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บทคัดยอ 
การวิจัยนี้มีวัตถุประสงคเพื่อ 1) ศึกษากระบวนการสรางแรงจูงใจในการกาวสูตำแหนงที่สูงขึ ้น 2) เพ่ือ

วิเคราะหปจจัยที่สงผลตอแรงจูงใจในการกาวสูตำแหนงที่สูงขึ้น และ 3) เสนอแนวทางการพัฒนาระบบแรงจูงใจที่มี
ประสิทธิภาพ การวิจัยเปนแบบผสานวิธี โดยใชทั้งเชิงปริมาณและเชิงคุณภาพ กลุมตัวอยางคือพนักงานมหาวิทยาลัย
จำนวน 7 คน เครื่องมือเปนแบบสอบถามมาตราประมาณคา 5 ระดับ วิเคราะหขอมูลดวยคาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน และการสัมภาษณกึ่งโครงสรางกับหัวหนางานบริหารงานบุคคล 5 คน ที่มีประสบการณทำงานมากกวา 10 ป 
ว ิเคราะหขอมูลดวยวิธีการวิเคราะหเนื ้อหา ผลการวิจัยพบวา 1) กระบวนการสรางแรงจูงใจ ประกอบดวย                
6 องคประกอบ ไดแก การสื่อสารและการกำหนดเปาหมายท่ีชัดเจน ระบบสนับสนุนและพ่ีเลี้ยง การจัดการภาระงาน
และทรัพยากรที่เหมาะสม ระบบประเมินและรางวัลที่เปนธรรม และการติดตามและสะทอนผล 2) ปจจัยที่สงผลตอ
แรงจูงใจ ดานแรงจูงใจภายใน ไดแก ความตองการพัฒนาตนเองอยางตอเนื่อง ในขณะที่แรงจูงใจภายนอก ไดแก 
ความตองการความมั่นคงในอาชีพ การไดรับการยอมรับจากผูบริหารระดับสูงการ และการไดรับการสนับสนุนดาน
การศึกษาตอหรือการพัฒนาวิชาชีพจากองคกร 3) แนวทางในการพัฒนาระบบแรงจูงใจในการกาวสูตำแหนงที่สูงข้ึน
อยางมีประสิทธิภาพ ในบทบาทผูบริหารควรมีการดำเนินการโดยมีการสื่อสารและการกำหนดเปาหมายที่ชัดเจน       
มีระบบสนับสนุนและพี่เลี ้ยง มีการพัฒนาทักษะและสมรรถนะที่จำเปน มีการจัดการภาระงานและทรัพยากร           
ท่ีเหมาะสม มีระบบประเมินและรางวัลท่ีเปนธรรม และมีการติดตามและสะทอนผล ในบทบาทของพนักงานตองมีการ
ประเมินคนหาศักยภาพของตนเองและพัฒนาตนเองอยางตอเนื่อง ซ่ึงควรบรรจุในแผนพัฒนาบุคลากรของหนวยงาน 
 
คำสำคัญ: แรงจูงใจ; การกาวสูตำแหนงที่สูงขึ้น; พนักงานมหาวิทยาลัย; ความกาวหนาในอาชีพ; แรงจูงใจภายใน; 
แรงจูงใจภายนอก; ระบบพ่ีเลี้ยง; การพัฒนาบุคลากร 
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Abstract 
This research aims to 1) examine the motivational processes that encourage employees to 

pursue advancement to higher positions 2) analyze the factors influencing motivation for career 
advancement and 3) propose effective strategies for developing a motivation system. A mixed-
methods research design was employed. The quantitative phase involved seven university 
employees who completed a five-point Likert scale questionnaire with data analyzed using mean 
and standard deviation. The qualitative phase consisted of semi-structured interviews with five 
personnel administration supervisors, each possessing more than ten years of professional 
experience. The qualitative data were analyzed using content analysis. The findings indicated that 1) 
the motivation-building process comprised six elements included clear communication and goal 
setting, structured support and mentoring, appropriate workload and resource management, fair 
evaluation and reward systems, and systematic monitoring and feedback 2) factors influencing 
motivation included internal motivation such as particularly the desire for continuous self-
development, and external motivation such as the need for career stability, recognition from senior 
administrators, and organizational support for further education or professional development and  
3) effective strategies for strengthening employees’ motivation for advancement to higher positions 
involve efforts by administrators to implement clear communication, establish support and 
mentoring systems, enhance necessary competencies, ensure appropriate workload allocation, 
promote fair evaluation and rewards, and maintain continuous feedback mechanisms. Employees 
engage in self-assessment and pursue ongoing self-development, which should be incorporated into 
the organization’s personnel development plan. 
 
Keywords: Motivation; Advancement to Higher Positions; University Employees; Career Advancement; 
Internal Motivation; External Motivation; Mentoring System; Personnel Development 
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บทนำ 
การพัฒนาทรัพยากรมนุษยเปนปจจัยเชิงกลยุทธที ่สำคัญตอความสำเร็จขององคกร จากการศึกษาของ 

Altbach et al. (2011) พบวาสถาบันอุดมศึกษากำลังเผชิญกับการเปลี่ยนแปลงอยางรวดเร็วในดานเทคโนโลยี การ
บริหาร และความคาดหวังของบุคลากร หัวใจสำคัญที่จะชวยใหองคกรอยูรอดนั่นก็คือทรัพยากรบุคคล ซึ่งจะเปน
ปจจัยสำคัญที่จะนำพานโยบายไปปฏิบัติใหบังเกิดผลอยางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล โดยการบริหารทรัพยากร
มนุษยที่ดำเนินการอยางเหมาะสมเปนระบบสามารถเชื่อมโยงการจัดการผลการปฏิบัติงานอยางมีประสิทธิภาพ 
กระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษยจึงมีความสำคัญตอองคกรเพราะจะตองสรางแรงจูงใจใหบุคลากรมีความ
จงรักภักดีและความผูกพันตอองคกร และแสดงศักยภาพในการทำงานอยางเต็มความสามารถ รวมทั้งการรักษาคนดี
และคนเกงไวกับองคกร หรือลดอัตราการเขาออกของบุคลากร ซึ่งแนวทางในการสรางแรงจูงใจใหบุคลากรทำงานนั้น
ไมใชเฉพาะการจูงใจดวยเงินเพียงอยางเดียวโดยวิธีการอีกวิธีหนึ่งคือแรงจูงใจในการพัฒนาเสนทางความกาวหนาใน
สายอาชีพของบุคลากรแตละตำแหนงงานซึ่งความกาวหนาในตำแหนงที่สูงขึ้นเขามามีบทบาทสำคัญเปนอยางมาก 
บุคลากรมีความคาดหวังท่ีจะไดรับตำแหนงท่ีสูงข้ึนดวยกันทุกคน แตการจะกาวข้ึนสูตำแหนงท่ีสูงข้ึนตองมีองคประกอบ
ตาง ๆ มาพิจารณามากมาย โดยแตละองคกรจะวางเงื ่อนไข แนวทางในการดำรงตำแหนงนั้นแตกตางกันไป แต
จุดมุงหมายจะอยูแคจุดเดียวกัน นั่นคือเปนแรงกระตุนใหพนักงานไดเรียนรู ไดพัฒนาตนเอง พัฒนางานในหนาท่ี และ
นำพาองคกรใหประสบความสำเร็จตามวิสัยทัศนและพันธกิจตอไป (จงรักไทย เปลวทอง, 2564)  

สถานการณปจจุบันของการพัฒนาบุคลากรในสถาบันอุดมศึกษาสะทอนถึงความทาทายสำคัญ ตามงานวิจัย
ของ Armstrong (2009) ระบบการบริหารทรัพยากรมนุษยในองคกรการศึกษายังขาดความยืดหยุนและการออกแบบ
กระบวนการพัฒนาที่มีประสิทธิภาพ โครงสรางองคกรแบบดั้งเดิมยังคงเปนอุปสรรคในการสรางแรงจูงใจใหพนักงาน
กาวหนาในอาชีพ ความทาทายสำคัญในการสรางแรงจูงใจประกอบดวย ขอจำกัดดานเสนทางความกาวหนาในอาชีพ 
(Career Path) (Schein, 1978) ชี้ใหเห็นวาพนักงานสวนใหญขาดความชัดเจนในเสนทางความกาวหนา สงผลให    
ขาดแรงบันดาลใจในการพัฒนาตนเอง ระบบการประเมินและการใหรางวัลที่ไมครอบคลุม จากการศึกษาของ Locke 
and Latham (2002) พบวาระบบการประเมินผลงานสวนใหญยังไมสะทอนถึงศักยภาพที่แทจริงของบุคลากร และ
การขาดโอกาสในการพัฒนาทักษะอยางตอเนื ่อง (Guskey, 2000) ระบุวาการพัฒนาวิชาชีพที ่มีประสิทธิภาพ          
ตองมุงเนนการเรียนรูอยางตอเนื่องและสอดคลองกับความตองการของบุคลากร แมงานวิจัยท่ีผานมาจะใหความสำคัญ
ตอแรงจูงใจบุคลากรในเชิงแนวคิดและปจจัยที ่มีผลตอการพัฒนาบุคลากร แตยังพบวา ไมมีงานวิจัยที ่ศึกษา 
“กระบวนการสรางแรงจูงใจในการกาวสูตำแหนงที่สูงขึ้นของพนักงานสายสนับสนุนในสถาบันอุดมศึกษา โดยเฉพาะ
มหาวิทยาลัยภูมิภาค” อยางเปนระบบ ท้ังท่ีพนักงานกลุมนี้มีบทบาทสำคัญตอการดำเนินงานดานวิชาการ การบริหาร
จัดการ และการบริการสนับสนุนตาง ๆ แตกลับไดรับความสนใจในเชิงวิจัยนอยมากเมื ่อเทียบกับสายวิชาการ 
นอกจากนี้ งานวิจัยที่ผานมายังไมเชื่อมโยงกระบวนการสรางแรงจูงใจกับบริบทนโยบายระดับประเทศและระดับ
มหาวิทยาลัย เชนยุทธศาสตรชาติ (พ.ศ. 2561 - 2580) ดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ซึ ่งมุ งเนนการยกระดับ
คุณภาพบุคลากรของประเทศ และแผนยุทธศาสตรมหาวิทยาลัยพะเยา (พ.ศ. 2565 - 2570) ที่ใหความสำคัญกับการ
พัฒนาสมรรถนะ ความกาวหนาในสายอาชีพ และการสรางระบบบริหารทรัพยากรบุคคลที ่เปนธรรมและมี
ประสิทธิภาพ 

ดังนั้น การศึกษากระบวนการสรางแรงจูงใจในการกาวสูตำแหนงที่สูงขึ้นของพนักงานสายสนับสนุนภายใต
บริบทนโยบายอุดมศึกษาไทยจึงเปนประเด็นสำคัญที่ยังขาดองคความรู และจำเปนตองศึกษาอยางเปนระบบเพื่อให
เกิดขอเสนอแนะที่สอดคลองทั้งในระดับนโยบายและระดับปฏิบัติ วิทยาเขตเชียงราย มหาวิทยาลัยพะเยา มีพนักงาน
สายสนับสนุนจำนวน 7 คน ที่มีคุณสมบัติในการ กาวสูตำแหนงที่สูงขึ้น ที่ผานมายังไมมีกระบวนการหรือระบบที่ชวย
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สงเสริมความกาวหนาในอาชีพ ดังนั้น งานวิจัยนี้จึงมุงเนนการคนหากระบวนการสรางแรงจูงใจที่เหมาะสมเพื่อเปน
แนวทางในการพัฒนาศักยภาพบุคลากรในการกาวสูตำแหนงท่ีสูงข้ึน สงผลใหองคกรมีประสิทธิภาพสูงข้ึน 

 

วัตถุประสงคการวิจัย 
 1) เพื่อศึกษากระบวนการสรางแรงจูงใจในการกาวสูตำแหนงที่สูงขึ้นของพนักงานมหาวิทยาลัย สังกัดวิทยา
เขตเชียงราย มหาวิทยาลัยพะเยา 
 2) เพ่ือวิเคราะหปจจัยท่ีสงผลตอแรงจูงใจในการกาวสูตำแหนงท่ีสูงข้ึนของพนักงานมหาวิทยาลัย สังกัดวิทยา
เขตเชียงราย มหาวิทยาลัยพะเยา 
 3) เพื่อเสนอแนวทางการพัฒนาระบบแรงจูงใจที่มีประสิทธิภาพของพนักงานมหาวิทยาลัย สังกัดวิทยาเขต
เชียงราย มหาวิทยาลัยพะเยา 
  

ระเบียบวิธีวิจัย 
 การวิจัยครั้งนี้เปนการวิจัยแบบผสานวิธี (Mixed Methods Research) โดยใชวิธีการวิจัยเชิงคุณภาพและ
การวิจัยเชิงปริมาณ  
 
ประชากรและกลุมตัวอยาง  
 1) พนักงานมหาวิทยาลัย สังกัดวิทยาเขตเชียงราย มหาวิทยาลัยพะเยา จำนวน 7 คน คัดเลือกโดยวิธี
เฉพาะเจาะจง (Purposive Sampling) ที่มีคุณสมบัติตามขอบังคับมหาวิทยาลัยพะเยา วาดวย การกำหนดระดับ
ตำแหนง และการแตงตั้งพนักงานมหาวิทยาลัยสายสนับสนุนใหดำรงตำแหนงสูงข้ึน พ.ศ. 2564 
 2) หัวหนางาน/ผูอำนวยการงานบริหารทรัพยากรบุคคลที่ปฏิบัติงานในมหาวิทยาลัย จำนวน 5 คน คัดเลือก
โดยวิธีเฉพาะเจาะจง (Purposive Sampling) โดยเปนบุคลากรภายในมหาวิทยาลัยพะเยา 3 คน และ บุคลากร
ภายนอกมหาวิทยาลัยพะเยา 2 คน ที่มีประสบการณทำงานในดานการบริหารทรัพยากรบุคคลมากกวา 10 ป และ
เปนมหาวิทยาลัยในกำกับของรัฐเชนเดียวกับมหาวิทยาลัยพะเยา 
 
เครื่องมือท่ีใชในการรวบรวมขอมูล  

เพื่อใหไดขอมูลที่ครอบคลุมและลึกซึ้งไดแบงการดำเนินการออกเปน 3 สวน ตามวัตถุประสงคของการวิจัย
ดังนี้ 

1) การศึกษากระบวนการสรางแรงจูงใจในการกาวสูตำแหนงที่สูงขึ้นของพนักงานมหาวิทยาลัย โดยศึกษา
จากเอกสารและงานวิจัยท่ีเก่ียวของ  

2) การวิเคราะหปจจัยที่สงผลตอแรงจูงใจในการกาวสูตำแหนงที่สูงขึ้นของพนักงานมหาวิทยาลัย โดยเก็บ
ขอมูลจากแบบสอบถาม แบงเปน 3 ตอน ไดแก ขอมูลทั่วไป การประเมินปจจัยที่สงผลตอแรงจูงใจในการกาวสู
ตำแหนงที่สูงขึ้นของพนักงานมหาวิทยาลัย สังกัดวิทยาเขตเชียงราย มหาวิทยาลัยพะเยา และขอเสนอแนะเพิ่มเติม
เกี่ยวกับกระบวนการสรางแรงจูงใจในการกาวสูตำแหนงที่สูงขึ้นของพนักงานมหาวิทยาลัย สังกัดวิทยาเขตเชียงราย 
มหาวิทยาลัยพะเยา 

3) การศึกษาแนวทางในการพัฒนาระบบแรงจูงใจจากการสัมภาษณหัวหนางาน จำนวน 5 คน   
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การสรางเครื่องมือในการวิจัย 
ผูวิจัยไดสรางเครื่องมือแบบสอบถามท่ีใชในการวิจัย โดยมีข้ันตอนการสรางดังนี้ 
1) ศึกษาหนังสือ ตำรา บทความ และงานวิจัยที ่เกี ่ยวของกับปจจัยที ่ส งผลตอแรงจูงใจของพนักงาน

มหาวิทยาลัย และปจจัยท่ีสงผลตอแรงจูงใจในการกาวสูตำแหนงท่ีสูงข้ึนของพนักงานมหาวิทยาลัย   
2) นำขอมูลมาวิเคราะหและสังเคราะห เพ่ือนำมาออกแบบสอบถาม เพ่ือใหครอบคลุมตามวัตถุประสงค และ

กรอบแนวคิดในการวิจัย โดยแบงแบบสอบถามออกเปน 3 ตอน ดังนี้ 
ตอนท่ี 1 ขอมูลท่ัวไป ไดแก เพศ อายุ ระดับการศึกษาระยะเวลาในการปฏิบัติงาน คาตอบแทน ตำแหนง 
ตอนท่ี 2 การประเมินปจจัยท่ีสงผลตอแรงจูงใจในการกาวสูตำแหนงท่ีสูงข้ึนของพนักงานมหาวิทยาลัย สังกัด

วิทยาเขตเชียงราย มหาวิทยาลัยพะเยา ดวยแบบมาตราสวนประมาณคา (Rating Scale) โดยแบงเปน 5 ระดับ ไดแก 
มากท่ีสุด มาก ปานกลาง นอย และนอยท่ีสุด  

ตอนที่ 3 ขอเสนอแนะเพิ่มเติมเกี่ยวกับกระบวนการสรางแรงจูงใจในการกาวสูตำแหนงที่สูงขึ้นของพนักงาน
มหาวิทยาลัย สังกัดวิทยาเขตเชียงราย มหาวิทยาลัยพะเยาเปนคำถามปลายเปด 

3) นำแบบสอบถามเสนอผูเชี่ยวชาญ เพ่ือตรวจสอบและปรับแกตามคำแนะนำเพ่ือความสมบูรณของเนื้อหา  
4) นำแบบสอบถามมาปรับปรุงแกไขขอคำถาม ตามขอคิดเห็นและคำแนะนำของผูเชี่ยวชาญ กอนนำไปทดลอง

ใช (Try Out) 
5) นำแบบสอบถามที่ปรับปรุงแลวไปตรวจสอบคุณภาพ โดยนำไปทดลองใชจำนวน 30 ชุด และนำมา

วิเคราะหขอมูลหาคาสัมประสิทธิ์แอลฟา (Coefficient - α) ผูดวยโปรแกรมสำเร็จรูปผลการวิเคราะหไดคาความ
เชื่อม่ันของแบบสอบถาม เทากับ 0.90  

6) นำแบบสอบถามท่ีสมบูรณแลวใชเปนเครื่องมือในการวิจัยเพ่ือทำการเก็บขอมูล 
ผูวิจัยไดสรางแบบสัมภาษณท่ีใชในการวิจัย โดยมีข้ันตอนการสรางดังนี้ 
6.1 ศึกษาหนังสือ ตำรา บทความ และงานวิจัยที่เกี่ยวของกับกระบวนการสรางแรงจูงใจและแนวทางการ

สรางแรงจูงใจในการเติบโตในสายอาชีพของพนักงานมหาวิทยาลัย  
6.2 นำขอมูลมาวิเคราะหและสังเคราะห เพื ่อนำมาออกแบบแบบสัมภาษณ เพื ่อใหครอบคลุมคำถาม 

วัตถุประสงค และกรอบแนวคิดในการวิจัย  
6.3 เลือกรูปแบบของการสัมภาษณ เปนแบบก่ึงโครงสราง (Semi-structured Interview) 

 

ผลการวิจัย 
 ผูวิจัยเสนอผลการวิจัยตามวัตถุประสงคการวิจัยดังนี้  

1) ผลการศึกษากระบวนการสรางแรงจูงใจในการกาวสูตำแหนงที่สูงขึ้นของพนักงานมหาวิทยาลัย สังกัด
วิทยาเขตเชียงราย มหาวิทยาลัยพะเยา โดยการวิเคราะหสังเคราะหจากเอกสารและงานวิจัย ดังตารางท่ี 1 
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ตารางท่ี 1 ผลการวิเคราะหขอมูลจากเอกสารและงานวิจัยท่ีเก่ียวของ  
 

กระบวนการสรางแรงจูงใจ 
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1. การประเมินแรงจูงใจและความตองการ 
ของบุคลากร 

     2 

2. การสื่อสารและกำหนดเปาหมายท่ีชัดเจน      4* 
3. การลดอุปสรรคเชิงระบบ      1 
4. การพัฒนาทักษะและสมรรถนะท่ีจำเปน      3* 
5. การวางระบบสนับสนุนและพ่ีเลี้ยงและท่ี
ปรึกษา 

     4* 

6. การติดตามผลและการสะทอนผลเพ่ือ
ปรับปรุงกระบวนการ 

     3* 

7. การปรับระบบการประเมินและการใหรางวัล
สอดคลองกับผลงานจริงและเปนธรรม 

     3* 

8. การจัดการภาระงานใหบุคลากรและ
ทรัพยากรท่ีเอ้ือตอการสรางผลงาน 

     3* 

9. การออกแบบแผนท่ีอาชีพ      1 

 
 

จากตารางที่ 1 การวิเคราะหเอกสารจากนักวิชาการ 5 คน ทั้งจากงานวิจัยไทยและตางประเทศ ผูวิจัยไดใช
เกณฑความถ่ีรอยละ 50 ข้ึนไป พบวา กระบวนการสรางแรงจูงใจมีองคประกอบสำคัญรวมกัน คือ 

1.1 ระบบสนับสนนุและพ่ีเลี้ยง (Mentoring, Coaching) 
1.2 การสื่อสารและกำหนดเปาหมายชัดเจน (Goal Setting / Career Path) 
1.3 การพัฒนาทักษะและสมรรถนะท่ีจำเปน 
1.4 การจัดการภาระงานและทรัพยากร ใหเอ้ือตอการสรางผลงาน 
1.5 ระบบประเมินและรางวัลท่ีเปนธรรม  
1.6 การติดตามและสะทอนผล เพ่ือปรับปรุงกระบวนการ 

  
2) ผลการวิเคราะหปจจัยที่สงผลตอแรงจูงใจในการกาวสูตำแหนงที่สูงขึ้นของพนักงานมหาวิทยาลัย สังกัด

วิทยาเขตเชียงราย มหาวิทยาลัยพะเยา ดังตารางท่ี 2 - 3 
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ตารางที่ 2 ปจจัยที่สงผลตอการสรางแรงจูงใจในการกาวสูตำแหนงที่สูงขึ ้นของพนักงาน สังกัด วิทยาเขตเชียงราย 
มหาวิทยาลัยพะเยา ดานแรงจูงใจภายใน (Intrinsic Motivation) 
 

ขอ ปจจัยที่สงผลตอการสรางแรงจูงใจ X  S.D. 
ระดับ 

การปฏิบัต ิ
ลำดับที ่

1 
รูสึกพึงพอใจและภาคภูมิใจเมื่อไดทำงานที่ทาทายและไดใชความสามารถ
อยางเต็มที่ 

4.57 0.53 มากที่สุด 2 

2 กระตือรือรนที่จะเรียนรูทักษะใหมๆ เพื่อเพิ่มพูนความเชี่ยวชาญของตนเอง 4.57 0.49 มากที่สุด 2 

3 งานทีท่ำมีความสำคัญและมีคุณคาตอองคกรและสังคม 4.57 0.49 มากที่สุด 2 

4 ตองการพัฒนาตนเองอยางตอเนื่องเพื่อกาวสูความสำเร็จที่สูงข้ึน  4.57 0.53 มากที่สุด 2 

5 
มีความสุขกับการแกปญหาที่ซบัซอนและไดคนพบวธิีการใหมๆ ในการ
ทำงาน 

4.23 0.76 มาก 5 

6 
รูสึกดีที่ไดมีสวนรวมในการตัดสนิใจและกำหนดทิศทางการทำงานของ
หนวยงาน 

4.43 0.53 มาก 3 

7 พึงพอใจเมื่อไดเปนผูริเร่ิมโครงการหรือแนวคิดใหมๆ 4.43 0.53 มาก 3 

8 เปนแบบอยางที่ดีใหกับเพื่อนรวมงานและผูใตบังคับบัญชา 4.43 0.79 มาก 3 

9 
เชื่อวาความกาวหนาในอาชีพเกิดจากความมุงมัน่และความพยายามของ
ตนเอง 

4.43 0.79 มาก 3 

10 ตองการโอกาสในการแสดงศักยภาพและพสิูจนความสามารถของตนเอง 4.43 0.79 มาก 3 

11 รูสึกตื่นเตนเมื่อไดทำงานที่ตองใชความคิดสรางสรรคและนวัตกรรม 4.14 0.69 มาก 8 

12 มีความสุขกับการไดใหคำปรึกษาและชวยเหลือผูอ่ืนใหประสบความสำเร็จ 4.57 0.53 มากที่สุด 2 

13 รูสึกวางานที่ทำมีความสำคัญและมีคุณคาตอองคกรและสังคม 4.29 0.76 มาก 4 

14 ตองการพัฒนาตนเองอยางตอเนื่องเพื่อกาวสูความสำเร็จที่สูงข้ึน 4.71 0.49 มากที่สุด 1* 

15 ตองการทำงานที่มีความรับผิดชอบมากข้ึนเพื่อพัฒนาภาวะผูนำของตนเอง 4.00 0.82 มาก 10 

16 มีความตั้งใจที่จะเปนผูเชี่ยวชาญในสายงานที่ทำอยู 4.14 0.69 มาก 8 

17 สนุกกับการเรียนรูสิ่งใหมๆ และปรับตัวใหเขากับการเปลี่ยนแปลงอยูเสมอ 4.14 0.69 มาก 8 

18 
มีความตองการมีสวนรวมในการกำหนดวิสัยทัศนและพนัธกิจของ
มหาวิทยาลยั 

4.00 0.82 มาก 10 

19 เชื่อวาการทำงานทีม่ีความหมายจะนำมาซึ่งความสำเร็จในระยะยาว 4.29 0.76 มาก 4 

20 รูสึกทาทายและอยากที่จะพิชติเปาหมายทีสู่งข้ึนเร่ือยๆ 4.14 0.69 มาก 8 
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ขอ ปจจัยที่สงผลตอการสรางแรงจูงใจ X  S.D. 
ระดับ 

การปฏิบัต ิ
ลำดับที ่

21 ตองการที่จะเปนบุคคลที่มีอิทธพิลเชิงบวกตอเพื่อนรวมงานและองคกร 4.29 0.49 มาก 4 

22 ความภาคภูมิใจในความรูและประสบการณทีส่ั่งสมมา 4.57 0.53 มากที่สุด 2 

23 ตองการทำงานทีไ่ดใชทักษะการคิดวิเคราะหและแกปญหาที่ซบัซอน 4.00 0.82 มาก 10 

24 กระตือรือรนที่จะนำเสนอแนวคิดใหมๆ ที่เปนประโยชนตอองคกร 4.05 0.69 มาก 9 

25 เชื่อวาการเปนผูนำที่ดีตองมาจากความเขาใจและความเห็นอกเห็นใจผูอ่ืน 4.22 0.70 มาก 6 

26 ตองการโอกาสในการเปนที่ปรึกษาหรือ พี่เลี้ยงใหกับพนักงานรุนใหม 4.20 0.74 มาก 7 

27 ความสุขที่ไดเห็นการเติบโตของทีมหรือหนวยงานที่ฉันดูแล 4.57 0.53 มากที่สุด 2 

28 ตองการทำงานที่เปดโอกาสใหฉันไดสรางสรรคและทดลองสิง่ใหมๆ 4.57 0.53 มากที่สุด 2 

29 เชื่อวาการเรียนรูตลอดชีวิตเปนสิ่งสำคัญในการกาวหนา 4.43 0.53 มาก 3 

29 การเรียนรูตลอดชีวิตเปนสิ่งสำคัญในการกาวหนา 4.43 0.53 มาก 3 

30 มีความมุงมั่นทีจ่ะพฒันาตนเองใหเปนผูนำที่มีวิสัยทัศน 4.43 0.53 มาก 3 

 รวมเฉลี่ย 4.36 0.44 มาก  

 

จากตารางที่ 2 ปจจัยที่สงผลตอการสรางแรงจูงใจในการกาวสูตำแหนงที่สูงขึ้นของพนักงานมหาวิทยาลัย 
สังกัดวิทยาเขตเชียงราย มหาวิทยาลัยพะเยา ดานแรงจูงใจภายใน (Intrinsic Motivation) โดยภาพรวมอยูในระดับ
มาก ( X  = 4.36, S.D. = 0.44) เมื ่อพิจารณาเปนรายขอพบวา ตองการพัฒนาตนเองอยางตอเนื ่องเพื ่อกาวสู
ความสำเร็จท่ีสูงข้ึน มีคาเฉลี่ยสูงสุด ( X  = 4.71, S.D. = 0.49) รองลงมา คือ รูสึกพึงพอใจและภาคภูมิใจเม่ือไดทำงาน
ท่ีทาทายและไดใชความสามารถอยางเต็มท่ี, มีความกระตือรือรนท่ีจะเรียนรูทักษะใหม ๆ เพ่ือเพ่ิมพูนความเชี่ยวชาญ
ของตนเอง, รูสึกวางานที่ทำ มีความสำคัญและมีคุณคาตอองคกรและสังคม, ตองการพัฒนาตนเองอยางตอเนื่องเพ่ือ
กาวสูความสำเร็จที ่สูงขึ ้น, มีความสุขกับการไดใหคำปรึกษาและชวยเหลือผู อื ่นใหประสบความสำเร็จ, มีความ
ภาคภูมิใจในความรูและประสบการณที่สั่งสมมา, มีความสุขที่ไดเห็นการเติบโตของทีมหรือหนวยงานที่ฉันดูแล และ
ตองการทำงานท่ีเปดโอกาสใหฉันไดสรางสรรคและทดลองสิ่งใหม ๆ ( X  = 4.57, S.D. = 0.53) ลำดับท่ี 3 คือ รูสึกดีท่ี
ไดมีสวนรวมในการตัดสินใจและกำหนดทิศทางการทำงานของทีมหรือหนวยงาน, มีความพึงพอใจเมื่อไดเปนผูริเริ่ม
โครงการหรือแนวคิดใหม ๆ, ตองการเปนแบบอยางท่ีดีใหกับเพ่ือนรวมงานและผูใตบังคับบัญชา, เชื่อวาความกาวหนา
ในอาชีพเกิดจากความมุงมั่นและความพยายามของตนเองเปนหลัก, ตองการโอกาสในการแสดงศักยภาพและพิสูจน
ความสามารถของตนเอง, เชื่อวาการเรียนรูตลอดชีวิตเปนสิ่งสำคัญในการกาวหนา และมีความมุงม่ันท่ีจะพัฒนาตนเอง
ใหเปนผูนำที่มีวิสัยทัศน ( X  = 4.15, S.D. = 0.67) สวนขอที่มีคาเฉลี่ยต่ำสุด คือ ตองการทำงานที่มีความรับผิดชอบ
มากข้ึนเพ่ือพัฒนาภาวะผูนำของตนเอง, ตองการมีสวนรวมในการกำหนดวิสัยทัศนและพันธกิจของมหาวิทยาลัย และ
ตองการทำงานท่ีไดใชทักษะการคิดวิเคราะหและแกปญหาท่ีซับซอน ( X  = 4.00, S.D. = 0.82)  
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ตารางท่ี 3 แสดงปจจัยท่ีสงผลตอการสรางแรงจูงใจในการกาวสูตำแหนงท่ีสูงข้ึนของพนักงาน สังกัดวิทยาเขตเชียงราย 
มหาวิทยาลัยพะเยา ดานแรงจูงใจภายนอก (Extrinsic Motivation) 
 

ขอ ปจจัยที่สงผลตอการสรางแรงจูงใจ X  S.D. 
ระดับ 

การปฏิบัต ิ
ลำดับที ่

1 การไดรับคาตอบแทนทีสู่งข้ึนเปนแรงจูงใจสำคัญที่ทำใหกาวหนาในอาชีพ 4.57 0.53 มากที่สุด 2 

2 ความตองการความมั่นคงในอาชีพและการไดรับการยอมรับจากผูบริหาร 4.71 0.49 มากที่สุด 1 

3 การไดเลื่อนตำแหนงทำใหรูสึกถึงความกาวหนาและเปนที่ยอมรับในองคกร 4.57 0.53 มากที่สุด 2 

4 ความตองการสวัสดิการและผลประโยชนที่ดีข้ึนจากการเลื่อนตำแหนง 4.57 0.53 มากที่สุด 2 

5 การมีอำนาจและอิทธิพลในการตัดสินใจเปนสิ่งสำคัญ 4.14 0.69 มาก 5 

6 ความตองการโอกาสในการเดินทางไปดูงานหรืออบรมสัมมนาในตางประเทศ 4.57 0.53 มากที่สุด 2 

7 การไดรับโบนสัหรือรางวัลพิเศษเปนแรงกระตุนใหทำงานไดดีข้ึน 4.29 0.76 มาก 4 

8 
ความตองการมีตำแหนงที่สูงข้ึนเพื่อใหเปนที่เคารพและยอมรับจากเพื่อน
รวมงานและสังคม 

3.86 1.21 ปานกลาง 7 

9 การไดรับคำชมเชยและการยกยองจากผูบังคับบัญชาเปนสิง่สำคัญ 4.29 0.76 มาก 4 

10 
ความตองการโอกาสในการเปนตัวแทนขององคกรในการประชมุหรือกิจกรรม
สำคัญ 

4.29 0.48 มาก 4 

11 
การไดรับการจัดสรรงบประมาณและทรัพยากรที่มากข้ึนเปนสิง่จูงใจในการ
เลื่อนตำแหนง 

4.43 0.79 มาก 3 

12 ความตองการที่จะมีหองทำงานสวนตัวหรือสภาพแวดลอมการทำงานที่ดีข้ึน 4.29 0.76 มาก 4 

13 การไดรับการสนับสนนุดานการศึกษาตอหรือการพัฒนาวิชาชีพจากองคกร 4.71 0.49 มากที่สุด 1 

14 ความตองการที่จะมชีื่อเสียงและเปนที่รูจักในสายอาชีพ 3.86 0.69 มาก 7 

15 
การไดรับรถประจำตำแหนงหรือสิทธิประโยชนอ่ืนๆ ที่มาพรอมกับตำแหนงที่
สูงข้ึน 

3.14 1.21 ปานกลาง 11 

16 ความตองการที่จะมโีอกาสในการดูแลและบริหารทีมงานขนาดใหญข้ึน 3.57 0.53 มาก 8 

17 การไดรับความไววางใจและมอบหมายงานสำคัญจากผูบริหาร 4.29 0.76 มาก 4 

18 ความตองการมีโอกาสในการเขาถึงขอมูลหรือเครือขายที่สำคัญ 4.14 0.69 มาก 5 

19 การไดรับสถานะทางสังคมที่สงูข้ึนเปนแรงจูงใจในการกาวหนา 4.00 0.82 มาก 6 

20 ความตองการที่จะไดรับการยอมรับจากเพื่อนรวมงานในองคกรอ่ืน ๆ 4.00 1.15 มาก 6 

21 การไดมีสวนรวมในโครงการที่มชีื่อเสียงหรือสรางผลกระทบในวงกวาง 4.29 0.76 มาก 4 

22 ความตองการที่จะมโีอกาสในการตัดสินใจเชิงกลยทุธขององคกร 4.14 0.90 มาก 5 

23 การไดรับโอกาสในการเปนวทิยากรหรือผูบรรยายในงานตาง ๆ 3.43 0.98 ปานกลาง 9 

24 ความตองการที่จะมีอำนาจในการอนุมัติงบประมาณหรือโครงการ 3.00 1.41 ปานกลาง 12 

25 การไดรับโอกาสในการเปนคณะกรรมการหรือที่ปรึกษาในระดับมหาวิทยาลยั 3.43 0.96 ปานกลาง 9 

26 
ความตองการที่จะไดรับการเชญิเขารวมงานเลี้ยงหรือกิจกรรมพิเศษของ
องคกร 

3.14 1.21 ปานกลาง 11 
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ขอ ปจจัยที่สงผลตอการสรางแรงจูงใจ X  S.D. 
ระดับ 

การปฏิบัต ิ
ลำดับที ่

27 การไดรับการยกเวนความรับผิดชอบในบางดานทีพ่นักงานทั่วไปตองทำ 3.86 1.21 มาก 7 

28 
ความตองการที่จะไดรับการพิจารณาเปนอันดับตน ๆ ในการเขารวมโครงการ
ริเร่ิมใหมๆ 

3.86 1.21 มาก 7 

29 การไดรับการเสนอชื่อเขาชงิรางวัลหรือการไดรับเคร่ืองราชอิสริยาภรณ 3.86 1.07 มาก 7 

30 
ความตองการที่จะไดรับการสนบัสนนุจากองคกรในการสรางเครือขายและ
ความสัมพันธภายนอก 

3.29 1.38 ปานกลาง 10 

 รวมเฉลี่ย 4.02 0.60 มาก  

 
จากตารางที่ 3 ปจจัยที่สงผลตอการสรางแรงจูงใจในการกาวสูตำแหนงที่สูงขึ้นของพนักงานมหาวิทยาลัย 

สังกัดวิทยาเขตเชียงราย มหาวิทยาลัยพะเยา ดานแรงจูงใจภายนอก(Extrinsic Motivation) โดยภาพรวมอยูในระดับ
มาก ( X  = 4.02, S.D. = 0.60) ดานแรงจูงใจภายนอก เมื่อพิจารณาเปนรายขอพบวา ตองการความมั่นคงในอาชีพ
และการไดรับการยอมรับจากผูบริหารระดับสูง และการไดรับการสนับสนุนดานการศึกษาตอหรือการพัฒนาวิชาชีพ
จากองคกร มีคาเฉลี่ยสูงสุด ( X  = 4.71, S.D. = 0.49) รองลงมา คือ การไดรับคาตอบแทนท่ีสูงข้ึนเปนแรงจูงใจสำคัญ
ที่ทำใหกาวหนาในอาชีพ การไดเลื ่อนตำแหนงทำใหรู สึกถึงความกาวหนาและเปนที ่ยอมรับในองคกร ตองการ
สวัสดิการและผลประโยชนท่ีดีข้ึนจากการเลื่อนตำแหนง และตองการโอกาสในการเดินทางไปดูงานหรืออบรมสัมมนา
ในตางประเทศ ( X = 4.57, S.D. = 0.53) ลำดับที่ 3 การไดรับการจัดสรรงบประมาณและทรัพยากรที่มากขึ้นเปน
สิ่งจูงใจในการเลื่อนตำแหนง ( X = 4.43, S.D. = 0.79) สวนขอที่มีคาเฉลี่ยต่ำสุด คือ ตองการที่จะมีอำนาจในการ
อนุมัติงบประมาณหรือโครงการ ( X = 3.00, S.D. = 1.41)  
 
 3) ผลการศึกษาแนวทางการพัฒนาระบบแรงจูงใจท่ีมีประสิทธิภาพของพนักงานมหาวิทยาลัย สังกัดวิทยาเขต
เชียงราย มหาวิทยาลัยพะเยา จากการสัมภาษณเชิงลึกหัวหนางาน/ผู อำนวยการงานบริหารทรัพยากรบุคคล             
ท่ีปฏิบัติงานในมหาวิทยาลัย ดังตารางท่ี 4 
 
ตารางท่ี 4 ผลการวิเคราะหแบบสัมภาษณหัวหนางาน/ผูอำนวยการงานบริหารทรัพยากรบุคคล 

คำถาม สรุปผลการสัมภาษณ 
1. หนวยงานของคุณมีการ
สื่อสารเก่ียวกับโอกาสใน
การเติบโตหรือเลื่อน
ตำแหนงใหแกบุคลากร
อยางไร 

มหาวิทยาลัยสื่อสารใหบุคลากรทราบ เชน การประกาศผานเว็บไซต                   
การประชาสัมพันธภายในหนวยงาน การประชุมเพ่ือชี้แจงแนวทางตางๆ หรือ   
ระบบการใหคำปรึกษาโดยหัวหนางาน ซ่ึงมีการเผยแพรเกณฑวิธีการ ข้ันตอนการ
พิจารณาเลื่อนตำแหนง อยางชัดเจน ใหบุคลากรทุกคนไดรับขอมูลอยางเทาเทียมกัน
และทันเวลา ซ่ึงสงผลใหบุคลากรมีความชัดเจนในการวางแผนอาชีพและพัฒนา
ตนเองอยางมีทิศทาง 

2. บุคลากรไดรับขอมูล
เก่ียวกับเสนทาง
ความกาวหนาในสายอาชีพ
หรือไม มีวิธีการใดท่ีใชใน
การสื่อสาร 

บุคลากรทราบขอมูลผานเว็บไซตเปนชองทางหลักในการเผยแพรขอมูล ชวยให
บุคลากรสามารถเขาถึงขอมูลไดตลอดเวลา การประชุมชี้แจงและเอกสารแจงเวียน 
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คำถาม สรุปผลการสัมภาษณ 
3. คุณคิดวาการสื่อสาร
เปาหมายในสายงานมีผลตอ
แรงจูงใจของบุคลากร
หรือไม อยางไร 

การสื่อสารเปาหมายในสายงานมีผลกระทบเชิงบวกตอแรงจูงใจของบุคลากร ชวย
สรางความชัดเจนและทิศทางในการทำงานของบุคลากร เม่ือบุคลากรมีความเขาใจท่ี
ชัดเจนเก่ียวกับเปาหมายการทำงาน พวกเขาจะรูสึกมีจุดหมายปลายทางท่ีเปน
รูปธรรม ทำใหมีความมุงม่ันท่ีจะพัฒนาตนเองและเพ่ิมประสิทธิภาพในการทำงานให
สูงข้ึน เพราะพวกเขารูวาการเติบโตในองคกรนั้นเปนไปไดจริง 

4. หนวยงานมีแนวทาง
สงเสริมใหบุคลากรประเมิน
ตนเองหรือคนหาศักยภาพ
ของตนเองหรือไม 

ทุกแหงมีแนวทางสงเสริมการประเมินตนเองอยางเปนระบบ โดยใชเครื่องมือหลัก 
คือ การจัดทำแผนพัฒนารายบุคคล (IDP) ประจำปท่ีใหบุคลากรวิเคราะหจุดแข็ง-
จุดออน และกำหนดเปาหมายพัฒนาตนเอง การประเมิน Core Competency  
แบบ 360 องศาเพ่ือหา Competency Gap และจัดทำแผนปดชองวาง
ความสามารถการสรางโอกาสเรียนรูผานกิจกรรมตาง ๆ เชน การแลกเปลี่ยนเรียนรู 
การเปนวิทยากรภายใน และการเปนคณะกรรมการโครงการ รวมถึงการจัดอบรม
เทคนิคการประเมินตนเองและคนหาศักยภาพท่ีซอนอยู 

5. มีกระบวนการหรือ
เครื่องมือใดท่ีชวยให
บุคลากรสามารถวิเคราะห
จุดแข็ง/จุดออนของตนเอง
ไดหรือไม เชน แบบ
ประเมิน ศูนยพัฒนา 
(Assessment Center) 

มหาวิทยาลัยท้ังสามแหงมีเครื่องมือหลากหลายชวยใหบุคลากรวิเคราะหจุดแข็ง/
จุดออน โดยเครื่องมือหลัก ไดแก ระบบการประเมินแบบ 360 องศา ท่ีประเมินจาก
หลายมุมมอง การประเมินสมรรถนะตามตำแหนงงานท่ีสอดคลองกับกรอบ
สมรรถนะของแตละมหาวิทยาลัย ศูนยพัฒนา (Assessment Center) ท่ีใชกิจกรรม
จำลองสถานการณเพ่ือประเมินพฤติกรรมและทักษะจริง การวิเคราะห SWOT   
สวนบุคคล 

6. บุคลากรไดรับขอมูล
ยอนกลับเพ่ือการพัฒนา
อยางไร และสงผลตอความ
ตองการเลื่อนตำแหนง
หรือไม 

มหาวิทยาลัยมีกระบวนการใหขอมูลยอนกลับท่ีหลากหลายชองทาง ไดแก          
การประเมินผลการปฏิบัติงานประจำป การพบผูบังคับบัญชาเพ่ือสนทนาเชิงลึก
เก่ียวกับจุดแข็ง-จุดพัฒนา-เปาหมายอาชีพ การใหขอมูลยอนกลับอยางตอเนื่องท้ัง
แบบเปนทางการและไมเปนทางการ การประเมิน 360 องศา และการโคชและให
คำปรึกษา โดยบุคลากรไดรับรายงานผลการประเมินเปนลายลักษณอักษรพรอม
ขอเสนอแนะเชิงสรางสรรค (Constructive Feedback) ขอมูลยอนกลับเหลานี้
สงผลโดยตรงตอความตองการเลื่อนตำแหนง 

7. หนวยงานของคุณมี
แนวทางสงเสริมการเรียนรู
และพัฒนาศักยภาพของ
บุคลากรอยางไร 

ทุกมหาวิทยาลัยมีแนวทางการสงเสริมและพัฒนาบุคลากรอยางหลากหลายและเปน
ระบบซ่ึงไดมีการกำหนดนโยบายและแผนยุทธศาสตรพัฒนาท่ีชัดเจนโดยผาน
รูปแบบตาง ๆ การเรียนรูจากงานจริง การแลกเปลี่ยนเรียนรู การฝกอบรมการ
หมุนเวียนงาน และการเรียนรูจากการโคชและการใหคำปรึกษา (Coaching & 
Mentoring) 

8. บุคลากรมีโอกาสเขารวม
การอบรม พัฒนาทักษะ 
หรือทำแผนพัฒนา
รายบุคคลหรือไม 

มหาวิทยาลัยเชียงใหมใหความสำคัญกับการพัฒนาบุคลากรอยางเปนระบบและเทา
เทียม โดยบุคลากรทุกคนมีโอกาสเขารวมการอบรมและพัฒนาทักษะอยางครบถวน 
ผานกระบวนการสำรวจความตองการเพ่ือจัดหลักสูตรท่ีตรงกับความตองการของ
บุคลากรมากท่ีสุด การจัดทำแผนพัฒนารายบุคคล (IDP) ไดรวมเปนสวนหนึ่งของ
กระบวนการประเมินผลการปฏิบัติงานประจำป ทำใหบุคลากรสามารถสะทอนความ
ตองการในการพัฒนาของตนเองไดอยางชัดเจน 
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คำถาม สรุปผลการสัมภาษณ 
9. คุณเห็นวาการพัฒนา
ดังกลาวสงผลตอแรงจูงใจ
ในการเติบโตในสายอาชีพ
หรือไม อยางไร 

การท่ีบุคลากรมีโอกาสเขารวมการอบรม พัฒนาทักษะ หรือทำแผนพัฒนารายบุคคล 
มีผลกระทบเชิงบวกตอแรงจูงใจมีผลกับบุคลากรท่ีมีความตองการเติบโตในสายงาน
อยางจริงจังเพราะชวยใหบุคลากรมองเห็นแนวทางในการเติบโตในสายอาชีพ 

10. หนวยงานมีการให
รางวัลหรือยอมรับบุคลากร
ท่ีมีผลงานโดดเดนอยางไร
บาง 

ทุกมหาวิทยาลัยมีการใหรางวัลบุคลากรท้ังท่ีเปนเงินรางวัลและไมเปนตัวเงิน เชน 
การมอบเกียรติบัตร การแสดงความชื่นชมยินดี รางวัลพนักงานดีเดน การมอบโล, 
ใบประกาศ หรือของท่ีระลึกในงานสำคัญของมหาวิทยาลัย ซ่ึงเปนการเชิดชูเกียรติ
และสรางความภาคภูมิใจใหกับบุคลากร 

11. การยอมรับและการให
รางวัลสงผลตอแรงจูงใจใน
การเลื่อนตำแหนงหรือไม 

การยอมรับ และการใหรางวัล มีผลทำใหเกิดความภูมิใจซ่ึงสรางผลกระทบใน 
เชิงบวกอยางมากตอแรงจูงใจของบุคลากรในการพัฒนาตนเอง ซ่ึงมีผลเปน
แรงผลักดันในการกาวสูตำแหนงท่ีสูงข้ึน 

12. คุณคิดวารูปแบบรางวัล
ท่ีมีอยูในปจจุบันเพียงพอ
หรือควรปรับปรุงอยางไร 

มหาวิทยาลัยควรมีการปรับปรุงรูปแบบการใหรางวัลมีความยืดหยุนและเหมาะสม
กับบุคล โดยอาจพิจารณาการใหรางวัลท่ีเนนการพัฒนา เชนการใหโอกาสในดาน
ตาง ๆ เชน โอกาสในการแลกเปลี่ยนในตางประเทศ ฝกอบรมในหลักสูตรพิเศษ และ
ใหรางวัลท่ีควรพัฒนาใหเชื่อมโยงกับเสนทางการเลื่อนตำแหนง 

13. มีระบบพ่ีเลี้ยง 
(Mentoring) หรือการให
คำปรึกษาเชิงพัฒนาเพ่ือ
สนับสนุนบุคลากรหรือไม 

ยังไมเห็นระบบพ่ีเลี้ยง (Mentoring) หรือการใหคำปรึกษาเชิงพัฒนาท่ีชัดเจน แตมี
การนำระบบ “พ่ีเลี้ยง” (Mentoring) มาใชสำหรับบุคลากรใหม โดยมีการ
มอบหมายใหบุคลากรอาวุโสทำหนาท่ีเปนพ่ีเลี้ยง 

14. ผูบริหารหรือหัวหนามี
บทบาทในการใหคำปรึกษา
เพ่ือการเติบโตในสายอาชีพ
อยางไร 

ผูบริหารและหัวหนาในมหาวิทยาลัยมีบทบาทสำคัญในการสงเสริมการเติบโตในสาย
อาชีพของบุคลากรท้ังในการเปนผูใหคำปรึกษา ผูใหการสนับสนุนอำนวยความ
สะดวก เปนโคช และพ่ีเลี้ยง อีกดวย 

15. หนวยงานมีวิธีการ
ติดตามความกาวหนาใน
การพัฒนาของบุคลากร
หรือไม 

ทุกมหาวิทยาลัยมีระบบติดตามความกาวหนาในการพัฒนาของบุคลากร เชน  
ระบบผลการประเมินผลการปฏิบัติงานประจำป การพูดคุยกับบุลากรเปนประจำ 
และมีระบบติดตามหลังการฝกอบรม ระบบพัฒนาตาม แผนพัฒนารายบุคคล (IDP) 
ซ่ึงขอมูลเหลานี้เก็บไวในระบบสามารถเรียกดูขอมูลและติดตามได 

 

อภิปรายผล 
จากการวิจัยมีประเด็นสำคัญท่ีนำมาอภิปรายผล ดังนี้ 
กระบวนการสรางแรงจูงใจในการกาวสูตำแหนงสูงข้ึนของพนักงานมหาวิทยาลัย มีองคประกอบสำคัญรวมกัน 

ไดแก 1) ระบบสนับสนุนและพี่เลี้ยง 2) การสื่อสารและกำหนดเปาหมายชัดเจน 3) การพัฒนาทักษะและสมรรถนะท่ี
จำเปน 4) การจัดการภาระงานและทรัพยากร ใหเอ้ือตอการสรางผลงาน 5) ระบบประเมินและรางวัลท่ีเปนธรรม และ 
6) การติดตามและสะทอนผล เพ่ือปรับปรุงกระบวนการ ซ่ึงสอดคลองกับการศึกษาปจจัยท่ีสงผลตอแรงจูงใจ ดังนี้  

ระบบสนับสนุนและพ่ีเลี้ยง สอดคลองกับการสัมภาษณเชิงลึกท่ีสรุปไดวาผูบริหารและหัวหนาในมหาวิทยาลัย
มีบทบาทสำคัญในการสงเสริมการเติบโตในสายอาชีพของบุคลากรทั้งในการเปนผูใหคำปรึกษา ผูใหการสนับสนุน
อำนวยความสะดวก เปนโคช และพี่เลี้ยง ผลการวิจัยนี้สอดคลองกับระบบสนับสนุนและพี่เลี้ยง ตามทฤษฎี Social 
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Learning Theory ของ Bandura (1986) ใหกรอบทฤษฎีที ่ช ัดเจนในการอธิบายวาระบบพี่เลี ้ยงสามารถสราง
แรงจูงใจใหพนักงานมหาวิทยาลัยกาวสู ตำแหนงที ่สูงขึ ้นไดผานกระบวนการเรียนรูโดยการสังเกตและการเปน
แบบอยาง พนักงานตองมีแรงจูงใจท่ีจะนำความรูและทักษะท่ีไดจากพ่ีเลี้ยงไปใชเพ่ือความกาวหนาในอาชีพ Bandura 
เนนวาการเห็นผูอื ่นฝกฝนพฤติกรรมที่ดีและประสบความสำเร็จ จะกระตุนแรงจูงใจใหผูสังเกตเริ ่มตนพฤติกรรม
เหลานั้นเอง สอดคลองกับงานวิจัยของ ฐิติภา ทัพวงศ (2564) ผลการวิจัยครั้งนี้ พบวาผูบริหารมีสวนชวยสนับสนุนใน
การใหขอมูลท่ีเอ้ือในการขอกำหนดตำแหนง  

การสื่อสารและกำหนดเปาหมายชัดเจน สอดคลองกับการสัมภาษณเชิงลึก ที่สรุปไดวาการสื่อสารเกี่ยวกับ
โอกาสในการเติบโตหรือเลื่อนตำแหนงสงผลใหบุคลากรมีความชัดเจนในการวางแผนอาชีพและพัฒนาตนเองอยาง 
มีทิศทาง เมื่อบุคลากรมีความเขาใจที่ชัดเจนเกี่ยวกับเปาหมายการทำงาน พวกเขาจะรูสึกมีจุดหมายปลายทางที่เปน
รูปธรรม ทำใหมีความมุงมั่นที่จะพัฒนาตนเองและเพิ่มประสิทธิภาพในการทำงานใหสูงขึ้น เพราะพวกเขารูวาการ
เติบโตในองคกรนั้นเปนไปไดจริง ผลการวิจัยนี้สอดคลองกับทฤษฎีการกำหนดเปาหมาย (Goal Setting Theory) ของ 
Locke and Latham (1990) ที่เปนแนวคิดที่ชวยในการกำหนดและสรางเปาหมายที่มีประสิทธิภาพในการบริหาร
และสงเสริมแรงจูงใจในการทำงานของพนักงาน โดยที่ Locke and Latham (1990) ไดใหนิยามเปาหมายที่ดีตาม
แบบฉบับนี้ไว 2 ขอ ขอแรกคือเปาหมายที่ยากในระดับที่พอดีจะทำใหประสบความสำเร็จไดมากกวาเปาหมายที่งาย
เกินไปเพราะตองใชความพยายามที่จะตองทำใหเปาหมายสำเร็จ กอใหเกิดความทาทายที่กระตุนความอยากพัฒนา
ตัวเอง และเอาชนะเปาหมายนั้นไปใหได และขอที่ 2 คือเปาหมาย ที่เฉพาะเจาะจง จะทำใหทีมประสบความสำเร็จ
มากกวาเปาหมายท่ีเลื่อนลอย หรือไมมีเปาหมายเลย ยิ่งเรามีเปาหมายท่ีชัดเจนเทาไหร เรายิ่งรูวาตองทำอยางไรถึงจะ
ทำใหเปาหมายนั้นสำเร็จ ดังนั้นผูที่เห็นเปาหมายที่ละเอียดเปนภาพเดียวกันอยางชัดเจน ก็จะทำใหมีแรงฮึดและรูวา
ตองทำงานอยางไรเพื่อใหเปาหมายนั้นเกิดขึ้นจริง โดยมีหลักการสำคัญ 5 ประการคือ 1) ความชัดเจน Clarity 
เปาหมายควรจะตองชัดเจนและเขาใจไดงาย เพ่ือใหพนักงานเขาใจวาตองการอะไรและวัตถุประสงคของเปาหมายนั้น
คืออะไร การคำนึงถึงความชัดเจนชวยใหพนักงานทราบวาทำงานอยางไรเพ่ือใหบรรลุเปาหมายนั้นๆ และมีความเขาใจ
ท่ีแนนอนวาตองทำอะไร 2) ความทาทาย Challenge เปาหมายควรมีความทาทายท่ีเหมาะสม เพ่ือสรางแรงจูงใจและ
กระตุนใหพนักงานทำงานในระดับที่ดีขึ ้น ถาเปาหมายมีความทาทายมากเกินไปหรือนอยเกินไปก็อาจทำใหเกิด
ความเครียดหรือไมมีความกระตุน 3) การมีจุดมุงหมายรวมกัน Commitment พนักงานควรมีความมุงม่ันและเชื่อม่ัน
ในเปาหมายที่ตั้งไว สำคัญที่จะมีความรับผิดชอบตอเปาหมายและตองการที่จะทำใหบรรลุเปาหมายนั้นๆ นอกจากนี้ 
เปาหมายท่ีมีการรวมมือกันยิ่งทำใหมีความรับผิดชอบตอกันมากข้ึน 4) ขอมูลปอนกลับ Feedback การใหคำติชมและ
ขอคิดเห็นเปนสิ่งสำคัญในการสรางแรงจูงใจและชวยใหพนักงานทราบวาพวกเขากาวไปในทิศทางที่ถูกตองหรือไม   
คำติชมที่เปนบวกและสรางสรรคชวยเสริมความมุงมั่นและความสุขในการทำงาน และ 5) ความซับซอนของภารกิจ 
Task Complexity เปาหมายควรจะตองเหมาะสมกับความซับซอนของภารกิจ ถาภารกิจมีความซับซอนมาก       
การตั้งเปาหมายควรท่ีจะแบงเปนสวนยอย ๆ ท่ีเปนไปไดและมีความทาทายในระดับท่ีเหมาะสม 

การพัฒนาทักษะและสมรรถนะที่จำเปน สอดคลองกับ การศึกษาปจจัยที ่สงผลตอการสรางแรงจูงใจ          
ในการกาวสูตำแหนงที่สูงขึ้นของพนักงาน สังกัดวิทยาเขตเชียงราย การไดรับการสนับสนุนดานการศึกษาตอหรือการ
พัฒนาวิชาชีพจากองคกร สอดคลองกับการสัมภาษณเชิงลึก ที่สรุปไดวาทุกมหาวิทยาลัยมีแนวทางการสงเสริมและ
พัฒนาบุคลากรอยางหลากหลายและเปนระบบซ่ึงไดมีการกำหนดนโยบายและแผนยุทธศาสตรพัฒนาท่ีชัดเจนโดยผาน
รูปแบบตางๆ การเรียนรูจากงานจริง การแลกเปลี่ยนเรียนรู การฝกอบรมการหมุนเวียนงาน และการเรียนรูจากการ
โคชและการใหคำปรึกษา (Coaching & Mentoring) การที่บุคลากรมีโอกาสเขารวมการอบรม พัฒนาทักษะ หรือทำ
แผนพัฒนารายบุคคล มีผลกระทบเชิงบวกตอแรงจูงใจมีผลกับบุคลากรท่ีมีความตองการเติบโตในสายงายอยางจริงจัง
เพราะชวยใหบุคลากรมองเห็นแนวทางในการเติบโตในสายอาชีพ ผลการวิจัยนี้สอดคลองกับ การจัดการภาระงานและ



วารสารวิชาการ ปขมท. ปท่ี 15 ฉบับท่ี 3, e2588 กันยายน - ธันวาคม 2569) 14 of 17 

 

CUAST Journal    https://so19.tci-thaijo.org/index.php/CUASTJournal 

ทรัพยากร ใหเอ้ือตอการสรางผลงาน สอดคลองกับการศึกษาปจจัยท่ีสงผลตอการสรางแรงจูงใจในการกาวสูตำแหนงท่ี
สูงข้ึนของพนักงาน สังกัดวิทยาเขตเชียงราย ท่ีไดผลการศึกษาวาการไดรับการจดัสรรงบประมาณและทรัพยากรท่ีมาก
ขึ้นเปนสิ่งจูงใจในการเลื่อนตำแหนง ผลการวิจัยนี้สอดคลองกับการจัดการภาระงานและทรัพยากรที่เหมาะสม ตาม
ทฤษฎี Job Characteristics (Hackman & Oldham, 1976) ทฤษฎีนี้อธิบายวาลักษณะงานที่เหมาะสม รวมถึงการ
จัดสรรภาระงานที่สมดุล มีผลตอความพึงพอใจและประสิทธิภาพในงาน เชื่อมโยงไปสูโอกาสการเลื่อนตำแหนง 
สอดคลองกับงานวิจัยของ ชรินรัตน ยาพิกุล (2562) ผลการวิจัยพบวาสำนักงานคณะกรรมการคุมครองผูบริโภค 
สำนักนายกรัฐมนตรีใหความสำคัญกับการวิเคราะหกรอบอัตรากำลังนอยเกินไป จึงสงผลกระทบตอการพิจารณา
วางแผนอัตรากำลังใหเหมาะสม ที่ไมสามารถสะทอนปญหาภารกิจงานที่แทจริงสงผลใหปริมาณงานไมเหมาะสมกับ
อัตรากำลังที่มีอยู ทั้งการวิจัยพบวาการมอบหมายงานและประสิทธิภาพของบุคลากรบางรายยังไมเหมาะสม เม่ือ
ประกอบกับขาดแรงจูงใจในเรื่องความกาวหนา สวัสดิการ และคาตอบแทน จึงสงผลใหไมสามารถรักษาอัตรากำลังให
อยูในองคการได  

ระบบประเมินและรางวัลที่เปนธรรม จากการสัมภาษณเชิงลึก ทุกมหาวิทยาลัยมีการใหรางวัลบุคลากรทั้งท่ี
เปนเงินรางวัลและไมเปนตัวเงิน ซึ่งเปนการเชิดชูเกียรติและสรางความภาคภูมิใจใหกับบคุลากรการยอมรับ และการ
ใหรางวัล มีผลทำใหเกิดความภูมิใจซึ่งสรางผลกระทบในเชิงบวกอยางมากตอแรงจูงใจของบุคลากรในการพัฒนา
ตนเอง ซึ่งมีผลเปนแรงผลักดันในการกาวสูตำแหนงที่สูงขึ้น มหาวิทยาลัยควรมีการปรับปรุงรูปแบบการใหรางวัลมี
ความยืดหยุ นและเหมาะสมกับบุคล โดยอาจพิจารณาการใหรางวัลที ่เนนการพัฒนา เชน การใหโอกาสในการ
แลกเปลี่ยนในตางประเทศ ฝกอบรมในหลักสูตรพิเศษ และใหรางวัลที่ควรพัฒนาใหเชื่อมโยงกับเสนทางการเลื่อน
ตำแหนง ผลการวิจัยนี้สอดคลองกับ งานวิจัยของ อัศวิน จันทรสระสม และ กรรณิกา อินชะนะ (2564) ท่ีระบุวา 
โครงสรางระบบรางวัลตองมีลักษณะของระดับการจายรางวัลและการจัดสรรรางวัลที่มีความ เปนธรรม โดยคำนึง
ประเภทของรางวัลที ่จะจัดสรรใหกับพนักงานขององคกร ซึ ่งการที ่องคกรมีการจัดโครงสรางระบบรางวัลที ่มี
ประสิทธิภาพจะสงเสริมใหเกิดประสิทธิภาพทางการจัดการทุนมนุษย จากผลการวิจัยสามารถอธิบายเพิ่มเติมไดวา 
ความเปนธรรมในการจัดการโครงสรางรางวัลเปนการบริหารจัดการที่แสดงใหเห็นถึงความยุติธรรมและเปนธรรมใน
การจัดสรรผลรางวัลใหสอดคลองกับผลงานที่ไดปฏิบัติใหแกองคกร ซึ่งจะสรางความผูกพันกันภายในองคกรในทุก
ระดับกอใหเกิดความภาคภูมิใจในตัวองคกรที่มีการบริหารจัดการที่เปนธรรม อีกทั้งยังสรางใหเกิดแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานและสมรรถนะในการปฏิบัติงานที่สูงขึ้นอีกดวย ซึ่งสอดคลองกับผลการศึกษาของ David et al. (2021) ท่ี
อธิบายความสัมพันธในดานตาง ๆ ของโครงสรางระบบรางวัลท่ีมีความชัดเจนและเปนธรรมกับสมรรถนะของพนักงาน
ขององคกร แรงจูงใจในการทำงานและความผูกพันกับองคกรในระยะยาว ทั้งนี้ผลการวิจัยยังแสดงใหเห็นถึงอิทธิพล
ทางออมตอประสิทธิภาพทางการจัดการทุนมนุษยผานกระบวนการบริหารจัดการรางวัล Isabella and Haibo 
(2021) โครงสรางระบบรางวัลที่จะมีประสิทธิภาพเพิ่มมากขึ้นได กลาววาประสิทธิภาพทางการจัดการทุนมนุษยจะ
เกิดขึ ้นไดนั ้น ตองอาศัยโครงสรางระบบรางวัลที ่มีประสิทธิภาพและกระบวนการบริหารจัดการการรางวัลที่มี
ประสิทธิภาพ โดยโครงสรางระบบรางวัลจะสงผลผานกระบวนการบริหารรางวัล โดยการใหพนักงานมีสวนรวมในการ
ตัดสินใจเพื่อใหโครงสรางระบบรางวัลสามารถกำหนดระดับการจายรางวัลและประเภทรางวัลที่เปนธรรมและเปนไป
ตามความตองการของพนักงานไดอยางมีประสิทธิภาพ   

การติดตามและสะทอนผลเพื ่อปรับปรุงกระบวนการ สอดคลองกับการสัมภาษณเชิงลึก ที ่สรุปไดวา
มหาวิทยาลัย มีกระบวนการใหขอมูลยอนกลับที่หลากหลายชองทาง ไดแก การประเมินผลการปฏิบัติงานประจำป 
การพบผูบังคับบัญชาเพื่อสนทนาเชิงลึกเกี่ยวกับจุดแข็ง จุดพัฒนา เปาหมายอาชีพ การใหขอมูลยอนกลับอยาง
ตอเนื่องทั้งแบบเปนทางการและไมเปนทางการ การประเมิน 360 องศา และการโคชและใหคำปรึกษา โดยบุคลากร
ไดรับรายงานผลการประเมินเปนลายลักษณอักษรพรอมขอเสนอแนะเชิงสรางสรรค (Constructive Feedback) 
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ขอมูลยอนกลับเหลานี้สงผลโดยตรงตอความตองการเลื่อนตำแหนง ผลการวิจัยนี้สอดคลองกับวิชัย วงษใหญ และ 
มารุต พัฒผล (2557) ไดระบุไวในเอกสารประกอบการเรียนรู รายวิชาสัมมนานวัตกรรมการโคชเพ่ือการรูคิดวาการให
ขอมูลยอนกลับอยางสรางสรรคเปนการใหขอมูลเกี่ยวกับผลการเรียนรูของผูเรียน คุณภาพของผลงาน พฤติกรรม
คุณธรรมจริยธรรม และคานิยมอันพึงประสงคอันเปนประโยชนตอการพัฒนาผูเรียนโดยโคช ทั้งกอน ระหวาง และ
ภายหลังที่ผู เรียนไดปฏิบัติกิจกรรมการเรียนรูหรือการทำกิจกรรมตางๆ ดวยวิธีการที่สรางสรรค สอดคลองกับ
ธรรมชาติผูเรียน โดยมีจุดมุงหมายเพื่อใหผูเรียนทราบจุดแข็งและจุดที่ตองปรับปรุงและพัฒนาตนเอง การใหขอมูล
ยอนกลับที่มีประสิทธิภาพ ชวยทำใหผู เรียนเรียนรูและพัฒนาตนเองอยางตอเนื่อง มีแรงบันดาลใจในการเรียนรู 
มองเห็นจุดแข็งและจุดที่ตองพัฒนาตนเอง ทำใหสามารถพัฒนาความรู ทักษะ กระบวนการคิด และกระบวนการ
เรียนรูของตนเองไดเต็มตามศักยภาพ นอกจากนี้การที่ผูเรียนไดรับการใหขอมูลยอนกลับที่ชัดเจนยังชวยทำใหมี
เปาหมายในการพัฒนาตนเองใหประสบความสำเร็จยิ่งขึ้นอีกดวย เนื่องจากการที่ผูเรียนทราบจุดบกพรองของตนเอง 
จะทำใหเขาสามารถวางแผนและกำหนดวิธีการพัฒนาตนเองได การใชเครื่องมือหลากหลายในการประเมินและให
ขอมูลยอนกลับ เชน การประเมิน 360 องศา และแผนพัฒนารายบุคคล (IDP) สะทอนใหเห็นถึงความสำคัญของการ
ใหขอมูลยอนกลับที่มีคุณภาพ ซึ ่งสอดคลองกับงานวิจัยของ Kluger and DeNisi (1996) ที ่พบวาการใหขอมูล
ยอนกลับท่ีมีประสิทธิภาพสามารถเพ่ิมประสิทธิภาพการปฏิบัติงานไดถึงรอยละ 40 

 

สรุปผลการวิจัย  
1) กระบวนการสรางแรงจูงใจ ประกอบดวย 6 องคประกอบ ไดแก การสื่อสารและการกำหนดเปาหมายท่ี

ชัดเจน ระบบสนับสนุนและพี่เลี้ยง การจัดการภาระงานและทรัพยากรที่เหมาะสม ระบบประเมินและรางวัลที่เปน
ธรรม และการติดตามและสะทอนผล 

2) ปจจัยที่สงผลตอแรงจูงใจ ดานแรงจูงใจภายใน ไดแก ความตองการพัฒนาตนเองอยางตอเนื่อง ในขณะท่ี
แรงจูงใจภายนอก ไดแก ความตองการความม่ันคงในอาชีพ การไดรับการยอมรับจากผูบริหารระดับสูง และการไดรับ
การสนับสนุนดานการศึกษาตอหรือการพัฒนาวิชาชีพจากองคกร  

3) แนวทางในการพัฒนาระบบแรงจูงใจท่ีมีประสิทธิภาพในบทบาทผูบริหารควรประกอบดวย 6 องคประกอบ 
ไดแก การสื่อสารและการกำหนดเปาหมายท่ีชัดเจน ระบบสนับสนุนและพ่ีเลี้ยง การจัดการภาระงานและทรัพยากรท่ี
เหมาะสม ระบบประเมินและรางวัลที่เปนธรรม และการติดตามและสะทอนผล สวนบทบาทของบุคลากรตองพัฒนา
ตนเองอยางตอเนื่อง 

 

ขอเสนอแนะการวิจัย 
ขอเสนอแนะในการนำผลการวิจัยไปใช  
 งานวิจัยนี้ไดนำเสนอเปนขอเสนอแนะเชิงนโยบาย เสนอตอวิทยาเขตเชียงราย มหาวิทยาลัยพะเยา เพ่ือจัดทำ
แผนพัฒนาบุคลากรวทิยาเขตเชียงรายในปงบประมาณตอไป ดังนี้ 
 1) การพัฒนาระบบพ่ีเลี้ยงและการโคชเชิงบูรณาการโดยการสราง Mentoring Matching System โดยจับคู
พ่ีเลี้ยงท่ีมีความสำเร็จในการกาวสูตำแหนงท่ีสูงข้ึนกับผูท่ีตองการกาวสูตำแหนงท่ีสูงข้ึน 
 2) กระบวนการสื ่อสารเปาหมายและโอกาสในสายงาน (Career Awareness) มีผลกระทบเชิงบวกตอ
แรงจูงใจของบุคลากร การสื่อสารเปาหมายในการเติบโตในสายอาชีพจึงตองทำใหเห็นความชัดเจนเปนรูปธรรมได  
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ขอเสนอแนะเพ่ือการทำวิจัยในครั้งตอไป 
ควรศึกษาเชิงลึกอุปสรรคและปจจัยสนับสนุนการเลื่อนตำแหนงของพนักงานมหาวิทยาลัยที่มีแรงจูงใจสูง 

แตไมประสบความสำเร็จในการกาวหนา 
  
หมายเลขจริยธรรมการวิจัย (IRB) 

HREC-UP-HSS 2.2/213/68 กองบริหารงานวิจัย มหาวิทยาลัยพะเยา 
 

การใชปญญาประดิษฐ (Generative AI) ในตนฉบับบทความ 
ผูเขียนไดใชปญญาประดิษฐ (Generative AI) ไดแก Claude และ Chat GPT เพื่อชวยในการจัดทำตนฉบับ

บทความ ในการตรวจแกภาษา เรียบเรียงเนื้อหา และแปลเนื้อหาบางสวน งานวิจัยนี้ Generative AI มิไดมีสวนใน
การตัดสินใจเกี่ยวกับระเบียบวิธีวิจัย การวิเคราะหและตีความผลการวิจัย หรือการสรุปผลการวิจัย โดยผูเขียนเปนผู
พิจารณา ตรวจสอบ และปรับแกเนื้อหาดวยตนเองกอนนำไปใชในบทความ ทั้งนี้ผูเขียนไดตรวจสอบความถูกตอง 
ความครบถวน ความเหมาะสมของเนื้อหาดวยตนเอง และเปนผูรับผิดชอบสูงสุดตอเนื้อหาท้ังหมดของบทความท่ีไดรับ
การตีพิมพ รวมถึงความถูกตองของรายการอางอิงท่ีปรากฏในเอกสารอางอิงทายบทความ 

 

คําช้ีแจงบทบาทผูนิพนธ (CRediT Author Statement) 
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