การก าหนดให้อาจารย์ที่ส าเร็จการศึกษาระดับปริญญาตรีหรื อเทียบเท่า                
ด ารงต าแหน่งอาจารย์และปฏิบัติหน้าที่ในต าแหน่งดังกล่าวมาแล้วไม่น้อยกว่า 9 ปี จึงมีสิทธิขอ
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ก าหนดต าแหน่งดังกล่าว ซึ่งเป็นเงื่อนไขระยะเวลาที่ยาวนานเกินไป ส าหรับปัญหาการเข้าสู่ต าแหน่ง                   
รองศาสตราจารย์ ได้แก่ องค์ประกอบของคณะกรรมการผู้ทรงคุณวุฒิจ านวน 3 ถึง 5 คน มีความยืดหยุ่น
อย่างมาก ท าให้ผู้ขอก าหนดต าแหน่งทางวิชาการ ได้รับการปฏิบัติ ในมาตรฐานที่แตกต่าง                        
รองศาสตราจารย์และปฏิบัติหน้าที่ในต าแหน่งดังกล่าวมาแล้วไม่น้อยกว่า 2 ปี จึงมีสิทธิขอก าหนด
ต าแหน่งดังกล่าว ซึ่งเป็นเงื่อนไขระยะเวลาที่น้อยเกินไปทั้งกรรมการผู้ประเมินต าแหน่งทางวิชาการ
ประจ าสถาบันมีต าแหน่งทางวิชาการต่ ากว่าและมีประสบการณ์ในการสอนน้อยกว่าผู้ขอก าหนด
ต าแหน่งศาสตราจารย์ (2) รูปแบบการพิจารณาแต่งตั้งให้บุคคลด ารงต าแหน่งผู้ช่วยศาสตราจารย์ 
และรองศาสตราจารย์มีหลักเกณฑ์เช่นเดียวกัน ประกอบด้วย 6 หลักเกณฑ์ ได้แก่ คุณสมบัติเฉพาะ
ต าแหน่ง ผลการสอน ผลงานทางวิชาการ จริยธรรมและจรรยาบรรณทางวิชาการ วิธีการแต่งตั้งและ
องค์ประกอบของคณะกรรมการผู้ทรงคุณวุฒิ ส่วนต าแหน่งศาสตราจารย์ ประกอบด้วย 7 หลักเกณฑ์ 
ได้แก่ คุณสมบัติเฉพาะต าแหน่ง ผลการสอน ผลงานทางวิชาการแบบที่ 1 ผลงานทางวิชาการแบบที่ 2 
จริยธรรมและจรรยาบรรณทางวิชาการ วิธีการแต่งตั้ง และองค์ประกอบของคณะกรรมการผู้ทรงคุณวุฒิ 
ส าหรับปัจจัยที่ส่งเสริมการเข้าสู่ต าแหน่งทางวิชาการของอาจารย์ในมหาวิทยาลัยเอกชนมี 14 ปัจจัย 
เรียงตามล ากับความส าคัญ ได้ดังนี้ (1) มหาวิทยาลัยมีเงินประจ าต าแหน่งทางวิชาการให้ (2) มหาวิทยาลัย 
มีบริการตีพิมพ์เผยแพร่ผลงานทางวิชาการ (3) มหาวิทยาลัยมีเครือข่ายความร่วมมือในการตีพิมพ์
เผยแพร่ผลงานทางวิชาการ (4) มหาวิทยาลัยมีเงินประจ าต าแหน่งทางวิชาการให้ไม่น้อยกว่า
มหาวิทยาลัยของรัฐ (5) มหาวิทยาลัยมีการให้ความรู้เกี่ยวกับกฎระเบียบและกระบวนการในการเข้าสู่
ต าแหน่งทางวิชาการ (6) มหาวิทยาลัยมีการลดภาระงานสอนในเวลาท างาน (7) มหาวิทยาลัย                         
มีการสร้างบรรยากาศทางวิชาการ เช่น การจัดประชุม อบรม สัมมนาทางวิชาการ (8) มหาวิทยาลัย             
มีทุนสนับสนุนการท าผลงานทางวิชาการเกินกว่าร้อยละ 50 ของค่าใช้จ่าย (9) มหาวิทยาลัยมีอาจารย์
อาวุโสส าหรับเป็นที่ปรึกษาแนะน าและช่วยเหลือในการเข้าสู่ต าแหน่งทางวิชาการ (10) มหาวิทยาลัย
มีหน่วยงานบริการให้ค าปรึกษาแนะน าและช่วยเหลือในการเข้าสู่ต าแหน่งทางวิชาการ (11) มหาวิทยาลัย             
มีระบบและกลไกที่ส่งเสริมการพัฒนาอาจารย์เพ่ือเข้าสู่ต าแหน่งทางวิชาการ (12) มหาวิทยาลัย               
มีการลดภาระงานเกี่ยวกับการประเมินคุณภาพการศึกษา (13) มหาวิทยาลัยมีทุนสนับสนุนการท า
ผลงานทางวิชาการไม่เกินร้อยละ 50 ของค่าใช้จ่าย และ (14) มหาวิทยาลัยมีการลดภาระงานเกี่ยวกับ                 
การประกันคุณภาพการศึกษา 

 



บทที่ 3 
วิธีการวิจัย 

 
 การวิจัยเรื่อง ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการเข้าสู่ต าแหน่งทางวิชาการของบุคลากรสายวิชาการ 
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี มีวิธีด าเนินการวิจัย ดังนี้ 
 
3.1 ประชากรและกลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัย 

3.1.1 ประชากร 
ประชากรที่ใช้ในการวิจัยในครั้งนี้ คือ อาจารย์ ข้าราชการ และพนักงานมหาวิทยาลัย 

ของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี ที่ปฏิบัติงานเข้าหลักเกณฑ์ สามารถขอท าต าแหน่ง                 
ทางวิชาการ หรือมีการสอนเต็มเวลาไม่น้อยกว่า 4 ปี ในปีการศึกษา 2562 จ านวนรวมทั้งสิ้น 754 คน 

3.1.2 กลุ่มตัวอย่าง 
กลุ่มตัวอย่างที่ ใช้ ในการศึกษาครั้งนี้  ได้แก่  อาจารย์  ข้าราชการ และพนักงาน

มหาวิทยาลัย ของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี โดยใช้สูตรของยามาเน่ (Yamane, 1973, 
p.125 อ้างถึงในยุทธ ไกยวรรณ์.2552, น.79) ความคลาดเคลื่อนที่ 0.05 ดังสูตรต่อไปนี้ 

n =             N        
        1 + N (e)2 

โดย n  =  จ านวนของขนาดตัวอย่าง 
 N  = จ านวนรวมของประชากรทั้งหมดท่ีใช้ในการศึกษา 
 e  = ความผิดพลาดที่ยอมรับได้ ในการศึกษานี้ก าหนดเท่ากับ 0.05 

แทนค่า  n  =      754  
          1 + 754 (0.05)2 
 N  = 261.35  ≈  262 
 
ดังนั้น จ านวนตัวอย่างที่ใช้ในการศึกษาครั้งนี้ จึงเท่ากับ 262 คน ใช้วิธีการสุ่ม

ตัวอย่างแบบชั้นภูมิ (Stratified Sampling) โดยการจับสลากให้ครบตามสัดส่วนที่ก าหนด  
 

ตารางท่ี 3.1 จ านวนประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
 

สังกัด 
ผู้ช่วยศาสตราจารย์ รองศาสตราจารย์ ศาสตราจารย์ รวม 

ประชากร 
กลุ่ม

ตัวอย่าง 
ประชากร 

กลุ่ม
ตัวอย่าง 

ประชากร 
กลุ่ม

ตัวอย่าง 
ประชากร 

กลุ่ม
ตัวอย่าง 

คณะครุศาสตรอุตสาหกรรม 55 19 28 10 5 2 88 31 
คณะทคโนโลยีการเกษตร 19 7 21 7 0 0 40 14 
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ตารางท่ี 3.1 จ านวนประชากรและกลุ่มตัวอย่าง (ต่อ) 
 

สังกัด 
ผู้ช่วยศาสตราจารย์ รองศาสตราจารย์ ศาสตราจารย์ รวม 

ประชากร 
กลุ่ม

ตัวอย่าง 
ประชากร 

กลุ่ม
ตัวอย่าง 

ประชากร 
กลุ่ม

ตัวอย่าง 
ประชากร 

กลุ่ม
ตัวอย่าง 

คณะเทคโนโลยีคหกรรมศาสตร ์ 28 10 14 5 0 0 42 15 
คณะเทคโนโลยีสื่อสารมวลชน 29 10 12 4 0 0 41 14 
คณะบริหารธุรกิจ 35 12 33 11 6 2 74 25 
คณะวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยี 67 23 33 11 0 0 100 34 
คณะวิศวกรรมศาสตร์ 77 27 80 28 9 3 166 58 
คณะศิลปกรรมศาสตร์ 36 12 20 7 2 1 58 20 
คณะศิลปศาสตร์ 56 19 24 9 0 0 80 28 
คณะสถาปัตยกรรมศาสตร์ 32 11 4 1 0 0 36 12 
วิทยาลัยการแพทย์แผนไทย 28 10 1 1 0 0 29 11 

รวม 462 160 270 94 22 8 754 262 

 
3.2 เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 

 3.2.1  เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้ คือ แบบสอบถาม โดยแบ่งออกเป็น 4 ตอน 
 ตอนที่ 1 แบบสอบถาม (Questionnaire) เกี่ยวกับข้อมูลส่วนบุคคล ได้แก่ เพศ อายุ 
ระดับการศึกษา ต าแหน่งทางวิชาการ ต าแหน่งการปฏิบัติหน้าที่ สถานภาพสมรส คณะที่สังกัด และ
เงินเดือนในปัจจุบัน แบบสอบถามมีลักษณะเป็นแบบตรวจสอบรายการ (Check-list) 
 ตอนที่ 2 แบบสอบถามปัจจัยภายในที่มีอิทธิพลต่อการเข้าสู่ต าแหน่งทางวิชาการ                      
ของบุคลากรสายวิชาการ มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี ได้แก่ เจตคติต่อวิชาชีพอาจารย์ 
แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ แรงจูงใจใฝ่สัมพันธ์ แรงจูงใจใฝ่อ านาจ และการพัฒนาตนเอง แบบสอบถาม              
มีลักษณะเป็นแบบตรวจสอบรายการ (Check-list) มีลักษณะเป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า 
(Rating Scale) 5 ระดับ ของ ลิเคิร์ท (Likert) (ธานินทร์ ศิลป์จารุ : 2552) ดังนี้ 

  5 หมายถึง  เห็นด้วยมากที่สุด 
  4 หมายถึง  เห็นด้วยมาก 
  3  หมายถึง  เห็นด้วยปานกลาง 
  2 หมายถึง  เห็นด้วยน้อย 
  1 หมายถึง  เห็นด้วยน้อยที่สุด 

 ตอนที่ 3 แบบสอบถามปัจจัยแวดล้อมที่มีอิทธิพลต่อการเข้าสู่ต าแหน่งทางวิชาการ   
ของบุคลากรสายวิชาการ มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี ได้แก่  นโยบายมหาวิทยาลัย                 
และระเบียบกฎเกณฑ์ แบบสอบถามมีลักษณะเป็นแบบตรวจสอบรายการ (Check-list) มีลักษณะ
เป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) 5 ระดับ ของ ลิเคิร์ท (Likert) (ธานินทร์ ศิลป์จารุ : 
2552) ดังนี้ 
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  5 หมายถึง  เห็นด้วยมากที่สุด 
  4 หมายถึง  เห็นด้วยมาก 
  3  หมายถึง  เห็นด้วยปานกลาง 
  2 หมายถึง  เห็นด้วยน้อย 
  1 หมายถึง  เห็นด้วยน้อยที่สุด 

 ตอนที่ 4 แบบสอบถามการเข้าสู่ต าแหน่งทางวิชาการ แบบสอบถามมีลักษณะเป็นแบบ
ตรวจสอบรายการ (Check-list) มีลักษณะเป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) 5 ระดับ 
ของ ลิเคิร์ท (Likert) (ธานินทร์ ศิลป์จารุ : 2552) ดังนี้ 

  5 หมายถึง  ต้องการมากที่สุด 
  4 หมายถึง  ต้องการมาก 
  3  หมายถึง  ต้องการปานกลาง 
  2 หมายถึง  ต้องการน้อย 

  1 หมายถึง  ต้องการน้อยที่สุด 
 3.2.2 ขั้นตอนในการสร้างเครื่องมือในการวิจัย 

  1) ศึกษาแนวคิดทฤษฎี และเอกสารต าราต่างๆ ที่เกี่ยวข้อง เพ่ือน ามาเป็น
แนวทางในการก าหนดขอบเขตในการสร้างค าถามในแบบสอบถามในการศึกษาเรื่อง ปัจจัยที่มีอิทธิพล
ต่อการเข้าสู่ต าแหน่งทางวิชาการของบุคลากรสายวิชาการ มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี 
  2) น าข้อมูลมาสร้างแบบสอบถามให้ครอบคลุมตามวัตถุประสงค์ทุกด้าน 
    3) น าแบบสอบถามที่สร้างเสร็จเรียบร้อยแล้วให้ผู้เชี่ยวชาญจ านวน 1 ท่าน 
ตรวจสอบความเที่ยงตรงของเนื้อหาโดยใช้แบบตรวจเครื่องมือส าหรับผู้เชี่ยวชาญน ามาค านวณหาค่า
ดัชนีความสอดคล้องระหว่างข้อค าถามและวัตถุประสงค์ (Index of Item Objective Congruence : 
IOC) โดยผู้เชี่ยวชาญจะต้องประเมินด้วยคะแนน 3 ระดับ คือ 
      1 = สอดคล้อง 
       0 = ไม่แน่ใจ 
        -1 = ไม่สอดคล้อง 
    ซึ่งจากการหาค่า IOC ได้ค่าเฉลี่ยทั้งฉบับเท่ากับ 1 
    4) น าแบบสอบถามที่สมบูรณ์ไปทดลองใช้ (Try out) กับประชากรที่ไม่ใช่กลุ่ม
ตัวอย่าง จ านวน  30 คน น าแบบสอบถามมาหาคุณภาพเครื่องมือ โดยการน ามาค านวณหาค่าความ
เที่ยง (Reliability) ของแบบสอบถาม โดยใช้สูตรแอลฟา (Alpha coefficient) ตามวิธีของครอนบาค 
(Cronbach)  ได้ค่าความเชื่อม่ันที่ เท่ากับ 0.970 
 



51 
 

3.3 การเก็บรวบรวมข้อมูล 
 การเก็บรวบรวมข้อมูลมีขั้นตอน ดังนี้ 
 3.3.1 ผู้วิจัยเก็บรวบรวมข้อมูลด้วยตนเอง โดยการแจกแบบสอบถามตามกลุ่มประชากร
ที่ค านวณได้ จ านวนทั้งสิ้น 262 ชุด 
 3.3.2  เมื่อได้แบบสอบถามกลับคืนมาแล้ว ผู้วิจัยตรวจสอบความสมบูรณ์ของแบบสอบถาม 
แล้วน าข้อมูลไปวิเคราะห์ด้วยโปรแกรมคอมพิวเตอร์ส าเร็จรูปทางสถิติ ตามระเบียบวิธีทางสถิติ 

 
3.4 การวิเคราะห์ข้อมูล 

 ผู้วิจัยด าเนินการวิเคราะห์ข้อมูลตามล ากับขั้นตอนดังต่อไปนี้ 
 3.4.1 น าแบบสอบถามที่เก็บข้อมูล มาท าการตรวจสอบความเรียบร้อย ตรวจนับจ านวน 
และน ามาวิเคราะห์ด้วยโปรแกรมคอมพิวเตอร์ส าเร็จรูปทางสถิติ เพ่ือประมวลผล 
 3.4.2 แบบสอบถามตอนที่ 1 เกี่ยวกับข้อมูลส่วนบุคคล ได้แก่ เพศ อายุ ระดับการศึกษา 
ต าแหน่งทางวิชาการ ต าแหน่งการปฏิบัติหน้าที่ สถานภาพสมรส คณะที่สังกัด และเงินเดือน                   
ในปัจจุบัน วิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้วิธีการแจกแจงความถี่ (Frequency distribution) และค่าร้อยละ 
(Percentage) 
 3.4.3 แบบสอบถามตอนที่ 2 เกี่ยวกับปัจจัยภายในที่มี อิทธิพลต่อการเข้าสู่ต าแหน่ง                
ทางวิชาการของบุคลากรสายวิชาการ มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี ได้แก่ เจตคติต่อ
วิชาชีพอาจารย์ แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ แรงจูงใจใฝ่สัมพันธ์ แรงจูงใจใฝ่อ านาจ และการพัฒนาตนเอง 
วิเคราะห์ข้อมูลหาค่าเฉลี่ย (Mean) ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard deviation : S.D.) และระดับ
ของความคิดเห็น โดยแปลความหมายเทียบกับเกณฑ์ของเบสท์ (ธานินทร์ ศิลป์จารุ : 2552) 
          คะแนน     ความหมาย 
   ค่าเฉลี่ย 4.50 - 5.00  เห็นด้วยมากที่สุด 
   ค่าเฉลี่ย 3.50 - 4.49  เห็นด้วยมาก 
   ค่าเฉลี่ย 2.50 - 3.49  เห็นด้วยปานกลาง   
   ค่าเฉลี่ย 1.50 - 2.49  เห็นด้วยน้อย 
   ค่าเฉลี่ย 1.00 - 1.49  เห็นด้วยน้อยที่สุด 
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 3.4.4 แบบสอบถามตอนที่ 3 เกี่ยวกับปัจจัยแวดล้อมที่มี อิทธิพลต่อการเข้าสู่ต าแหน่ง              
ทางวิชาการของบุคลากรสายวิชาการ มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี ได้แก่ นโยบาย
มหาวิทยาลัย และระเบียบกฎเกณฑ์ วิเคราะห์ข้อมูลหาค่าเฉลี่ย (Mean) ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
(Standard deviation : S.D.) และระดับของความคิดเห็น โดยแปลความหมายเทียบกับเกณฑ์              
ของเบสท์ (ธานินทร์ ศิลป์จารุ : 2552) 
    คะแนน       ความหมาย   
  ค่าเฉลี่ย 4.50 - 5.00          เห็นด้วยมากที่สุด 
  ค่าเฉลี่ย 3.50 - 4.49   เห็นด้วยมาก 
  ค่าเฉลี่ย 2.50 - 3.49   เห็นด้วยปานกลาง   
  ค่าเฉลี่ย 1.50 - 2.49   เห็นด้วยน้อย    
  ค่าเฉลี่ย 1.00 - 1.49   เห็นด้วยน้อยที่สุด 
 3.4.5 แบบสอบถามตอนที่  4 เกี่ยวกับการเข้าสู่ต าแหน่งทางวิชาการของบุคลากร               
สายวิชาการ มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี วิ เคราะห์ข้อมูลหาค่าเฉลี่ย (Mean)                         
ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard deviation : S.D.) และระดับของความคิดเห็น โดยแปล
ความหมายเทียบกับเกณฑ์ของเบสท์ (ธานินทร์ ศิลป์จารุ : 2552) 
       คะแนน       ความหมาย   
  ค่าเฉลี่ย 4.50 - 5.00   ต้องการมากที่สุด 
  ค่าเฉลี่ย 3.50 - 4.49   ต้องการมาก 
  ค่าเฉลี่ย 2.50 - 3.49   ต้องการปานกลาง 
  ค่าเฉลี่ย 1.50 - 2.49   ต้องการน้อย 
  ค่าเฉลี่ย 1.00 - 1.49   ต้องการน้อยที่สุด   

 3.4.6 ใช้สถิติในการวิเคราะห์ คือ   
 สมมติฐานที่  1 ปัจจัยที่มี อิทธิพลต่อการเข้าสู่ต าแหน่งทางวิชาการของบุคลากร               
สายวิชาการ มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี จะใช้สถิติทดสอบหาความสัมพันธ์แบบถดถอย
เชิงพหุคูณ (Multiple Regression Analysis)  
 สมมติฐานที่ 2 ปัจจัยภายในที่มีอิทธิพลต่อการเข้าสู่ต าแหน่งทางวิชาการของบุคลากร            
สายวิชาการ มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี จะใช้สถิติทดสอบหาความสัมพันธ์แบบถดถอย
เชิงพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) 
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 สมมติฐานที่ 3 ปัจจัยแวดล้อมที่มีอิทธิพลต่อการเข้าสู่ต าแหน่งทางวิชาการของบุคลากร
สายวิชาการ มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี จะใช้สถิติทดสอบหาความสัมพันธ์แบบถดถอย
เชิงพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) 
 



บทที่  4 

ผลการวเิคราะห์ข้อมูล 
 
 การวิจัยเรื่อง ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการเข้าสู่ต าแหน่งทางวิชาการของบุคลากรสายวิชาการ 
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี เก็บรวบรวมข้อมูลโดยใช้แบบสอบถามจากกลุ่มตัวอย่าง          
ซึ่งเป็นบุคลากรสายวิชาการ มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี จ านวน 262 ราย ได้รับ
แบบสอบถามคืนจ านวน 262 ราย คิดเป็นร้อยละ 100 และน าข้อมูลที่ได้ทั้งหมดรวบรวมและท าการ
วิเคราะห์สถิติ และแบ่งการน าเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูล ดังนี้ 

4.1 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลส่วนบุคคลของบุคลากรสายวิชาการ มหาวิทยาลัยเทคโนโลยี
ราชมงคลธัญบุรี โดยการหาจ านวน และค่าร้อยละ  

4.2 ผลการวิเคราะห์ข้อมูล เกี่ยวกับปัจจัยภายในที่มี อิทธิพลต่อการเข้าสู่ต าแหน่ง                      
ทางวิชาการของบุคลากรสายวิชาการ มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี โดยการหาค่าเฉลี่ย 
(Mean) และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 

4.3 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับปัจจัยแวดล้อมที่มี อิทธิพลต่อการเข้าสู่ต าแหน่ง                 
ทางวิชาการของบุคลากรสายวิชาการ มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี โดยการหาค่าเฉลี่ย 
(Mean) และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 

4.4 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับการเข้าสู่ต าแหน่งทางวิชาการ โดยการหาค่าเฉลี่ย 
(Mean) และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 

4.5 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเพื่อท าการทดสอบสมมติฐาน ดังนี้ 
 สมมติฐานที่ 1 ปัจจัยที่มี อิทธิพลต่อการเข้าสู่ต าแหน่งทางวิชาการของบุคลากร                     
สายวิชาการ มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี จะใช้สถิติทดสอบหาความสัมพันธ์แบบถดถอย
เชิงพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) 
 สมมติฐานที่ 2 ปัจจัยภายในที่มีอิทธิพลต่อการเข้าสู่ต าแหน่งทางวิชาการของบุคลากร
สายวิชาการ มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี จะใช้สถิติทดสอบหาความสัมพันธ์แบบถดถอย
เชิงพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) 
 สมมติฐานที่ 3 ปัจจัยแวดล้อมที่มีอิทธิพลต่อการเข้าสู่ต าแหน่งทางวิชาการของบุคลากร
สายวิชาการ มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี จะใช้สถิติทดสอบหาความสัมพันธ์แบบถดถอย
เชิงพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) 
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4.1 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลส่วนบุคคลของบุคลากรสายวิชาการ มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล
ธัญบุรี โดยการหาจ านวน และค่าร้อยละ 

ผลการวิเคราะห์ข้อมูลส่วนบุคคลของบุคลากรสายวิชาการ มหาวิทยาลัยเทคโนโลยี                
ราชมงคลธัญบุรี โดยจ าแนกตาม เพศ อายุ ระดับการศึกษา ต าแหน่งทางวิชาการ ต าแหน่งการปฏิบัติ
หน้าที่ สถานภาพสมรส คณะที่สังกัด เงินเดือนในปัจจุบัน โดยมีรายละเอียดดังตารางที่ 4.1 ถึง 4.8  

 
ตารางท่ี 4.1 แสดงจ านวนและร้อยละ เพศของกลุ  ่มตัวอย่าง 

เพศ จ านวนคน ร้อยละ 
ชาย 149 56.90 
หญิง 113 43.10 
รวม 262 100.00 

  
 จากตารางที่ 4.1 จะเห็นได้ว่ากลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่เป็นเพศชาย จ านวน 149 คน คิดเป็น
ร้อยละ 56.90 และเป็นเพศหญิง จ านวน 113 คน คิดเป็นร้อยละ 43.10 
 
ตารางท่ี 4.2 แสดงจ านวนและร้อยละ อายุของกลุ่มตัวอย่าง 

อายุ จ านวนคน ร้อยละ 
26 - 30 ปี 6 2.30 
31 - 35 ปี 31 11.80 
36 - 40 ปี  73 28.00 
41 - 45 ปี 63 24.00 
46 - 50 ปี 63 24.00 
51 ปีขึ้นไป 26 9.90 

   รวม 262 100.00 
  
 จากตารางที่ 4.2 จะเห็นได้ว่ากลุ  ่มตัวอย่างส่วนใหญ่เป็น ผู้ที่มีอายุอยู่ในช่วงอายุ  36 - 40 ปี 
จ านวน 73 คน คิดเป็นร้อยละ 28.00 รองลงมาได้แก่ ผู้ที่มีอายุอยู่ในช่วงอายุ 41 - 45 ปี จ านวน 63 คน 
คิดเป็นร้อยละ 24.00 และผู้ที่มีอายุอยู่ในช่วงอายุ 26 - 30 ปี มีค่าเฉลี่ยต่ าสุด จ านวน 6 คน คิดเป็น
ร้อยละ 2.30 
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ตารางท่ี 4.3 แสดงจ านวนและร้อยละ ระดับการศึกษาของกลุ่มตัวอย่าง 
ระดับการศึกษา จ านวนคน ร้อยละ 

ปริญญาตรี 0 0.00 
ปริญญาโท 41 15.60 
ปริญญาเอก 221 84.40 

รวม 262 100.00 
  
 จากตารางที่ 4.3 จะเห็นได้ว่ากลุ  ่มตัวอย่างส่วนใหญ่มีการศึกษาระดับปริญญาเอก จ านวน 
221 คน คิดเป็นร้อยละ 84.40 รองลงมาได้แก่ การศึกษาระดับปริญญาโท จ านวน 41 คน คิดเป็น
ร้อยละ 15.60 และไม่มีผู้ที่จบปริญญาตรี  
 
ตารางท่ี 4.4 แสดงจ านวนและร้อยละ ต าแหน่งทางวิชาการของกลุ่มตัวอย่าง 
 

ต าแหน่งทางวิชาการ จ านวนคน ร้อยละ 
อาจารย์ 160 61.10 

ผู้ช่วยศาสตราจารย์ 94 35.80 
รองศาสตราจารย์ 8 3.10 

รวม 262 100.00 
  
 จากตารางที่ 4.4 จะเห็นได้ว่ากลุ  ่มตัวอย่างส่วนใหญ่มีต าแหน่งทางวิชาการ อาจารย์ จ านวน 
160 คน คิดเป็นร้อยละ 61.10 รองลงมาได้แก่ ผู้ช่วยศาสตราจารย์ จ านวน 94 คน คิดเป็นร้อยละ 
35.80 และ รองศาสตราจารย์ จ านวน 8 คน คิดเป็นร้อยละ 3.10   
 
ตารางท่ี 4.5 แสดงจ านวนและร้อยละ ต าแหน่งการปฏิบัติหน้าที่ของกลุ่มตัวอย่าง 
 

ต าแหน่งการปฏิบัติหน้าที่ จ านวนคน ร้อยละ 
ข้าราชการ 97 37.00 

พนักงานมหาวิทยาลัย 165 63.00 
รวม 262 100.00 
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 จากตารางที่ 4.5 จะเห็นได้ว่ากลุ  ่มตัวอย่างส่วนใหญ่มีต าแหน่งการปฏิบัติหน้าที่ พนักงาน
มหาวิทยาลัย จ านวน 165 คน คิดเป็นร้อยละ 63.00 รองลงมาได้แก่ ข้าราชการ จ านวน 97 คน คิด
เป็นร้อยละ 37.00   
 
ตารางท่ี 4.6 แสดงจ านวนและร้อยละ สถานภาพสมรสของกลุ่มตัวอย่าง 

สถานภาพสมรส จ านวนคน ร้อยละ 
โสด 139 53.10 

สมรส 120 45.80 
หม้าย/หย่าร้าง 3 1.10 

รวม 262 100.00 
  
 จากตารางที่ 4.6 จะเห็นได้ว่ากลุ  ่มตัวอย่างส่วนใหญ่มีสถานภาพโสด จ านวน               139 
คน คิดเป็นร้อยละ 53.10 รองลงมาได้แก่ สมรส คิดเป็นร้อยละ 45.80 และหม้าย/หย่าร้าง จ านวน 3 
คน คิดเป็นร้อยละ 1.10   
 
ตารางท่ี 4.7 แสดงจ านวนและร้อยละ คณะที่สังกัดของกลุ่มตัวอย่าง 

คณะที่สังกัด จ านวนคน ร้อยละ 
คณะครุศาสตรอุตสาหกรรม 31 11.80 
คณะเทคโนโลยีการเกษตร 14 5.40 

คณะเทคโนโลยีคหกรรมศาสตร์ 15 5.70 
คณะเทคโนโลยีสื่อสารมวลชน 14 5.40 

คณะบริหารธุรกิจ 25 9.50 
คณะวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยี 34 13.00 

คณะวิศวกรรมศาสตร์ 58 22.10 
คณะศิลปกรรมศาสตร์ 20 7.60 

คณะศิลปศาสตร์ 28 10.70 
คณะสถาปัตยกรรมศาสตร์ 12 4.60 
วิทยาลัยการแพทย์แผนไทย 11 4.20 

รวม 262 100.00 
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 จากตารางที่ 4.7 จะเห็นได้ว่ากลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่มีคณะที่สังกัด ได้แก่ คณะวิศวกรรมศาสตร์ 
จ านวน 58 คน คิดเป็นร้อยละ 22.10 รองลงมา ได้แก่ คณะวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยี จ านวน 34 คน 
คิดเป็นร้อยละ 13.00 และ วิทยาลัยการแพทย์แผนไทย มีค่าเฉลี่ยต่ าสุด จ านวน 11 คน คิดเป็นร้อยละ 
4.20 
 
ตารางท่ี 4.8 แสดงจ านวนและร้อยละ เงินเดือนในปัจจุบันของกลุ่มตัวอย่าง 

เงินเดือนในปัจจุบัน จ านวนคน ร้อยละ 
20,001 - 25,000 บาท 3 1.10 
25,001 - 30,000 บาท 9 3.40 
30,001 - 35,000 บาท 94 35.90 
35,001 - 40,000 บาท 57 21.80 
40,001 - 45,000 บาท 63 24.10 

45,001 บาทขึ้นไป 36 13.70 
รวม 262 100.00 

  
 จากตารางที่ 4.8 จะเห็นได้ว่ากลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่มีเงินเดือนในปัจจุบัน 30,001 - 
35,000 บาท จ านวน 94 คน คิดเป็นร้อยละ 35.90 รองลงมาได้แก่ ช่วง 40,001 - 45,000 บาท 
จ านวน 63 คน คิดเป็นร้อยละ 24.10 และ ช่วง 20,001 - 25,000 บาท มีค่าเฉลี่ยต่ าสุด จ านวน                 
3 คน คิดเป็นร้อยละ 1.10    
 
4.2 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับปัจจัยภายในที่มีอิทธิพลต่อการเข้าสู่ต าแหน่งทางวิชาการของ
บุคลากรสายวิชาการ มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี โดยการหาค่าเฉลี่ย (Mean) และ
ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 

ผลการวิเคราะห์ข้อมูลปัจจัยภายในที่มีอิทธิพลต่อการเข้าสู่ต าแหน่งทางวิชาการของบุคลากร
สายวิชาการ มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี โดยการหาค่าเฉลี่ย (Mean) และค่าส่วน
เบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) ของระดับความคิดเห็นของกลุ่มตัวอย่างที่มีต่อ เจตคติต่อ
วิชาชีพอาจารย์ แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ แรงจูงใจใฝ่สัมพันธ์ แรงจูงใจใฝ่อ านาจ และการพัฒนาตนเอง     
โดยมีรายละเอียดดังตารางที่ 4.9 ถึง 4.14 
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ตารางที่ 4.9 แสดงค่าเฉลี่ยและค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับความคิดเห็นของบุคลากร                
สายวิชาการ มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี จ าแนกตามปัจจัยภายในที่มีอิทธิพลต่อการเข้าสู่
ต าแหน่งทางวิชาการในภาพรวม 

ปัจจัยภายในที่มีอิทธิพลต่อ 
การเข้าสู่ต าแหน่งทางวิชาการ 

N = 262 
แปลผล 

ล าดับ
ที ่x̄ S.D. 

1. ด้านเจตคติต่อวิชาชีพอาจารย์ 4.29 .450 เห็นด้วยมาก 1 
2. ด้านแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ 4.25 .476 เห็นด้วยมาก 2 
3. ด้านแรงจูงใจใฝ่สัมพันธ์ 4.23 .476 เห็นด้วยมาก 3 
4. ด้านแรงจูงใจใฝ่อ านาจ 3.13 .925 เห็นด้วยปานกลาง 5 
5. ด้านการพัฒนาตนเอง 4.14 .535 เห็นด้วยมาก 4 

รวม 4.01 .413 เห็นด้วยมาก  
 
จากตารางที่ 4.9 แสดงให้เห็นว่ากลุ่มตัวอย่างมีความคิดเห็นโดยรวมต่อปัจจัยภายในที่มี

อิทธิพลต่อการเข้าสู่ต าแหน่งทางวิชาการของบุคลากรสายวิชาการ มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล

ธัญบุรี อยู่ในระดับมาก (x̄=4.01, S.D.=.413) เมื่อพิจารณารายด้านพบว่า เจตคติต่อวิชาชีพอาจารย์       

มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด (x̄=4.29, S.D.=.450) รองลงมาคือแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ (x̄=4.25, S.D.=.476) และ

แรงจูงใจใฝ่อ านาจมีค่าเฉลี่ยต่ าที่สุด (x̄=3.13, S.D.=.925) 
 
ตารางที่ 4.10 แสดงค่าเฉลี่ยและค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับความคิดเห็นของบุคลากร               
สายวิชาการ มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี จ าแนกตามปัจจัยภายใน ด้านเจตคติต่อวิชาชีพ
อาจารย์ 

เจตคติต่อวิชาชีพอาจารย์ 
N = 262 

แปลผล 
ล าดับ

ที ่x̄ S.D. 

1. วิชาชีพอาจารย์เป็นวิชาชีพที่มีเกียรติสูง 4.37 .652 เห็นด้วยมาก 4 
2. ท่านสามารถสร้างฐานะที่เป็นปึกแผ่นมั่นคงได้จาก
การประกอบวิชาชีพอาจารย์ 

3.88 .771 เห็นด้วยมาก 10 

3. วิชาชีพอาจารย์เป็นวิชาชีพที่ต้องตื่นตัวทาง
วิชาการอย่างสม่ าเสมอ 

4.41 .623 เห็นด้วยมาก 3 

4. ท่านรู้สึกมีความสุขที่ได้ประกอบวิชาชีพอาจารย์ 4.32 .702 เห็นด้วยมาก 6 
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ตารางที่ 4.10 แสดงค่าเฉลี่ยและค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับความคิดเห็นของบุคลากร               
สายวิชาการ มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี จ าแนกตามปัจจัยภายใน ด้านเจตคติต่อวิชาชีพ
อาจารย์ (ต่อ) 
 

เจตคติต่อวิชาชีพอาจารย์ N = 262 แปลผล 
ล าดับ

ที ่
5. ท่านมีความรู้สึกภาคภูมิใจทุกครั้งเมื่อท่านบอกให้
ผู้อื่นทราบว่าท่านประกอบวิชาชีพอาจารย์ 

4.42 .648 เห็นด้วยมาก 1 

6. ท่านรู้สึกว่าตนเองเหมาะกับการประกอบวิชาชีพ
อาจารย์ 

4.26 .583 เห็นด้วยมาก 8 

7. ท่านรู้สึกว่าวิชาชีพอาจารย์เป็นวิชาชีพที่ เปิด
โอกาสให้ท่านได้ริเริ่มสิ่งใหม่ๆ เสมอ 

4.33 .650 เห็นด้วยมาก 5 

8. วิชาชีพอาจารย์เป็นวิชาชีพที่ท าให้ท่านมีความ
กระตือรือร้นอยู่เสมอ 

4.29 .606 เห็นด้วยมาก 7 

9. วิชาชีพอาจารย์ท าให้ท่านเป็นบุคคลที่น่าเชื่อถือ 
ได้รับความไว้วางใจจากบุคคลรอบข้าง 

4.42 .612 เห็นด้วยมาก 2 

10. โอกาสและความส าเร็จ คือสิ่งที่ท่านสามารถ
สร้างข้ึนเองได้จากการประกอบวิชาชีพอาจารย์ 

4.20 .612 เห็นด้วยมาก 9 

รวม 4.29 .450 เห็นด้วยมาก  
 
จากตารางที่ 4.10 จะเห็นได้ว่า กลถ่มตัวอย่างมีระดับความคิดเห็นต่อปัจจัยภายใน ด้านเจต

คติต่อวิชาชีพอาจารย์ ในภาพรวม อยู่ในระดับมาก (x̄=4.29, S.D.=.450) เมื่อพิจารณารายข้อ พบว่า 
ข้อค าถามที่มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด คือ  ท่านมีความรู้สึกภาคภูมิใจท กครั้งเมื่อท่านบอกให้ผู้อ่ืนทราบว่าท่าน
ประกอบวิชาชีพอาจารย์ (x̄=4.42, S.D.=.648) รองลงมาคือ วิชาชีพอาจารย์ท าให้ท่านเป็นบ คคลุุุุุุุุุุุุุุ
ที่น่าเชื่อถือุได้รับความไว้วางใจจากบ คคลรอบข้าง (x̄=4.42, S.D.=.612) และข้อค าถามที่มีค่าเฉลี่ย
ต่ าที่สุด คือ ท่านสามารถสร้างฐานะที่เป็นปึกแผ่นมั่นคงได้จากการประกอบวิชาชีพอาจารย์ (x̄=3.88, 
S.D.=.771) 
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ตารางที่ 4.11 แสดงค่าเฉลี่ยและค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับความคิดเห็นของบุคลากร               
สายวิชาการ มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี  จ าแนกตามปัจจัยภายใน ด้านแรงจูงใจใฝ่
สัมฤทธิ์ 

แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ 
N = 262 

แปลผล 
ล าดับ

ที ่x̄ S.D. 

1. ท่านเป็นผู้ที่มีความปรารถนาอย่างแรงกล้าที่จะรับ
ผิดต่องานหรือการแก้ปัญหาในงาน 

4.46 .536 เห็นด้วยมาก 1 

2. ท่านเป็นผู้ที่มีความกล้าในการตั้งเป้าหมายที่มี
ระดับค่อนข้างยากและกล้าที่จะเสี่ยงเพ่ือไปให้ถึง
เป้าหมายนั้น 

4.34 .691 เห็นด้วยมาก 3 

3. ท่านเป็นผู้ที่มีความปรารถนาอย่างแรงกล้าในการ
ย้อนกลับดูการกระท าของตนเองว่าดีหรือไม่อย่างไร 

4.31 .631 เห็นด้วยมาก 4 

4. ท่านเป็นผู้มีความสันทัดในการจัดระบบงาน และมี
การคาดการณ์ล่วงหน้า 

4.08 .659 เห็นด้วยมาก 7 

5. ท่านเป็นผู้ที่ชอบแข่งขันหรือท าอะไรใหม่ๆ อันจะ
ท าให้ท่านรู้สึกว่าตนเองประสบความส าเร็จ 

4.13 .832 เห็นด้วยมาก 5 

6. ท่านชอบท าอะไรที่ท้าทาย แปลกใหม่ 4.11 .672 เห็นด้วยมาก 6 
7. ท่านมีความพอใจการกระท าของตนเอง เมื่อการ
กระท านั้นสัมฤทธิ์ผล 

4.35 .580 เห็นด้วยมาก 2 

รวม 4.25 .476 เห็นด้วยมาก  
 

จากตารางที่  4.11 จะเห็นได้ว่า กลุ่มตัวอย่างมีระดับความคิดเห็นต่อปัจจัยภายใน                    

ด้านแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ ในภาพรวม อยู่ในระดับมาก (x̄=4.25, S.D.=.476) เมื่อพิจารณารายข้อ 
พบว่า ข้อค าถามท่ีมีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด คือ  ท่านเป็นผู้ที่มีความปรารถนาอย่างแรงกล้าที่จะรับผิดต่องาน

หรือการแก้ปัญหาในงาน (x̄=4.46, S.D.=.536) รองลงมาคือ ท่านมีความพอใจการกระท าของตนเองุ

เมื่อการกระท านั้นสัมฤทธิ์ผล (x̄=4.35, S.D.=.580) และข้อค าถามที่มีค่าเฉลี่ยต่ าที่สุด คือ ท่านเป็นุุุุุุุุุุุุ

ผู้มีความสันทัดในการจัดระบบงานุและมีการคาดการณ์ล่วงหน้า (x̄=4.08, S.D.=.659) 
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ตารางที่ 4.12 แสดงค่าเฉลี่ยและค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับความคิดเห็นของบุคลากร                  
สายวิชาการ มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี  จ าแนกตามปัจจัยภายใน ด้านแรงจูงใจใฝ่
สัมพันธ์ 

แรงจูงใจใฝ่สัมพันธ์ 
N = 262 

แปลผล 
ล าดับ

ที ่x̄ S.D. 

1. ท่านมีการปฏิบัติงานที่ดีขึ้น เมื่อได้รับสัมพันธภาพ
ที่ดีจากเพ่ือนร่วมงานหรือสังคมรอบข้าง 

4.43 .626 เห็นด้วยมาก 2 

2. ท่านรักษาสัมพันธภาพระหว่างตนเองกับองค์กร 4.47 .623 เห็นด้วยมาก 1 
3. ท่านชอบท างานเป็นทีม 4.13 .710 เห็นด้วยมาก 5 
4. ท่านเป็นคนเรียนรู้ความสัมพันธ์ทางสังคมได้
รวดเร็ว 

4.27 .641 เห็นด้วยมาก 4 

5. ท่านชอบหาโอกาสในการพบเพ่ือนใหม่ และ
ต้องการให้เพื่อนใหม่เป็นเพื่อนสนิท 

3.94 .845 เห็นด้วยมาก 7 

6. ท่านชอบให้ความร่วมมือ ท าตามและหลีกเลี่ยง
ความขัดแย้ง เพ่ือรักษาความสัมพันธ์ด้วยการยอมท า
ตาม หลีกหนีปัญหา 

4.04 .726 เห็นด้วยมาก 6 

7. ท่านมีความพึงพอใจถ้าการกระท าของท่านได้รับ
การยอมรับจากสังคม 

4.32 .682 เห็นด้วยมาก 3 

รวม 4.23 .476 เห็นด้วยมาก  
 
จากตารางที่  4.12 จะเห็นได้ว่า กลุ่มตัวอย่างมีระดับความคิดเห็นต่อปัจจัยภายใน                         

ด้านแรงจูงใจใฝ่สัมพันธ์ ในภาพรวม อยู่ในระดับมาก (x̄=4.23, S.D.=.476) เมื่อพิจารณารายข้อ 

พบว่า ข้อค าถามที่มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด คือ  ท่านรักษาสัมพันธภาพระหว่างตนเองกับองค์กร (x̄=4.47, 
S.D.=.623) รองลงมาคือ ท่านมีการปฏิบัติงานที่ดีขึ้นุเมื่อได้รับสัมพันธภาพที่ดีจากเพ่ือนร่วมงานุ

หรือสังคมรอบข้าง (x̄=4.43, S.D.=.626) และข้อค าถามที่มีค่าเฉลี่ยต่ าที่สุด คือ ท่านชอบหาโอกาสุุุุุุ

ในการพบเพ่ือนใหมุ่และต้องการให้เพื่อนใหม่เป็นเพื่อนสนิท (x̄=3.94, S.D.=.845) 
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ตารางที่ 4.13 แสดงค่าเฉลี่ยและค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับความคิดเห็นของบุคลากร    
สายวิชาการ มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี  จ าแนกตามปัจจัยภายใน ด้านแรงจูงใจใฝ่
อ านาจ 

แรงจูงใจใฝ่อ านาจ 
N = 262 

แปลผล 
ล าดับ

ที ่x̄ S.D. 

1. ท่านต้องการมีอ านาจอิทธิพลเหนือผู้อ่ืน ควบคุม
ผู้อื่นได ้

3.06 1.079 เห็นด้วยปานกลาง 4 

2. ท่านต้องการให้ผู้ อ่ืนยกย่องสรรเสริญให้เกียรติ
ท่าน 

3.35 1.061 เห็นด้วยปานกลาง 3 

3. ท่านต้องการมีอ านาจในการตัดสินใจ 3.54 .805 เห็นด้วยมาก 2 
4. ท่านต้องการเป็นผู้น ามากกว่าผู้ตามท่ีดี 3.58 .875 เห็นด้วยมาก 1 
5. ท่านให้ความส าคัญกับต าแหน่งหน้าที่มากกว่าการ
ท างาน ให้ส าเร็จและมีประสิทธิภาพ 

2.68 1.309 เห็นด้วยปานกลาง 7 

6. ท่านชอบการแข่งขันในสถานการณ์ที่มีโอกาสให้
ตนเองครอบง าคนอ่ืนได ้

2.82 1.254 เห็นด้วยปานกลาง 6 

7. ท่านสนุกสนานในการเผชิญหน้าหรือโต้แย้ง ต่อสู้
กับผู้อ่ืน 

2.89 1.264 เห็นด้วยปานกลาง 5 

รวม 3.13 .925 เห็นด้วยปานกลาง  
 

จากตารางที่  4.13 จะเห็นได้ว่า กลุ่มตัวอย่างมีระดับความคิดเห็นต่อปัจจัยภายใน                      

ด้านแรงจูงใจใฝ่อ านาจ  ในภาพรวม อยู่ในระดับปานกลาง (x̄=3.13, S.D.=.925) เมื่อพิจารณารายข้อ 

พบว่า ข้อค าถามที่มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด คือ  ท่านต้องการเป็นผู้น ามากกว่าผู้ตามที่ดี  ( x̄=3.58 , 

S.D.=.875) รองลงมาคือ ท่านต้องการมีอ านาจในการตัดสินใจ (x̄=3.54, S.D.=.805) และข้อค าถามที่
มีค่าเฉลี่ยต่ าที่สุด คือ ท่านให้ความส าคัญกับต าแหน่งหน้าที่มากกว่าการท างานให้ส า เร็จุุุุุุุุุุุุุุุุุุุ

และมีประสิทธิภาพ (x̄=2.68, S.D.=1.309) 
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ตารางท่ี 4.14 แสดงค่าเฉลี่ยและค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับความคิดเห็นของบุคลากร             
สายวิชาการ มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี จ าแนกตามปัจจัยภายใน ด้านการพัฒนาตนเอง 

การพัฒนาตนเอง 
N = 262 

แปลผล 
ล าดับ

ที ่x̄ S.D. 

1. ท่านมีความมุ่งมั่นในการศึกษาค้นคว้าหาข้อมูล
เพ่ือการท าผลงานทางวิชาการอย่างต่อเนื่อง 

4.10 .791 เห็นด้วยมาก 5 

2. ท่านตระหนักถึงความส าคัญในการท าผลงานทาง
วิชาการเพ่ือการเข้าสู่ต าแหน่งทางวิชาการ 

4.32 .726 เห็นด้วยมาก 1 

3. ท่านมีความรู้ความเข้าใจและทักษะในการท า
ผลงานทางวิชาการ 

4.05 .682 เห็นด้วยมาก 6 

4. ท่านมีความสนใจในการอบรมและสัมมนาเกี่ยวกับ
การท าผลงานทางวิชาการ 

4.28 .664 เห็นด้วยมาก 2 

5. ท่านมีเวลาว่างที่จะเสวนาทางวิชาการเพ่ือน าไปสู่
การท าผลงานทางวิชาการ 

3.96 .962 เห็นด้วยมาก 7 

6. ท่านมีสุขภาพแข็งแรงเอ้ือต่อการท าผลงานทาง
วิชาการ 

4.16 .643 เห็นด้วยมาก 3 

7. ท่านได้รับก าลังใจจากคนรอบข้าง เพ่ือมีแรง
กระตุ้นในการท าผลงานทางวิชาการ 

4.11 .765 เห็นด้วยมาก 4 

รวม 4.14 .535 เห็นด้วยมาก  
 
จากตารางที่ 4.14 จะเห็นได้ว่า กลุ่มตัวอย่างมีระดับความคิดเห็นต่อปัจจัยภายใน ด้านการพัฒนา

ตนเอง  ในภาพรวม อยู่ในระดับมาก (x̄=4.14, S.D.=.535) เมื่อพิจารณารายข้อ พบว่า ข้อค าถามที่มี
ค่าเฉลี่ยสูงที่สุด คือ  ท่านตระหนักถึงความส าคัญในการท าผลงานทางวิชาการเพ่ือการเข้าุสู่ต าแหน่ง

ทางวิชาการ (x̄=4.32, S.D.=.726) รองลงมาคือ ท่านมีความสนใจในการอบรมและสัมมนาเกี่ยวกับ

การท าผลงานทางวิชาการ (x̄=4.28, S.D.=.664) และข้อค าถามที่มีค่าเฉลี่ยต่ าที่สุด คือ ท่านมีเวลา

ว่างที่จะเสวนาทางวิชาการเพ่ือน าไปสู่การท าผลงานทางวิชาการ (x̄=3.96, S.D.=.962) 
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4.3 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับปัจจัยแวดล้อมที่มีอิทธิพลต่อการเข้าสู่ต าแหน่งทางวิชาการ
ของบุคลากรสายวิชาการ มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี โดยการหาค่าเฉลี่ย (Mean) 
และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 

ผลการวิเคราะห์ข้อมูลปัจจัยแวดล้อมที่มีอิทธิพลต่อการเข้าสู่ต าแหน่งทางวิชาการของ
บุคลากรสายวิชาการ มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี โดยการหาค่าเฉลี่ย (Mean) และค่า
ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) ของระดับความคิดเห็นของกลุ่มตัวอย่างที่มีต่อ 
นโยบายมหาวิทยาลัย และระเบียบกฏเกณฑ ์โดยมีรายละเอียดดังตารางที่ 4.15 ถึง 4.17 

ตารางที่ 4.15 แสดงค่าเฉลี่ยและค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับความคิดเห็นของบุคลากร              
สายวิชาการ มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี  จ าแนกตามปัจจัยแวดล้อมที่มี อิทธิพลต่อ                   
การเข้าสู่ต าแหน่งทางวิชาการ ในภาพรวม 

ปัจจัยแวดล้อมที่มีอิทธิพล 
ต่อการเข้าสู่ต าแหน่งทางวิชาการ 

N = 262 
แปลผล 

ล าดับ
ที ่x̄ S.D. 

1. นโยบายมหาวิทยาลัย 3.85 .711 เห็นด้วยมาก 1 
2. ระเบียบกฎเกณฑ์ 3.78 .685 เห็นด้วยมาก 2 

รวม 3.81 .620 เห็นด้วยมาก  
 
จากตารางที่ 4.15 จะเห็นได้ว่า กลุ่มตัวอย่างมีระดับความคิดเห็นต่อปัจจัยแวดล้อมที่มี

อิทธิพลต่อการเข้าสู่ต าแหน่งทางวิชาการ ของบุคลากรสายวิชาการ มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล

ธัญบุรี  ในภาพรวม อยู่ในระดับมาก (x̄=3.81, S.D.=.620) เมื่อพิจารณารายด้าน พบว่า นโยบาย

มหาวิทยาลัยมีค่าเฉลี่ยสูงที่ส ด (x̄=3.85, S.D.=.711) และระเบียบกฎเกณฑ์มีค่าเฉลี่ยต่ าที่ส ด (x̄=3.78, 
S.D.=.685) 
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ตารางที่ 4.16 แสดงค่าเฉลี่ยและค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับความคิดเห็นของบุคลากร              
สายวิชาการ มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี  จ าแนกตามปัจจัยแวดล้อม ด้านนโยบาย
มหาวิทยาลัย 

นโยบายมหาวิทยาลัย 
N = 262 

แปลผล 
ล าดับ

ที ่x̄ S.D. 

1. มหาวิทยาลัยก าหนดนโยบายการพัฒนาอาจารย์
ข้าราชการ พนักงานมหาวิทยาลัย เพ่ือการเข้าสู่
ต าแหน่งทางวิชาการที่ชัดเจน และแจ้งให้ทราบอย่าง
ทั่วถึง 

4.06 .672 เห็นด้วยมาก 1 

2. มหาวิยาลัยก าหนดระเบียบและแนวทางปฏิบัติที่
เ อ้ือต่อการท าผลงานทางวิชาการของอาจารย์
ข้าราชการ พนักงานมหาวิทยาลัย เช่น การลดภาระ
งาน ลดภาระการสอน อนุญาตให้ลาพักเพ่ือไปท า
ผลงานทางวิชาการได้เป็นช่วง ๆ 

3.66 1.011 เห็นด้วยมาก 5 

3. มหาวิทยาลัยมีนโยบายเพ่ิมงบประมาณสนับสนุน
การจัดกิจกรรมทางวิชาการ เพ่ือกระตุ้นและส่งเสริม
ให้อาจารย์ข้าราชการ พนักงานมหาวิทยาลัยท า
ผลงานทางวิชาการ เช่น การสัมมนา การเสวนาทาง
วิชาการ การศึกษาดูงาน 

3.76 .829 เห็นด้วยมาก 3 

4. มหาวิทยาลัยก าหนดนโยบายสนับสนุนเงินทุนวิจัย
ภายในมหาวิทยาลัย กรณีฉุกเฉิน 

3.71 .867 เห็นด้วยมาก 4 

5. มหาวิทยาลัยมีนโยบายก าหนดค่าตอบแทนหรือ
รางวัลเพิ่มข้ึนจากเดิม ส าหรับผลงานทางวิชาการที่อยู่
ในระดับดีมากหรือที่ได้รับรางวัลระดับประเทศ 

4.05 .867 เห็นด้วยมาก 2 

รวม 3.85 .711 เห็นด้วยมาก  
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จากตารางที่ 4.16 จะเห็นได้ว่า กลุ่มตัวอย่างมีระดับความคิดเห็นต่อปัจจัยแวดล้อม                    

ด้านนโยบายมหาวิทยาลัย  ในภาพรวม อยู่ในระดับมาก (x̄=3.85, S.D.=.711) เมื่อพิจารณารายข้อ 
พบว่า ข้อค าถามที่มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด คือ  มหาวิทยาลัยก าหนดนโยบายการพัฒนาอาจารย์ข้าราชการุ
พนักงานมหาวิทยาลัยุเพ่ือการเข้าสู่ต าแหน่งทางวิชาการที่ชัดเจนุและแจ้งให้ทราบอย่างทั่วถึง                    

(x̄=4.06, S.D.=.672) รองลงมาคือ มหาวิทยาลัยมีนโยบายก าหนดค่าตอบแทนหรือรางวัลเพ่ิมขึ้นุุุุุุุุุุ

จากเดิมุส าหรับผลงานทางวิชาการที่อยู่ในระดับดีมากหรือที่ได้รับรางวัลระดับประเทศ  (x̄=4.05, 
S.D.=.867) และข้อค าถามที่มีค่าเฉลี่ยต่ าที่สุด คือ มหาวิยาลัยก าหนดระเบียบและแนวทางปฏิบัติที่
เอ้ือต่อการุท าผลงานทางวิชาการของอาจารย์ข้าราชการุพนักงานมหาวิทยาลัยุเช่นุการลดภาระ

งานุลดภาระการสอนุอน ญาตให้ลาพักเพ่ือไปท าผลงานทางวิชาการได้เป็นช่วง ุๆ (x̄=3.66, 
S.D.=1.011) 

 
ตารางที่ 4.17 แสดงค่าเฉลี่ยและค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับความคิดเห็นของบุคลากร               
สายวิชาการ มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี  จ าแนกตามปัจจัยแวดล้อม ด้านระเบียบ
กฎเกณฑ ์

ระเบียบกฎเกณฑ์ 
N = 262 

แปลผล 
ล าดับ

ที ่x̄ S.D. 

1. ท่านมีความรู้ในหลักเกณฑ์ ระเบียบกฎเกณฑ์ 
และวิธีการพิจารณาแต่งตั้งบุคคลให้ด ารงต าแหน่ง
ผู้ช่วยศาสตราจารย์ รองศาสตราจารย์ และ
ศาสตราจารย์ 

3.92 .712 เห็นด้วยมาก 1 

2. ท่านมีความเข้าใจในหลักเกณฑ์ ระเบียบกฎเกณฑ์ 
และวิธีการพิจารณาแต่งตั้งบุคคลให้ด ารงต าแหน่ง
ผู้ช่วยศาสตราจารย์ รองศาสตราจารย์ และ
ศาสตราจารย์ 

3.88 .741 เห็นด้วยมาก 2 

3. ท่านมีความรู้ ในประกาศ ก.พ.อ เรื่องหลักเกณฑ์
และวิธีการพิจารณาต าแหน่งบุคคลให้ด ารงต าแหน่ง
ผู้ช่วยศาสตราจารย์ รองศาสตราจารย์ และ
ศาสตราจารย์ พ.ศ.2560 

3.60 .785 เห็นด้วยมาก 7 
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ตารางที่ 4.17 แสดงค่าเฉลี่ยและค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับความคิดเห็นของบุคลากร               
สายวิชาการ มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี  จ าแนกตามปัจจัยแวดล้อม ด้านระเบียบ
กฎเกณฑ ์(ต่อ) 

ระเบียบกฎเกณฑ์ 
N = 262 

แปลผล 
ล าดับ

ที ่x̄ S.D. 

4. ท่านมีความเข้าใจในประกาศ ก.พ.อ.                       
เรื่องหลักเกณฑ์และวิธีการพิจารณาต าแหน่งบุคคล
ให้ด ารงต าแหน่งผู้ช่วยศาสตราจารย์                           
รองศาสตราจารย์  และศาสตราจารย์ พ.ศ.2560 

3.65 .829 เห็นด้วยมาก 6 

5. ท่านมีความรู้แนวทางในการประเมินผลการสอน 
และเอกสารที่ใช้ประเมินผลการสอนตามประกาศ
ของสังกัดท่ีท่านปฏิบัติงานอยู่ 

3.76 .753 เห็นด้วยมาก 5 

6. ท่านมีความเข้าใจแนวทางในการประเมินผล             
การสอนและเอกสารที่ใช้ประเมินผลการสอน                
ตามประกาศของสังกัดท่ีท่านปฏิบัติงานอยู่ 

3.81 .813 เห็นด้วยมาก 3 

7. ท่านมีความรู้ในกระบวนการและข้ันตอน               
ในการน าเสนอขอก าหนดต าแหน่งทางวิชาการ 

3.80 .872 เห็นด้วยมาก 4 

รวม 3.78 .685 เห็นด้วยมาก  

 
จากตารางที่ 4.17 จะเห็นได้ว่า กลุ่มตัวอย่างมีระดับความคิดเห็นต่อปัจจัยแวดล้อม                 

ด้านระเบียบกฎเกณฑ ์ ในภาพรวม อยู่ในระดับมาก (x̄=3.78, S.D.=.685) เมื่อพิจารณารายข้อ พบว่า 
ข้อค าถามที่มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด คือ  ท่านมีความรู้ในหลักเกณฑ์ุระเบียบกฎเกณฑ์ุและวิธีการพิจารณา

แต่งตั้งบ คคลให้ด ารงต าแหน่งผู้ช่วยศาสตราจารย์ุรองศาสตราจารย์ุและศาสตราจารย์ (x̄=3.92, 
S.D.=.712) รองลงมาคือ ท่านมีความเข้าใจในหลักเกณฑ์ุระเบียบกฎเกณฑ์ุและวิธีการพิจารณา

แต่งตั้งบ คคลให้ด ารงต าแหน่งผู้ช่วยศาสตราจารย์ุรองศาสตราจารย์ ุและศาสตราจารย์ (x̄=3.88, 
S.D.=.741) และข้อค าถามที่มีค่าเฉลี่ยต่ าที่สุด คือ ท่านมีความรูุ้ในประกาศุก.พ.อุเรื่องหลักเกณฑ์
และวิธีการพิจารณาต าแหน่งบ คคลให้ด ารงต าแหน่งผู้ช่วยศาสตราจารย์ ุรองศาสตราจารย์ุและ

ศาสตราจารย์ุพ.ศ.2560 (x̄=3.60, S.D.=.785) 
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4.4 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับการเข้าสู่ต าแหน่งทางวิชาการ โดยการหาค่าเฉลี่ย (Mean) 
และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 

ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับระดับความต้องการเข้าสู่ต าแหน่งทางวิชาการของบุคลากร
สายวิชาการ มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี โดยการหาค่าเฉลี่ย (Mean) และค่าส่วน
เบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) ของกลุ่มตัวอย่างโดยมีรายละเอียดดังตารางที่ 4.18 

 
ตารางที่ 4.18 แสดงค่าเฉลี่ยและค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับความต้องการเข้าสู่ต าแหน่ง 
ทางวิชาการของบุคลากรสายวิชาการ มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี  

การเข้าสู่ต าแหน่งทางวิชาการ 
N = 262 

แปลผล 
x̄ S.D. 

ระดับความต้องการเข้าสู่ต าแหน่ง 4.73 .530 ต้องการมาก 
 

จากตารางที่ 4.18 จะเห็นได้ว่า กลุ่มตัวอย่างมีระดับความต้องการเข้าสู่ต าแหน่งทางวิชาการ

ของบุคลากรสายวิชาการ มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี  อยู่ในระดับมาก ( x̄=4.73, 
S.D.=.530) 
 
4.5 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเพื่อท าการทดสอบสมมติฐาน  
 สัญลักษณ์ท่ีใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 
 การน าเสนอข้อมูลครั้งนี้ เพ่ือให้เข้าใจความหมายตรงกันในการแปลความหมายของผล               
การวิเคราะห์ข้อมูล ผู้วิจัยจึงก าหนดสัญลักษณ์แทนตัวแปร และสถิติต่าง ๆ ดังนี้ 
 X  แทน  ตัวแปรพยากรณ์ในรูปคะแนนดิบ 
 Z  แทน  ตัวแปรพยากรณ์ในรูปคะแนนมาตรฐาน 
 X1  แทน  ปัจจัยภายใน 
 X2  แทน  ปัจจัยแวดล้อม 
 X3  แทน  เจตคติต่อวิชาชีพอาจารย์ 
 X4  แทน  แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ 
 X5  แทน  แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ 
 X6  แทน  แรงจูงใจใฝ่อ านาจ 
 X7  แทน  การพัฒนาตนเอง 
 X8  แทน  นโยบายมหาวิทยาลัย 
 X9  แทน  ระเบียบกฎเกณฑ ์
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 Y  แทน  การเข้าสู่ต าแหน่งทางวิชาการ 
 R  แทน  ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์พหุคูณ 
 R2  แทน  ค่าอ านาจในการพยากรณ ์
 R2

est  แทน  ค่าอ านาจในการพยากรณ์ท่ีปรับแก้ 

 β  แทน  ค่าสัมประสิทธิ์การถดถอยของตัวแปรพยากรณ์ในรูปคะแนนมาตรฐาน 
 b  แทน  ค่าสัมประสิทธิ์การถดถอยของตัวแปรพยากรณ์ในรูปคะแนนดิบ 
 SEb  แทน  ค่าความคลาดเคลื่อนมาตรฐานของสัมประสิทธิ์การถดถอยของตัวแปร
พยากรณ ์
 SEest  แทน  ค่าความคลาดเคลื่อนมาตรฐานของการพยากรณ์ 
   

 ผลการวิเคราะห์ข้อมูล ตามสมติฐานที่ตั้งไว้  ได้ดังนี ้
 สมมติฐานที่ 1 ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการเข้าสู่ต าแหน่งทางวิชาการของบุคลากร สายวิชาการ 
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี จะใช้สถิติทดสอบหาความสัมพันธ์แบบถดถอยเชิงพหุ คูณ 
(Multiple Regression Analysis) โดยมีรายละเอียดดังตารางที่ 4.19 
 

ตารางท่ี 4.19 แสดงการวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธิ์การถดถอยพหุคูณของปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการเข้าสู่
ต าแหน่งทางวิชาการของบุคลากรสายวิชาการ มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี  (Enter 
Multiple Regression Analysis) 

ตัวแปรท านาย 
คะแนนดิบ คะแนนมาตรฐาน 

t Sig. 
B S.E.b β 

ค่าคงที่ (Constant) 4.944 .322  15.355 .000** 
ปัจจัยภายใน (X1) .044 .115 .035 .387 .699 
ปัจจัยแวดล้อม (X2) -.102 .076 -

.119 
-1.333 .184 

หมายเหตุ: * มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับนัยส าคัญ 0.05 ** หมายถึงมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับนัยส าคัญ 0.01 

R = .097, R2 = .009, Adjusted R2 = .002, S.E.est = .52946, F = 1.236 
 
 จากตารางที่ 4.19 พบว่า ตัวแปรปัจจัยทั้ง 2 ตัว ร่วมกันท านายผลการเข้าสู่ต าแหน่ง                  
ทางวิชาการของบุคลากรสายวิชาการ มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี ุโดยมีค่าสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธ์พห คูณุ(R)ุเท่ากับุ.097ุซึ่งปัจจัยทั้งหมดสามารถอธิบายความแปรปรวนของการเข้าสู่
ต าแหน่งทางวิชาการของบุคลากรสายวิชาการ มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี ุได้ร้อยละุ
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0.90ุ(R2 = .009)ุค่าความคาดเคลื่อนมาตรฐานของการพยากรณ์มีค่าุ.52946ุตัวแปรพยากรณ์
จ านวนุ2ุตัวุได้แกุ่ปัจจัยภายในุ(X1)ุปัจจัยแวดล้อมุ(X2)ุไม่มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับุ.05 
 สรุปผลการวิจัยตามสมมติฐานที่ 1 ได้ดังนีุ้ปัจจัย ทั้ง 2 ด้าน ได้แกุ่ปัจจัยภายในุ(X1)ุปัจจัย
แวดล้อมุ(X2)ุไม่มีอิทธิพลต่อการเข้าสู่ต าแหน่งทางวิชาการของบุคลากรสายวิชาการมหาวิทยาลัย
เทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรีุอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับุ.05ุโดยสร้างเป็นสมการพยากรณ์ในรูป
คะแนนดิบและคะแนนมาตรฐานุดังนี้ 
 สมการพยากรณ์ในรูปคะแนนดิบ 

 Yt = 4.944 + .044(X1)- .102(X2) 

สมการพยากรณ์ในรูปแบบคะแนนมาตรฐาน 

 Zt = .035(X1)- .119(X2) 
 

 สมมติฐานที่ 2 ปัจจัยภายในที่มีอิทธิพลต่อการเข้าสู่ต าแหน่งทางวิชาการของบุคลากร               
สายวิชาการ มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี จะใช้สถิติทดสอบหาความสัมพันธ์แบบถดถอย
เชิงพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) โดยมีรายละเอียดดังตารางที่ 4.20 
 
ตารางที่ 4.20 แสดงการวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธิ์การถดถอยพหุคูณของปัจจัยภายในที่มีอิทธิพล           
ต่อการเข้าสู่ต าแหน่งทางวิชาการของบุคลากรสายวิชาการ มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี  
(Enter Multiple Regression Analysis) 
 

ตัวแปรท านาย 
คะแนนดิบ คะแนนมาตรฐาน 

t Sig. 
B S.E.b β 

ค่าคงที่ (Constant) 5.028 .367  13.685 .000 
เจตคติต่อวิชาชีพอาจารย์ (X3) -.140 .088 -.119 -1.600 .111 
แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ (X4) -.028 .110 -.025 -.255 .799 
แรงจูงใจใฝ่สัมพันธ์ (X5) .192 .099 .173 1.935 .054 
แรงจูงใจใฝ่อ านาจ (X6) -.030 .041 -.052 -.734 .464 
การพัฒนาตนเอง (X7) -.071 .089 -.072 -.795 .428 

หมายเหตุ: * มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับนัยส าคัญ 0.05 ** หมายถึงมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับนัยส าคัญ 0.01 

R = .157, R2 = .025, Adjusted R2 = .006, S.E.est = .528, F = 1.301 



72 
 

 จากตารางที่ 4.20 พบว่า ปัจจัยภายในทั้ง 5 ตัว ร่วมกันท านายผลการเข้าสู่ต าแหน่ง                
ทางวิชาการของบุคลากรสายวิชาการ มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี ุโดยมีค่าสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธ์พห คูณุ(R)ุเท่ากับุ.157ุซึ่งปัจจัยทั้งหมดสามารถอธิบายความแปรปรวนของการเข้าสู่ต าแหน่ง
ทางวิชาการของบุคลากรสายวิชาการ มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรีุได้ร้อยละุ2.50ุ(R2 = 
.025)ุค่าความคาดเคลื่อนมาตรฐานของการพยากรณ์มีค่าุ.528ุตัวแปรพยากรณ์จ านวนุ5ุตัวุได้แกุ่
เจตคติต่อวิชาชีพอาจารย์ุ(X3)ุแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ุ (X4)ุแรงจูงใจใฝ่สัมพันธ์ุ(X5)ุแรงจูงใจใฝ่อ านาจุ
(X6)ุและการพัฒนาตนเองุ(X7)ุไม่มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับุ.05 
 สรุปผลการวิจัยตามสมมติฐานที่ 2 ได้ดังนีุ้ปัจจัยภายใน ทั้ง 5 ด้าน ได้แก่ เจตคติต่อวิชาชีพ
อาจารย์ุ(X3)ุแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ุ(X4)ุแรงจูงใจใฝ่สัมพันธ์ุ(X5)ุแรงจูงใจใฝ่อ านาจุ(X6)ุและการพัฒนา
ตนเองุ(X7)ุไม่มีอิทธิพลต่อการเข้าสู่ต าแหน่งทางวิชาการของบุคลากรสายวิชาการมหาวิทยาลัย
เทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรีุอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับุ.05ุโดยสร้างเป็นสมการพยากรณ์ในรูป
คะแนนดิบและคะแนนมาตรฐานุดังนี้ 
 

 สมการพยากรณ์ในรูปคะแนนดิบ 

 Yt = 5.028- .140(X3)- .028(X4)+ .192(X5)- .030(X6)- .071(X7) 

สมการพยากรณ์ในรูปแบบคะแนนมาตรฐาน 

 Zt = -.119(X3)- .025(X4)+ .173(X5)- .052(X6)- .072(X7) 
 

 สมมติฐานที่ 3 ปัจจัยแวดล้อมที่มีอิทธิพลต่อการเข้าสู่ต าแหน่งทางวิชาการของบุคลากร             
สายวิชาการ มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี จะใช้สถิติทดสอบหาความสัมพันธ์แบบถดถอย
เชิงพหุคูณ (Multiple Regression Analysis)ุโดยมีรายละเอียดดังตารางที่ 4.21 
 

ตารางที่ 4.21 แสดงการวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธิ์การถดถอยพหุคูณของปัจจัยแวดล้อมที่มีอิทธิพลต่อ
การเข้าสู่ต าแหน่งทางวิชาการของบุคลากรสายวิชาการ มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี  
(Enter Multiple Regression Analysis) 

ตัวแปรท านาย 
คะแนนดิบ คะแนนมาตรฐาน 

t Sig. 
B S.E.b β 

ค่าคงที่ (Constant) 5.041 .204  24.678 .000** 
นโยบายมหาวิทยาลัย (X8) -.028 .056 -

.037 
-.490 .624 
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ตารางที่ 4.21 แสดงการวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธิ์การถดถอยพหุคูณของปัจจัยแวดล้อมที่มีอิทธิพลต่อ
การเข้าสู่ต าแหน่งทางวิชาการของบุคลากรสายวิชาการ มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี  
(Enter Multiple Regression Analysis) (ต่อ) 

ตัวแปรท านาย 
คะแนนดิบ คะแนนมาตรฐาน 

t Sig. 
B S.E.b β 

ระเบียบกฎเกณฑ์ (X9) -.054 .059 -
.069 

-.914 .362 

หมายเหตุ: * มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับนัยส าคัญ 0.05 ** หมายถึงมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับนัยส าคัญ 0.01 

R = .096, R2 = .009, Adjusted R2 = .001, S.E.est = .529, F = 1.193 
 
 จากตารางที่ 4.21 พบว่า ปัจจัยแวดล้อมทั้ง 2 ตัว ร่วมกันท านายผลการเข้าสู่ต าแหน่ง               
ทางวิชาการของบุคลากรสายวิชาการ มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี ุโดยมีค่าสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธ์พห คูณุ(R)ุเท่ากับุ.096ุซึ่งปัจจัยทั้งหมดสามารถอธิบายความแปรปรวนของการเข้าสู่
ต าแหน่งทางวิชาการของบุคลากรสายวิชาการ มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี ุได้ร้อยละุ
0.90ุ(R2 = .009)ุค่าความคาดเคลื่อนมาตรฐานของการพยากรณ์มีค่าุ.529ุตัวแปรพยากรณ์จ านวนุ
2ุตัวุได้แกุ่นโยบายมหาวิทยาลัยุ(X8)ุและระเบียบกฎเกณฑ์ุ(X9)ุไม่มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับุ.05 
 สรุปผลการวิจัยตามสมมติฐานที่ 3 ได้ดังนีุ้ปัจจัยแวดล้อม ทั้ง 2 ด้าน ได้แก่ นโยบาย
มหาวิทยาลัยุ(X8)ุและระเบียบกฎเกณฑ์ุ(X9)ุไม่มีอิทธิพลต่อการเข้าสู่ต าแหน่งทางวิชาการ              
ของบุคลากรสายวิชาการ มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรีุอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับุ
.05 โดยสร้างเป็นสมการพยากรณ์ในรูปคะแนนดิบและคะแนนมาตรฐานุดังนี้ 
 

 สมการพยากรณ์ในรูปคะแนนดิบ 

 Yt = 5.041- .028(X8)- .054(X9) 

สมการพยากรณ์ในรูปแบบคะแนนมาตรฐาน 

 Zt = -.037(X8)- .069(X9) 



บทที่ 5 
สรุปผล อภิปรายผล และข้อเสนอแนะการวิจัย 

 

5.1 สรุปผลการวิจัย 
จากการศึกษาเรื่อง ปัจจัยที่มี อิทธิพลต่อการเข้าสู่ต าแหน่งทางวิชาการของบุคลากร                       

สายวิชาการ มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี สามารถสรุปผลการวิจัยได้ดังนี้ 
5.1.1 ข้อมูลส่วนบุคคล  

5.1.1.1 เพศ กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่เป็นเพศชาย จ านวน 149 คน คิดเป็นร้อยละ 
56.90 และเป็นเพศหญิง จ านวน 113 คน คิดเป็นร้อยละ 43.10 

5.1.1.2 อายุ กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่เป็น ผู้ที่มีอายุอยู่ในช่วงอายุ  36 - 40 ปี จ านวน                 
73 คน คิดเป็นร้อยละ 28.00 รองลงมาได้แก่ ผู้ที่มีอายุอยู่ในช่วงอายุ 41 - 45 ปี จ านวน 63 คน คิดเป็น
ร้อยละ 24.00 และผู้ที่มีอายุอยู่ในช่วงอายุ 26 - 30 ปี มีค่าเฉลี่ยต่ าสุด จ านวน 6 คน คิดเป็นร้อยละ 
2.30 

5.1.1.3 ระดับการศึกษา กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่มีการศึกษาระดับปริญญาเอก 
จ านวน 221 คน คิดเป็นร้อยละ 84.40 รองลงมาได้แก่ การศึกษาระดับปริญญาโท จ านวน 41 คน 
คิดเป็นร้อยละ 15.60 และไม่มีผู้ที่จบปริญญาตรี 

5.1.1.4 ต าแหน่งทางวิชาการ กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่มีต าแหน่งทางวิชาการ อาจารย์ 
จ านวน 160 คน คิดเป็นร้อยละ 61.10 รองลงมาได้แก่ ผู้ช่วยศาสตราจารย์ จ านวน 94 คน คิดเป็น
ร้อยละ 35.80 และ รองศาสตราจารย์ จ านวน 8 คน คิดเป็นร้อยละ 3.10 

5.1.1.5 ต าแหน่งการปฏิบัติหน้าที่ กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่มีต าแหน่งการปฏิบัติหน้าที่ 
พนักงานมหาวิทยาลัย จ านวน 165 คน คิดเป็นร้อยละ 63.00 รองลงมาได้แก่ ข้าราชการ จ านวน 97 คน 
คิดเป็นร้อยละ 37.00 

5.1.1.6 สถานภาพสมรส กลุ่ มตัวอย่างส่ วนใหญ่ มีสถานภาพโสด จ านวน               
139 คน คิดเป็นร้อยละ 53.10 รองลงมาได้แก่ สมรส คิดเป็นร้อยละ 45.80  และหม้าย/หย่าร้าง 
จ านวน 3 คน คิดเป็นร้อยละ 1.10 

5.1.1.7 คณะที่สังกัด กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่มีคณะที่สังกัด ได้แก่ คณะวิศวกรรมศาสตร์ 
จ านวน 58 คน คิดเป็นร้อยละ 22.10 รองลงมา ได้แก่ คณะวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยี จ านวน 34 คน 
คิดเป็นร้อยละ 13.00 และ วิทยาลัยการแพทย์แผนไทย มีค่าเฉลี่ยต่ าสุด จ านวน 11 คน คิดเป็นร้อยละ 
4.20 
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5.1.1.8 เงินเดือนในปัจจุบัน กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่มีเงินเดือนในปัจจุบัน 30,001 - 
35,000 บาท จ านวน 94 คน คิดเป็นร้อยละ 35.90 รองลงมาได้แก่ ช่วง 40,001 - 45,000 บาท 
จ านวน 63 คน คิดเป็นร้อยละ 24.10 และ ช่วง 20,001 - 25,000 บาท มีค่าเฉลี่ยต่ าสุด จ านวน                
3 คน คิดเป็นร้อยละ 1.10 
 5.1.2 ปัจจัยภายในที่มีอิทธิพลต่อการเข้าสู่ต าแหน่งทางวิชาการของบุคลากรมหาวิทยาลัย
เทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี ในภาพรวม พบว่า กลุ่มตัวอย่างมีความคิดเห็นโดยรวมต่อปัจจัยภายในที่มี
อิทธิพลต่อการเข้าสู่ต าแหน่งทางวิชาการของบุคลากรสายวิชาการ มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล

ธัญบุรี อยู่ในระดับมาก (x̄=4.01, S.D.=.413) เมื่อพิจารณารายด้านพบว่า เจตคติต่อวิชาชีพอาจารย์ 

มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด (x̄=4.29, S.D.=.450) รองลงมาคือแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์  (x̄=4.25, S.D.=.476)            

และแรงจูงใจใฝ่อ านาจ มีค่าเฉลี่ยต่ าที่สุด (x̄=3.13, S.D.=.925) 
   และเม่ือพิจารณารายด้าน พบว่า 

5.1.2.1 เจตคติต่อวิชาชีพอาจารย์ กลุ่มตัวอย่างมีระดับความคิดเห็นต่อปัจจัยภายใน 

ด้านเจตคติต่อวิชาชีพอาจารย์ ในภาพรวม อยู่ในระดับมาก ( x̄=4.29, S.D.=.450) เมื่อพิจารณา               
รายข้อ พบว่า ข้อค าถามที่มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด คือ  ท่านมีความรู้สึกภาคภูมิใจทุกครั้งเมื่อท่านบอกให้

ผู้อ่ืนทราบว่าท่านประกอบวิชาชีพอาจารย์ (x̄=4.42, S.D.=.648) รองลงมาคือ วิชาชีพอาจารย์ท าให้

ท่านเป็นบุคคลที่น่าเชื่อถือ ได้รับความไว้วางใจจากบุคคลรอบข้าง (x̄=4.42, S.D.=.612) และข้อค าถาม              
ที่มีค่าเฉลี่ยต่ าที่สุด คือ ท่านสามารถสร้างฐานะที่เป็นปึกแผ่นมั่นคงได้จากการประกอบวิชาชีพ

อาจารย์ (x̄=3.88, S.D.=.771) 
5.1.2.2 แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ กลุ่มตัวอย่างมีระดับความคิดเห็นต่อปัจจัยภายใน                

ด้านแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ ในภาพรวม อยู่ในระดับมาก ( x̄=4.25, S.D.=.476) เมื่อพิจารณารายข้อ 
พบว่า ข้อค าถามที่มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด คือ  ท่านเป็นผู้ที่มีความปรารถนาอย่างแรงกล้าที่จะรับผิดต่องาน

หรือการแก้ปัญหาในงาน (x̄=4.46, S.D.=.536) รองลงมาคือ ท่านมีความพอใจการกระท าของตนเอง 

เมื่อการกระท านั้นสัมฤทธิ์ผล (x̄=4.35, S.D.=.580) และข้อค าถามที่มีค่าเฉลี่ยต่ าที่สุด คือ ท่านเป็น             

ผู้มีความสันทัดในการจัดระบบงาน และมีการคาดการณ์ล่วงหน้า (x̄=4.08, S.D.=.659) 
5.1.2.3 แรงจูงใจใฝ่สัมพันธ์ กลุ่มตัวอย่างมีระดับความคิดเห็นต่อปัจจัยภายใน                    

ด้านแรงจูงใจใฝ่สัมพันธ์ ในภาพรวม อยู่ในระดับมาก ( x̄=4.23, S.D.=.476) เมื่อพิจารณารายข้อ 

พบว่า ข้อค าถามที่มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด คือ  ท่านรักษาสัมพันธภาพระหว่างตนเองกับองค์กร ( x̄=4.47, 
S.D.=.623) รองลงมาคือ ท่านมีการปฏิบัติงานที่ดีขึ้น เมื่อได้รับสัมพันธภาพที่ดีจากเพ่ือนร่วมงานหรือ

สังคมรอบข้าง (x̄=4.43, S.D.=.626) และข้อค าถามที่มีค่าเฉลี่ยต่ าที่สุด คือ ท่านชอบหาโอกาสในการ

พบเพื่อนใหม่ และต้องการให้เพื่อนใหม่เป็นเพื่อนสนิท (x̄=3.94, S.D.=.845) 
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5.1.2.4 แรงจูงใจใฝ่อ านาจ กลุ่มตัวอย่างมีระดับความคิดเห็นต่อปัจจัยภายใน                  

ด้านแรงจูงใจใฝ่อ านาจ  ในภาพรวม อยู่ในระดับปานกลาง (x̄=3.13, S.D.=.925) เมื่อพิจารณารายข้อ 

พบว่า ข้อค าถามที่มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด คือ ท่านต้องการเป็นผู้น ามากกว่าผู้ตามที่ดี (x̄=3.58, S.D.=.875) 

รองลงมาคือ ท่านต้องการมีอ านาจในการตัดสินใจ (x̄=3.54, S.D.=.805) และข้อค าถามท่ีมีค่าเฉลี่ยต่ า
ที่สุด คือ ท่านให้ความส าคัญกับต าแหน่งหน้าที่มากกว่าการท างาน ให้ส าเร็จและมีประสิทธิภาพ                    

(x̄=2.68, S.D.=1.309) 
5.1.2.5 การพัฒนาตนเอง กลุ่มตัวอย่างมีระดับความคิดเห็นต่อปัจจัยภายใน                 

ด้านการพัฒนาตนเอง  ในภาพรวม อยู่ในระดับมาก (x̄=4.14, S.D.=.535) เมื่อพิจารณารายข้อ พบว่า 
ข้อค าถามที่มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด คือ  ท่านตระหนักถึงความส าคัญในการท าผลงานทางวิชาการเพ่ือการ

เข้าสู่ต ำแหน่งทำงวิชำกำร (x̄=4.32 , S.D.=.726) รองลงมาคือ ท่ำนมีควำมสนใจในกำรอบรม                 

และสัมมนำเกี่ยวกับกำรท ำผลงำนทำงวิชำกำร (x̄=4.28, S.D.=.664) และข้อค าถามที่มีค่าเฉลี่ยต่ า

ที่สุด คือ ท่ำนมีเวลำว่ำงที่จะเสวนำทำงวิชำกำรเพ่ือน ำไปสู่กำรท ำผลงำนทำงวิชำกำร  (x̄=3.96, 
S.D.=.962) 

5.1.3 ปัจจัยแวดล้อมที่มีอิทธิพลต่อการเข้าสู่ต าแหน่งทางวิชาการของบุคลากรมหาวิทยาลัย
เทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี ในภาพรวม พบว่า กลุ่มตัวอย่างมีระดับความคิดเห็นต่อปัจจัยแวดล้อมที่มี
อิทธิพลต่อการเข้าสู่ต าแหน่งทางวิชาการ ของบุคลากรสายวิชาการ มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล

ธัญบุรี  ในภาพรวม อยู่ในระดับมาก (x̄=3.81, S.D.=.620) เมื่อพิจารณารายด้าน พบว่า ด้านที่มี

ค่าเฉลี่ยสูงที่สุด คือ  นโยบำยมหำวิทยำลัย (x̄=3.85, S.D.=.711) ด้านที่มีค่าเฉลี่ยต่ าที่สุด คือ 

ระเบียบกฎเกณฑ ์(x̄=3.78, S.D.=.685) 
และเม่ือพิจารณารายด้าน พบว่า 
5.1.3.1 นโยบายมหาวิทยาลัย กลุ่มตัวอย่างมีระดับความคิดเห็นต่อปัจจัยแวดล้อม 

ด้านนโยบายมหาวิทยาลัย  ในภาพรวม อยู่ในระดับมาก (x̄=3.85, S.D.=.711) เมื่อพิจารณารายข้อ 
พบว่า ข้อค าถามที่มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด คือ  มหำวิทยำลัยก ำหนดนโยบำยกำรพัฒนำอำจำรย์ข้ำรำชกำร 
พนักงำนมหำวิทยำลัย เพ่ือกำรเข้ำสู่ต ำแหน่งทำงวิชำกำรที่ชัดเจน และแจ้งให้ทรำบอย่ำงทั่วถึง                  

(x̄=4.06, S.D.=.672) รองลงมาคือ มหำวิทยำลัยมีนโยบำยก ำหนดค่ำตอบแทนหรือรำงวัลเพ่ิมขึ้นจำก

เดิม ส ำหรับผลงำนทำงวิชำกำรที่อยู่ในระดับดีมำกหรือที่ได้รับรำงวัลระดับประเทศ  (x̄=4.05 , 
S.D.=.867) และข้อค าถามที่มีค่าเฉลี่ยต่ าที่สุด คือ มหำวิยำลัยก ำหนดระเบียบและแนวทำงปฏิบัติที่
เอ้ือต่อกำรท ำผลงำนทำงวิชำกำรของอำจำรย์ข้ำรำชกำร พนักงำนมหำวิทยำลัย เช่น กำรลดภำระงำน 

ลดภำระกำรสอน อนุญำตให้ลำพักเพ่ือไปท ำผลงำนทำงวิชำกำรได้เป็นช่วง ๆ (x̄=3.66, S.D.=1.011) 
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5.1.3.2 ระเบียบกฎเกณฑ์ กลุ่มตัวอย่างมีระดับความคิดเห็นต่อปัจจัยแวดล้อม          

ด้านระเบียบและกฎเกณฑ์  ในภาพรวม อยู่ในระดับมาก (x̄=3.78, S.D.=.685) เมื่อพิจารณารายข้อ 
พบว่า ข้อค าถามที่มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด คือ  ท่านมีความรู้ในหลักเกณฑ์ ระเบียบกฎเกณฑ์ และวิธีการ
พิจารณาแต่งตั้งบุคคลให้ด ารงต าแหน่งผู้ช่วยศาสตราจารย์ รองศาสตราจารย์ และศาสตราจารย์              

(x̄=3.92, S.D.=.712) รองลงมาคือ ท่านมีความเข้าใจในหลักเกณฑ์ ระเบียบกฎเกณฑ์ และวิธีการ
พิจารณาแต่งตั้งบุคคลให้ด ารงต าแหน่งผู้ช่วยศาสตราจารย์ รองศาสตราจารย์ และศาสตราจารย์               

(x̄=3.88, S.D.=.741) และข้อค าถามที่มีค่าเฉลี่ยต่ าที่สุด คือ ท่านมีความรู้ ในประกาศ ก.พ.อ เรื่อง
หลักเกณฑ์และวิธีการพิจารณาต าแหน่งบุคคลให้ด ารงต าแหน่งผู้ช่วยศาสตราจารย์ รองศาสตราจารย์ 

และศาสตราจารย์ พ.ศ.2560 (x̄=3.60, S.D.=.785) 
5.1.4 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับการเข้าสู่ต าแหน่งทางวิชาการ กลุ่มตัวอย่างมีระดับ

ความต้องการเข้าสู่ต าแหน่งทางวิชาการของบุคลากรสายวิชาการ มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล

ธัญบุรี อยู่ในระดับมาก (x̄=4.73, S.D.=.530) 
 5.1.5 ผลการวิเคราะห์ข้อมูล ตามสมมติฐานทั้ง 3 ข้อ มีดังนี้ 
  5.1.5.1 สมมติฐานที่ 1 ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการเข้าสู่ต าแหน่งทางวิชาการของบุคลากร 
สายวิชาการ มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี  ผลการวิเคราะห์พบว่า ปัจจัย ทั้ง 2 ตัว ได้แก่ 
ปัจจัยภำยใน (X1) และ ปัจจัยแวดล้อม (X2) โดยรวม ไม่มีอิทธิพลต่อการเข้าสู่ต าแหน่งทางวิชาการ
ของบุคลากรสายวิชาการ มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี  อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 
.05 
  5.1.5.2 สมมติฐานที่ 2 ปัจจัยภายในที่มีอิทธิพลต่อการเข้าสู่ต าแหน่งทางวิชาการ            
ของบุคลากรสายวิชาการ มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี  ผลการวิเคราะห์พบว่า ปัจจัย
ภายใน ทั้ง 5 ด้าน ได้แก่ เจตคติต่อวิชาชีพอาจารย์ (X3) แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ (X4) แรงจูงใจใฝ่สัมพันธ์ 
(X5) แรงจูงใจใฝ่อ านาจ (X6) และการพัฒนาตนเอง (X7) ไม่มีอิทธิพลต่อการเข้าสู่ต าแหน่งทางวิชาการ
ของบุคลากรสายวิชาการ มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี  อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 
.05 

5.1.5.3 สมมติฐานที่ 3 ปัจจัยแวดล้อมที่มีอิทธิพลต่อการเข้าสู่ต าแหน่งทางวิชาการ   
ของบุคลากรสายวิชาการ มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี  ผลการวิเคราะห์พบว่าปัจจัย
แวดล้อม ทั้ง 2 ด้าน ได้แก่ นโยบายมหาวิทยาลัย (X8) และระเบียบกฎเกณฑ์ (X9) ไม่มีอิทธิพล               
ต่อการเข้าสู่ต าแหน่งทางวิชาการของบุคลากรสายวิชาการ มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี  
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
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5.2 อภิปรายผลการวิจัย 
จากผลการวิจัยเรื่อง ปัจจัยที่มี อิทธิพลต่อการเข้าสู่ต าแหน่งทางวิชาการของบุคลากร                 

สายวิชาการ มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี สามารถอภิปรายผลการวิจัยตามวัตถุประสงค์ 
ได้ดังนี ้

5.2.1 ด้านปัจจัยภายใน 
5.2.1.1 เจตคติต่อวิชาชีพอาจารย์ ของบุคลากรสายวิชาการ มหาวิทยาลัยเทคโนโลยี 

ราชมงคลธัญบุรี การศึกษาพบว่า โดยภาพรวมมีความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก ทั้งนี้อาจเป็นเพราะบุคลากร
สายวิชาการ มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี มีความรู้สึกภาคภูมิใจทุกครั้งเมื่อบอกให้ผู้อ่ืน
ทราบว่าประกอบวิชาชีพอาจารย์ วิชาชีพอาจารย์ เป็นวิชาชีพที่ท าให้เป็นบุคคลนั้นเป็นที่น่าเชื่อถือ 
ได้รับความไว้วางใจจากบุคคลรอบข้าง เป็นวิชาชี พที่ต้องตื่นตัวทางวิชาการอย่างสม่ าเสมอ                   
เป็นวิชาชีพที่มีเกียรติสูง เปิดโอกาสให้ได้ริเริ่มสิ่งใหม่ๆ เสมอ บุคลากรรู้สึกมีความสุขที่ได้ประกอบ
วิชาชีพอาจารย์ และด้านที่มีระดับความคิดเห็นต่ าสุด คือ สามารถสร้างฐานะที่เป็นปึกแผ่นมั่นคงได้
จากการประกอบวิชาชีพอาจารย์ ซึ่งเทอร์สโตน (Thurston, L.L. 1964) ได้กล่าวไว้ว่า เจตคติเป็นตัวแปร
ทางจิตวิทยาอย่างหนึ่งที่ไม่อาจสังเกตได้โดยง่าย แต่เป็นความโน้มเอียงภายใน แสดงออกให้เห็นได้
จากพฤติกรรมอย่างใดอย่างหนึ่ง เจตคติยังเป็นเรื่องของความชอบ ความไม่ชอบ ความล าเอียง              
ความคิดเห็น ความรู้สึกและความเชื่อในสิ่งใดสิ่งหนึ่ ง องค์ประกอบประการหนึ่ งของเจตคติ                      
ที่สอดคล้องกับผลของงานวิจัยนี้ คือ องค์ประกอบด้านความรู้สึกและอารมณ์ (Affective Component) 
เป็นองค์ประกอบด้านความรู้สึก หรืออารมณ์ของบุคคล ที่มีความสัมพันธ์กับสิ่งเร้า ต่างเป็นผลต่อ
เนื่องมาจากที่บุคคลประเมินค่าสิ่งเร้านั้น แล้วพบว่าพอใจหรือไม่พอใจ ต้องการหรือไม่ต้องการ ดีหรือเลว 
องค์ประกอบของเจตคติบางอย่างจะประกอบด้วยความรู้ความเข้าใจมาก แต่ประกอบด้วยองค์ประกอบ
ด้านความรู้สึกและอารมณ์น้อย เช่น เจตคติที่มีต่องานที่ท า สอดคล้องกับงานวิจัยของ พรฤดี ดงใหญ่ 
(2562 : บทคัดย่อ) ศึกษา ปัจจัยที่สัมพันธ์กับแรงจูงใจในการเข้าสู่ต าแหน่งผู้บริหารสถานศึกษา   
สังกัดส านักงานคณะกรรมการการอาชีวศึกษา ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ พบว่า  ปัจจัยด้านความ
ภาคภูมิใจในตนเอง ด้านความเชื่อมั่นในตนเอง ด้านความกระตือรือร้น และด้านความรับผิดชอบ                    
มีความสัมพันธ์กับตัวแปรตาม คือ แรงจูงใจในการเข้าสู่ต าแหน่งผู้บริหารสถานศึกษา  

5.2.1.2 แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ ของบุคลากรสายวิชาการ มหาวิทยาลัยเทคโนโลยี 
ราชมงคลธัญบุรี การศึกษาพบว่า โดยภาพรวมมีความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก ทั้งนี้อาจเป็นเพราะ 
บุคลากรสายวิชาการ มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี เป็นผู้ที่มีความปรารถนาอย่างแรงกล้า
ที่จะรับผิดต่องานหรือการแก้ปัญหาในงาน มีความพอใจการกระท าของตนเองเมื่อการกระท านั้น
สัมฤทธิ์ผล เป็นผู้ที่มีความกล้าในการตั้งเป้าหมายที่มีระดับค่อนข้างยากและกล้าที่จะเสี่ยงเพ่ือไปให้ถึง
เป้าหมายนั้น และด้านที่มีระดับความคิดเห็นต่ าสุด คือ การเป็นผู้มีความสันทัดในการจัดระบบงาน
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และมีการคาดการณ์ล่วงหน้า ซึ่ง แมคคีลแลนด์ (McClelland, 1961) ได้กล่าวว่า แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์  
เป็นแรงจูงใจในการกระท าการใด ๆ เพ่ือให้ก้าวสู่ความส าเร็จหรือความเป็นเลิศที่มีความสัมพันธ์              
กับมาตรฐานและการมุ่งไปสู่ความส าเร็จ ความต้องการสัมฤทธิ์ผลเป็นแรงขับที่จะท าให้งานที่ท า
ประสบความส าเร็จดีที่สุด ความต้องการความส าเร็จ เป็นความต้องการมีผลงานและบรรลุเป้าหมาย 
ที่พึงปรารถนา โดยพยายามเอาชนะอุปสรรคต่าง ๆ ที่เกิดขึ้นให้ได้ มีความสบายใจเมื่อประสบ
ผลส าเร็จและมีความวิตกกังวลเมื่อประสบความล้มเหลว Abrahum Maslow เชื่อว่ามนุษย์มีความ
ต้องการ ทางสังคม (Social Needs) ซึ่งหมายถึง ความต้องการเข้าสู่สังคม ต้องการความรัก                 
ความห่วงใย ความผูกพันจากผู้อ่ืนในสังคม ความต้องการที่จะให้สังคมยอมรับตนเข้าเป็นสมาชิกร่วม
อยู่ด้วย สอดคล้องงานวิจัยของ กรวิภา ไมตรีแพน (2551 : บทคัดย่อ) ศึกษา รูปแบบการพัฒนา
ศักยภาพของบุคลากรสายวิชาการเพ่ือเข้าสู่ต าแหน่งทางวิชาการแบบมีส่วนร่วม คณะมนุษยศาสตร์
และสังคมศาสตร์ มหาวิทยาลัยมหาสารคาม พบว่า แนวทางและรูปแบบที่เหมาะสมกับบุคลากร               
สายวิชาการในสังกัดคณะมนุษยศาสตร์และสังคมศาสตร์ มหาวิทยาลัยมหาสารคาม เพ่ือการเสนอขอ
ต าแหน่งทางวิชาการ คิดอย่างเป็นระบบมากขึ้น ได้พัฒนาและฝึกฝนตนเองให้กล้าคิดกล้าท า                
มีการปรับตัวปรับบทบาทหน้าที่ 

5.2.1.3 แรงจูงใจใฝ่สัมพันธ์ ของบุคลากรสายวิชาการ มหาวิทยาลัยเทคโนโลยี              
ราชมงคลธัญบุรี การศึกษาพบว่า โดยภาพรวมมีความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก ทั้งนี้อาจเป็นเพราะ 
บุคลากรสายวิชาการ มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี มีการรักษาสัมพันธภาพระหว่างตนเอง
กับองค์กร มีการปฏิบัติงานที่ดีขึ้นเมื่อได้รับสัมพันธภาพที่ดีจากเพ่ือนร่วมงานหรือสังคมรอบข้าง             
และมีความพึงพอใจถ้าการกระท าของตนเองได้รับการยอมรับจากสังคม และด้านที่มีระดับความ
คิดเห็นต่ าสุด คือ ชอบหาโอกาสในการพบเพ่ือนใหม่และต้องการให้เพ่ือนใหม่เป็นเพ่ือนสนิท                  
ซึ่งแมคคีลแลนด์ (McClelland, 1961) ได้กล่าวถึงความต้องการทางด้านสังคมหรือความผูกพัน              
ว่าบุคคลต่างต้องการมีและผูกพันกับสมาชิกในกลุ่ม มีสัมพันธภาพที่ดีต่อบุคคลอ่ืน ต้องการการยอมรับ 
ต้องการเป็นส่วนหนึ่งของกลุ่ม ต้องการมีความเป็นมิตรไมตรี เป็นที่ยอมรับจากบุคคลอ่ืน สอดคล้อง
งานวิจัยของ ปณิธี อ าพนพนารัตน์  (2558 : บทคัดย่อ) ศึกษา ปัจจัยที่ส่งผลต่อความพร้อม                    
การเปลี่ยนแปลงของบุคลากรสายวิชาการในกลุ่มมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลในเขต
กรุงเทพมหานครและปริมณฑล พบว่า ความผูกพันในองค์การมีความสัมพันธ์ในทิศทางเดียวกัน               
กับความพร้อมการเปลี่ยนแปลงของบุคลากรในระดับสูง 

5.2.1.4 แรงจูงใจใฝ่อ านาจ ของบุคลากรสายวิชาการ มหาวิทยาลัยเทคโนโลยี               
ราชมงคลธัญบุรี การศึกษาพบว่า โดยภาพรวมมีความคิดเห็นอยู่ในระดับปานกลาง ทั้งนี้อาจเป็น
เพราะบุคลากรสายวิชาการ มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี มีความต้องการเป็นผู้น ามากกว่า
ผู้ตามที่ดี ต้องการมีอ านาจในการตัดสินใจ ต้องการให้ผู้อ่ืนยกย่องสรรเสริญให้เกียรติ อยู่ ในระดับ 
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ปานกลาง และด้านที่มีระดับความคิดเห็นต่ าสุด คือ การให้ความส าคัญกับต าแหน่งหน้าที่มากกว่า     
การท างานให้ส าเร็จและมีประสิทธิภาพ นั้นหมายถึง แรงจูงใจใฝ่อ านาจไม่ได้มีความส าคัญมาก                      
ในการจูงใจให้บุคลากรสายวิชาการ มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรีเข้าสู่ต าแหน่งทางวิชาการ
ที่สูงขึ้น แมคคีลแลนด์ (McClelland, 1961) กล่าวว่าความต้องการทางด้านอ านาจ หมายถึง คนที่มี 
ความต้องการอ านาจสูงก็มุ่งจะให้ได้มาและใช้อ านาจหน้าที่ ใช้อิทธิพลเพ่ือเอาชนะข้อโต้แย้งต่าง  ๆ 
Abrahum Maslow เชื่อว่า ความต้องการการยกย่องและยอมรับนับถือ (Esteem Needs) หรือ
เรียกว่า ความต้องการการยอมรับในสังคม ซึ่งความต้องการด้านนี้จะมีความต้องการสูงกว่า         
ความต้องการทางด้านสังคม ความต้องการที่จะมีความมั่นใจเชื่อมั่นในเรื่องของความรู้ ความสามารถ
ของตนและความส าคัญของตนเอง สอดคล้องกับงานวิจัยของ ปวีณรัตน์ สิงหภิวัฒน์ (2557 : 
บทคัดย่อ) ศึกษา แรงจูงใจที่มีผลต่อประสิทธิภาพในการปฎิบัติงานของบุคลากร ในสังกัดอาชีวศึกษา
จังหวัดล าปาง พบว่า แรงจูงใจที่มีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรในสังกัด
อาชีวศึกษาจังหวัดล าปาง ได้แก่ ด้านความต้องการความส าเร็จ ความต้องการความผูกพัน และ                    
ความต้องการอ านาจ 

5.2.1.5 การพัฒนาตนเอง ของบุคลากรสายวิชาการ มหาวิทยาลัยเทคโนโลยี                
ราชมงคลธัญบุรี การศึกษาพบว่าโดยภาพรวมมีความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก ทั้งนี้อาจเป็นเพราะ 
บุคลากรสายวิชาการ มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี มีความตระหนักถึงความส าคัญ                      
ในการท าผลงานทางวิชาการเพ่ือการเข้าสู่ต าแหน่งทางวิชาการ สนใจในการอบรมและสัมมนา
เกี่ยวกับการท าผลงานทางวิชาการ และเชื่อว่าการมีสุขภาพแข็งแรงเอ้ือต่อการท าผลงานทางวิชาการ 
และด้านที่มีระดับความคิดเห็นต่ าสุด คือ การมีเวลาว่างที่จะเสวนาทางวิชาการเพ่ือน าไปสู่การท า
ผลงานทางวิชาการ ซึ่ง สุณี เชื้อสุวรรณ (2542) ได้กล่าวถึงการพัฒนาตนเอง ประกอบด้วย การเข้ารับ
การฝึกอบรมที่หน่วยงานต่าง ๆ ทั้งภาครัฐและเอกชนจัดขึ้น มีการพบปะผู้เชี่ยวชาญหรือการเข้าร่วม
ประชุมสัมมนาทางวิชาการทั้งในและนอกหน่วยงานที่ตนสังกัดเพ่ือแสดงความคิดเห็น แลกเปลี่ยน
ความรู้และประสบการณ์ในเรื่องใดเรื่องหนึ่ง ท าการศึกษาค้นคว้าและจัดท าผลงานทางวิชาการ             
และ       ท าการรวบรวมตีพิมพ์เผยแพร่ความรู้เพ่ือให้ตนเองมีการพัฒนาความรู้ทางวิชาการ เป็นต้น 
สอดคล้อง กับงานวิจัยของ กรวิภา ไมตรีแพน (2551 : บทคัดย่อ) ศึกษา รูปแบบการพัฒนาศักยภาพ              
ของบุคลากรสายวิชาการเพ่ือเข้าสู่ต าแหน่งทางวิชาการแบบมีส่วนร่วม คณะมนุษยศาสตร์และ
สังคมศาสตร์ มหาวิทยาลัยมหาสารคาม พบว่าบุคลากรสายวิชาการในสังกัดคณะมนุษยศาสตร์             
และสังคมศาสตร์ มหาวิทยาลัยมหาสารคาม ได้พัฒนาและฝึกฝนตนเองให้กล้าคิดกล้าท าและมีความ
มั่นใจในผลงานของตนเองมากขึ้น มีการปรับตัวปรับบทบาทหน้าที่ มีความรู้เกี่ยวกับระเบียบ 
หลักเกณฑ์ขั้นตอนและวิธีการจัดเตรียมเอกสารส าหรับจัดท าผลงานทางวิชาการเพื่อประกอบการขอ
ต าแหน่งทางวิชาการ 
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5.2.2 ด้านปัจจัยแวดล้อม 
5.2.2.1 นโยบายมหาวิทยาลัย การศึกษาพบว่า โดยภาพรวมมีความคิดเห็นอยู่ใน

ระดับมาก ทั้งนี้อาจเป็นเพราะบุคลากรสายวิชาการ มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี               
ทราบนโยบายของมหาวิทยาลัย เรื่องการก าหนดนโยบายการพัฒนาอาจารย์ ข้าราชการ พนักงาน
มหาวิทยาลัยเพ่ือการเข้าสู่ต าแหน่งทางวิชาการที่ชัดเจน และแจ้งให้ทราบอย่างทั่วถึง มหาวิทยาลัย          
มีนโยบายก าหนดค่าตอบแทนหรือรางวัลเพ่ิมขึ้นจากเดิม ส าหรับผลงานทางวิชาการที่อยู่ในระดับดีมาก
หรือที่ได้รับรางวัลระดับประเทศ มหาวิทยาลัยมีนโยบายเพ่ิมงบประมาณสนับสนุนการจัดกิจกรรม  
ทางวิชาการ เพ่ือกระตุ้นและส่งเสริมให้อาจารย์ ข้าราชการ พนักงานมหาวิทยาลัย ท าผลงานทางวิชาการ 
เช่น การสัมมนา การเสวนาทางวิชาการ การศึกษาดูงาน และด้านที่มีระดับความคิดเห็นต่ าสุด คือ 
มหาวิทยาลัยก าหนดระเบียบและแนวทางปฏิบัติที่เอ้ือต่อการท าผลงานทางวิชาการของอาจารย์ 
ข้าราชการ พนักงานมหาวิทยาลัย เช่น การลดภาระงาน ลดภาระการสอน อนุญาตให้ลาพักเพ่ือไป 
ท าผลงานทางวิชาการได้เป็นช่วง ๆ ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ โสภณ เจริญ (2557 : บทคัดย่อ) 
ศึกษา รูปแบบการพัฒนาอาจารย์เพ่ือเข้าสู่ต าแหน่งทางวิชาการในมหาวิทยาลัยเอกชน พบว่า  ปัจจัย 
ที่ส่งเสริมการเข้าสู่ต าแหน่งทางวิชาการของอาจารย์ในมหาวิทยาลัยเอกชนมี 14 ปัจจัย เรียงตามล ากับ
ความส าคัญ ได้ดังนี้ (1) มหาวิทยาลัยมีเงินประจ าต าแหน่งทางวิชาการให้ (2) มหาวิทยาลัย มีบริการ
ตีพิมพ์เผยแพร่ผลงานทางวิชาการ (3) มหาวิทยาลัยมีเครือข่ายความร่วมมือในการตีพิมพ์เผยแพร่
ผลงานทางวิชาการ (4) มหาวิทยาลัยมีเงินประจ าต าแหน่งทางวิชาการให้ไม่น้อยกว่ามหาวิทยาลัย   
ของรัฐ (5) มหาวิทยาลัยมีการให้ความรู้เกี่ยวกับกฎระเบียบและกระบวนการในการเข้าสู่ต าแหน่ง                 
ทางวิชาการ (6) มหาวิทยาลัยมีการลดภาระงานสอนในเวลาท างาน (7) มหาวิทยาลัยมีการสร้าง
บรรยากาศทางวิชาการ เช่น การจัดประชุม อบรม สัมมนาทางวิชาการ (8) มหาวิทยาลัยมีทุน
สนับสนุนการท าผลงานทางวิชาการเกินกว่าร้อยละ 50 ของค่าใช้จ่าย (9) มหาวิทยาลัยมีอาจารย์
อาวุโสส าหรับเป็นที่ปรึกษาแนะน าและช่วยเหลือในการเข้าสู่ต าแหน่งทางวิชาการ (10) มหาวิทยาลัย
มีหน่วยงานบริการให้ค าปรึกษาแนะน าและช่วยเหลือในการเข้าสู่ต าแหน่งทางวิชาการ (11) มหาวิทยาลัย             
มีระบบและกลไกที่ส่งเสริมการพัฒนาอาจารย์เพ่ือเข้าสู่ต าแหน่งทางวิชาการ (12) มหาวิทยาลัย                
มีการลดภาระงานเกี่ยวกับการประเมินคุณภาพการศึกษา (13) มหาวิทยาลัยมีทุนสนับสนุนการท า
ผลงานทางวิชาการไม่เกินร้อยละ 50 ของค่าใช้จ่าย และ (14) มหาวิทยาลัยมีการลดภาระงานเกี่ยวกับ                 
การประกันคุณภาพการศึกษา 

5.2.2.2 ระเบียบกฎเกณฑ์ การศึกษาพบว่า โดยภาพรวมมีความคิดเห็นอยู่ใน    
ระดับมาก ทั้งนี้อาจเป็นเพราะ บุคลากรสายวิชาการ มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี                
มีความรู้ความเข้าใจในหลักเกณฑ์ระเบียบกฎเกณฑ์และวิธีการพิจารณาแต่งตั้งบุคคลให้ด ารงต าแหน่ง
ผู้ช่วยศาสตราจารย์ รองศาสตราจารย์ และศาสตราจารย์ มีความเข้าใจแนวทางในการประเมินผล 
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การสอนและเอกสาร ที่ใช้ประเมินผลการสอนตามประกาศของสังกัดที่ท่านปฏิบัติงานอยู่ และด้านที่มี
ระดับความคิดเห็นต่ าสุด คือ การมีความรู้ในประกาศ ก.พ.อ เรื่องหลักเกณฑ์และวิธีการพิจารณา
ต าแหน่งบุคคลให้ด ารงต าแหน่งผู้ช่วยศาสตราจารย์ รองศาสตราจารย์ และศาสตราจารย์ พ.ศ.2560                  
ความคิดเห็นของบุคลากรสายวิชาการ มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี ด้านนโยบายมหาวิทยาลัย 
และด้านระเบียบกฎเกณฑ์ สอดคล้องกับงานวิจัยของ โสภณ เจริญ (2557 : บทคัดย่อ) ศึกษา รูปแบบ
การพัฒนาอาจารย์เพ่ือเข้าสู่ต าแหน่งทางวิชาการในมหาวิทยาลัยเอกชน พบว่า ปัจจัยที่ส่งเสริม               
การเข้าสู่ต าแหน่งทางวิชาการของอาจารย์ในมหาวิทยาลัยเอกชนมี 14 ปัจจัย เรียงตามล ากับ
ความส าคัญ ได้ดังนี้ (1) มหาวิทยาลัยมีเงินประจ าต าแหน่งทางวิชาการให้ (2) มหาวิทยาลัยมีบริการ
ตีพิมพ์เผยแพร่ผลงาน ทางวิชาการ (3) มหาวิทยาลัยมีเครือข่ายความร่วมมือในการตีพิมพ์เผยแพร่
ผลงานทางวิชาการ (4) มหาวิทยาลัยมีเงินประจ าต าแหน่งทางวิชาการให้ไม่น้อยกว่ามหาวิทยาลัย 
ของรัฐ (5) มหาวิทยาลัยมีการให้ความรู้เกี่ยวกับกฎระเบียบและกระบวนการในการเข้าสู่ต าแหน่ง               
ทางวิชาการ (6) มหาวิทยาลัยมีการลดภาระงานสอนในเวลาท างาน (7) มหาวิทยาลัยมีการสร้าง
บรรยากาศทางวิชาการ เช่น การจัดประชุม อบรม สัมมนาทางวิชาการ (8) มหาวิทยาลัยมีทุน
สนับสนุนการท าผลงานทางวิชาการเกินกว่าร้อยละ 50 ของค่าใช้จ่าย (9) มหาวิทยาลัยมีอาจารย์
อาวุโสส าหรับเป็นที่ปรึกษาแนะน าและช่วยเหลือในการเข้าสู่ต าแหน่งทางวิชาการ (10) มหาวิทยาลัย
มีหน่ วยงานบริการให้ค าปรึกษาแนะน าและช่วยเหลือในการเข้ าสู่ ต าแหน่ งทางวิชาการ                          
(11) มหาวิทยาลัยมีระบบและกลไกที่ส่งเสริมการพัฒนาอาจารย์เพ่ือเข้าสู่ต าแหน่งทางวิชาการ                
(12) มหาวิทยาลัยมีการลดภาระงานเกี่ยวกับการประเมินคุณภาพการศึกษา (13) มหาวิทยาลัยมีทุน
สนับสนุนการท าผลงานทางวิชาการไม่เกินร้อยละ 50 ของค่าใช้จ่าย และ (14) มหาวิทยาลัยมีการลด
ภาระงานเกี่ยวกับการประกันคุณภาพการศึกษา 

5.2.3 ปัจจัยที่มี อิทธิพลต่อกำรเข้ำสู่ต ำแหน่งทำงวิชำกำรของบุคลำกรสำยวิชำกำร 
มหำวิทยำลัยเทคโนโลยีรำชมงคลธัญบุรี 

5.2.3.1 ปัจจัยภายในที่มีอิทธิพลต่อการเข้าสู่ต าแหน่งทางวิชาการของบุคลากร              
สายวิชาการ มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี ผลการวิจัยพบว่า ปัจจัยภายในทั้ง 5 ด้าน ได้แก่ 
เจตคติต่อวิชาชีพอาจารย์ แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ แรงจูงใจใฝ่สัมพันธ์ แรงจูงใจใฝ่อ านาจ และการพัฒนา
ตนเอง ไม่มีอิทธิพลต่อการเข้าสู่ต าแหน่งทางวิชาการของบุคลากรสายวิชาการ มหาวิทยาลัย
เทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ทั้งนี้อาจเป็นเพราะบุคลากร               
สายวิชาการ มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี มีความรู้สึกภาคภูมิใจ ในวิชาชีพอาจารย์                
ของตนเอง  วิชาชีพอาจารย์เป็นวิชาชีพที่มีเกียรติสูง ท าให้ได้รับความเชื่อถือและไว้วางใจจากบุคคล
รอบข้าง ในขณะเดียวกันก็มีความปรารถนาอย่างแรงกล้าที่จะรับผิดต่องานหรือการแก้ปัญหาในงาน 
พอใจในการท างานของตนเองที่สัมฤทธิ์ผล มีความสัมพันธ์ต่อองค์กร มีอ านาจในการตัดสินใจ                
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ในการท างานของตนเอง มีความพร้อมในการพัฒนาตนเอง ให้ ความส าคัญในการท าผลงาน                  
ทางวิชาการเพ่ือการเข้าสู่ต าแหน่งทางวิชาการ สนใจในการอบรมและสัมมนาเกี่ยวกับการท าผลงาน
ทางวิชาการ มีก าลังใจจากคนรอบข้างเป็นแรงกระตุ้นในการท าผลงานทางวิชาการ และมีความพร้อม
ในเรื่องสุขภาพที่แข็งแรงเอ้ือต่อการท าผลงานทางวิชาการ ซึ่งไม่สอดคล้องกับงานวิจัยของ กฤษฎา 
วัฒนศักดิ์ (2561 : บทคัดย่อ) ศึกษา ปัจจัยที่ส่งผลต่อความส าเร็จในการขอต าแหน่งทางวิชำกำรของ
อำจำรย์มหำวิทยำลัยเอกชน  พบว่า 1) ระดับปัจจัยที่ส่งผลต่อความส าเร็จ ในกำรขอต ำแหน่ง                  
ทางวิชาการของอาจารย์มหาวิทยาลัยเอกชนโดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ประกอบด้วย ตัวแปรระดับ
องค์การด้านที่มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด คือด้านวัฒนธรรมองค์การรองลงมาคือด้านค่านิยมในการท างาน
ของผู้บริหาร และด้านที่มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุดคือด้านบรรยากาศองค์การ ส่วนตัวแปรระดับบุคคล               
โดยภาพรวมอยู่ในระดับมากด้านที่มีค่าเฉลี่ยมากท่ีสุดคือด้านการพัฒนาตนเองด้านวิชาการ รองลงมา
คือด้านความมุ่งมั่น ในกำรขอต ำแหน่งทางวิชาการ และด้านที่มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุดคือด้านความผูกพัน
ต่อองค์การ 2) ปัจจัยที่ส่งผลต่อควำมส ำเร็จในกำรขอต ำแหน่งทางวิชาการของอาจำรย์มหำวิทยำลัย
เอกชนอย่ำงมีนัยส ำคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ได้แก่ปัจจัยด้ำนเจตคติต่อกำรขอต ำแหน่งทางวิชาการ 
และปัจจัยด้านการพัฒนาตนเองด้านวิชาการ 

5.2.3.2 ปัจจัยแวดล้อมที่มีอิทธิพลต่อการเข้าสู่ต าแหน่งทางวิชาการของบุคลากร
สายวิชาการ มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี ด้านนโยบายมหาวิทยาลัย และระเบียบ
กฎเกณฑ์ ผลการวิจัยพบว่า ปัจจัยแวดล้อม ทั้ง 2 ด้าน ได้แก่ นโยบายมหาวิทยาลัย และระเบียบ
กฎเกณฑ์ ไม่มีอิทธิพลต่อการเข้าสู่ต าแหน่งทางวิชาการของบุคลากรสายวิชาการ มหาวิทยาลัย
เทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ทั้งนี้อาจเป็นเพราะ บุคลากรสาย
วิชาการ มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี มีความรู้ความเข้าใจในหลักเกณฑ์ ระเบียบกฎเกณฑ์                  
และวิธีการพิจารณาแต่งตั้ งบุคคลให้ด ารงต าแหน่งผู้ช่วยศาสตราจารย์  รองศาสตราจารย์  และ
ศาสตราจารย์ มีความเข้าใจแนวทางในการประเมินผลการสอนและเอกสารที่ใช้ประเมินผลการสอน
ตามประกาศของมหาวิทยาลัย มีความรู้ในกระบวนการและข้ันตอนในการน าเสนอขอก าหนดต าแหน่ง
ทางวิชาการ และมหาวิทยาลัยมีการก าหนดนโยบายการพัฒนาอาจารย์ข้าราชการ พนักงาน
มหาวิทยาลัย เพ่ือการเข้าสู่ต าแหน่งทางวิชาการที่ชัดเจน และแจ้งให้ทราบอย่างทั่วถึง มีงบประมาณ
สนับสนุนการจัดกิจกรรมทางวิชาการ เช่น การจัดสัมมนา การเสวนาทางวิชาการ การศึกษาดูงาน             
ซึ่งไม่สอดคล้องกับงานวิจัยของ จันทนันท์ จารุโปถัมภ์ และ สัญญา เคณาภูมิ (2558 : บทคัดย่อ) 
ศึกษาปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการเข้าสู่ต าแหน่งทางวิชาการของบุคลากรสายวิชาการ มหาวิทยาลัย              
ราชภัฏมหาสารคาม พบว่า การเข้าสู่ต าแหน่งทางวิชาการของบุคลากรสายวิชาการ มหาวิทยาลัย              
ราชภัฏมหาสารคาม ส่วนใหญ่เป็นผู้ก าลังพัฒนา/ผลิตผลงานวิชาการ แต่ยังไม่ได้เข้าโครงการต าแหน่ง
ทางวิชาการ จ านวน 85 คน (42.29%) สนใจต าแหน่งทางวิชาการแต่ยังไม่ได้ท าอะไรเลย จ านวน 46 คน 
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(22.89%) เข้าโครงการผู้ช่วยศาสตราจารย์จ านวน 30 คน (14.93%) เป็นผู้ช่วยศาสตราจารย์ จ านวน 
13 คน (6.47%) เข้าโครงการรองศาสตราจารย์ จ านวน 11 คน (5.47%) ส่วนปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อ
การเข้าสู่ต าแหน่งทางวิชาการของบุคลากรสายวิชาการ อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ได้แก่ 
เงินเดือน ระดับการศึกษา อายุราชการ และ เพศ โดยตัวแปรดังกล่าวสามารถพยากรณ์ความแปรปรวน             
ของการเข้าสู่ต าแหน่งทางวิชาการได้ร้อยละ 33.60 (R2=0.336, F=24.797)  แนวทางการส่งเสริม
และสนับสนุนบุคลากรสายวิชาการเพ่ือเข้าสู่ต าแหน่งทางวิชาการในระดับที่สูงขึ้น  มี 2 ปัจจัยหลัก 
ดังนี้ (1) ด้านผู้ขอต าแหน่งทางวิชาการ มูลเหตุที่ส าคัญท่ีจะผลักดันบุคลากรเข้าสู่ต าแหน่งทางวิชาการ 
ได้แก่ แรงบันดาลใจของบุคลากร ความเข้าใจถึงกลไกการเข้าสู่ต าแหน่งทางวิชาการ ความกล้าที่             
จะยื่นขอต าแหน่งทางวิชาการ ความสามารถในการสร้างสรรค์ผลงานวิชาการ และการวางกลยุทธ์ 
การก้าวเดินเข้าสู่ต าแหน่งทางวิชาการของตนเอง (2) ด้านหน่วยงานสนับสนุน ควรด าเนินการโดยการ
ก าหนดกลยุทธ์การส่งเสริมและสนับสนุนที่มุ่งเน้นผลลัพธ์ และพัฒนาระบบกลไกสนับสนุน เช่น ระบบ
พ่ีเลี้ยง ระบบการเสริมแรง เป็นต้น รวมทั้งการก าหนดมาตรการการกดดัน เช่น การสร้างแรงกดดัน
ทางการบริหารหรือทางสังคม เป็นต้น ว่าก าหนดระยะเวลาของการเข้าสู่ ต าแหน่งทางวิชาการ ซึ่งอาจ
จัดท าในรูปแบบเส้นทางความก้าวหน้าในการประกอบอาชีพ โดยการบูรณาการเข้ากับการประเมิน
ศักยภาพการปฏิบัติงานของบุคลากร 

 

5.3 ข้อเสนอแนะของการวิจัย 
จากการวิจัยเรื่อง ปัจจัยที่มี อิทธิพลต่อการเข้าสู่ต าแหน่งทางวิชาการของบุคลากร                     

สายวิชาการ มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี ในครั้งนี้ ผู้วิจัยได้พบประเด็นข้อเสนอแนะ
ดังต่อไปนี้ 

5.3.1 ด้านปัจจัยภายใน 
5.3.1.1 เจตคติต่อวิชาชีพอาจารย์ ผลการวิจัย ด้านที่มีระดับความคิดเห็นต่ าสุด คือ 

บุคลากรบางคนยังมีความคิดเห็นด้านการสามารถสร้างฐานะที่เป็นปึกแผ่นมั่นคงได้จากการประกอบ
วิชาชีพอาจารย์ เจตคติหรือทัศนคติเกี่ยวกับด้านนี้ อาจเกิดจากการมีประสบการณ์โดยตรงต่อตัว
บุคคลทั้งทางตรงและทางอ้อม ผู้บริหารและองค์กรควรหาวิธีการในการเปลี่ยนแปลงเจตคติ                   
ของบุคลากรให้เป็นไปในทางบวกต่อวิชาชีพอาจารย์ สร้างความรู้สึกภาคภูมิใจและความสุขที่ได้
ประกอบวิชาชีพอาจารย์ เพ่ือการเปลี่ยนแปลงเจตคติจากภายใน อาทิ จัดกิจกรรมการเชิดชูเกียรติ             
ในวันครูเป็นประจ าทุกปี สนับสนุนให้มีงานบริการวิชาการเพื่อประชาสัมพันธ์ให้หน่วยงานและองค์กร
ภายนอกอ่ืน ๆ เห็นความสามารถและคุณค่าของอาจารย์แล้วเชิญไปบรรยาย ไปสอน ไปจัดอบรม            
ให้ความรู้  
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5.3.1.2 แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ ผลการวิจัย ด้านที่มีระดับความคิดเห็นต่ าสุด  คือ                
การเป็นผู้มีความสันทัดในการจัดระบบงานและมีการคาดการณ์ล่วงหน้า ดังนั้น ผู้บริหารและองค์กร
ควรส่งเสริมให้บุคลากรก าหนดเป้าหมายแบบเป็นขั้นตอนอย่างชัดเจน มีกระบวนการจัดระบบงาน              
ที่เป็นขั้นตอนอย่างสม่ าเสมอ จัดกิจกรรมให้บุคลากรได้ เสนอแนวคิด วิเคราะห์ปัญหาของงาน               
เพ่ือการพัฒนากระบวนการท างานให้เป็นระบบตลอดเวลา จนกลายเป็นระบบงานที่ชัดเจนในแต่ละวัน 
อาทิ  ให้บุคลากรมีการจัดท าตัวชี้ วัดท้ าทาย (Objective and Key Results : OKRs) ประจ าปี                 
และพัฒนาตัวชี้วัดประจ าปีใหม่ ๆ อย่างสม่ าเสมอ ใช้ตัวชี้วัดเป็นตัวก าหนดเป้าหมายความส าเร็จ                
ของงาน มีการติดตามประเมินผลตัวชี้วัดอย่างสม่ าเสมอ 

5.3.1.3 แรงจูงใจใฝ่สัมพันธ์ ผลการวิจัย ด้านที่มีระดับความคิดเห็นต่ าสุด คือ               
การชอบหาโอกาสในการพบเพ่ือนใหม่และต้องการให้เพ่ือนใหม่เป็นเพ่ือนสนิท มีน้อยกว่าด้านอ่ืน 
ภาระงานที่มากของบุคลากร จึงท าให้ไม่สามารถพบปะเพ่ือนใหม่เพ่ือสร้างความสัมพันธ์กับบุคคลอ่ืน 
ผู้บริหารและองค์กรควรส่งเสริมการจัดกิจกรรมสร้างสัมพันธภาพแบบทีม ให้เกิดมิตรไมตรีต่อกัน 
ได้รับการยอมรับจากบุคคลอ่ืน จัดกิจกรรมที่ต้องใช้ความร่วมมือระหว่างกัน มากกว่าการแข่งขัน 
เพ่ือให้ เกิดการยอมรับและความผูกพัน  อาทิ จัดกิจกรรมสร้างความสัมพันธ์โครงการสร้าง
ความสัมพันธ์ทีมงาน อบรม Team Building , จัดกิจกรรมอาสาสมัครเพ่ือช่วยเหลือชุมชนรอบนอก 
เป็นต้น 

5.3.1.4 แรงจูงใจใฝ่อ านาจ ผลการวิจัย ด้านที่มีระดับความคิดเห็นต่ าสุด คือ 
บุคลากรให้ความส าคัญกับต าแหน่งหน้าที่มากกว่าการท างานให้ส าเร็จและมีประสิทธิภาพ น้อยกว่า
ด้านอ่ืน บุคลากรให้ความส าคัญกับความก้าวหน้าในหน้าที่การงานน้อยกว่าการท างานให้ส าเร็จ               
และมีประสิทธิภาพ เป็นปัจจัยหนึ่งที่ท าให้บุคลากรไม่เข้าสู่ต าแหน่งทางวิชาการที่สูงขึ้น ผู้บริหาร             
และองค์กรสร้างแรงกระตุ้นเพ่ือให้ความต้องการความก้าวหน้าในวิชาชีพ อาทิ การให้รางวัลหรือ
ผลตอบแทนในการพัฒนาศักยภาพที่เพ่ิมขึ้นของบุคลากร รางวัลนั้นอาจเป็นเกียรติบัตรชมเชย               
หรือเป็นเงินรางวัลพิเศษ เพ่ือเป็นแรงกระตุ้นให้เกิดการพัฒนาเพ่ือความก้าวหน้าในวิชาชีพต่อไป 

5.3.1.5 การพัฒนาตนเอง ด้านที่มีระดับความคิดเห็นต่ าสุด คือ การมีเวลาว่าง               
ที่จะเสวนาทางวิชาการเพื่อน าไปสู่การท าผลงานทางวิชาการ ผู้บริหารและองค์กรควรท าการทบทวน                
ภาระงาน ภาระการสอนของบุคลากร เพ่ือให้มีเวลาว่างในการที่บุคลากรจะเข้ารับการฝึกอบรม 
พัฒนาตนเอง 
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5.3.2 ด้านปัจจัยแวดล้อม 
5.3.2.1 นโยบายมหาวิทยาลัย ผลการวิจัย ด้านที่มีระดับความคิดเห็นต่ าสุด คือ 

มหาวิทยาลัยก าหนดระเบียบและแนวทางปฏิบัติที่เอ้ือต่อการท าผลงานทางวิชาการของอาจารย์ 
ข้าราชการ พนักงานมหาวิทยาลัย เช่น การลดภาระงาน ลดภาระการสอน อนุญาตให้ลาพักเพ่ือไปท า
ผลงานทางวิชาการได้เป็นช่วง ๆ ผู้บริหารและองค์กรพิจารณาเพ่ิมเติมสวัสดิการต่าง ๆ ที่สนับสนุน
การท าผลงานทางวิชาการ 

5.3.2.2 ระเบียบกฎเกณฑ์ ด้านที่มีระดับความคิดเห็นต่ าสุดคือ การมีความรู้                   
ในประกาศ ก.พ.อ เรื่องหลักเกณฑ์และวิธีการพิจารณาต าแหน่งบุคคลให้ด ารงต าแหน่งผู้ช่ว ย
ศาสตราจารย์ รองศาสตราจารย์ และศาสตราจารย์ พ.ศ.2560 ผู้บริหารและองค์กรควรจัดให้มี     
การประชุม อบรม สัมมนา ให้ความรู้ด้านกฎระเบียบ แนวทางปฏิบัติ ในการขอต าแหน่งทางวิชาการ
ที่สูงขึ้นอย่างสม่ าเสมอ 

5.3.3 ปัจจัยที่มี อิทธิพลต่อกำรเข้ำสู่ต ำแหน่งทำงวิชำกำรของบุคลำกรสำยวิชำกำร 
มหำวิทยำลัยเทคโนโลยีรำชมงคลธัญบุรี 

5.3.3.1 สมมติฐานที่  1 ปัจจัยที่มี อิทธิพลต่อกำรเข้ำสู่ต ำแหน่งทำงวิชำกำร                  
ของบุคลำกรสำยวิชำกำร มหำวิทยำลัยเทคโนโลยีรำชมงคลธัญบุรี ผลการวิจัยพบว่า ปัจจัยภายใน
และปัจจัยแวดล้อม โดยรวม ไม่มีผลต่อการเข้าสู่ต าแหน่งทางวิชาการของบุคลากรสายวิชาการ 
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี มหาวิทยาลัยควรมีการวางแผนพัฒนาบุคลากรสายวิชาการ
เพ่ือกระตุ้นให้เกิดแรงจูงใจและสร้างความผูกพันต่อองค์กรให้เกิดขึ้นภายในตัวบุคคล ดังนี้ 

  1) จัดกิจกรรมในการเสริมสร้างแรงบันดาลใจเพ่ือกระตุ้นให้บุคลากรมีความ
กระตือรือร้นในการต้องการความก้าวหน้าในสายวิชาชีพอยู่สม่ าเสมอ 

  2) จัดวางระบบพ่ีเลี้ยงโดยการเชิญผู้เชี่ยวชาญในการให้ค าแนะน าการท า
ผลงานและขั้นตอนในการยื่นขอก าหนดต าแหน่งทางวิชาการที่สูงขึ้น มีผู้เชี่ยวชาญเฉพาะทางคอยให้
ค าปรึกษาในแต่ละสาขาวิชาของแต่ละหน่วยงาน อาทิเช่น แต่ละหน่วยงานมีผู้เชี่ยวชาญที่เป็น
ผู้ทรงคุณวุฒิภายนอก ที่เป็นผู้ทรงคุณวุฒิประเมินผลงานทางวิชาการ คอยเป็นพ่ีเลี้ยงให้ค าปรึกษาใน
การจัดท าผลงานทางวิชาการอย่างถูกต้องและมีคุณภาพให้เป็นไปตามเกณฑ์และมาตรฐานที่ ก.พ.อ.
ก าหนด 

  3) วางแผนพัฒนารายบุคคล จัดอบรม แบบแยกคณะที่สังกัด แยกบุคลากร
สายวิชาการที่มีต าแหน่งทางวิชาการ ที่แตกต่างกัน เพ่ือให้เข้าใจถึงกระบวนการและขั้นตอนการขอ
ก าหนดต าแหน่งทางวิชาการที่สูงขึ้นอย่างเป็นรูปธรรมมากข้ึน และควรมีกระบวนการติดตามผลอย่าง
ชัดเจน 
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 5.3.3.2 สมมติฐำนที่ 2 ปัจจัยภายในที่มีอิทธิพลต่อการเข้าสู่ต าแหน่งทางวิชาการ
ของบุคลากรสายวิชาการ มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี  ผลกำรวิจัยพบว่ำ ปัจจัยภำยใน             
ทั้ง 5 ด้ำน ได้แก่ เจตคติต่อวิชำชีพอำจำรย์ แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์  แรงจูงใจใฝ่สัมพันธ์ แรงจูงใจใฝ่
อ ำนำจ และกำรพัฒนำตนเอง ไม่มีอิทธิพลต่อกำรเข้ำสู่ต ำแหน่งทำงวิชำกำรของบุคลำกรสำยวิชำกำร 
มหำวิทยำลัยเทคโนโลยีรำชมงคลธัญบุรี แสดงว่าผู้ตอบแบบสอบถามไม่มีแรงจูงใจใดที่จะขอก าหนด
ต าแหน่งทางวิชาการที่สูงขึ้น ดังนั้น เพ่ือการช่วยให้เกิดแรงจูงใจและเกิดแรงกระตุ้นในการพัฒนา
ตนเองให้เกิดขึ้นกับบุคลากรสายวิชาการ มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรีนั้น มีข้อเสนอแนะ
ดังนี้  

1) ผู้บังคับบัญชำควรให้กำรสนับสนุนและเพ่ือเป็นกำรสนองตอบนโยบำย
มหำวิทยำลัยอย่ำงจริงจังในกำรพัฒนำบุคลำกรให้มีต ำแหน่งทำงวิชำกำรที่สูงขึ้น  ควรให้บุคลำกร              
ท ำกำรผลิตผลงำนทำงวิชำกำร และน ำผลงำนทำงวิชำกำรมำผูกติดกับเกณฑ์กำรประเมินสมรรถนะ
กำรปฏิบัติงำนของแต่ละวงรอบ และในหนึ่งปีควรมีสองรอบ คล้ำยกับส่งเสริมกึ่งบังคับในตัว                   
ซึ่งบุคลำกรที่ผลิตผลงำนก็จะได้รับคะแนนกำรประเมินที่ดีไปในตัว 

2) ให้คณะที่สังกัดตั้งคณะกรรมการเพ่ือตรวจสอบและติดตามความก้าวหน้า
ของผลงานทางวิชาการ โดยเริ่มติดตามจากวันที่อาจารย์มีคุณสมบัติครบ และเริ่มท าผลงานโดยติดตาม
ความก้าวหน้าทุก ๆ 6 เดือน ในส่วนของร้อยละความก้าวหน้าของผลงานทางวิชาการที่ด าเนินการ
แล้ว 

3) คณะที่สังกัด ควรจัดตั้ง คลินิกให้ค าปรึกษาในการขอก าหนดต าแหน่ง
ทางวิชาการของบุคลากรในคณะเนื่องจากความแตกต่างทางวิชาชีพของคณะมีความแตกต่างกัน 
เพ่ือให้ค าปรึกษาในด้านของหลักเกณฑ์ วิธีการขอต าแหน่งทางวิชาการ การท าผลงาน ตลอดจนปัญหา
ต่าง ๆ ในการขอก าหนดต าแหน่งทางวิชาการ 

5.3.3.3 สมมติฐำนที่ 3 ปัจจัยแวดล้อมที่มีอิทธิพลต่อการเข้าสู่ต าแหน่งทางวิชาการ
ของบุคลากรสายวิชาการ มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี  ด้ำนนโยบำยมหำวิทยำลัย                
และ ระเบียบกฎเกณฑ์ ผลกำรวิจัยพบว่า ปัจจัยแวดล้อม ทั้ง 2 ด้าน ได้แก่ นโยบำยมหำวิทยำลัย 
และระเบียบกฎเกณฑ์ ไม่มีอิทธิพลต่อการเข้าสู่ต าแหน่งทางวิชาการของบุคลากรสายวิชาการ 
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี  แสดงว่า ผู้ตอบแบบสอบถามคิดเห็นว่านโยบาย                       
ของมหาวิทยาลัยและระเบียบกฎเกณฑ์ต่าง ๆ ไม่ได้ส่งอิทธิพลให้ต้องการขอต าแน่งทางวิชาการ               
ที่สูงขึ้น ผู้วิจัยมีข้อเสนอแนะ เพ่ือให้มหาวิทยาลัยมีการสนับสนุนทั้งโดยทางตรงและทางอ้อม ดังนี้ 

1) มหาวิทยาลัยควรมีระเบียบแนบท้ายสัญญาส าหรับอาจารย์ที่บรรจุใหม่ 
เพ่ือสนับสนุนการท าวิจัยให้กับอาจารย์ที่บรรจุใหม่ ให้สอดคล้องกับระยะเวลาตามเงื่อนไข อาทิเช่น 
จัดท าประกาศให้อาจารย์ที่บรรจุใหม่ทุกคนจัดท าวิจัยปีละ 1 เรื่อง ติดต่อกันอย่างน้อย 2 ปี 
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2) มีโรงพิมพ์/ส านักพิมพ์ของมหาวิทยาลัย ในการจัดพิมพ์ผลงานหนังสือ/
ต าราพร้อมจัดรูปแบบ รูปเล่ม การพิมพ์ให้ถูกต้อง และมีคณะกรรมการผู้ทรงคุณวุฒิที่เชี่ยวชาญ
ตรวจสอบคุณภาพเบื้องต้น เพ่ือคุณภาพที่เป็นมาตรฐานของผลงานประเภทหนังสือ/ต ารา ในการใช้
เป็นผลงานขอก าหนดต าแหน่งทางวิชาการให้กับอาจารย์ 

3) มหาวิทยาลัยควรสนับสนุนงบประมาณในการจัดศึกษาดูงานทั้งใน               
และต่างประเทศตามกลุ่มคณะที่สังกัด เพ่ือศึกษาดูงานด้านเทคโนโลยีและนวัตกรรมใหม่ ๆ                   
เพ่ือเสริมสร้างองค์ความรู้ใหม่ ก าหนดให้มีการรายงานผลจากการศึกษาดูงาน และสร้างงานวิจัยใหม่
จากการศึกษาดูงาน เป็นการกระตุ้นให้เกิดผลงานการวิจัยใหม่ ๆ ควรก าหนดเป็นนโยบายที่ชัดเจน               
มีเงินรางวัลตอบแทนเพ่ือเป็นขวัญและก าลังใจ 

5.3.4 ข้อเสนอแนะในการวิจัยครั้งต่อไป 
5.3.4.1 ผลจากการวิจัยในครั้งนี้ แสดงให้เห็นว่า ในการเข้าสู่ต าแหน่งทางวิชาการ

ของบุคลากรสายวิชาการ มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี ยังมีปัจจัยอ่ืนที่มีผลต่อการขอ
ต าแหน่งทางวิชาการที่สูงขึ้น เช่น ความพร้อมของบุคลากร สภาพปัญหาในการท าผลงานทางวิชาการ 
การท าวิจัย กลยุทธ์ในการพัฒนาอาจารย์ ความผูกพันต่อองค์กร เป็นต้น ดังนั้นจึงควรท าการศึกษา 
ปัจจัยด้านอ่ืน ๆ ที่ส่งผลในการเข้าสู่ต าแหน่งทางวิชาการของบุคลากรสายวิชาการ มหาวิทยาลัย
เทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี เพ่ือน าผลการวิจัยมาพิจารณาหาแนวทางพัฒนาบุคลากรต่อไป 

5.3.4.2 ควรท าการศึกษาปัญหาและแนวทางการพัฒนาบุคลากรสายวิชาการ               
ของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี กับมหาวิทยาลัยราชมงคลต่าง ๆ ต่อไป 
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ภาคผนวก ก 
แบบสอบถามเพื่อการวิจัย 

เร่ือง ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการเข้าสู่ต าแหน่งทางวิชาการของบุคลากรสายวิชาการ  
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี 

 
 
ค าชี้แจง 
 
 แบบสอบถามฉบับนี้เป็นส่วนหนึ่งของงานวิจัย ซึ่งจะเป็นประโยชน์ต่อองค์กรในภาพรวม 
ค าตอบของท่านจะเป็นความลับ ดังนั้นจึงขอความกรุณาตอบแบบสอบถามตามความเป็นจริงที่ตรงกับ
ความรู้สึกและความคิดเห็นของท่านมากที่สุดให้ครบทุกข้อ ขอขอบพระคุณส าหรับความร่วมมือของ
ท่านในการตอบแบบสอบถามนี้ 
 แบบสอบถามแบ่งออกเป็น 3 ส่วน ดังนี้ 
  ส่วนที่ 1  ข้อมูลส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม 
  ส่วนที่ 2  ปัจจัยภายในที่มีผลต่อการเข้าสู่ต าแหน่งทางวิชาการ 
  ส่วนที่ 3  ปัจจัยแวดล้อมท่ีมีผลต่อการเข้าสู่ต าแหน่งทางวิชาการ 
  ส่วนที่ 4  การเข้าสู่ต าแหน่งทางวิชาการ 
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แบบสอบถามเพื่อการวิจัย 
เร่ือง ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการเข้าสู่ต าแหน่งทางวิชาการของบุคลากรสายวิชาการ  

มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี 
* * * * * * * * * * * * * * * * * 

ส่วนที่ 1  ข้อมูลส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม 
 
ค าชี้แจง  โปรดท าเครื่องหมาย  ลงใน  หน้าข้อความที่เก่ียวข้องกับตัวท่าน ตามความเป็นจริง 
 
1.     เพศ 
   1) ชาย      2) หญิง 
2.     อายุ 
   1) 26-30 ปี      2) 31 - 35 ปี 
   3) 36-40 ปี      4) 41-45 ปี  
   5) 46-50 ปี      6) 51 ปีขึ้นไป  
3.     ระดับการศึกษา 
   1) ปริญญาตรี     2) ปริญญาโท 
   3) ปริญญาเอก     4) อ่ืนๆ โปรดระบุ........................... 
4.     ต าแหน่งทางวิชาการ 
   1) อาจารย์      2) ผู้ช่วยศาสตราจารย์ 
   3) รองศาสตราจารย์ 
5.    ต าแหน่งการปฏิบัติหน้าที่ 
   1) ข้าราชการ     2) พนักงานมหาวิทยาลัย  
6.     สถานภาพสมรส 
   1) โสด      2) สมรส 
   3) หม้าย/หย่าร้าง  
7.     คณะที่สังกัด 

  1) คณะครุศาสตรอุตสาหกรรม   2) คณะเทคโนโลยีการเกษตร 
   3) คณะเทคโนโลยีคหกรรมศาสตร์   4) คณะเทคโนโลยีสื่อสารมวลชน 
   5) คณะบริหารธุรกิจ     6) คณะวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยี 

  7) คณะวิศวกรรมศาสตร์    8) คณะศิลปกรรมศาสตร์ 
   9) คณะศิลปศาสตร์     10) คณะสถาปัตยกรรมศาสตร์ 
   11) วิทยาลัยการแพทย์แผนไทย   
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8.     เงินเดือนในปัจจุบัน 
   1) 20,001 – 25,000 บาท    2) 25,001 – 30,000 บาท 
   3) 30,001 – 35,000 บาท    4) 35,001 – 40,000 บาท  
   5) 40,001 – 45,000 บาท    6) 45,001 ขึ้นไป 
 
 
ส่วนที่ 2  ปัจจัยภายในที่มีผลต่อการเข้าสู่ต าแหน่งทางวิชาการ 
ค าชี้แจง  แล้วท าเครื่องหมาย  ในช่องระดับความส าคัญที่ตรงกับความคิดเห็นของท่านมากที่สุด
เพียงช่องเดียว 
   5 หมายถึง  เห็นด้วยมากที่สุด 
   4 หมายถึง  เห็นด้วยมาก 
   3 หมายถึง  เห็นด้วยปานกลาง 
   2 หมายถึง  เห็นด้วยน้อย 
   1 หมายถึง  เห็นด้วยน้อยที่สุด 
 

ข้อ ปัจจัยภายในที่มีผลต่อการเข้าสู่ต าแหน่งทางวิชาการ 
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 
1. เจตคติต่อวิชาชีพอาจารย์ 

1 วิชาชีพอาจารย์ เป็นวิชาชีพที่มีเกียรติสูง      
2 ท่านสามารถสร้างฐานะที่เป็นปึกแผ่นมั่นคงได้จากการ

ประกอบวิชาชีพอาจารย์ 
     

3 วิชาชีพอาจารย์เป็นวิชาชีพที่ต้องตื่นตัวทางวิชาการอย่าง
สม่ าเสมอ 

     

4 ท่านรู้สึกมีความสุขที่ได้ประกอบวิชาชีพอาจารย์      
5 ท่านมีความรู้สึกภาคภูมิใจทุกครั้งเมื่อท่านบอกให้ผู้อ่ืนทราบ

ว่าท่านประกอบวิชาชีพอาจารย์ 
     

6 ท่านรู้สึกว่าตนเองเหมาะกับการประกอบวิชาชีพอาจารย์      
7 ท่านรู้สึกว่าวิชาชีพอาจารย์เป็นวิชาชีพที่เปิดโอกาสให้ท่านได้

ริเริ่มสิ่งใหม่ๆ เสมอ 
     

8 วิชาชีพอาจารย์เป็นวิชาชีพที่ท าให้ท่านมีความกระตือรือร้น
อยู่เสมอ 
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9 วิชาชีพอาจารย์ท าให้ท่านเป็นบุคคลที่น่าเชื่อถือ ได้รับความ
ไว้วางใจจากบุคคลรอบข้าง 

     

10 โอกาสและความส าเร็จ คือสิ่งที่ท่านสามารถสร้างขึ้นเองได้
จากการประกอบวิชาชีพอาจารย์ 

     

2. แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ 
1 ท่านเป็นผู้ที่มีความปรารถนาอย่างแรงกล้าที่จะรับผิดต่องาน

หรือการแก้ปัญหาในงาน 
     

2 ท่านเป็นผู้ที่มีความกล้าในการตั้งเป้าหมายที่มีระดับค่อนข้าง
ยากและกล้าที่จะเสี่ยงเพ่ือไปให้ถึงเป้าหมายนั้น 

     

3 ท่านเป็นผู้ที่มีความปรารถนาอย่างแรงกล้าในการย้อนกลับดู
การกระท าของตนเองว่าดีหรือไม่อย่างไร 

     

4 ท่านเป็นผู้มีความสันทัดในการจัดระบบงาน และมีการ
คาดการณ์ล่วงหน้า 

     

5 ท่านเป็นผู้ที่ชอบแข่งขันหรือท าอะไรใหม่ๆ อันจะท าให้ท่าน
รู้สึกว่าตนเองประสบความส าเร็จ 

     

6 ท่านชอบท าอะไรที่ท้าทาย แปลกใหม่      
7 ท่านมีความพอใจการกระท าของตนเอง เมื่อการกระท านั้น

สัมฤทธิ์ผล 
     

3. แรงจูงใจใฝ่สัมพันธ์ 
1 ท่านมีการปฏิบัติงานที่ดีขึ้น เมื่อได้รับสัมพันธภาพที่ดีจาก

เพ่ือนร่วมงาน หรือสังคมรอบข้าง 
     

2 ท่านรักษาสัมพันธภาพระหว่างตนเองกับองค์กร      
3 ท่านชอบท างานเป็นทีม      
4 ท่านเป็นคนเรียนรู้ความสัมพันธ์ทางสังคมได้รวดเร็ว      
5 ท่านชอบหาโอกาสในการพบเพ่ือนใหม่ และต้องการให้เพ่ือน

ใหม่เป็นเพ่ือสนิท 
     

6 ท่านชอบให้ความร่วมมือ ท าตามและหลีกเลี่ยงความขัดแย้ง 
เพ่ือรักษาความสัมพันธ์ด้วยการยอมท าตาม หลีกหนีปัญหา 

     

7 ท่านมีความพึงพอใจ ถ้าการกระท าของท่านได้รับการยอมรับ
จากสังคม 
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4. แรงจูงใจใฝ่อ านาจ 
1 ท่านต้องการมีอ านาจอิทธิพลเหนือผู้อื่น ควบคุมผู้อื่นได้      
2 ท่านต้องการให้ผู้อ่ืนยกย่องสรรเสริญให้เกียรติท่าน      
3 ท่านต้องการมีอ านาจในการตัดสินใจ      
4 ท่านต้องการเป็นผู้น ามากกว่าผู้ตามที่ดี      
5 ท่านให้ความส าคัญกับต าแหน่งหน้าที่มากกว่าการท างานให้

ส าเร็จและมีประสิทธิภาพ 
     

6 ท่านชอบการแข่งขันในสถานการณ์ที่มีโอกาสให้ตนเอง
ครอบง าคนอ่ืนได้ 

     

7 ท่านสนุกสนานในการเผชิญหน้าหรือโต้แย้ง ต่อสู้กับผู้อ่ืน      
5. การพัฒนาตนเอง 

1 ท่านมีความมุ่งม่ันในการศึกษาค้นคว้าหาข้อมูลเพ่ือการท า
ผลงานทางวิชาการอย่างต่อเนื่อง 

     

2 ท่านตระหนักถึงความส าคัญในการท าผลงานทางวิชาการเพ่ือ
การเข้าสู่ต าแหน่งทางวิชาการ 

     

3 ท่านมีความรู้ความเข้าใจและทักษะในการท าผลงานทาง
วิชาการ 

     

4 ท่านมีความสนใจในการอบรมและสัมมนาเกี่ยวกับการท า
ผลงานทางวิชาการ 

     

5 ท่านมีเวลาว่างที่จะเสวนาทางวิชาการเพ่ือน าไปสู่การท า
ผลงานทางวิชาการ 

     

6 ท่านมีสุขภาพแข็งแรง จึงไม่เอ้ือต่อการท าผลงานทางวิชาการ      
7 ท่านได้รับก าลังใจจากคนรอบข้าง เพื่อมีแรงกระตุ้นในการท า

ผลงานทางวิชาการ 
     

 
 
 
 
 
 
 



99 
 

ส่วนที่ 3  ปัจจัยแวดล้อมที่มีผลต่อการเข้าสู่ต าแหน่งทางวิชาการ 
ค าชี้แจง  แล้วท าเครื่องหมาย  ในช่องระดับความส าคัญที่ตรงกับความคิดเห็นของท่านมากที่สุด
เพียงช่องเดียว 
   5 หมายถึง  เห็นด้วยมากที่สุด 
   4 หมายถึง  เห็นด้วยมาก 
   3 หมายถึง  เห็นด้วยปานกลาง 
   2 หมายถึง  เห็นด้วยน้อย 
   1 หมายถึง  เห็นด้วยน้อยที่สุด 
 
 

ข้อ ปัจจัยแวดล้อมที่มีผลต่อการเข้าสู่ต าแหน่งทางวิชาการ 
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 
1. นโยบายมหาวิทยาลัย 

1 มหาวิทยาลัยก าหนดนโยบายการพัฒนาอาจารย์ข้าราชการ 
พนักงานมหาวิทยาลัย เพ่ือการเข้าสู่ต าแหน่งทางวิชาการท่ี
ชัดเจน และแจ้งให้ทราบอย่างทั่วถึง 

     

2 มหาวิยาลัยก าหนดระเบียบและแนวทางปฏิบัติที่เอ้ือต่อการ
ท าผลงานทางวิชาการของอาจารย์ข้าราชการ พนักงาน
มหาวิทยาลัย เช่น การลดภาระงาน ลดภาระการสอน 
อนุญาตให้ลาพักเพ่ือไปท าผลงานทางวิชาการได้เป็นช่วงๆ 

     

3 มหาวิทยาลัยมีนโยบายเพิ่มงบประมาณสนับสนุนการจัด
กิจกรรมทางวิชาการ เพื่อกระตุ้นและส่งเสริมให้อาจารย์
ข้าราชการ พนักงานมหาวิทยาลัยท าผลงานทางวิชาการ เช่น 
การสัมมนา การเสวนาทางวิชาการ การศึกษาดูงาน 

     

4 มหาวิทยาลัยก าหนดนโยบายสนับสนุนเงินทุนวิจัยภายใน
มหาวิทยาลัย กรณีฉุกเฉิน 

     

5 มหาวิทยาลัยมีนโยบายก าหนดค่าตอบแทนหรือรางวัลเพิ่มขึ้น
จากเดิม ส าหรับผลงานทางวิชาการท่ีอยู่ในระดับดีมากหรือที่
ได้รับรางวัลระดับประเทศ  
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2. ระเบียบกฏเกณฑ์ 
1 ท่านมีความรู้ ในหลักเกณฑ์ ระเบียบกฏเกณฑ์ และวิธีการ

พิจารณาแต่งตั้งบุคคลให้ด ารงต าแหน่งผู้ช่วยศาสตราจารย์ 
รองศาสตราจารย์ และศาสตราจารย์  

     

2 ท่านมีความเข้าใจ ในหลักเกณฑ์ ระเบียบกฏเกณฑ์ และ
วิธีการพิจารณาแต่งตั้งบุคคลให้ด ารงต าแหน่งผู้ช่วย
ศาสตราจารย์ รองศาสตราจารย์ และศาสตราจารย์  

     

3 ท่านมีความรู้ ในประกาศ ก.พ.อ เรื่องหลักเกณฑ์และวิธีการ
พิจารณาต าแหน่งบุคคลให้ด ารงต าแหน่งผู้ช่วยศาสตราจารย์ 
รองศาสตราจารย์ และศาสตราจารย์ พ.ศ.2560 

     

4 ท่านมีความเข้าใจ ในประกาศ ก.พ.อ เรื่องหลักเกณฑ์และ
วิธีการพิจารณาต าแหน่งบุคคลให้ด ารงต าแหน่งผู้ช่วย
ศาสตราจารย์ รองศาสตราจารย์ และศาสตราจารย์ พ.ศ.
2560 

     

5 ท่านมีความรู้แนวทางในการประเมินผลการสอนและเอกสาร
ที่ใช้ประเมินผลการสอนตามประกาศของสังกัดที่ท่าน
ปฏิบัติงานอยู่ 

     

6 ท่านมีความเข้าใจแนวทางในการประเมินผลการสอนและ
เอกสารที่ใช้ประเมินผลการสอนตามประกาศของสังกัดท่ีท่าน
ปฏิบัติงานอยู่ 

     

7 ท่านมีความรู้ในกระบวนการและข้ันตอนในการน าเสนอขอ
ก าหนดต าแหน่งทางวิชาการ 

     

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



101 
 

ส่วนที่ 4  การเข้าสู่ต าแหน่งทางวิชาการ 
ค าชี้แจง  แล้วท าเครื่องหมาย  ในช่องระดับความส าคัญที่ตรงกับความคิดเห็นของท่านมากที่สุด
เพียงช่องเดียว 
   5 หมายถึง  ต้องการมากที่สุด 
   4 หมายถึง  ต้องการมาก 
   3 หมายถึง  ต้องการปานกลาง 
   2 หมายถึง  ต้องการน้อย 
   1 หมายถึง  ต้องการน้อยที่สุด 
 

ข้อ การเข้าสู่ต าแหน่งทางวิชาการ 
ระดับความต้องการ 

5 4 3 2 1 
1 ท่านมีความต้องการเข้าสู่ต าแหน่งทางวิชาการท่ีสูงขึ้น      
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ภาคผนวก ข 
 
 

ค่าความเชื่อม่ัน (Reliability) 
 
 
Case Processing Summary 
 

  N % 

Cases Valid 30 100.0 

Excluded(
a) 

0 .0 

Total 30 100.0 

a  Listwise deletion based on all variables in the procedure. 
 

 
Reliability Statistics 
 

Cronbach's 
Alpha N of Items 

.970 57 
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