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ในฐานะประธานที่ปรึกษาปริญญานิพนธ และอาจารย ดร.เสกสรรค ทองคําบรรจง ในฐานะกรรมการ
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และอาจารยชวลติ รวยอาจิณ  กรรมการสอบปริญญานิพนธ  และไดใหคําแนะนําทีท่ําใหปริญญานิพนธ
ฉบับน้ีสมบูรณยิ่งขึ้นและทีส่ําคัญยิ่งผูวิจัยขอกราบระลกึถึงพระคุณครูอาจารยภาควิชาการวัดผลและ
วิจัยการศึกษาทุกทานที่ไดประสิทธิป์ระสาทวิทยาการความรูตางๆ ซ่ึงเปนประโยชนตอการทํา
ปริญญานิพนธฉบบัน้ีจนสําเร็จ 
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ผูเชี่ยวชาญตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมือ และใหคําแนะนําในการแกไขปรับปรุงเคร่ืองมือที่ใชใน
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รักการเรียนรู  รวมทั้งที่ใหกําลังใจ  คอยหวงใย  สนับสนุนดานกําลังกาย กําลังใจและกําลังทรัพย  
ใหผูวิจัยมีความพรอม ความพยายามจนประสบความสําเร็จในการศึกษา  รวมทั้งขอขอบคุณพ่ีและ
เพ่ือนสาขาวิชาการวิจัยและสถิติทางการศึกษาทุกคนที่ใหกําลังใจ  และใหความชวยเหลือดวยดี
ตลอดมา 
 ขอขอบคุณผูมีสวนชวยเหลือทุกทาน ที่ผูวิจัยมิไดกลาวถึงในที่น้ี 
  คุณคาทั้งหมดที่เกิดขึ้นจากปริญญานิพนธเลมน้ี ผูวิจัยนอมรําลึกและบูชาพระคุณแก
บุพการีของผูวิจัย และคณาจารยทุกทานที่ประสิทธิ์ประสาทวิชา และทุกทานที่เก่ียวของกับ
การศึกษาใหกับผูวิจัย  ตั้งแตอดีตจนถึงปจจุบัน 
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การศึกษาวิจัยครั้งนี้มีจุดมุงหมายเพื่อศึกษาความสัมพันธและคานํ้าหนักความสําคัญ
ของปจจัยแตละดานที่สงผลตอความสําเร็จในอาชีพเชิงอัตนัยโดยรวมและแยกรายดาน โดยศึกษา
กับกลุมตัวอยางหัวหนางานสายสนับสนุนวิชาการในมหาวิทยาลัยของรัฐ เขตกรุงเทพมหานคร 
จํานวน 378 คน ซึ่งไดมาจากการสุมแบบสองขั้นตอน (Two-Stage Random Sampling) เคร่ืองมือที่
ใชในการวิจัย คือ แบบสอบถามเกี่ยวกับขอมูลสวนบุคคล แบบสอบถามวัดความเชื่ออํานาจภายใน
ตน แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์  ทัศนคติในการทํางาน การสนับสนุนทางสังคมและความสําเร็จในอาชีพเชิง
อัตนัย มีคาความเชื่อม่ันระหวาง 0.82 ถึง 0.93 และวิเคราะหขอมูลโดยใชการวิเคราะหถดถอย
พหุคูณ (MR) และการวิเคราะหถดถอยพหุคูณแบบตัวแปรตามหลายตัว (MMR) 

ผลการวิจัยพบวา 

คาสหสัมพันธพหุคูณระหวางปจจัยแตละดานกับความสําเร็จในอาชีพเชิงอัตนัยโดยรวม มี
คาเทากับ 0.76  เม่ือพิจารณาแยกเปนรายดาน พบวา คาสัมประสิทธิ์การถดถอยของตัวแปรตามสี่

ตัวรวมกัน มีคาวิลคแลมดา (Λ) เทากับ 0.25 และคาสหสัมพันธพหุคูณระหวางปจจัยแตละดานกับ
ตัวแปรตามแตละตัว มีคาเทากับ 0.75, 0.71, 0.50, และ 0.60 มีความผันแปรรวมกัน 55%, 51%, 
24% และ 36% ซึ่งมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ  .01 ทุกคา 

คานํ้าหนักความสําคัญสัมพัทธของปจจัยแตละดานสงผลตอความสําเร็จในอาชีพเชิงอัตนัย

โดยรวมอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ .01  ปจจัยสามอันดับแรก คือ การสนับสนุนทางสังคม  (β = 
0.51) เจตคติในการทํางาน (β = 0.26) และตัวแปรหุนประสบการณการทํางานมากกวา 20 ป   
เทียบกับนอยกวา 11 ป (β = 0.18) เม่ือพิจารณาแยกเปนรายดาน  ปจจัยที่สงผลตอความสําเร็จใน
อาชีพเชิงอัตนัยดานบทบาทการทํางานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ .01 คือ การสนับสนุนทางสังคม 
(β = 0.38) เจตคติในการทํางาน (β = 0.28) และแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ (β = 0.27) ดานความสัมพันธ
ระหวางบุคคล คือ การสนับสนุนทางสังคม (β = 0.63) แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ (β = 0.12) ดานการเงิน 
คือ การสนับสนุนทางสังคม (β = 0.32) ดานความกาวหนาในการเลื่อนตําแหนง คือ เจตคติในการ
ทํางาน (β = 0.33) การสนับสนุนทางสังคม (β = 0.28) และตัวแปรหุนประสบการณการทํางาน
มากกวา 20 ปเทียบกับนอยกวา 11 ป (β = 0.25) 
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 The main purpose of this research was to study the relationship and the beta 
weights of factors affecting the subjective career success. The samples were 378 academic 
supporting heads of government universities in Bangkok Metropolitan selected by two-stage 
random sampling. Tools used in the research were the questionnaires about personal 
information, belief of self-inner power, achievement motivation, attitude toward work, social 
support, and subjective career success, with the reliabilities between 0.82 and 0.93. The 
data were analyzed by using multivariate multiple regression (MMR) and multiple regression 
(MR).    
 The findings of study revealed that: 
 The multiple correlation between each area of factors and the subjective career 
success in general was 0.76. When considering the individual factors, it was found that the 
Wilk’s Lambda ( ) of regression coefficient of four dependent variables was together 0.25. 
The multiple correlations between each area of factors and individual dependent variables 
were 0.75, 0.71, 0.50, and 0.60 while the mutual variations were 55%, 51%, 24%, and 36% 
with statistical significance at the level of .01 for all. 

Λ

 The beta weights of individual factors affected the subjective career success with statistical 

significance at the level of .01. The first three factors were social support (β = 0.51), attitude toward work 

(β = 0.26), and the dummy of work experience more than 20 years comparing to less than 11 years (β = 

0.18). When considering in the individual areas, it was found that the factor(s) affecting subjective career 

success in the area of work roles with statistical significance at the level of .01 were social support (β = 

0.38), attitude toward work (β = 0.28), and achievement motivation (β = 0.27); in the area of personal 

relationship were social support (β = 0.63) and achievement motivation (β = 0.12); in the area of finance 

was social support (β = 0.32); and in the area of work promotion were attitude toward work (β = 0.33), 

social support (β = 0.28), and the dummy of work experience more than 20 years comparing to less than 

11 years (β = 0.25).            

 



บทที่ 1 
บทนํา 

 
ภูมิหลัง 
 
 อาชีพมีอิทธิพลอยางยิ่งตอชีวิตมนุษย เพราะเกี่ยวพันกับการดําเนินชีวิต เศรษฐกิจ 
เกียรติยศ และชื่อเสียง ตลอดจนความพึงพอใจในชีวิตตนเอง การประกอบอาชีพทําใหบุคคลเกิด
ความภูมิใจในตนเอง รูสึกวาตนเองมีคุณคา แสดงถึงความสามารถในการพึ่งตนเองและทําประโยชน
ใหแกสังคม บุคคลหารายไดจากการทํางานเพ่ือเลี้ยงชีพ แสวงหาสิ่งตางๆที่ตองการ เพ่ือเปนการ
ตอบสนองความตองการทั้งทางดานรางกาย สังคม และจิตใจของบุคคล (วัชรี ทรัพยมี .2523 : 1 )  
อาชีพจึงมีความสําคัญตอบุคคลแตละคนอยางมาก เพราะเปนสิ่งที่อยูในการดําเนินชีวิตของบุคคล
แตละคนตลอดเวลาและชวยตอบสนองความตองการของบุคคล บุคคลใดที่รูสึกวาตนเองประสบ
ความสําเร็จในอาชีพเชิงอัตนัย บุคคลน้ันก็ยอมมีคุณภาพชีวิตที่ดี มีความสุขในการทํางาน ทํางาน
ดวยความเต็มใจ เม่ือบุคคลประสบความสําเร็จ ก็ยอมทําใหองคกรประสบความสําเร็จตามลําดับ แต
ในทางตรงกันขาม บุคคลที่รูสึกวาตนเองไมประสบความสําเร็จในอาชีพเชิงอัตนัยของตน บุคคลน้ันก็
จะไมมีคุณภาพชีวิตที่ดี ขาดความตั้งใจในการทํางาน หากองคกรมีบุคลากรประเภทนี้มาก องคกรจะ
พัฒนาไปสูความสําเร็จไดยาก ดังน้ันอาจกลาวไดวา ความสําเร็จในอาชีพเชิงอัตนัยของบุคคล สงผล
ตอความสําเร็จขององคกรดวย แตคํานิยามของความสําเร็จในอาชีพเชิงอัตนัยของแตละบุคคลจะมี
ความแตกตางกันออกไป ทําใหแตละบุคคลมีเปาหมายอาชีพงานแตกตางกันไปดวย และนอยนักที่
จะสามารถควบคุมอาชีพงานหรือความสําเร็จของอาชีพงานของตนไดอยางสมบูรณ ทั้งนี้ดวยความ
ไมแนนอนของเง่ือนไขของภาวะเศรษฐกิจ ตลอดจนการแขงขันที่สูงขึ้นระหวางบุคคลและองคกร 
การสรางความสําเร็จในอาชีพเชิงอัตนัยจึงเปนเรื่องที่องคกรจะตองอาศัยการวางแผนและการเตรียม
ตัวอยางระมัดระวัง (นฤมล นิราทร .2534 : บทนํา) เพ่ือนําไปสูความสําเร็จในอนาคตตอไป 
 สถาบันอุดมศึกษาในประเทศไทยไดมีบทบาทอยางสําคัญในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย  
และเปนสถาบันหลักที่มีบทบาทในการชี้นําสังคมมาโดยตลอด  (วันชัย  ศิริชนะ. 2540 : 3)  แตการ
ที่สถาบันอุดมศึกษาจะสามารถดําเนินงานใหสําเร็จตามวัตถุประสงคที่ กําหนดไวไดอยางมี
ประสิทธิภาพเพียงใดนั้น  ยอมขึ้นอยูกับปริมาณและคุณภาพของทรัพยากรในการดําเนินงานที่แตละ
แหงมีอยูเปนลําดับ  โดยเฉพาะอยางยิ่งทรัพยากรพ้ืนฐานอันจําเปน  4  ประการ  ซ่ึงประกอบดวย 
คน(Man) เงิน (Money) วัสดุสิ่งของ (Meterials) และวิธีการจัดการ (Method of management)  
เพ่ือความสําเร็จสูงสุด (สมพงศ  เกษมสิน.2526 : 7) ซ่ึงทรัพยากรพื้นฐานทางการบริหารดังกลาว
ตองเหมาะสมและมีจํานวนเพียงพอ ถาขาดสิ่งหน่ึงสิ่งใดแลว การบริหารจะไมเกิดขึ้นหรือเกิดขึ้น
เพียงระยะสั้นๆ (ประชุม รอดประเสริฐ.2533 : 109) ซ่ึงในบรรดาทรัพยากรท้ัง 4 ดังกลาว “คน”    
ถือวาเปนปจจัยพิเศษที่มีความสําคัญมากที่สุดและถือวาเปนปจจัยแกน (Core element) ของ



 2

ทรัพยากรประเภทอ่ืนๆ ในองคการ เพราะวาคนเปนปจจัยใหชีวิตอันทรงพลัง คนมีความสามารถใน
การใชแนวความคิดของการบริหาร ทําการผสมผสานทรัพยากรตางๆ ไดอยางเปนระบบอยางมี
ประสิทธิภาพและทําใหการบริหารบรรลุเปาหมายท่ีตองการ (Hick. 1972 : 31-34 ; Drucker.   
1954 : 3) แตคนที่เปนกุญแจสําคัญที่สุดในการบริหารองคกรใหประสบความสําเร็จหรือความ
ลมเหลวก็คือ ผูบริหารขององคกร ซ่ึงไดแก ผูบริหารระดับสูง (Executive)  ผูบริหารระดับกลาง 
(Manager) และผูบริหารระดับตน(Supervisor หรือ หัวหนางาน) ซ่ึงหัวหนางานเปนผูบริหารระดับ
ลางที่ทําหนาที่รับเอานโยบายของผูบริหารระดับสูง รวมทั้งขอคิดเห็นตลอดจนแนวทางในการ
ปฏิบัติงานจากผูบริหารระดับกลางและระดับสูงมาปฏิบัติใหปรากฏผลสําเร็จ ในทัศนะของโรเบิรต 
แอล. คาทซ (สมยศ นาวีการ .2522 ; 17-18) ไดชี้ใหเห็นวาทักษะทางดานเทคนิค ทักษะทางดาน
มนุษยสัมพันธ ทักษะทางดานความคิดเปนสิ่งสําคัญสําหรับการบริหารงานที่มีประสิทธิภาพ 
ความสําคัญของทักษะเหลาน้ีจะขึ้นอยูกับระดับของผูบริหารภายในองคการ โดยทักษะทางดาน
เทคนิคการปฏิบัติงาน (Technical Skill) ซ่ึงหมายถึง ความสามารถที่ใชเคร่ืองมือ ระเบียบวิธี
ปฏิบัติงาน หรือเทคนิคของสาขาวิชาเฉพาะอยางจะมีความสําคัญมากที่สุดสําหรับการบริหารระดับ
ต่ําสุด และทักษะทางดานความคิดมีความสําคัญมากที่สุดสําหรับการบริหารระดับสูง โดยทักษะที่มี
ความสําคัญในการบริหารสําหรับทุกองคกร คือทักษะทางดานมนุษยสัมพันธ และในทัศนะของ 
สมโภชน  นพคุณ (คูมือการบริหาร. 2525 : 10)ไดชี้ใหเห็นวา ผูบริหารระดับตนมีหนาที่และความ
รับผิดชอบทางการบริหารที่มีขอบเขตแคบมาก และเปนในเรื่องการอํานวยการและควบคุมการ
ปฎิบัติงานใหเปนไปตามระเบียบวิธีการที่กําหนดไวอยางชัดเจน ดังน้ันสัมพันธภาพของผูบริหาร
ระดับตนกับพนักงานระดับปฏิบัติการจึงมีความใกลชิดกันมากและเปนแบบตัวตอตัว 
 ดังนั้นหัวหนางานจึงมีบทบาทสําคัญเก่ียวกับการทํางานใหบรรลุผลสําเร็จอยางมีประสิทธิภาพ 
และการที่หัวหนางานจะทํางานใหไดดีและบรรลุผลสําเร็จน้ัน หัวหนางานตองมีความรูสึกวาตนเอง
ประสบความสําเร็จในอาชีพเชิงอัตนัยที่ทําอยูเพราะเม่ือหัวหนางานรูสึกวาตนเองประสบความสําเร็จ
ในอาชีพเชิงอัตนัยที่ทําอยูน้ัน จะทําใหหัวหนางานปฏิบัติงานอยางเตม็ความสามารถ มีความมุมานะ 
พยายามและไมยอทอตออุปสรรค ดวยเหตุน้ีผูวิจัยจึงไดศึกษาปจจัยตางๆที่อาจจะจะสงผลตอความ 
สําเร็จในอาชีพเชิงอัตนัย โดยศึกษาจากโมเดลความสําเร็จในอาชีพ 4 โมเดล ไดแก 1. โมเดล
ความสําเร็จในอาชีพทางการบริหาร (Model of executive career success) ของจัดจ และ คณะ 
(Judge, et al. 1995 : 488) ซ่ึงอธิบายวาความสําเร็จในอาชีพเชิงอัตนัยจะไดรับอิทธิพลจากลกัษณะ
สวนบุคคล (เพศ อายุ สถานภาพสมรส) ทุนมนษุย (อายุงานในอาชีพ ระดับการศกึษา) และลักษณะ
องคกร (ขนาดองคกร การสนับสนุนจากองคกร)  2. โมเดลของ ไอลส เมบี และ โรเบิรตสัน (นวลฉว ี
ประเสริฐสุข. 2542 : 21 ; อางอิงจาก lles, Mabey & Robertson. 1990) ไดเสนอวาความสําเร็จใน
อาชีพจะไดรับอิทธิพลมาจากตัวแปรดานบุคคล ลักษณะหัวหนา และอายุงาน  3. โมเดลทางสังคม 
(Social model) แคนนิงส (นวลฉวี ประเสริฐสุข. 2542 : 21 ; อางอิงจาก Canning. 1991) ไดเสนอ
วาความสามารถเชิงปญญา (การศึกษา ประสบการณการทํางาน) ความผูกพันตอองคกร สัมพันธภาพ
กับหัวหนา ความรับผิดชอบ และตัวแปรดานครอบครัว (ความผูกพันตอครอบครวั สถานภาพสมรส) 
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เปนตวักําหนดรายไดและการเลื่อนตําแหนงของบุคคล 4. โมเดลคุณลักษณะของงาน (Job 
characteristics model) โดย แฮคแมนและโอลดแฮม (นวลฉวี ประเสริฐสุข. 2542 ; อางอิงจาก 
Hackman & Oldham. 1980) ไดเสนอวาตวัแปรแรงจูงใจในการทํางาน ระดับความตองการ
ความกาวหนา ความรูและทักษะ มีผลตอความสําเร็จในอาชีพ  
 จากโมเดลความสําเร็จในอาชีพทั้ง 4 โมเดล ผูวิจัยจึงไดกําหนดตัวแปรปจจัยที่คาดวาจะ
สงผลตอความสําเร็จในอาชีพเชิงอัตนัย ไดแก ระดับการศึกษา ประสบการณการทํางาน สถานภาพ
สมรส ความเชื่ออํานาจภายในตน แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ เจตคติในการทํางาน และการสนับสนุนทาง
สังคม มาศึกษาความสัมพันธระหวางปจจัยบางประการกับความสําเร็จในอาชีพเชิงอัตนัยโดยรวม
และแยกรายดาน ซ่ึงจะทําใหทราบวามีปจจัยใดบางที่สงผลตอความสําเร็จในอาชีพเชิงอัตนัย อันจะ
เปนประโยชนอยางยิ่งตอองคกร ในการหาวิธีการหรือแนวทางในการบริหารจัดการทรัพยากรบุคคล
ใหรูสึกประสบความสําเร็จในอาชีพเชิงอัตนัยที่ตน ทําอยู และสงผลใหองคกรประสบความสําเร็จ
ตามมาดวย  
 
จุดมุงหมายของการวิจัย 
 การวิจัยคร้ังน้ีมีจุดมุงหมายสําคัญ เพ่ือศึกษาปจจัยบางประการที่สงผลตอความสําเร็จใน
อาชีพเชิงอัตนัยของหัวหนางาน สายสนับสนุนวิชาการในคณะที่มีการเปดสอนระดับปริญญาตรีใน
มหาวิทยาลัยของรัฐในเขตกรุงเทพมหานครและวิทยาเขตในเขตปริมณฑล (ปทุมธานี นนทบุรี 
สมุทรปราการ สมุทรสาคร และนครปฐม)  โดยมีจุดมุงหมายเฉพาะดังน้ี 
 1.  เพ่ือศึกษาระดับตัวแปรปจจัยกับความสําเร็จในอาชีพเชิงอัตนัยโดยรวม ความสําเร็จใน
อาชีพเชิงอัตนัยดานบทบาทการทํางาน  ดานความสัมพันธระหวางบุคคล ดานการเงิน และดาน
ความกาวหนาในการเลื่อนตําแหนง 
 2.  เพ่ือศึกษาความสัมพันธระหวางตัวแปรปจจัยกับความสําเร็จในอาชีพเชิงอัตนัย
โดยรวม, ความสําเร็จในอาชีพเชิงอัตนัยดานบทบาทการทํางาน  ดานความสัมพันธระหวางบุคคล 
ดานการเงิน และดานความกาวหนาในการเลื่อนตําแหนง 
  2.1  ศึกษาคาสหสัมพันธพหุคูณแบบตัวแปรพหุนาม 
  2.2  ศึกษาคาสหสัมพันธพหุคูณแบบตัวแปรเอกนาม 
 3.  เพ่ือศึกษาคานํ้าหนักของความสําคัญของตัวแปรปจจัย 
  3.1  ศึกษาคานํ้าหนักความสําคัญของตัวแปรปจจัยที่สงผลความสําเร็จในอาชีพเชิง
อัตนัยโดยรวม 
  3.2  ศึกษาคานํ้าหนักความสําคัญของตัวแปรปจจัยที่สงผลความสําเร็จในอาชีพเชิง
อัตนัยดานบทบาทการทํางาน 
  3.3  ศึกษาคานํ้าหนักความสําคัญของตัวแปรปจจัยที่สงผลความสําเร็จในอาชีพเชิง
อัตนยัดานความสัมพันธระหวางบุคคล 
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  3.4  ศึกษาคานํ้าหนักความสําคัญของตัวแปรปจจัยที่สงผลความสําเร็จในอาชีพเชิง
อัตนัยดานการเงิน 
  3.5  ศึกษาคานํ้าหนักความสําคัญของตัวแปรปจจัยที่สงผลความสําเร็จในอาชีพเชิง
อัตนัยดานความกาวหนาในการเลื่อนตําแหนง 
 
ความสําคัญของการวิจัย 
 ผลการศึกษาครั้งน้ี มีประโยชนตอองคกร ที่สามารถทราบถึงปจจัยที่สงผลตอความสําเร็จ
ในอาชีพ และนํามาเปนแนวทางในการวางแผนและพัฒนาทรัพยากรมนุษยใหประสบความสําเร็จใน
การทํางาน ซ่ึงจะชวยลดอัตราการเปลี่ยนงาน/ยายงาน รวมทั้งการลาออกจากองคกร และนําพา
องคกรไปสูความสําเร็จ  
 
ขอบเขตของการวิจัย 
ประชากรและกลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัย 
 ประชากรที่ใชในการวิจัย 
 ประชากรที่ใชในการวิจัยครั้งนี้ เปนหัวหนางานหรือเทียบเทาสายสนับสนุนวิชาการใน
คณะที่มีการเปดสอนระดับปริญญาตรีในมหาวิทยาลัยของรัฐในเขตกรุงเทพมหานครและวิทยาเขต
ในเขตปริมณฑล (ปทุมธานี นนทบุรี สมุทรปราการ สมุทรสาคร และนครปฐม) ซ่ึงดํารงตําแหนงอยู
ในปการศึกษา 2549 มีจํานวนทั้งหมด 8 มหาวิทยาลัย และมีจํานวนประชากรทั้งหมด  637  คน 

 กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัย 
 กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัยคร้ังนี้   เปนเปนหัวหนางานหรือเทียบเทาสายสนับสนุน
วิชาการในคณะที่มีการเปดสอนระดับปริญญาตรีในมหาวิทยาลัยของรัฐในเขตกรุงเทพมหานครและ     
วิทยาเขตในเขตปริมณฑล (ปทุมธานี นนทบุรี สมุทรปราการ สมุทรสาคร และนครปฐม) ซ่ึงดํารง
ตําแหนงอยูในปการศึกษา 2549  จํานวน  385  คน ซ่ึงไดมาโดยการสุมแบบสองขั้นตอน       
(Two-Stage Random Sampling) 

 
 ตัวแปรที่ศึกษา   
 1.  ตัวแปรอิสระ  ไดแก 

  1.1  ปจจัยสวนบุคคล ประกอบดวย 
   1.1.1  ระดับการศึกษา 
    -  ต่ํากวาปริญญาตรี 
    -  ปริญญาตรี 
    -  สูงกวาปริญญาตรี 
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   1.1.2  ประสบการณการทํางาน  
    -  นอยกวา 11 ป 
    -  11 - 20 ป 
    -  มากกวา 20 ป 
   1.1.3  สถานภาพสมรส 
    -  โสด 
    -  สมรส 
    -  หมาย/หยา/แยกกันอยู 

  1.2   ปจจัยเชิงจิตวิทยา ประกอบดวย 
   1.2.1  ความเชื่ออํานาจภายในตน 
           1.2.2  แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ 
   1.2.3  เจตคติในการทํางาน  
  1.3  ปจจัยดานสิ่งแวดลอม 
   1.3.1  การสนันสนุนทางสังคม  
 2. ตัวแปรตาม  ไดแก ความสําเร็จในอาชีพเชิงอัตนัยของหัวหนางาน แบงออกเปน 

  2.1  ความสําเร็จในอาชีพเชิงอัตนัยโดยรวม 
  2.2  ความสําเร็จในอาชีพเชิงอัตนัยรายดาน ดังน้ี 
    2.2.1  ความสําเร็จในอาชีพเชิงอัตนัยดานบทบาทการทํางาน 
      2.2.2  ความสําเร็จในอาชีพเชิงอัตนัยดานความสัมพันธระหวางบุคคล 
            2.2.3  ความสําเร็จในอาชีพเชิงอัตนัยดานการเงิน 
            2.2.4  ความสําเร็จในอาชีพเชิงอัตนัยดานความกาวหนาในการเลื่อนตําแหนง 

                     
นิยามศัพทเฉพาะ 
 1.  ความสําเร็จในอาชีพเชิงอัตนัย หมายถึง การรับรูของบุคคลเก่ียวกับความสําเร็จ ความ
เจริญกาวหนาในอาชีพที่ตนไดรับจากประสบการณในการทํางานในอาชีพ ตามความรูสึกของตนเอง 
ซ่ึงในที่น้ีแบงความสําเร็จในอาชีพเชิงอัตนัยออกเปน 4 ดาน ไดแก 
  1.1  ความสําเร็จดานบทบาทการทํางาน หมายถึง ความพึงพอใจในการทํางาน การ
ไดรับการยอมรับในการปฏิบัติงาน 
  1.2  ความสําเร็จดานความสัมพันธระหวางบุคคล หมายถึง การไดรับการยอมรับจาก
เพ่ือนรวมงาน ผูบังคับบัญชา และผูใตบังคับบัญชา รวมทั้งความสามารถในการทํางานรวมกัน 
  1.3  ความสําเร็จดานการเงิน หมายถึง ความพึงพอใจเกี่ยวกับรายไดจากการทํางานเม่ือ  
เทียบกับตําแหนงหนาที่การงาน  ขอบเขตความรับผิดชอบของงาน และเพ่ือนรวมงานที่อยูในระดับ
เดียวกัน 
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  1.4  ความสําเร็จดานความกาวหนาในการเลื่อนตําแหนง หมายถึง การรับรูถึง
ความกาวหนาของตน ความพึงพอใจกับตําแหนงของตน  

 2. ปจจัยบางประการ หมายถึง ปจจัยตาง ๆ ที่สงผลหรือมีอิทธิพลตอความสําเร็จในอาชีพ
เชิงอัตนัย  ประกอบดวย 
  2.1  ระดับการศึกษา หมายถึง ระดับการศึกษาสูงสุดหัวหนางานสายสนับสนุนวิชาการ 
แบงออกเปน 3 ระดับ ดังน้ี 
   2.1.1  ระดับการศึกษาต่ํากวาปริญญาตรี  หมายถึง หัวหนางานสายสนับสนุน
วิชาการที่สําเร็จการศึกษาต่ํากวาระดับปริญญาตรี 
     2.1.2  ระดับการศึกษาปริญญาตรี  หมายถึง หัวหนางานสายสนับสนุนวิชาการที่
สําเร็จการศึกษาระดับปริญญาตรี 
    2.1.3 ระดับการศึกษาสูงกวาปริญญาตรี หมายถึง หัวหนางานสายสนับสนุน
วิชาการที่สําเร็จการศึกษาสูงกวาระดับปริญญาตรี 
  2.2  ประสบการณการทํางาน หมายถึง จํานวนปที่หัวหนางานสายสนับสนุนวิชาการ
เริ่มทํางานดานสนับสนุนวิชาการในมหาวิทยาลัยมาจนถึงในขณะที่ทําการวิจัย แบงออกเปน 3 ระดับ 
ดังน้ี 
   2.2.1  นอยกวา 11 ป 
   2.2.2  11 – 20 ป 
   2.2.3  มากกวา 20 ป 
  2.3  สถานภาพสมรส หมายถึง ฐานะทางสังคมเก่ียวกับการมีคูครองของหัวหนางาน
สายสนับสนุนวิชาการในปจจุบัน ไดแก โสด  สมรส  หมาย/หยา/แยกกันอยู 
            2.4  ความเชื่ออํานาจภายในตน หมายถึง ความเช่ือในเรื่องผลของการกระทําของ
บุคคล โดยมีความเชื่อวาความสําเร็จหรือความลมเหลวในการกระทํากิจกรรมใดๆ เกิดจาก
ความสามารถหรือการกระทําของตนเอง โดยไมเชื่อโชคชะตาหรือความบังเอิญ   

2.5  แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ หมายถึง ความมุงม่ันเพียรพยายามในการทํางาน 
ใหบรรลุผลสําเร็จตามเปาหมายโดยไมยอทอตออุปสรรคและความลมเหลว มีความคิดวาทกุส่ิงจะ
สําเร็จไดดวยความตั้งใจจรงิและทํางานจริง 
  2.6  เจตคติในการทํางาน หมายถึง ความรูสึกและการรับรูของบุคคลเก่ียวกับอาชีพ    
รูถึงลักษณะที่ดีและไมดีของอาชีพ ความรูสึกพอใจและไมพอใจตออาชีพ ตลอดจนความพรอมหรือ
หลีกเลี่ยงที่จะทําอาชีพน้ัน  
  2.7  การสนับสนุนทางสังคม หมายถึง การรับรูของบุคคลเก่ียวกับการไดรับความ
ชวยเหลือและสนับสนุนในดานตางๆ จากบุคคลเหลาน้ี คือ ผูบังคับบัญชา เพ่ือนรวมงาน และ
ผูใตบังคับบัญชา  
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 3.  หัวหนางาน หมายถึง บุคคลที่ดํารงตําแหนง เลขานุการคณะ  หัวหนาฝาย  หัวหนา
งานหรือตําแหนงที่เทียบเทาหัวหนางานในคณะที่มีการเปดสอนระดับปริญญาตรี 
 4.  สายสนับสนุนวิชาการ หมายถึง ลักษณะงานที่เปนการปฏิบัติงานวิชาการ หรือการ
ใหบริการทางวิชาการ ซ่ึงไมเก่ียวของกับการการสอนหรือการใหความรูแกศิษย 
 5.  มหาวิทยาลัยของรัฐ หมายถึง มหาวิทยาลัยของรัฐที่มีการเปดสอนระดับปริญญาตรี ใน
เขตกรุงเทพมหานครและวิทยาเขตในเขตปริมณฑล (ปทุมธานี นนทบุรี สมุทรปราการ สมุทรสาคร 
และนครปฐม)  จํานวน 8 แหง ไดแก จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร 
มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร มหาวิทยาลัยมหิดล มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ มหาวิทยาลัย
ศิลปากร มหาวิทยาลัยรามคําแหง และมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกลาธนบุรี 
 
กรอบแนวความคิดในการวิจัย 
 จากการศึกษาแนวคิด ทฤษฏี เอกสารและงานวิจัยที่เก่ียวของ พบวา ความสําเร็จในอาชีพ
น้ัน เปนตัวแปรที่มีความสําคัญตอชีวิตการทํางานของมนุษยทุกคน เพราะมนุษยตางทํางานเพ่ือ
ตองการความสําเร็จซ่ึงเปนเปาหมายสูงสุดในชีวิตทั้งสิ้น โดยผูวิจัยไดแบงการวัดความสําเร็จใน
อาชีพเชิงอัตนัยออกเปน 4 ดาน คือ ดานบทบาทการทํางาน ดานความสัมพันธระหวางบุคคล ดาน
การเงิน และดานความกาวหนาในการเล่ือนตําแหนง  ซ่ึงสอดคลองกับองคประกอบของความสําเร็จ
ในอาชีพของ แกตติเคอร และลารวูด (Gattiker, Urs E. & Larwood, Laurie. 1986) และผูวิจัยได
ศึกษาปจจัยบางประการเพ่ือนํามาใชอธิบายความสัมพันธ ที่เก่ียวกับความสําเร็จในอาชีพเชิงอัตนัย 
ซ่ึงแบงออกเปน 3 ปจจัย  คือ 1.  ปจจัยสวนบุคคล ไดแก ระดับการศึกษา ประสบการณการทํางาน 
และสถานภาพสมรส สอดคลองกับงานวิจัยของปรีดา   จิรวิทวัส (2546 : บทคัดยอ) ศึกษา
ความสําเร็จในสายงานอาชีพบัญชี พบวา ระดับการศึกษาท่ีตางกัน มีความสําเร็จในสายงานอาชีพ
นักบัญชีแตกตางกัน นอกจากน้ัน อนันต รุงผองศรีกุล (2541 : บทคัดยอ) ไดทําการวิจัยกับผูแทน
ขายยา พบวา ประสบการณการทํางานมีผลตอความสําเร็จในอาชีพ โดยผูแทนขายยาที่ มี
ประสบการณการทํางานมากกวา จะมีความสําเร็จในอาชีพมากกวาผูแทนขายยาที่มีประสบการณ
การทํางานนอยกวา ในขณะที่พบวาสถานภาพสมรส ไมมีผลตอความสําเร็จในอาชีพของผูแทน   
ขายยา 2. ปจจัยเชิงจิตวิทยา ไดแก ความเชื่ออํานาจภายในตน แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ และเจตคติใน
การทํางาน โดยความเชื่ออํานาจภายในตนนั้น ผูวิจัยยึดหลักตามแนวคิดของ   รอตเตอร  (Rotter. 
1966 : unpaged)  ซ่ึงสอดคลองกับงานวิจัยของเพ็ญจันทร สวางวงศตระกูล(2539 : 130) พบวา
ความเชื่ออํานาจภายในตน เปนตัวแปรที่สามารถจําแนกตัวแทนประกันชีวิตที่ประสบความสําเร็จใน
อาชีพและตัวแทนประกันชีวิตที่ไมประสบความสําเร็จในอาชีพไดดีที่สุด สวนแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ น้ัน
ผูวิจัยยึดหลักตามแนวคิดของแมคเคลแลนด (McClelland. 1961 : 36 – 62) ซ่ึงสอดคลองกับ
งานวิจัยของ นวลฉวี  ประเสริฐสุข (2542 :  50) พบวา แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ สงผลบวกทั้งทางตรง
และทางออมไปยังความสําเร็จในอาชีพ สําหรับเจตคติในการทํางานนั้น ผูวิจัยยึดหลักตามแนวคิด
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ของ สุวรรณ นาคพนม (2522 : 60 – 63) ซ่ึงสอดคลองกับงานวิจัยของ วโรชา  นาโคศิริ  (2547 : 
38) ศึกษาความสําเร็จในอาชีพของตัวแทนประกันชีวิต พบวา เจตคติตอการทํางานมีความสัมพันธ
ทางบวกกับความสําเร็จในอาชีพ  3. ปจจัยดานสิ่งแวดลอม ไดแก การสนับสนุนทางสังคม ผูวิจัยยึด
หลักตามแนวคิดของแคปแลน และคนอ่ืนๆ (Caplan and others. 1977) ซ่ึงสอดคลองกับงานวิจัย
ของวโรชา  นาโคศิริ  (2547 : 38) ทําการศึกษากับพนักงานบริษัทไทยประกันภัย จํากัด พบวา การ
สนับสนุนทางสังคมมีความสัมพันธทางบวกกับความสําเร็จในอาชีพ 
 จากการสังเคราะหแนวคิด ทฤษฏี เอกสารและงานวิจัยที่เก่ียวของกับความสําเร็จในอาชีพ 
ดังน้ัน ผูวิจัยจึงศึกษาความสัมพันธระหวางปจจัยบางประการที่สงผลตอความสําเร็จในอาชีพเชิง
อัตนัยของหัวหนางานสายสนับสนุนวิชาการในคณะที่ มีการเปดสอนระดับปริญญาตรี ใน
มหาวิทยาลัยของรัฐในเขตกรุงเทพมหานคร ดังภาพประกอบ  1  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ภาพประกอบ 1      กรอบแนวความคิดในการวิจัยเก่ียวกับความสมัพันธระหวางปจจัยบางประการ 
      ที่สงผลตอสําเร็จในอาชีพเชิงอัตนัย                     
           
 
 
 
 
 
 

ตัวแปรอิสระ 
ปจจัยสวนบคุคล 
-  ระดับการศึกษา 
-  ประสบการณการทํางาน 
-  สถานภาพสมรส 
ปจจัยเชงิจิตวิทยา 
-  ความเชื่ออํานาจภายในตน 
-  แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ ์
-  เจตคตใินการทํางาน 
ปจจัยดานสิ่งแวดลอม 
-  การสนับสนุนทางสังคม 

ตัวแปรตาม 
1.  ความสําเร็จในอาชีพเชิงอัตนัยโดยรวม 
2.  ความสําเร็จในอาชีพเชิงอัตนัยดานบทบาทการ 
    ทํางาน     
3.  ความสําเร็จในอาชีพเชิงอัตนัยดานความสัมพันธ   
    ระหวางบุคคล 
4.  ความสําเร็จในอาชีพเชิงอัตนัยดานการเงิน 
5.  ความสําเร็จในอาชีพเชิงอัตนัยดานความกาวหนา 
    ในการเลื่อนตําแหนง 
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สมมติฐานของการวิจัย 
 1.  ตัวแปรปจจัยบางประการ ไดแก ระดับการศึกษา ประสบการณการทํางาน สถานภาพ
สมรส ความเชื่ออํานาจภายในตน แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ เจตคติในการทํางาน การสนับสนุนทางสังคม 
กับตัวแปรตามหาตัว ไดแก ความสําเร็จในอาชีพเชิงอัตนัยโดยรวม ความสําเร็จในอาชีพเชิงอัตนัย
ดานบทบาทการทํางาน ดานความสัมพันธระหวางบุคคล ดานการเงิน และดานความกาวหนาในการ
เลื่อนตําแหนง ที่วิเคราะหแบบตัวแปรพหุนามมีความสัมพันธกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่     
ระดับ .01 

 2.  ตัวแปรปจจัยบางประการกับความสําเร็จในอาชีพเชิงอัตนัยโดยรวม ที่วิเคราะหแบบ   
ตัวแปรเอกนาม มีความสัมพันธกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
 3.  ตัวแปรปจจัยบางประการกับความสําเร็จในอาชีพเชิงอัตนัยดานบทบาทการทํางาน      
ที่วิเคราะหแบบตัวแปรเอกนาม มีความสัมพันธกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
 4.  ตัวแปรปจจัยบางประการกับความสําเร็จในอาชีพเชิงอัตนัยดานความสัมพันธระหวาง
บุคคล ที่วิเคราะหแบบตัวแปรเอกนาม มีความสัมพันธกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
 5.  ตัวแปรปจจัยบางประการกับความสําเร็จในอาชีพเชิงอัตนัยดานการเงิน ที่วิเคราะห
แบบตัวแปรเอกนาม มีความสัมพันธกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
 6.  ตัวแปรปจจัยบางประการกับความสําเร็จในอาชีพเชิงอัตนัยดานความกาวหนาในการ
เลื่อนตําแหนง ที่วิเคราะหแบบตัวแปรเอกนาม มีความสัมพันธกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 
.01 
 7.  ตัวแปรปจจัยอยางนอย 1 ตัวที่สงผลตอความสําเร็จในอาชีพเชิงอัตนัยโดยรวม อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
 8.  ตัวแปรปจจัยอยางนอย 1 ตัวที่สงผลตอความสําเร็จในอาชีพเชิงอัตนัยดานบทบาทการ
ทํางาน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
 9.  ตัวแปรปจจัยอยางนอย 1 ตัวที่สงผลตอความสําเร็จในอาชีพเชิงอัตนัยดาน
ความสัมพันธระหวางบุคคล อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
 10.  ตัวแปรปจจัยอยางนอย 1 ตัวที่สงผลตอความสําเร็จในอาชีพเชิงอัตนัยดานการเงิน 
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
 11.  ตัวแปรปจจัยอยางนอย 1 ตัวที่สงผลตอความสําเร็จในอาชีพเชิงอัตนัยดาน
ความกาวหนาในการเลื่อนตําแหนง อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

 
 

  



บทที่ 2 
เอกสารและงานวิจัยที่เก่ียวของ 

 
 ในการศึกษาคนควาคร้ังน้ี ผูวิจัยไดศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่เก่ียวของและไดเสนอ
ตามลําดับหัวขอดังน้ี 
 1.  เอกสารที่เก่ียวของกับความสําเร็จในอาชีพ 
  1.1   ความหมายของอาชีพและความสําเร็จในอาชีพ 
  1.2   การวัดความสําเร็จในอาชีพ 
  1.3   ทฤษฎีที่เก่ียวของกับความสําเร็จในอาชีพ  
 2.  เอกสารที่เก่ียวของกับปจจัยบางประการที่สงผลตอความสําเร็จในอาชีพ 
  2.1   เอกสารที่เก่ียวของกับความเชื่ออํานาจภายในตน 
   2.1.1  ความหมายของความเชื่ออํานาจภายในตน 
     2.1.2  ทฤษฎีที่เก่ียวของกับความเชื่ออํานาจภายในตน 
  2.2   เอกสารที่เก่ียวของกับแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ ์
   2.2.1  ความหมายของแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ ์
   2.2.2  ทฤษฎีที่เก่ียวของกับแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ ์
   2.2.3  ลักษณะของผูที่มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ ์
   2.2.4  การวัดแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ ์
  2.3   เอกสารที่เก่ียวของกับเจตคติในการทํางาน 
   2.3.1  ความหมายของเจตคต ิ
   2.3.2  องคประกอบของเจตคติและลักษณะของเจตคติ  
   2.3.3  การเกิดเจตคต ิ
   2.3.4  การวัดเจตคต ิ
  2.4   เอกสารที่เก่ียวของกับการสนับสนุนทางสังคม 
   2.4.1  ความหมายของการสนับสนุนทางสงัคม 
   2.4.2  ทฤษฎีที่เก่ียวของกับการสนับสนุนทางสังคม 
   2.4.3  ชนิดของการสนับสนุนทางสังคม 
   2.4.4   แหลงของการสนับสนุนทางสังคม 
 3.  เอกสารที่เก่ียวของกับการวิเคราะหถดถอยพหุคูณแบบตวัแปรตามหลายตัว 
 4.  งานวิจัยที่เก่ียวของ  
  4.1   งานวิจัยที่เก่ียวของกับปจจัยบางประการที่สงผลตอความสําเรจ็ในอาชีพ 
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1.  เอกสารที่เก่ียวของกับความสาํเร็จในอาชีพ 
 
 1.1   ความหมายของอาชีพและความสําเร็จในอาชีพ 
 คําวา อาชีพ (Career) และ อาชีพ (Occupation) มักจะใชในความหมายเดียวกัน (นวลฉว ี
ประเสริฐสุข .2542 : 14 ; อางอิงจาก Wallace . 1997 : 736) 
 จัดจ และคณะ (Judge,Timothy A. et al. 1995 : 487) ไดใหความหมายวา เปนลําดับขั้น
ของตําแหนง ที่เก่ียวของกับการทํางาน รวมทั้งงานทีท่ําในปจจุบันดวย 
 แฮงคและคณะ (Hank, Patrick et al. 1991 : 104) ไดใหความหมายวา เปนลําดับของงาน
ที่บุคคลทํามาในชีวติของตน ซ่ึงมักจะอยูในอาชีพ (Occupation) เดียวกัน 
 ฮอล (Baron & Greenberg. 1990 : 312 ; citing Hall. 1987) เสนอวาสามารถพิจารณาได
ทั้งจุลภาค (Micro) และมหภาค (Macro) ในเชิงจุลภาคจะมีสาระเก่ียวกับการตัดสินใจดานอาชีพของ
บุคคล การสรางสมดุลระหวางงาน และกิจกรรมที่ไมใชการทํางาน (Nonwork) ของบุคคล เปนตน 
สวนในเชิงมหภาคจะมุงพิจารณาที่ปจจัยดานองคกร ไดแก การจัดการดานทรัพยากรมนุษยของ
องคกร ทั้งการคัดเลือก การฝกอบรม และการดํารงรักษาพนักงาน เปนตน 
 แบรอนและ กรีนเบอรก (Baron & Greenberg. 1990 : 323) ไดใหความหมายวา เปน
ลําดับขั้นของเจตคติและพฤติกรรมที่เก่ียวของกับการทาํงานเปนประสบการณที่ไดรับจากการทํางาน 
 สเตียร (Steers. 1991 : 593) ไดใหความหมายของอาชีพวา เปนการรับรูของบุคคลใน
เรื่องของลําดับการเกิดของเจตคติและพฤติกรรมทีเ่ก่ียวของกับประสบการณหรือกิจกรรมที่เก่ียวของ
กับการทํางาน ที่เกิดขึ้นตลอดชวงชวีิตของบุคคล และสเตียรไดกลาวถึง ขอตกลง (Assumptions) ที่
สําคัญ 4 ประการ เก่ียวกับอาชีพ ไดแก 
 1.  อาชีพจะถูกพิจารณาวาเปนลําดับขั้นของเหตุการณที่เกิดขึ้นตลอดชีวิตมากกวาที่จะ
เปนการประเมินวาบุคคลน้ันประสบผลสาํเร็จอยางไรในชีวติ 
 2.  ความสําเร็จหรือความลมเหลวในอาชพีจะถูกตัดสินไดดีที่สุดโดยบุคคลซ่ึงทําอาชีพน้ัน
อยู มิใชตัดสินโดยใชบรรทัดฐานของผูอ่ืน 
 3.  อาชีพประกอบดวยเหตกุารณซ่ึงเกิดขึ้นกับบคุคลในชวงเวลาที่ผานมาจึงเปนสิ่งที่
บุคคลทําและบุคคลรูสกึตองานของตน 
 4.  ขอพิจารณาที่ดีที่สุดของอาชีพ ก็คือ กระบวนการที่เก่ียวของกับกระบวนการทํางานซึ่ง
ประสบการณเหลาน้ี อาจรวมลําดับการเลื่อนตําแหนงภายในองคกรใดๆ หรืออาจหมายถึง ลักษณะ
งานที่แตกตางกันออกไปในองคกรตางๆ 
 ซุปเปอร (Super) และนอริส (Noris) (นวลศิริ เปาโลหิตย และคณะ. 2528 : 20) ไดให
ความหมายของอาชีพวา เปนกระบวนการที่บุคคลทําตลอดชวงของการมีชีวิต เปนกระบวนการที่ไม
หยุดน่ิง (Dynamic) มีการเคลื่อนไหวและเปลี่ยนอยูตลอดเวลา  
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 นวลศิริ เปาโลหิตย (2528 : 22) ไดใหความหมายวา อาชีพ หมายถึงวิถีชวีติทางอาชีพ
ของบุคคล รวมทั้งแบบแผนการใชชวีิตของเขาโดยคํานึงถึงสภาพสิ่งแวดลอมที่เขาดํารงอยูที่มีการ
เปลี่ยนแปลงและพัฒนาอยูตลอดเวลา 
 นฤมล นิราทร (2534 : 1) ไดใหความหมายของอาชีพวา เปนลําดับตอเน่ืองของ
ประสบการณจากงานหรือตําแหนงหนาที่ตางๆ ที่เก่ียวของกับการทํางานตลอดชวงอายุของบุคคล 
ทั้งน้ีรวมถึงขัน้ตอนตลอดจนชวงการเปลีย่นแปลงตางๆ ที่เกิดขึ้นตามระยะเวลา ซ่ึงจะสะทอนใหเห็น
ถึงความตองการ แรงจูงใจ ความคาดหวัง ความใฝฝน ตลอดจนขอจํากัดตางๆ ของบุคคล รวมทั้ง
องคการและสงัคมดวย 
 The New Webster Encyclopedia Dictionary of the English Language (ดํารง  ฐานดี. 
2520 : 2) ไดใหความหมายของอาชีพไววา อาชีพ หมายถึงกิจกรรมที่คนกระทํางานที่ซ่ึงตองอาศัย
เวลาและความสนใจของบุคคลคนนั้น 
 สํานักงานสถิติแหงชาติ สํานักนายกรัฐมนตรี (ดํารง  ฐานดี. 2520 : 2)  ไดใหความหมาย
ของคําวาอาชพี ไววา อาชีพ หมายถึงชนิดของงานที่บุคคลน้ันทําอยู เปนงานที่ทําแลวไดรับคาจาง 
เงินเดือนหรือสิ่งตอบแทนโดยไมคํานึงถึงวาจะไดรับในรูปของเงินสดหรือสิ่งของ หรืองานที่ทําโดย
ไมไดรับคาจางหรือผลกําไรใหแกธุรกิจของหัวหนาครัวเรือนหรือสมาชิกในครัวเรือนที่มีความสัมพันธ 
เปนเครือญาตหิรือโดยการสมรสหรือโดยการอุปถัมภเลี้ยงดูในฐานะบุตรธิดา 
 ดํารง  ฐานดี. (2520 : 4) ไดใหความหมายของอาชีพวาหมายถึง กิจกรรมที่เก่ียวของกับ
งานทุกประเภทที่มีลักษณะทั้งทางเทคนิค ทางเศรษฐกิจและทางสังคม อันกอใหเกิดการมีงานทํา
และรายไดตามความตองการ ความถนัดของแตละบุคคล  
 เมลาเมด (Melamed. 1995 : 35) เสนอวานิยามปฏิบัติการของความสําเร็จในอาชีพจะ  
ผันแปรไปตามชวงระยะเวลาที่ทําการศกึษาและธรรมชาติของกลุมตัวอยางที่ใชศกึษา หากเปน
การศึกษาระยะยาวจะใหคําจํากัดความความสําเร็จในอาชีพวาเปนจํานวนครั้งของการเลื่อนตําแหนง 
(Number of promotion) หรือปริมาณของเงินเดือนที่เพ่ิมขึ้นในชวงเวลาที่ทําการศึกษา ในขณะที่
ทําการศึกษาภาคตัดขวางมักวัดจากตําแหนงปจจุบัน เงินเดือน และกลุมอาชพี หรือทําการวัดเชิง
อัตนัย (Subjective measure) ซ่ึงอาจทําการวัดในเรื่องของความเชื่อเก่ียวกบัความสําเร็จในอาชีพ
และความพึงพอใจในงาน (Job satisfaction) หากทาํการศึกษาในองคกรเดียวกนัก็มักใชลําดับขั้น
ของตําแหนง (Hierarchical position) วัดความสาํเร็จในอาชีพ แตถาทําการศึกษาโดยใชกลุม
ตัวอยางจากหลายๆองคกรจะไมสามารถใชลําดับขั้นของตําแหนงได เน่ืองจากจะมีความแตกตางกัน
ในองคกรที่แตกตางกัน ในกรณีน้ีมักจะใชเงินเดือนและกลุมทางอาชพีในการวัดความสําเร็จในอาชีพ 
 จัดจ และคณะ (Judge,Timothy A. et al. 1995 : 486) กลาววาความสําเร็จในอาชีพ เปน
ผลทางบวกดานจิตใจ และดานสัมฤทธิ์ผลในการทํางาน 
 ดูบริน (Dubrin. 1990 : 389) กลาววาความสําเร็จในอาชีพ เปนความสําเร็จภายใน 
(Internal success) ซ่ึงหมายถึงความพึงพอใจในอาชีพเทาน้ัน 
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 นวลฉวี ประเสริฐสุข (2542 : 15) ความสําเร็จในอาชีพ หมายถึง ผลบวกในดานจิตใจ 
ตลอดจนสัมฤทธิ์ผลซึ่งบุคคลไดรับมาจากประสบการณการทํางานของตน ซ่ึงเกณฑที่จะนํามาใช
ประเมินความสําเร็จในอาชีพจะมีดวยกัน 2 ลักษณะ คอื เกณฑเชิงปรนัยหรือเกณฑภายนอก ซ่ึงวัด
จากเกณฑที่มองเห็นได เชน เงินเดือน และการเลื่อนตําแหนง เปนตน และเกณฑเชิงอัตนยัหรือ
เกณฑภายใน ซ่ึงวัดจากการใหบคุคลท่ีประกอบอาชพีเปนผูประเมินตนเองในเรือ่งของการรับรูหรือ
ความรูสึกวาตนเองประสบความสําเร็จในอาชีพเพียงใด 

 
 จากการศึกษาขางตน สรุปไดวา ความสาํเร็จในอาชีพ หมายถึง ผลบวกทางดานจิตใจและ
การรับรูของบคุคลเก่ียวกับความสําเร็จ ความเจริญกาวหนาในอาชพีที่ตนไดรับจากประสบการณใน
การทํางานในอาชีพ ซ่ึงสามารถวัดความสําเร็จของอาชีพไดทั้งเชิงปรนัย เชน เงินเดือน ระดับ
ตําแหนง และเชิงอัตนัย เชน การประเมินตนเองถงึความสําเร็จในอาชพีของตน  เปนตน 

 
 1.2   การวัดความสําเร็จในอาชีพ 

 การวัดความสาํเร็จในอาชีพ มีอยูดวยกัน 2 วิธี (นวลฉวี ประเสรฐิสุข. 2542 : 15) ไดแก  
การวัดความสาํเร็จในอาชีพเชิงปรนัย (Objective career success) และการวัดความสําเร็จในอาชีพ
เชิงอัตนัย (Subjective career success) มีรายละเอียดดังน้ี 
 จัดจ และ คณะ (Judge,Timothy A et al. 1995: 487) ไดเสนอเกณฑ ของความสําเร็จใน
อาชีพไววาประกอบไปดวย 
 1.  ความสําเร็จในอาชีพเชงิปรนัย (Objective career success) เปนความสําเร็จในอาชีพ
ซ่ึงสามารถวัดไดอยางเปนปรนัย (Objective) และมีเกณฑที่มองเห็นได (Visible criteria) ซ่ึงนักวิจัย
สวนใหญมักชอบที่จะใชเกณฑน้ี เน่ืองจากสามารถวดัจากสิ่งที่สังเกตได เชน เงินเดือน และการ
เลื่อนตําแหนง เปนตน 
 2.  ความสําเร็จในอาชีพเชิงอัตนัย (Subjective career success) หมายถึง การรับรูของ
บุคคลวา ประสบความสําเร็จในอาชีพและความพึงพอใจในอาชีพของบุคคล ประกอบไปดวย ความ
พึงพอใจในงาน หมายถึงความสุข หรือภาวะอารมณทางบวก อันเปนผลมาจากการประเมินผลงาน 
หรือประสบการณการทํางานของบุคคล และความพึงพอใจในอาชีพ (Career Satisfaction) หมายถึง 
ความพึงพอใจที่บุคคลไดรับจากลักษณะทั้งภายใน และภายนอกของอาชีพของตน ซ่ึงรวมทั้งคาจาง 
ความกาวหนา เปนตน 
 แกตติเคอร และลารวูด (Gattiker, Urs E. & Larwood, Laurie. 1986 : 80) เสนอ
ความสําเร็จในอาชีพเชิงอัตนัย (Subjective career success) ไววา เปนการรับรูของบุคคลเก่ียวกับ
ความเจริญกาวหนาในอาชพีที่ตนไดรับจากประสบการณในการทาํงาน 
 ดูบริน (Dubrin. 1990 : 389) แบงเกณฑการพิจารณาความสําเรจ็ในอาชีพออกเปน 2 
ลักษณะ คือ เกณฑภายใน (Internal measures) เชน ความพึงพอใจ และเกณฑภายนอก (External 
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measures) เชน รายได ดังแสดงไวในตารางที่ 3 ซ่ึงเปนเกณฑความสําเร็จในอาชีพที่แสดงไวทั้งการ
วัดภายใน และการวัดภายนอก ตามที่ ไชลส และ คลิมอสกิ (นวลฉวี ประเสรฐิสุข . 2542 : 15 ; 
อางอิงจาก Childs and Kimoski.1986: 5) ไดทําการรวบรวมไวจากผลการวิจัยที่ทําการศึกษา
เก่ียวกับความสําเร็จในอาชีพ 

 
ตาราง 1 แสดงเกณฑการวัดความสําเร็จในอาชีพ 
 

ชื่อตัวแปร คําจํากัดความ 
รายได 
(Earnings) 

พิจารณาจากทุกแหลงของรายไดของบุคคลวาบุคคลมี
รายไดตลอดปเทาไร 

ความพึงพอใจในงาน 
(Job satisfaction) 

เปนความพึงพอใจของบุคคลที่มีตองานที่ทําโดยทั่วไป 

ความพึงพอใจในชีวติ 
(Life satisfaction) 

เปนความรูสึกตอชีวติในภาพรวม 
 

การประเมินตนเองดานความสําเร็จ 
(Self-assessed success) 

เปนการเปรียบเทียบกับบคุคลอ่ืนที่อยูในวัยเดียวกันและ
อาชีพเดียวกนัวา ตนเองรูสึกวาประสบความสําเร็จเพียงใด 

ความมีเกียรต ิ
(Prestige) 

เปนการประเมินความมีเกียรติของงาน 

การยอมรับในงานอาชีพ 
(Career identification) 

เปนความรูสึกยอมรับหรือเก่ียวพันในงานอาชีพของตน 

ความมีประสิทธผิลของการแกปญหา 
(Problem-solving effectiveness) 

การรับรูวาตนเองสามารถแกปญหาที่เผชญิอยูได อยางมี
ประสิทธผิลเพียงใด 

ประสิทธผิลของงาน 
(Job effectiveness) 

การรับรูวาตนเองทํางานในปจจุบันไดมีประสิทธิผลเพียงใด 

จํานวนผูใตบงัคับบัญชา 
(Number supervised) 

จํานวนคนที่มากท่ีสุดที่เคยบังคับบญัชา 

การประเมินจากเพ่ือน 
(Peer rate) 

เปนการประเมินจากบุคคลที่ทานทํางานดวยถึงความสําเร็จ
ของทาน 

ความกาวหนา 
(Progress) 

เปนความรูสึกวางานอาชีพที่ทําอยูมีความกาวหนาเพียงใด 
เม่ือเปรียบเทยีบกับเพ่ือน 
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 ในอดีตที่ผานมา งานวิจัยในตางประเทศ ศึกษาความสําเร็จในอาชีพทั้งในเชิงปรนัย เชน
การเลื่อนตําแหนงและเงินเดือน และวัดความสําเร็จในอาชีพเชิงอัตนัย ไดแก การรับรูความสาํเร็จใน
อาชีพเชิงอัตนัย เพลูเชท กลาววา ความสําเร็จในอาชีพเชิงอัตนัย มีความสําคัญตอคุณภาพชีวิตและ
จิตใจที่ดีของบุคคล ซ่ึงองคกรควรใสใจตอสิ่งเหลาน้ีดวยเชนกัน (นวลฉวี ประเสริฐสุข. 2542 : 17 ; 
อางอิงจาก Peluchette, Joy Van Eck. 1993) 

 สเตียร (Steers. 1991 : 593) ไดเสนอวาการจะตัดสินในเรื่องความสําเร็จหรือความ
ลมเหลวในอาชีพน้ัน วิธีที่ดีที่สุดคือใหบุคคลท่ีทําอาชีพน้ันเปนผูตัดสินดวยตนเองวาเขาประสบ
ความสําเร็จในอาชีพหรือไม มิใชเปนการตัดสินโดยใชบรรทัดฐานของผูอ่ืน และเนื่องจากการวิจัย
คร้ังน้ีทําการศกึษากับกลุมตวัอยางที่มาจากองคกรที่มีความแตกตางกันทั้งในดานการแบงลําดับขั้น
ของตําแหนง และชวงของอัตราเงินเดือนที่ตางกัน ดังน้ันจึงไมสามารถที่จะนําเกณฑเชิงปรนัยมา
เปนเกณฑในการวัดความสาํเร็จในอาชีพได ผูวิจัยจึงวัดความสําเรจ็ในอาชีพโดยใชเกณฑเชิงอัตนัย
หรือเกณฑภายในเพียงเกณฑเดียว โดยวัดจากการรับรูตนเองดานความสําเร็จในอาชีพ (Self – 
perceived career success) ซ่ึงในที่น้ีหมายถึงการรับรูของกลุมตัวอยางเก่ียวกับความสําเร็จ ความ
เจริญกาวหนาในอาชีพที่ตนไดรับจากประสบการณในการทํางานอาชีพ โดยความสําเร็จในอาชีพจะ
พิจารณาในดานของบทบาทการทํางาน(Work role) ดานความสัมพันธระหวางบคุคล (Interpersonal) 
ดานการเงิน(Financial) และดานความกาวหนาในการเลื่อนตําแหนง(Hierarchical) ตามองคประกอบ
ของความสําเร็จในอาชีพของแกตติเคอร และ ลารวูด (นวลฉวี ประเสริฐสุข. 2542 : 17 ; อางอิงจาก 
Gattiker & larwood. 1986) 

 
 1.3  ทฤษฎีที่เก่ียวของกับความสําเร็จในอาชีพ 

 โมเดลความสําเร็จในอาชีพ 

 โมเดลท่ีแสดงถึงความสําเรจ็ในอาชีพของบุคคล มี 4 โมเดล ดังตอไปน้ี 
 1. โมเดลความสําเร็จในอาชีพทางการบริหาร (Model of executive career success) จัดจ 
และ คณะ (Judge, et al. 1995 : 488) ไดพัฒนาโมเดลนี้ขึ้นจากผลการวิจัยและทฤษฎตีางๆ ที่
เก่ียวของเปนจํานวนมาก ดังภาพประกอบ 2 
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ภาพประกอบ 2  โมเดลความสําเร็จในอาชีพทางการบรหิาร ของ จัดจและคณะ 
 
 จากภาพประกอบ 2 ความสําเร็จในอาชีพเชิงปรนัยจะไดรับอิทธิพลจากลักษณะสวนบุคคล
และลักษณะองคกร สวนความสําเร็จในอาชีพเชิงอัตนัยจะไดรับอิทธิพลจากลักษณะสวนบุคคล 
ลักษณะองคกร และความสําเร็จในอาชีพเชิงปรนัย สาเหตุที่จัดจและคณะใหความสําคัญในการ
ประเมินความสําเร็จในอาชีพทั้งในเชิงปรนัยและอัตนัย เน่ืองจากมีผลการวิจัยที่ผานมาเสนอวามี
บุคคลจํานวนมากที่ประสบความสําเร็จในอาชีพโดยดูจากเกณฑภายนอกเทาน้ัน แตบุคคลน้ันอาจจะ
ไมไดรูสึกวาประสบความสําเร็จหรือพึงพอใจกับสัมฤทธผิลของตน ดังน้ันจึงควรพิจารณาทั้ง 2 แบบ
ควบคูกันไป (Judge, et al. 1995 : 487) โดยความสําเรจ็ในอาชีพเชิงปรนัยจะประเมินจาก
คาชดเชยและจํานวนการเลือ่นตําแหนง สวนความสําเร็จในอาชีพเชิงอัตนัยจะประเมินจากความ   
พึงพอใจในงานและความพึงพอใจในอาชีพ 
 2. โมเดลของ ไอลส เมบี และโรเบิรตสนั (นวลฉวี ประเสรฐิสุข. 2542 : 21 ; อางอิงจาก 
lles, Mabey & Robertson. 1990) ไอลส เมบี และโรเบิรตสัน ไดเสนอแนวคิดเก่ียวกับความสําเร็จ

ลักษณะสวนบุคคล 
(Individual characteristics) 
 
-  ภูมิหลัง (Demographics) 
เชน อายุ เพศ สถานภาพ
สมรส 
- ทุนมนุษย (Human capital) 
เชน อายุงานในอาชีพ 
การศึกษา 
-  การจูงใจ (Motivational) 
เชน ความทะเยอทะยาน  
ชั่วโมงการทํางาน 

ความสําเร็จในอาชีพ
เชิงปรนัย (Objective 
career success) 
 
-  คาชดเชย 
(Compensations) 
-  จํานวนการเลื่อน
ตําแหนง (Number of 
promotions)

ความสําเร็จในอาชีพเชิง
อัตนัย (Subjective career 
success) 
 
-  ความพึงพอใจในงาน 
(Job satisfaction) 
-  ความพึงพอใจในอาชีพ 
(Career satisfaction) 

ลักษณะองคการ/อุตสาหกรรม 
(Organizational/Industry 
characteristics) เชน ขนาด
องคการ ประเภท
อุตสาหกรรม เขตที่ตั้ง 
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ในอาชีพวาไดรับอิทธิพลมาจากตัวแปรดานบุคคล ลักษณะหัวหนา และอายุงาน ซ่ึงตัวแปรเหลาน้ี
สงผลตอความผูกพันในอาชีพ และความผูกพันในอาชีพจึงสงผลตอความสําเรจ็ในอาชีพของบุคคล 
ดังแสดงในภาพประกอบ 3 
 
 
 
              
 
 
 
 
 
 
 
ภาพประกอบ 3 แสดงปจจัยที่มีอิทธิพลตอความสําเร็จในอาชีพของ ไอลส เมบี และโรเบิรตสัน 

 
 3. โมเดลทางสังคม (Social model) แคนนิงส (นวลฉวี ประเสรฐิสุข. 2542 : 21 ; อางอิง
จาก Canning. 1991) เสนอโมเดลน้ีขึ้นเพ่ืออธบิายถึงตวัแปรที่มีอิทธิพลตอรายไดของบุคคล 
(ความสําเร็จในอาชีพเชิงปรนัย) และสิ่งทีโ่มเดลน้ีกําหนดเปนวัตถุประสงคสําคัญก็คือ การวิเคราะห
ถึงตัวแปรที่มีผลตอความแตกตางของรายไดระหวางผูชายและผูหญิง โดยอาศัยแนวคิดของโมเดล
ทุนมนุษย (Human capital model) ของเบคเกอรที่พยายามจะอธิบายถึงความแตกตางในรายได
ของบุคคลและกลุมเฉพาะของบุคคล โดยการเสนอวาตัวแปรดานความสามารถเชิงปญญา เชน 
การศึกษาประสบการณเปนตัวกําหนดรายไดของบคุคล ดังน้ันในโมเดลทุนมนุษยจึงกําหนดวาตวั
แปรที่มีผลตอรายไดของบุคคลก็คือ ประสบการณและการศึกษาอบรม อยางไรก็ตาม พบวาแนวคิด
น้ีทําใหเกิดสวนที่เหลือที่ไมสามารถอธิบายไดอยูมาก (Large unexplained residual) ในการอธบิาย
ความแตกตางของการหารายไดของบุคคลจึงนับเปนความลมเหลวในการที่จะระบุถึงตวัแปรทีมี่สวน
เก่ียวของตอการอธิบายความแตกตางในรายไดดังกลาว ดังนั้น แคนนิงสจึงไดเพ่ิมองคประกอบดาน
พฤติกรรม ไดแก ความผูกพันตอองคกร สัมพันธภาพกับหัวหนา ความรับผิดชอบ เปนตน และ
องคประกอบดานองคกร ไดแก แผนงาน เปนตน เขาไปในสมการอธิบายรายไดจากเดิมที่มีตัวแปร
ดานความสามารถเชิงปญญาเพียงอยางเดียว ซ่ึงเหตุผลในการเลือกตวัแปรดังกลาวเขามาไวใน
สมการอธิบายรายไดของแคนนิงส ก็เน่ืองจากมีผลการวิจัยทั้งทางดานพฤติกรรมองคกรและดาน
สังคมวิทยาสนับสนุนแนวความคิด โดยโมเดลนี้ไดรับการยืนยนัจากการวิเคราะหขอมูลในระดับ
องคการที่ทําการศึกษากบัผูบริหารในองคกรขนาดใหญในแคนนาดา และสิ่งที่โมเดลคํานึงถึงเปน
พิเศษก็คือ ความแตกตางของรายไดระหวางผูบริหารสตรีและผูบรหิารในองคกร ซ่ึงพบวาสามารถ

ตัวแปรดานบคุคล 
(Personal Variables) 

ลักษณะหัวหนา 
(Supervisory style) 

ความผูกพันในอาชีพ
(Career commitment)

ความสําเร็จในอาชีพ
(Career success) 

อายุงาน (Tenure)
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อธิบายไดโดยโมเดลทางสังคมนี้ ในโมเดลทางสังคมไดมีการนําตัวแปรดานครอบครัวเขามารวมไว
ดวยเพื่อ อธิบายถึงผลของตัวแปรที่มีตอความกาวหนาในอาชีพ (career progress) ของผูชายและ
ผูหญิง ซ่ึงตัวแปรดานครอบครัวที่โมเดลน้ีเสนอไวก็คือ ความผูกพันตอครอบครัว (Family 
commitment) ไดแกความรับผิดชอบในงานบาน จํานวนบุตรที่มีอาย ุ5 ปลงมา เปนตน ซ่ึงคาดวาจะ
มีผลทางลบตอผลิตภาพ (Productivity) และรายได ตลอดจนการเลื่อนตําแหนงของผูหญิงเม่ือ
เปรียบเทียบกับผูชาย 
 4. โมเดลคุณลักษณะของงาน (Job characteristics model) โดย แฮคแมนและโอลดแฮม 
(นวลฉวี ประเสริฐสขุ. 2542 ; อางอิงจาก Hackman & Oldham. 1980) โมเดลน้ีจะอธิบาย
ความสําเร็จในอาชีพเชิงอัตนัย กลาวคอื โมเดลน้ีจะกลาวถึงคุณลกัษณะของงาน 5 ประการ ที่มีผล
ตอสภาวะทางจิตวิทยา (Psychological states) ของบุคคล ซ่ึงจะนําไปสูผลลัพธตางๆ ดังแสดงใน
ภาพประกอบ 4 
 
                   
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพประกอบ 4    โมเดลคุณลกัษณะของงาน ของแฮคแมน และ โอลดแฮม 
 

คุณลักษณะของงาน สภาวะทางจิตวิทยา ผลลัพธ 

ความหลากหลายของทักษะ 
เอกลักษณของงาน 
ความสําคัญของงาน 

ความมีอิสระในงาน

ขอมูลปอนกลบัจากงาน 

การรับรู
การมีความหมายของ
งาน 

แรงจูงใจภายในใน
การทํางาน 

การรับรู ความรับผิดชอบ
ตอผลลัพธของงาน 

ความรูจากผลการทํางาน

ความพึงพอใจใน
ความกาวหนาสูง 

ความพึงพอใจในงาน
โดยทั่วไปสูง 
ประสิทธผิลในการ
ทํางานสูง 

ตัวแปรแทรกกลาง (Moderator)
1.  ความรูและทักษะ 
2.  ระดับความตองการความ 
    กาวหนา 
3.  ความพึงพอใจในบริบท 
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 โมเดลกลาวถงึคุณลักษณะของงาน 5 แบบ ไดแก 
 1. ความหลากหลายของทกัษะ (Skill variety) ไดแก งานที่ตองใชทกัษะและความสามารถ
ที่แตกตางกัน 
 2. เอกลักษณของงาน (Task identity) ไดแก งานซ่ึงบุคคลสามารถทํางานตั้งแตเร่ิมตนไป
จนงานเสร็จสมบูรณ ปรากฏผลงานออกมาใหเห็น 
 3. ความสําคญัของงาน (Task significance) ไดแก งานซึ่งบุคคลรับรูวามีผลกระทบตอ
ชีวติความเปนอยูหรือการทํางานของผูอ่ืน 
 4. ความมีอิสระ (Autonomy) ไดแก งานซึ่งใหอิสระเสรีภาพแกผูทํางานในการทํางาน กําหนด
ขั้นตอนการทาํงาน ตลอดจนการตัดสินใจในการดําเนินงาน 
 5. ขอมูลปอนกลบั (Feedback) ไดแก งานซึ่งผูทํางานไดรับทราบขอมูลเก่ียวกับประสิทธผิล
ของการปฏิบตัิงานของตน 
 
 คุณลักษณะของงานทั้ง 5 แบบขางตนจะมีผลตอสภาวะทางจิตวทิยา 3 ประการ ดังน้ีคือ 

 การรับรูการมีความหมายของงาน (Experienced meaningfulness of the work) ซ่ึงเปน 
  1.  ผลมาจากการที่ผูทํางานไดทํางานที่มีความหลากหลายของทกัษะมีเอกลักษณ และมี 

ความสําคัญ  
 2.  การรับรูความรบัผิดชอบตอผลลัพธของงาน (Experienced responsibility of outcomes 
of the work) เกิดจากความมีอิสระในงาน ซ่ึงมีผลทําใหบุคคลเชื่อวาตนจะตองรับผิดชอบในผลลัพธ
ของงานที่ทํา 
 3.  ความรูจากผลการทํางาน (Knowledge of the actual results of the work activities) 
เปนผลมาจากขอมูลปอนกลบัในงาน จะเพ่ิมความรูเก่ียวกับการทํางานของบุคคล ทําใหผูทาํงาน
สามารถทราบและประเมินประสิทธิผลของการปฏิบัติงานของตนไดเพ่ิมมากขึ้น 
 
 จากโมเดลทั้ง 4 โมเดล สามารถสรุปเปนตัวแปรที่ใชในการวิจัยครั้งน้ีคือ 
 1. จากโมเดลของจัดจและคณะไดกลาวถึงตัวแปรการจูงใจ ความทะเยอทะยานและจาก
โมเดลของแฮคแมนและโอลดแฮม กลาวถึงตัวแปรแรงจูงใจในการทํางาน ระดับความตองการ
ความกาวหนา ความรูและทักษะ วาตวัแปรเหลาน้ีมีผลตอความสาํเร็จในอาชีพ ในการศึกษาวิจัย 
คร้ังน้ี ผูวิจัยจึงไดกําหนดตัวแปรเปนแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ และความเชื่ออํานาจภายในตน  
 2. จากโมเดลของจัดจและคณะ ซ่ึงไดใหความสําคัญกับการสนับสนุนทางสังคมวาสงผลตอ
ความสําเร็จในอาชีพ ดังน้ันในการวิจัยครั้งน้ีจึงไดนําเอาตัวแปรการสนับสนุนทางสังคมมาศึกษา 
 3.  ระดับการศึกษา ประสบการณการทํางาน และสถานภาพสมรสซึ่งไดจากโมเดลของ
จัดจและคณะ โมเดลของไอลสเมบีและโรเบิรต สันและโมเดลของแคนนิงส 
 4. จากโมเดลของไอลส เมบี และโรเบริตสันไดใหความผูกพันเปนตัวแปรหนึ่งทีส่งผลตอ
ความสําเร็จในอาชีพของบุคคล แตในการศึกษาครั้งน้ีผูวิจัยไดเลือกเอาตัวแปรเจตคตใินการทํางาน
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มาศึกษาแทน เน่ืองจากวาความผูกพันในอาชีพและเจตคตใินการทํางานมีความเก่ียวของกัน ถา
บุคคลมีเจตคติที่ดีในการทาํงานแลว บคุคลก็ยอมมีความผูกพันในอาชีพตามมาและความหมายของ
ความผูกพันในอาชีพคือ เจตคตทิี่บคุคลมีในการทํางาน (Blau, Paul & Sst. John. 1993 : 311) 

 
 จากการศึกษาทฤษฎีและเอกสารที่เก่ียวของกับความสําเร็จในอาชีพ พบวา ความสําเร็จใน
อาชีพเชิงอัตนัยน้ันมีความแตกตางจากแรงจูงใจในการทํางาน โดยแรงจูงใจในการทํางานนั้น จะเปน
แรงขับภายใน (FORCE) ใหมนุษยพยายามกระทํา หรือแสดงพฤตกิรรมเพ่ือตอบสนองเปาหมายใน
การทํางาน (GOAL) ซ่ึงเม่ือมนุษยบรรลุเปาหมายในการทํางานที่ตนเองตั้งไวน้ันก็จะทําใหมนุษย
เกิดความสําเร็จในอาชีพ 
 
2. เอกสารที่เก่ียวของกับปจจัยบางประการที่สงผลตอความสําเร็จในอาชีพ 
 2.1  เอกสารที่เก่ียวของกับความเชื่ออํานาจภายในตน 
  2.1.1  ความหมายของความเชื่ออํานาจภายในตน 
 สตริ๊กแลนด (ศุภากร มนตรีพิศุทธิ์. 2544 : 26-27 ; อางอิงจาก Strickland. 1977 : 
unpaged) ไดใหความหมายของความเชือ่อํานาจภายในตนวาเปนคณุลักษณะทีเ่ก่ียวของ  และเปน
แรงผลักดันใหบุคคลกระทาํพฤติกรรมทีน่าปรารถนา  เชน  มีความม่ันคง  รอบคอบ  สามารถคนหา
ขอมูลใหม ๆ  เพ่ือนําไปสูการตัดสินที่ดีทาํงานเปนระบบระเบยีบ  และชื่นชมตอความสําเร็จในงานที่
อยากมีมนุษยสัมพันธที่ดีกับบุคคลท่ัวไปมีความตั้งใจในการเรียน  บุคคลที่มีความเชื่ออํานาจภายใน
ตนจะมีความเกี่ยวของโดยตรงกับพฤติกรรมความสําเร็จ  แตถาประสบความลมเหลวก็ยอมรับผล  
และมีแนวโนมจะใชความพยายามมากขึ้น  เพ่ือใหการทํางานนั้นประสบผลสําเร็จ (Strickland, 
Bonnie F. 1977 : 230-295) 

 โซโลมอน  และโอเบอรแลนเดอร  (Solomon  and Oberlander . 1974 : 119-123)  ไดให
ความหมายของความเชื่ออํานาจภายในตนวา เปนความเชื่อและการรับรูผลตอบแทน ความตองการ
ควบคุมผลที่จะเกิด  โดยพิจารณาวาผลดังกลาวน้ันเกิดจากทักษะความสามารถ  และความพยายาม
ของตนเองก็เรียกวาความเชื่ออํานาจภายในตน แตถาเชื่อวาเกิดจากโชคลางหรือบุคคลอ่ืนจะเรียกวา
ความเชื่ออํานาจภายนอกตน อยางไรก็ตามการควบคุมอาจปะปนกันอยูในหลายสถานการณ  
กลาวคือ ถาบุคคลใดเห็นวาผลทีไ่ดรับน้ันมิไดเกิดจากกระทําของเขาหรือมองไมเห็นความสอดคลอง
กันระหวางผลตอบแทนกับความพยายามของตนแลว บุคคลน้ันจะรับรูวาสถานการณดังกลาวเกิด
จากอํานาจภายนอก แตถาบุคคลใดเรียกวาการกระทาํของเขาเปนสิ่งที่ทําใหเขาไดรับหรือไมไดรับ
ผลตอบแทนตามที่ตองการบุคคลน้ันจะรับรูวาสถานการณตาง ๆ เกิดจากอํานาจของตน 
 รอตเตอร (ศภุากร มนตรีพิศุทธิ์. 2544 : 26-27 ; อางอิงจาก Rotter. 1966 : unpaged) 
ไดใหความหมายของความเชื่ออํานาจในตน หมายถึง ลักษณะบุคคลท่ีมีความเชื่อถือหรือรับรูวาตน
มีอํานาจหรือมีความสามารถที่จะปรับปรงุสภาพแวดลอมใหดีขึ้น เปนบุคคลท่ียากท่ีจะชักชวนใหเชื่อ
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ตามโดยไมมีเหตุผล สามารถควบคุมเหตุการณตางๆท่ีเกิดขึ้นกับตนเองได และมีความเชือ่วา
ความสําเร็จหรือความลมเหลวท่ีตนไดรับเกิดจากการกระทําของตน 
 ทัศนา  ทองภักดี  (2528 : 11)  ไดใหความหมายของความเชื่ออํานาจภายในตนวา
หมายถึง ความคิด ความเชื่อ คานิยม หรือการรับรูวาผลของการกระทําหรือเหตกุารณที่เกิดขึน้กับ
ตนนั้นเกิดจากการกระทําหรือความสามารถของตนเอง  เปนสิ่งที่ตนเองสามารถควบคุมได  ซ่ึงตรงขาม
กับความเชื่ออํานาจภายนอกของตน  อันหมายถึง  ความคิด  ความเชื่อ  เจตคติ  คานิยม  หรือการ
รับรูผลของการกระทํา  หรือเหตุการณทีเ่กิดขึ้นกับคนนั้น  เกิดจากโชคเคราะห  ความบังเอิญ  หรือ
สิ่งอ่ืน ๆ ที่ตนไมสามารถควบคุมได 
 ศุภากร  มนตรีพิศุทธิ์ (2544 : 27) ใหความหมายของความเชื่ออํานาจในตน หมายถึง 
การที่มีความเชื่อหรือการรับรูวาเหตุการณหรือสิ่งตางๆที่เกิดขึ้นกับตน ทั้งความสําเร็จและความ
ลมเหลวเกิดจากการกระทําของตนเองสงผลใหมีบุคลิกลักษณะมีความเช่ือม่ันในตนเอง มีความ
กระตือรือรนตอการเปลี่ยนแปลงของสิ่งแวดลอม พยายามปรับปรุงตนเองใหเขากับสภาพแวดลอม
น้ันๆ และเห็นคุณคาของทักษะและความพยายามของตนเอง 
 ศักด์ิชัย  นิรัญทวี (2532 : 64) ไดใหความหมายของความเชื่ออํานาจในตน หมายถึง 
ความเชื่อที่วาความสําเร็จหรือความลมเหลวตางๆเกิดจากการกระทําของตนเองและตนสามารถ
ควบคุมใหเปนไปตามทีต่องการได  

บุญรับ  ศักด์ิมณี (2532 : 58) ไดใหความหมายของความเชื่ออํานาจในตน หมายถึง ความ
เชื่อวาตนสามารถทําใหเกิดผลดีหรือผลเสียแกตนเองและผูอ่ืนไดตามที่ตนปรารถนา และมุงหวัง 
และเชื่อวาความสําเร็จ ความลมเหลว การไดรับสิ่งที่ตนปรารถนาหรือสูญเสียประโยชน เกิดจากการ
กระทําของตนเอง             
 เลฟคอรส (เปรมสุรีย  เชื่อมทอง . 2536  : 28 ; อางอิงจาก Lefcourt. 1980) ไดให
ความหมายของความเชื่ออํานาจภายในตนวา หมายถึง ปริมาณความเชื่อที่วาเหตกุารณที่เกิดขึน้กับ
ตนไมวาจะเปนสิ่งที่ดีหรือไมดีก็ตาม เปนผลของการกระทําในอดีตหรือในปจจุบันของตนเอง  
 นีออน  พิณประดิษฐ และคณะ (2546  :  29)  ไดใหความหมายของความเชื่ออํานาจ 
ภายในตน หมายถึง ความเชื่อวาตนสามารถทําใหเกิดผลดีหรือผลเสียแกตนเองและผูอ่ืนไดตามที่
ตนปรารถนาและมุงหวัง  
 นวลฉวี  ประเสริฐสขุ (2542  :  27)  ไดใหความหมายของความเชื่ออํานาจภายในตน 
หมายถึง ความเชื่อของบุคคลท่ีวาความสําเร็จ ความลมเหลวหรอืเหตุการณใดๆ ที่เกิดขึ้นกับตน 
เปนผลมาจากการกระทําของตน 

 
 จากการศึกษาขางตน สรุปไดวา ความเชื่ออํานาจในตน  หมายถึง  ความเชื่อในเรื่องผล
ของการกระทาํของบุคคล โดยมีความเชื่อวาความสําเร็จหรือความลมเหลวในการกระทํากิจกรรม
ใดๆ เกิดจากความสามารถหรือการกระทําของตนเอง โดยไมเชื่อโชคชะตาหรือความบังเอิญ และ
ยอมรับผลที่เกิดขึ้นจากการกระทําของตนเอง  
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  2.1.2  ทฤษฎีที่เก่ียวของกับความเชื่ออํานาจภายในตน 
 รอตเตอร  (Rotter. 1966 : unpaged)  นักจิตวิทยาชาวอเมริกัน  ไดสรางทฤษฎีเก่ียวกับ
บุคลิกภาพของบุคคลโดยมีพ้ืนฐานมาจากการเรียนรูทางสังคม  (Social  Learning)  โดยแบง
บุคลิกภาพของบุคคลเปน  2  ลักษณะ  คือบุคคลที่มีความเชื่ออํานาจภายในตนเอง  และบุคคลที่มี
ความเชื่ออํานาจภายนอกตน 
 บุคคลที่มีความเชื่ออํานาจภายในตน  (Internal  Locus  of  Control)  เปนบุคคลท่ีมีความ
เชื่อหรือการรับรูวาเหตุการณที่เกิดขึ้นเปนผลจากการกระทําหรือความสามารถของตนเอง คนกลุมน้ี
จะมีความกระตือรือรนตอความเปนไปของสิ่งแวดลอม มีการแสวงหาขอมูลเพ่ือแกไขปญหาที่เกิดขึ้น 
 บุคคลที่มีความเชื่ออํานาจภายนอกตน  (External  Locus  of  Control)  เปนบคุคลที่มี
ความเชื่อหรือรับรูวาเหตุการณหรือสิ่งตาง ๆ เกิดขึ้นกับตนนั้นขึ้นอยูกับอิทธิพลของอํานาจภายนอก
ที่ตนไมสามารถควบคุมได   เชน  โชค  ความบังเอิญหรืออิทธิพลของผูอ่ืนคนกลุมน้ีมีแนวโนมที่จะ
ไมแสวงหาขอมูลเพ่ือแกไขปญหาที่เกิดขึน้   
 นอกจากน้ีรอตเตอร  (Rotter  .  1966 : 2)  ยังไดอธิบายลักษณะความเชื่ออํานาจภายใน-
ภายนอกตนวา  เม่ือบุคคลไดรับผลตอบแทนจากพฤติกรรมอันหนึ่งจะเกิดความคาดหวังวาจะไดรับ
ผลตอบแทนเชนเดียวกันจากสิ่งใหมในสถานการณเดิม  ถาเหตุการณน้ันเปนไปตามที่บคุคลหวังไว  
จะทําใหคนคาดหวังเพ่ิมขึ้นเรื่อย ๆ  แตถาผลตอบแทนไมไดเปนไป  ตามที่บคุคลคาดหวังจะทําให
ความคาดหวงัของบุคคลลดลง และการลงหรือเพ่ิมความคาดหวังน้ีจะกอตัวขึ้นจากพฤติกรรมอยาง
หน่ึงกอน  แลวจึงขยายครอบคลุมพฤติกรรมหรือเหตกุารณอ่ืนๆ  ที่คลายคลึงกับลกัษณะเดิมเพ่ิมขึ้น
เรื่อย ๆ จนกลายเปนบคุลกิภาพที่สําคญัในตวับุคคล  ถาประสบการณของบุคคลไดรับการเสริมแรง
บอย ๆ  จะทําใหบุคคลเชือ่วา  สิ่งที่เกิดขึ้นเปนผลมาจากความสามารถหรือทักษะของตนเองความ
เชื่อน้ีคือ  “ความเชื่ออํานาจภายในตน”  แตถาพฤติกรรมน้ันไมไดรับการเสริมแรงจะทําใหบุคคล  
เชื่อวา  สิ่งที่เกิดขึ้นไมใชเปนผลมาจากการกระทาํของตนเอง  แตเปนผลมาจากโชค  เคราะหกรรม  
ความบังเอิญหรือสิ่งแวดลอมบันดาลใหเกิดขึ้น  ความเชื่อน้ีเรียกวา  “ความเชื่ออํานาจภายนอกตน”  
ความเชื่อดังกลาวจะมีผลยอนกลับไปสูความคาดหวังในผลแหงพฤติกรรมใหม ๆ อีกดังภาพ 
 
 

  
 
 
 
 
 

ภาพประกอบ 5  ลําดับขั้นตอนในการเกดิความเชื่ออํานาจในตน - นอกตน 

ความคาดหวงัขยายออก
ครอบคลุมพฤติกรรมทั่วไป 

ความเชื่ออํานาจ
ภายใน-ภายนอกตน 

ยอนกลับไปสู 
ความคาดหวงัอ่ืนๆ

พฤติกรรม ผลตอบแทน ความคาดหวงั
พฤติกรรมใหม

ผลตอบแทนจาก
พฤติกรรมใหม 
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 การพัฒนาความเชื่ออํานาจภายใน – ภายนอกตน  เริ่มตั้งแตวัยเด็กมีการเปลี่ยนแปลงไป
ตามวัยทีเ่จริญเติบโตขึ้น  โดยที่ความเชื่ออํานาจภายในตนจะมีระดับสูงขึ้นตามอายุที่เพ่ิมขึ้น  และ
เม่ือเติบโตเปนผูใหญความเชื่ออํานาจภายใน – ภายนอกตน  จะเปลี่ยนแปลงไปตามสถานการณที่
เกิดขึ้นไดในชวีิต เชน เม่ือบุคคลไดรับความทุกขและรับรูวาตนไมสามารถแกไขสถานการณที่
เกิดขึ้นได  บุคคลเชื่ออํานาจภายนอกตนมากขึ้น  ในทางตรงกันขามถาเหตุการณน้ันดําเนินไป
ในทางดี  และบุคคลรับรูวาเหตุการณตาง ๆ  ในชีวติที่เกิดจากการกระทําของตนเอง  ความเชื่อ
อํานาจในตนเองเพิ่มขึ้น  แตเม่ือเขาสูวัยชรา บุคคลตองพ่ึงพาผูอ่ืนมากขึ้น  ดังน้ัน  ความเชื่ออํานาจ
ภายนอกตนจะสูงขึ้นดวย  (Strickland .1977 : 291-297) 
 ผูที่มีความเชื่ออํานาจภายในตน เชื่อวาเหตุการณที่เกิดขึ้นกับตนไมวาจะดีหรือไมก็ตาม  
เปนผลมาจากการกระทําของตนเอง ดังน้ันบุคคลน้ันเชื่อวาตนสามารถทํานายและควบคุมผลที่เกิด
ขึ้นกับตนไดมาก  ฉะนั้นบุคคลประเภทนี้จะเปนผูที่มีกําลังใจในการริเริ่มและกระทําส่ิงตาง ๆ เพราะ
เชื่อวา  ทําใหเกิดผลตามที่ตองการไดมาก ดังน้ันจึงมานะพยายามเอาใจใสในการกระทํากิจกรรม
หรือการประกอบอาชีพการงานของตน เปนไปตามความเชื่อในตน  ดังน้ันบุคคลทีมี่ความเชื่อภายใน
ตน จะเปนผูทีก่อใหเกิดพฤติกรรม  การทํางานที่ดี  ที่เอ้ือตอการพัฒนาตนเองใหไปสูความสาํเร็จ 
 
 2.2  เอกสารที่เก่ียวของกับแรงจงูใจใฝสัมฤทธ์ิ 
  2.2.1  ความหมายของแรงจูงใจใฝสัมฤทธ์ิ 
 แมคเคลแลนด (จินตนา อินทรไทย .2525 ; อางอิง McClelland. 1953 : 110-111)  ไดให
คํานิยามแรงจูงใจใฝสัมฤทธิว์า   คือ  ความปรารถนาของบุคคลที่จะกระทําส่ิงใดสิ่งหน่ึงใหสําเร็จ
ลุลวงไปดวยดี แขงขันกันดวยมาตรฐานอันดีเยี่ยม หรือทําใหดีกวาบุคคลอ่ืนทีเ่ก่ียวของ พยายาม
เอาชนะอุปสรรคตางๆ  มีความรูสึกสบายใจเม่ือประสบความสําเร็จและมีความวติกกังวลเม่ือประสบ
ความไมสําเรจ็หรือลมเหลว 
 วิดเลอร (มาริสา รัฐปตย. 2532 : 25 ; อางอิงมาจาก Vidler. 1977 : 67-68) ไดใหนิยาม
แรงจูงใจใฝสัมฤทธิว์า เปนกระบวนการของการวางแผนการกระทําและความรูสึกเก่ียวเนื่องกับความ
พยายามตอสูเพ่ือความสําเร็จในการบรรลุถึงมาตรฐานอันดีเลิศที่บคุคลไดตั้งไวซ่ึงจะตรงขามกับการ
มีอํานาจหรือความเปนเพ่ือน แตจะเก่ียวกับการวางแผนและความพยายามตอสูเพ่ือความเปนเลิศ 
 ฮิลการด (มาลา วิรุณานนท . 2515 ; อางอิงมาจาก Hilgard. 1967 : 153)   ไดใหนิยาม
แรงจูงใจใฝสัมฤทธิว์า   คือ  แรงจูงใจชนิดหน่ึงที่ทําใหบุคคลมีการกระทํา เพ่ือบรรลุเปาหมายดวย
มาตรฐานอันดีเยี่ยม 
 แอทกินสัน (เมธี โพธิพัฒน . 2523 ; อางอิงมาจาก Atkinson.  1966 : 240-241)   กลาว
วา   แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์เปนแรงผลักดันที่เกิดขึ้นเม่ือบุคคลรูตวัวาการกระทําของตนจะตองไดรับการ
ประเมินผลจากตัวเองหรือบคุคลอ่ืน    โดยเทียบเคยีงกับมาตรฐานอันดีเยี่ยม ผลการประเมินอาจ
เปนสิ่งที่พอใจเม่ือกระทําจนสําเร็จหรือไมนาพอใจ เม่ือกระทําไมสําเร็จก็ได     
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 ดวงเดือน  พันธุมนาวิน (2523  :  17)  ไดใหความหมายของแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ไววา เปน
ความตองการของบุคคลที่จะฟนฝาอุปสรรคโดยไมยอทอ และตองการทํางานใหบรรลุจุดมุงหมายท่ี
วางไวอยางมีประสิทธิภาพ 
 กุญชรี ศรีสุทธิสะอาด (ปริญญา ณ วันจันทร. 2536 : 25 ; อางอิงมาจาก กุญชรี ศรีสุทธิ
สะอาด. 2516 : 32) กลาววาแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ หมายถึง กิจกรรมของมนุษยในอันที่จะพยายาม
ไปสูเปาหมายอยางมีระบบ และแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์จะเปนแรงขับในระดับสูงของมนุษยที่จะไปใหถึง
เปาหมายอันเปนความสําเร็จสวนตัว ทั้งนี้อาจจะเปนผลเนื่องมาจากความวิตกกังวลวาจะลมเหลว 
ความตองการที่จะเอาชนะและเปนผูนําในส่ิงแวดลอม ความตองการมีพลังในสังคมเหนือผูอ่ืน หรือ
ความตองการที่จะแขงขันเพ่ือใหบรรลุมาตรฐานอันดีเลิศ 
 ประสาท  ปณฑวังกูร (2516  :  3)  ไดใหความหมายของแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ไววา 
หมายถึง องคประกอบที่สําคัญที่จะสงเสริมใหกิจกรรมตางๆ ดําเนินไปอยางมีประสิทธิภาพ ไมวาจะ
เปนกิจกรรมดานการทํางานหรือการศึกษา โดยมุงแขงกับมาตรฐานอันดีเยี่ยม 
 ยงยุทธ  เกษสาคร (2541  :  67) ไดนิยามแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ไววา หมายถึง ความ
ปรารถนาที่จะบรรลุถึงผลสําเร็จในงานที่ยุงยาก ซับซอน ไมยอทอตออุปสรรคที่ขัดขวาง พยายามหา
วิธีการตางๆ ในการแกปญหาเพ่ือนําตนไปสูความสําเร็จที่ตองการมีอิสระในการทํางานและการ
แสดงออก ตองการชัยชนะในการแขงขัน มุงม่ันที่จะทําใหดีเลิศ มีความสบายใจเม่ือพบกับ
ความสําเร็จและวิตกกังวลเม่ือพบกับความลมเหลว 
 จรูญ เรืองประพันธ (2531 : 46) ไดใหความหมายของแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์วา หมายถึง 
ความปรารถนาที่บุคคลตองการจะไดรับผลสําเร็จในงานที่ยุงยากซับซอน ไมยอทอตออุปสรรคที่
ขัดขวาง พยายามที่จะหาวิธีการตางๆ เพ่ือแกปญหา มีความทะเยอทะยานสูงเพ่ือนําไปสู
ความสําเร็จ มีความตองการเปนอิสระในการทํางานและการแสดงออก ตองการชนะในการแขงขันกับ
มาตรฐานอันดีเยี่ยมหรือทําดีกวาบุคคลอ่ืนที่เก่ียวของ รูสึกสบายใจเม่ือประสบผลสําเร็จและมีความ
วิตกกังวลเม่ือประสบความไมสําเร็จหรือลมเหลว 
 สมคิด  บุญเรือง (2516  : 7)  ไดนิยามแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ไววา อาจแสดงไดอยางหน่ึง
อยางใดตามลักษณะ 3 ประการ ดังน้ี 
  1.  การที่ตองการใหงานที่ตนเองทํามีความสําเร็จในระดับสูง หรือดวยมาตรฐานอันสูง 
(Standard of  Excellence) 
  2.  งานที่มีลักษณะเปนเอกลักษณ (Unique  of Characteristic) เปนงานที่ทําใหสําเร็จ
อยางดีและมีลักษณะเปนของตน ซ่ึงจะชี้ใหเห็นความสําเร็จของบุคคล 
  3.  งานที่ตองใชเวลานาน (Long Term of Work) ลักษณะหนึ่งของแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ 
คือ ตองการความตั้งใจที่ยาวนานในจุดมุงหมายท่ีงานน้ัน และเปนงานที่จะสามารถทําไดสําเร็จใน
ชีวิต 
 วงเดือน  จงไพบูลย  (2543  :  47)  ไดใหความหมายของแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ไววา 
หมายถึง ความปรารถนาที่จะทําสิ่งใดสิ่งหน่ึงใหสําเร็จไปดวยดีไดผลเปนเยี่ยมหรือไดผลดีกวาบุคคล
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อ่ืนๆ โดยทุมเทความพยายามทั้งหมดที่มีอยูจนประสบความสําเร็จไดรับคํายกยองชมเชยหรือจน
ไดรับรางวัล 

 จากการศึกษาขางตน สรุปไดวา แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์   หมายถึง ความปรารถนาที่บุคคล
ตองการจะไดรับผลสําเร็จ มีความมุงม่ันเพียรพยายามในการทํางานใหบรรลุ ผลสําเร็จตามเปาหมาย 
โดยไมยอทอตออุปสรรคและความลมเหลว  

  
  2.2.2  ทฤษฏีที่เก่ียวของกับแรงจงูใจใฝสัมฤทธ์ิ 
   2.2.2.1  ทฤษฏีแรงจงูใจใฝสัมฤทธ์ิของแมคเคลแลนด 
 แมคเคลแลนด (ดาระณี พัฒนศักด์ิภิญโญ. 2533 ; อางอิงมาจาก McClelland. 1961 :   
36 – 62) ไดเนนแรงจูงใจทางสังคม 3 ประการคือ 
 1. แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ (Achievement Motive) คือความปรารถนาที่จะกระทําส่ิงหนึ่งสิ่งใด
ใหสําเร็จลุลวงไปดวยดี โดยพยายามแขงขันกับมาตรฐานอันดีเลิศ มีความสบายใจเม่ือประสบ
ความสําเร็จ และมีความวิตกกังวลเม่ือลมเหลว 
 2.  แรงจูงใจใฝสัมพันธ (Affiliation Motive)   คือความปรารถนาทีจ่ะเปนที่ยอมรับของคน
อ่ืน ตองการเปนที่นิยมชมชอบ หรือรักใครชอบพอของคนอ่ืน จึงเปนแรงจูงใจที่จะทําใหบคุคลแสดง
พฤติกรรม เพ่ือใหไดมาซ่ึงการยอมรับจากบุคคล 
 3. แรงจูงใจใฝอํานาจ (Power Motive) คือ ความปรารถนาที่จะไดมาซ่ึงอิทธิพลที่
เหนือกวาคนอื่นๆ ในสังคม ทําใหบุคคลแสวงหาอํานาจ เพราะจะเกิดความรูสึกภาคภูมิใจหากทํา
อะไรไดเหนือคนอ่ืน ผูที่มีแรงจูงใจใฝอํานาจสูงเปนผูที่พยายามจะควบคุมสิ่งตางๆ เพ่ือใหตนเอง
บรรลุความตองการที่จะมีอิทธิพลเหนือบคุคลอ่ืน 
 นอกจากนี้แมคเคลแลน (McClelland. 1961 : 201 – 256) ไดแสดงขอคิดเห็นวา แรงจูงใจ
ใฝสัมฤทธิ์มีสวนสัมพันธกับความกาวหนาทางเศรษฐกิจ และไดเสนอแนะนโยบายในการพฒันา
เศรษฐกิจไว 3 ขอ คือ 
  1.  จะตองพยายามทําใหตนคลายความเช่ือม่ัน ความยึดม่ันในขนบธรรมเนียมประเพณี 
และหันมาเอาใจใสรับฟงความคิดเห็นของคนอ่ืนๆ 
  2.  จะตองพยายามทําใหทกุคนมีความตองการสัมฤทธิ์ผลสูง 
  3.  จะตองพยายามใชบุคคลท่ีมีความตองการสัมฤทธิผ์ลสูง ใหเกิดประโยชนใหมาก
ที่สุดเทาที่จะทําได 
 
   2.2.2.2  ทฤษฎีแรงจูงใจใฝสัมฤทธ์ิของแอทคินสัน 
 แอทคินสัน (Atkinson.1964 : 106)  ไดคิดทฤษฎีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ทีล่ึกซ้ึงยิ่งขึ้น  เขา
เชื่อวาสิ่งที่กระตุนหรือผลักดันใหบุคคลประกอบกิจกรรมตางๆเพ่ือมุงผลสัมฤทธิ ์ (Achievement  
Oriented  Behavior ( Ta) น้ันขึ้นอยูกับผลบวกขององคประกอบ 3 ประการ  ไดแก 
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 1.  แนวโนมที่จะประสบความสําเร็จ (Ts) ซ่ึงไดมาจากผลคูณขององคประกอบ  3  ตัว  คือ 
           Ts  =      Ms x Ps x Is  
เม่ือ      Ms  =      แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ ์
           Ps  =      การรับรูโอกาสที่จะประสบความสําเร็จ 
           Is   =      คาของสิ่งลอ ( Incentive   Value)   ที่เปนเปาหมายของความสําเร็จ 
  

 2. แนวโนมที่จะหลีกเลี่ยงความลมเหลว (Tf)  ซ่ึงไดมาจากผลคูณขององคประกอบ 3 ตัว   
คือ 

           Tf    =    Maf x  Pf  x  If 
เม่ือ      Maf   =    แรงจูงใจที่จะหลีกเลี่ยงความลมเหลว 
            Pf   =    การรับรูโอกาสที่จะประสบความลมเหลว 
            If    =    คาของสิ่งลอใจที่เปนเปาหมายของความลมเหลว ( If  = 1 – Is) 
 

          3.  องคประกอบซึ่งเปนอิทธิพลจากภายนอก (Extrinsic tendency = Text) ซ่ึงทําใหบุคคล
เกิดความตองการที่จะแสดงพฤติกรรมนั้น 
          ดังน้ัน     Ta    =    Ts + Tf  +  Text 
                    หรือ   =   ( Ms  x  Ps  x  Is ) +  (Maf  x  Pf  x If )  +  Text 
 แอทคินสันไดสรุปโมเดลเปนสมการเพ่ือทํานายแนวโนมของพฤติกรรมมุงสัมฤทธิ์ผล ดังน้ี 
      Ta    =   (Ms  -  Mf)  (Ps – (1 – Ps)) + Text 
         เม่ือ       Ta    =   แนวโนมที่จะกระทําพฤติกรรมมุงสัมฤทธิ์ผล 
                    Ms    =   แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ ์
                    Mf     =   ความกลวัความลมเหลวหรอืความวิตกกังวล 
                    Ps     =   การรับรูโอกาสที่จะประสบความสําเร็จ 
                    Text    =   แนวโนมที่จะกระทําพฤติกรรมที่มีอิทธิพลมาจากภายนอก 

 นอกจากนี้ แอทคินสัน (Atkinson.  1966  :  51)  ไดกลาวถึง  แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์วาจะตอง
คํานึงถึงประเด็นตาง ๆ  3  ประเด็นคือ 
  1. แรงจูงใจที่จะบรรลุความสําเร็จ  (Motive  To  Achieve  Success)  บุคคลแตละ
คนมีแรงจูงใจที่จะไปสูความสําเร็จ  รวมทั้งแรงจูงใจที่จะหลีกเลี่ยงความลมเหลวแตกตางกัน  ขึ้นอยู
กับประสบการณเดิมของแตละบุคคล  ถาเขาประสบความสําเร็จเขาก็จะมีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์มากกวา
บุคคลที่เคยประสบความลมเหลวมากอน  ซ่ึงจะมีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ต่ํา 

  2. โอกาสของความสําเร็จ  (Probability  Of  Success)  ถางานที่ทําไมยากหรืองาย
เกินไป  บุคคลจะมีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์มาก  แตถางานที่ทํางายหรือยากมากเกินไป  ไมวาคน ๆ น้ัน
จะมีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์มากหรือนอย  เขาก็จะไมคิดวาเขาจะมีโอกาสที่จะสําเร็จหรือลมเหลว 
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  3. คุณคาของความสําเร็จ  (Incentive  Value  Of  Success)  บุคคลจะมีความ    
พึงพอใจในความสําเร็จของตนมากยิ่งขึ้น  ถางานที่ทําสําเร็จน้ันเปนงานยาก  ตรงกันขามถางานที่
ทําสําเร็จน้ันเปนงานงาย  เขาก็จะไมเกิดความพึงพอใจในความสําเร็จน้ันมากเทาไหร 

   2.2.2.3  ทฤษฎีแรงจูงใจใฝสัมฤทธ์ิของโรเบิรต ไวท (Robert White n.d.) 
 โรเบิรต ไวท (สมยศ นาวีการ. 2521 : 42 ; อางอิงมาจาก Robert White n.d.) เปนนัก
ทฤษฎีเจาของแนวความคดิที่กาวไปไกลยิ่งกวาเดิม ไดเสนอแนวความคิดใหมเอ่ียมที่กําลังยอมรับ
กันอยางกวางดังน้ี คือ คนเรามีแรงขับโดยกําเนิดอยางหนึ่งซ่ึงเขาใหชื่อวา “แรงขับในดานสัมฤทธิ์ผล 
(Effectance) ซ่ึงหมายถึง ความปรารถนาที่จะไดรับผลจากสิ่งแวดลอม เขาเชื่อวาแรงขับในดาน
ผลสัมฤทธิ์น้ี เปนคุณสมบัติโดยกําเนิดที่คนเราตดิตัวมาตั้งแตเกิดและเปนตวัจูงใจใหคนเราแสดง
พลังความสามารถในการจัดการกับสิ่งแวดลอมใหเกิดผลสัมฤทธิต์ามที่เราปรารถนา เขามีความเห็น
วาการที่คนเรามีความมานะ บากบั่นและด้ินรนตอสูเพ่ือผลสําเร็จนานาประการในชีวติ มิใชเปนเพียง
วิธีการปรับตวัเพ่ือตอบสนองความตองการในเบื้องตน เชน ความหิว ความกระหาย และความ
ตองการทางเพศเทาน้ัน แตเปนแรงขบัโดยกําเนิด กระตุนหรือจูงใจใหคนเราเกิดความปรารถนาที่จะ
ไดสัมฤทธิ์ผลในสิ่งแวดลอมที่เราอยูน่ีเอง และเชื่อวาแรงขับเบื้องตนเหลาน้ีน้ัน หาไดสําคัญเทากับ
แรงขับในดานความตองการผลสัมฤทธิ์ไม และแรงขับในดานน้ีเองที่เปนพลังผลักดันใหเกิดพฤติกรรม
มากมายในชีวิตมนษุย ทําใหคนเรากระตือรือรนแสดงความสามารถคิดคน ควบคุมสิ่งแวดลอม สราง
ผลิตผลและจัดการหาทางไปสูความสําเร็จได 
   
   2.2.2.3 ทฤษฎีแรงจูงใจของมาสโลว  
 มาสโลว (ไวรัช  เจียมบรรจง. 2522 : 128-135)  ไดแบงลําดับขั้นของความตองการของ 
มนุษย  ตามลาํดับความสําคัญไวดังตอไปน้ี 
 1. ความตองการทางกายภาพ  (Psysiological  Needs) เปนความตองการขั้นพ้ืนฐานของ
มนุษยและเปนสิ่งที่จําเปนที่สุดในการดํารงชีวิต รางกายจะตองไดรับการตอบสนองภายในชวง
ระยะเวลาและสม่ําเสมอ ถารางกายไมไดรับการตอบสนองแลว ชีวติก็ดํารงอยูไมได ความตองการ
เหลาน้ีไดแก นํ้า อากาศ อาหาร เคร่ืองนุงหม ยารักษาโรค ที่อยูอาศัย เปนตน 

 2. ความตองการความมั่นคงปลอดภัย  (Safety  Needs) มี 2 รูปแบบ คือ 
  - ความตองการความมั่นคงทางดานรางกาย ไดแก การมีความปลอดภัยในชีวติ การมี
สุขภาพดี เปนตน 
  - ความม่ันคงทางดานเศรษฐกิจ ไดแก การมีอาชีพการงานที่ม่ันคง การพิจารณาเลือก
งานใหม 
 3. ความตองการทางสังคม (Social  Needs) หมายถึง ความตองการการยอมรับในผลงาน 
ความเอ้ืออาทร ความเปนมิตรที่ดี ความมีมนุษยสัมพันธที่ดี และความรักจากผูบริหารองคการและ
เพ่ือนรวมงาน 
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 4. ความตองการท่ีจะไดรับการยกยองในสังคม (Esteem  Needs) หมายความรวมถึง 
ความเชื่อม่ันในตนเอง ความสําเร็จ ความรู ความสามารถ การนับถือตนเอง ความเปนอิสระและ
เสรีภาพในการทํางาน 
 5. ความตองการความสําเร็จสมหวังในชวีิต (Self-Actualization Needs) เม่ือคนไดรับการ
ตอบสนองความตองการทั้ง 4 ระดับแลว เม่ือน้ันคนก็จะทํางานเพ่ืองาน อยากจะรูวาตนมีศกัยภาพ
แคไหน และจะพยายามพัฒนาศักยภาพไปสูจุดสูงสุด  
 ดังน้ันสรุปไดวา ความตองการดานความสําเร็จหรือแรงจูงใจใฝสัมฤทธิต์ามทฤษฎีของ 
แมคเคลแลนด  จะตรงกับความตองการในลําดับที่  5  ของมาสโลวคือตองการที่จะไดรับความสําเร็จ
สมหวังในชีวติ (Self-Actualization Needs)  ซ่ึงเปนความตองการที่จะพัฒนา ศักยภาพของตนไปสู
จุดสูงสุด และทํางานเพ่ืองานจริงๆ ไมไดทําเพ่ืออยางอ่ืน  เชน เงินเดือนหรือคาจาง แตทําเพราะ
สนใจรักที่จะทํา  ซ่ึงจะทําใหประสบผลสาํเร็จในการทํางานไดอยางที่ตนตองการ 
 
  2.2.3    ลักษณะของผูที่มีแรงจงูใจใฝสัมฤทธ์ิ 
 แมคเคลแลนด  (สงวน  สทุธิเลิศอรุณ.  2525  ;  อางอิงมาจาก  McClelland.  1961  :  
207 – 256)  กลาวถึงลักษณะพฤตกิรรมของผูประกอบการ  ซ่ึงเปนผูมีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์สูง  
จะตองมีลักษณะดังน้ี 

 1. กลาเสี่ยงพอสมควร  (Moderate  Risk-Taking)  มีการตัดสินใจที่เด็ดเด่ียว  บุคคลท่ีมี
แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์สูงไมพอใจที่จะทําสิ่งที่งาย ๆ  ซ่ึงไมตองใชความสามารถ  หากแตเลือกทําสิ่งที่
ยากพอเหมาะกับความสามารถของตน  และการทําส่ิงที่ยากไดสําเรจ็น้ัน  ทําใหตนเองพอใจ  สวน 
ผูที่แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ต่ํา  มักไมกลาเสี่ยงเพราะกลัวไมสําเร็จ  หรือไมก็เสี่ยงจนเกินไป  ทั้ง ๆ ที่รูวา
จะทําไมสําเรจ็  แตก็หวังพ่ึงโชค 

 2. ความกระตือรือรน  (Energetic)  หรือความขยันขันแข็งในการกระทําส่ิงแปลก ๆ ใหม ๆ  
ผูที่มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์สูงไมไดขยันไปทกุกรณี แตจะเอาใจใสมานะพากเพียรตอสิ่งที่ทาทายยั่วยุ
ความสามารถของตนเอง เปนงานที่ตองใชสมองขบคดิและจะทําใหตนเองเกิดความรูสึกวาไดทาํงาน
สําคัญลวงไป 

 3. ความรับผิดชอบตอตนเอง  (Individual  Responsibility)  ผูมีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์สูง  
จะพยายามทํางานใหสําเร็จเพ่ือความพึงพอใจของตนเอง  มิใชจะหวังใหคนอ่ืนยกยอง  ตองการ
ปรับปรุงตวัเองใหดีขึ้น  ไมชอบใหผูอ่ืนมาบงการวาตนควรจะทําอยางนั้นอยางน้ี 

 4. ตองการทราบผลของการตดัสินใจ  (Knowledge  Of  Result  Decision)  ผูที่มี
แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์จะติดตามผลการกระทําของตนเองวาเปนอยางไร  ไมใชคาดคะเนวาเปนอยางนั้น
อยางนี้  และเมื่อทราบผลการตัดสินใจหรอืการกระทํา  แลวยังพยายามทําใหดีกวาเดิมอีก 



 29

 5. คาดการณลวงหนา  (Anticipation  Of  Future  Possibilities)  ผูที่มีแรงจูงใจใฝ
สัมฤทธิส์ูงเปนผูที่วางแผนการระยะยาว  (Long-Range  Planning)  เพราะเล็งเห็นการณไกลกวาผู
ที่มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ต่ํา 

 6. มีทักษะในการจัดระบบงาน  (Organizational  Skill)  ขอน้ียังไมมีหลักฐานการคนควา
เพียงพอ  แตเปนลักษณะทีน่าจะทําใหเกิดสมรรถภาพในการจัดระบบงานยิ่งขึ้น 

 กิลฟอรด  (สุพจน  สินสุวงศวัฒน.  2527  :  22  ;  อางอิงมาจาก  Guilford.  1959  :  
437-439)  กลาวถึงลักษณะผูที่มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์วาประกอบดวย 
 1.  ความทะเยอทะยานทั่ว ๆ ไป  คือ  ปรารถนาที่จะทาํกิจกรรมน้ันใหสําเร็จ 
 2.  มีความเพียรพยายาม  ไดแก  ทํางานใหเปนผลสําเร็จ 
 3.  มีความอดทนเต็มใจที่จะลําบากแมยากเพียงใดก็ตาม 
 เฮอรแมน  (Hermans. 1970 : 354 – 355)  ไดสรุปลกัษณะของผูมีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ไว
ดังน้ี 

 1.  มีความทะเยอทะยาน 
 2.  มีความหวังมากวาตนจะประสบผลสําเร็จ  ถึงแมวาผลการกระทําของตนเองจะขึ้นอยู   
กับโอกาส 
 3.  มีความพยายามไตเตาไปสูสถานภาพทางสังคมที่สูงขึ้น 
 4.  มีความอดทนในการทํางานที่ยาก ๆ  ไดเปนเวลานาน 
 5.  เม่ืองานที่กําลังทําอยูถกูขัดจังหวะ  หรือถูกรบกวนผูที่มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์สงู จะ 
พยายามทําตอไปจนสําเร็จ 
 6. มีความรูสึกวาเวลาเปนสิ่งทีไ่มหยุดน่ิงและสิ่งตางๆ จะผานพนไปอยางรวดเร็ว  จึงควร
รีบทําสิ่งตางๆ ใหทันเวลา 
 7. คํานึงถึงเหตุการณในอนาคตมาก 
 8. ในการเลือกเพื่อนรวมงานผูที่มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์สูงจะเลือกเพ่ือนที่มีความสามารถ
เปนอันดับแรก 
 9. ตองการใหตนเองเปนที่รูจักแกผูอ่ืน  โดยพยายามทํางานของตนใหดี 

10. พยายามปฏิบตัิงานใหดีอยูเสมอ 
 แครนดอล  (สุพจน  สินสุวงศวัฒน.  2527  :  22  ;  อางอิงมาจาก  Crandall.  1968 :  
240)  ไดกลาวถึงลักษณะพฤติกรรมของผูที่มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ไว  3  ลักษณะ  ไดแก 
 1.  เปนพฤตกิรรมที่มีเปาประสงค 
 2.  เปนพฤตกิรรมที่มีเอกลักษณไมเลียนแบบผูอ่ืนทั้งหมด 
 3.  เปนพฤตกิรรมที่เกิดขึน้ในสถานการณที่มุงแขงขันกับมาตรฐานอันดีเยี่ยมอยางใด 
อยางหนึ่ง 
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 ไวเนอร  (ศุภากร  มนตรีพิศุทธิ์. 2544 : 31 ; อางอิงมาจาก Weiner.  1972  :  203 – 
215)  ไดสรุปลักษณะเดนของผูที่มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์สูง  เปรียบเทียบกับผูที่มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์
ต่ํา  ไวดังน้ี 

 1. ผูที่มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์สูงจะตั้งใจทํางานดีกวา  อดทนตอความลมเหลวสูงชอบเลือก
งานสลับซับซอนมากกวาผูที่มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ต่ํา 
 2. ผูที่มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์สูง  ชอบริเริ่มกระทําส่ิงตาง ๆ  ดวยความคิดของตนเอง
มากกวาและภูมิใจที่เลือกงานยากมากกวาผูที่มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิต์่าํ 

 สําหรับประเทศไทย  ไดมีนักการศึกษาหลายคนไดอธบิายแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ไวดังน้ี 
 ชูชีพ  ออนโคกสูง (2522  :  47-48)  ไดกลาวถึงพฤตกิรรมของบุคคลที่แสดงวามีแรงจูงใจ
ใฝสัมฤทธิ์สูง  ไดแก 
 1.  ทําสิง่ที่ยาก ๆ มีความมานะพยายาม  สนุกสนาน  และชอบที่จะทาํกิจกรรมนัน้ ๆ 
 2.  ชอบการแขงขัน  ตองการชัยชนะ 
 3.  มีความทะเยอทะยาน 
 4.  ตองการปรับปรุงตนเองใหดีขึ้นเสมอ 
 5.  มีจุดประสงคในการทํากิจกรรมที่เดนชัดและแนนอน 
 6.  พฤติกรรมที่แสดงออกจะมีเอกลักษณของตัวเอง 

 ดารณี วงษอยูนอย (2525  :  73-74) ไดสรุปลักษณะของบุคคลที่มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์       
ไว   2  พวกคือ 
 1.  บุคคลที่มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์สูง  จะมีพฤติกรรมดังน้ี 
  1.1  กลาเสี่ยงพอสมควร 
  1.2  มีทักษะในการจัดระบบงาน 
  1.3  มีระดับความทะเยอทะยานสูง 
  1.4  ตั้งระดับความคาดหวงัไวสูง 
  1.5  อดทนทํางานที่ยากไดเปนเวลานาน 
  1.6  เล็งการณไกล  และมีแผนระยะยาว 
  1.7  เลือกเพ่ือนรวมงานที่มีความสามารถเปนอันดับแรก 
  1.8  ตองการทราบแนชัดวาการตัดสินใจของตนมีผลอยางไร 
  1.9  ขยันขันแข็งในงานที่ตองใชสมองและงานที่ไมซํ้าแบบใคร 
  1.10 ชอบทํางานใหเสร็จตามความพอใจของตน  ไมใหใครบงการ 
  1.11 มุงเลือกทําสิ่งที่เปนไปได  และเหมาะสมกับความสามารถ 
  1.12 เม่ืองานที่กําลังทําอยูถูกขัดจังหวะหรือถูกรบกวนจะพยายามทําตอไป 
ใหสําเร็จ 
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  1.13 จะทํากิจกรรมตาง ๆ  เพ่ือใหบรรลุมาตรฐานของตนเอง  ไมมุงหวังรางวัลหรือ
ชื่อเสียง  
  1.14  คิดวาทกุส่ิงจะสําเร็จลงไดดวยความตั้งใจจริงและทํางานจริงของตน ไมใชเกิด
จากโอกาสจะไมเชื่อในสิ่งมหัศจรรย 

 2. บุคคลที่มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิต์่ํา  จะมีลักษณะพฤตกิรรมดังน้ี 
  2.1  มักผลัดวันประกันพรุง 
  2.2  มักขาดระบบในการทํางาน 
  2.3  ชอบทํางานตามคําสั่งของผูอ่ืน 
  2.4  ทํางานไมคอยเสร็จตามกําหนด 
  2.5  ขาดความตั้งใจจริงในการทํางาน 
  2.6  มักไมตั้งความคาดหวงัในผลสําเร็จจากการทํางาน 
  2.7  ทํางานเพียงเพ่ือสําเร็จไมสนใจคุณภาพของงาน 
  2.8  ชอบขอรับความชวยเหลือจากเพ่ือนหรือบุคคลอ่ืน 
  2.9  ขณะทํางานถาถูกรบกวนจะไมสามารถทํางานตอไปได 
  2.10 เชื่อวาบญุวาสนาจะทาํใหงานที่ทําอยูประสบความสําเร็จได 
  2.11 มุงหวังรางวัลหรือชื่อเสียงมากกวาความสําเร็จของงาน 

  2.12 เม่ือประสบอุปสรรคมักหลีกหนี  ไมกลาเผชิญอุปสรรคนั้น ๆ 
 

  2.2.4  การวัดแรงจูงใจใฝสัมฤทธ์ิ 
 การวัดแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์จัดไดวาเปนการวัดบุคลิกภาพดานหนึ่ง ซ่ึงการวัดบุคลิกภาพเปน 
เรื่องที่วัดไดยาก  นักวิจัยไดพยายามสรางเครื่องมือขึ้นมาเพ่ือวัดบุคลิกภาพหรือแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์  
สรุปไดวามีอยู  5 วิธี  คือ  (สุพจน  สินสุวงศวัฒน.  2527  :  31) 
 1. วิธีการสังเกต   
 2. วิธีการทดสอบ  ประกอบดวยขอความตาง ๆ  ที่ผูทดสอบตั้งขึ้นโดยถือเอาเกณฑปกติ
นิสัยคนทั่ว ๆ ไปเปนมาตรฐานซ่ึงเปนคําถามเก่ียวกับความกลัว  ความวิตกกังวล  ความสนใจในสิ่ง
ตาง ๆ หรือปฏิกิริยาที่ตนทําอยูเสมอ ๆ เม่ือตกอยูในสภาพนั้น ๆ  
 3. การประมาณคา  โดยเลือกคุณลักษณะบุคลิกภาพที่เปนเคร่ืองมือเชิดชูใหบุคลิกภาพ
เดน  สะดุดตา  เชน  ความสงบเสงี่ยม  แลวหลาย ๆ คนชวยกันประมาณคําวาบุคลิกภาพของผูถูก
ประมาณคาอยูในขั้นไหน 
 4. การวิเคราะหตนเอง  คือ  การประมาณคาตนเอง  แบบวิเคราะหตัวเองจะเปนคําถาม
แบบปรนัย  จะเปนประโยชนในการเลือกอาชีพใหเหมาะสมกับบุคลิกภาพของตน 
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 5. การสัมภาษณ  การสัมภาษณมีหลักคลาย ๆ กับการวิเคราะหตัวเองตางกันที่วา 
สัมภาษณมาตั้งคําถามใหเราคิดตามเพ่ือใหเราวิเคราะหตัวเอง  ผูสัมภาษณเปนผูจดบันทึกและ
ประมาณคาบุคลิกภาพของเขา  ผูถูกสัมภาษณจะไมรูวาตนถูกสอบบุคลิกภาพ 
  
 2.3  เอกสารที่เก่ียวของกับเจตคติในการทํางาน 
  2.3.1  ความหมายของเจตคต ิ
 ฟชไบน และไอเซน (ศักด์ิชัย  นิรัญทวี. 2532  :  47 ; อางอิงมาจาก Fishbein and Ajzen. 
1975) ไดใหความหมายของเจตคติวา หมายถึง ความเชื่อที่มีแนวโนมจะตอบสนองตอสถานการณ 
หรือสิ่งหน่ึงสิ่งใดในรูปของพฤติกรรมตามแนวนั้น 
 เธอรสโตน (Thurstone. 1967) ไดใหความหมายของเจตคติวา เปนความโนมเอียงทาง
จิตใจภายใน แสดงออกโดยพฤติกรรมอยางใดอยางหน่ึง เปนเรื่องของความชอบ ไมชอบ ความ
ลําเอียง ความคิดเห็น ความรูสึก และความเชื่อม่ันตอสิ่งใดสิ่งหน่ึง 
 บลูม  และเนเลอร (บลูม, มิลตัน แอล. และเจมส ซี. เนเลอร.  2532  :  133)  ไดให
ความหมายของเจตคติวา  หมายถึง  ความโนมเอียงที่จะตอบสนองตอกลุมคน  สิ่งของ  และความ
คิดเห็นที่ตนเองมีอยูไปในทางบวกหรือลบ  เจตคติที่เกิดขึ้นอยูเสมอมักจะจูงใจใหคนไดแสดง
ปฎิกิริยาไปตามทิศทางเฉพาะเหลาน้ัน  
 Sherif and sheriff (ไวรัช เจียมบรรจง. 2522 : 90 ; อางอิงมาจาก Sherif and 
sheriff .1969) ไดใหความหมายของเจตคติไว 2 ความหมาย คือ  
 1. เจตคติ หมายถึง แนวโนมที่มีลักษณะคงที่ ที่จะตอบสนองดวยความรูสึกทางบวกหรือ
ทางลบตอบางสิ่งบางอยาง 
 2. เจตคติ หมายถึง แบบของพฤติกรรมที่มีลักษณะเฉพาะ เปนพฤติกรรมที่อยูกับรองกับ
รอย และมีการเลือกที่จะแสดงพฤติกรรมที่มีทิศทางเขาหาหรือตอตานตอวัตถุ บุคคลและเหตุการณ
ตางๆ   
 กูด  (Good. 1945 : 48) กลาววา เจตคติ หมายถึง ความพรอมที่จะแสดงออกในลักษณะ
หน่ึง อาจเปนการเขาหาหรือหนีหรือตอตานสภาพการณบางอยาง บุคคลหรือสิ่งใดสิ่งหน่ึง เชน รัก 
เกลียด กลัว ไมพอใจตอสิ่งใดสิ่งหน่ึง  
 ไทรแอนดิส (Triandis. 1971 : 93) สรุปวาเจตคติ มีความหมายที่สําคัญ 2 ประการ คือ 
เจตคติเปนความพรอมที่จะตอบสนองและเปนความสมํ่าเสมอในการตอบสนองของบุคคลตอบุคคล
อ่ืนหรือตอสภาพทางสังคม 
 อนาสตาซี (Anastasi. 1976 : 3) กลาววา เจตคติ หมายถึงความโนมเอียงที่จะแสดง
ออกมาวาชอบ หรือไมชอบส่ิงตางๆ เชน เชื้อชาติ ขนบธรรมเนียนประเพณี หรือ สถาบันตางๆ เปน
ตน เจตคติไมสามารถสังเกตเห็นไดโดยตรง แตสามารถสรุปพาดพิง (Infer) จากพฤติกรรมภายนอก
ทั้งที่ตองใชภาษาและไมใชภาษา 
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 ออลพอรต  (ไวรัช  เจียมบรรจง. 2522 : 90  ; อางอิงมาจาก Allport. 1935 : 418) ไดให
ความหมายของเจตคติวา หมายถึง สภาวะความพรอมทางจิด ซ่ึงเกิดจากประสบการณอันจะมีผล
ตอทิศทางการกระทําของบุคคลที่มีตอบุคคล สิ่งของและสภาพการณที่เก่ียวของ 
 ไวรัช  เจียมบรรจง (2522 : 90) ไดใหความหมายของเจตคติวา หมายถึง สิ่งที่อยูในจิตใจ
ของบุคคลที่จะตอบสนองตอสิ่งใดสิ่งหนึ่งหรือบุคคลไปทิศทางใดทิศทางหนึ่ง ซ่ึงเราไมสามารถ
สังเกตหรือวัดไดโดยตรง แตเราสามารถเขาใจไดโดยดูจากพฤติกรรมของบุคคลวาจะตอบสนองตอ
สิ่งเราอยางไร 
 ธงชัย  สันตวิงษ  (2531 : 22)  กลาววา เจตคติ คือ  คุณลักษณะทีมี่ความม่ันคงตอเน่ือง
ในความคิด  ความรูสึก  และแนวทางในการปฎิบตัิของพฤติกรรมที่มีตอสิ่งหน่ึงสิ่งใด  หรือตอ
ความคิด  ตอบุคคล  และตอกลุมคน  
 สุววรณ นาคพนม (2522 : 60) ไดใหความหมายของเจตคติ คือ ความรูสกึ ความคดิ 
ความเชื่อหรือแนวโนมที่พรอมจะกระทําตอสิ่งแวดลอมในการตอบสนองในลักษณะที่ชอบหรือไมชอบ 
 วงเดือน จงไพบูลย (2543) ไดใหความหมายของเจตคติวา หมายถึง ความรูสึกนึกคิดของ
บุคคลตอสิ่งใดสิ่งหน่ึง ซ่ึงเปนสิ่งจูงใจภายในและกระตุนใหบุคคลกระทําพฤติกรรม โดยแบงเปน 3 
ประการ คือ ความรู ความรูสึกและพฤติกรรม 
 อารี สุขกองวารี (2537) ไดใหความหมายของเจตคติตอวิชาชีพพยาบาลไววาหมายถึง 
ความรู ความรูสึก หรืออารมณ ความชอบ หรือไมชอบ ความพอใจหรือไมพอใจ และความพรอมที่
จะกระทําในทางบวกหรือลบ ที่มีตอวิชาชีพการพยาบาล 
 สุชา  จันทรเอม (2541) กลาววา เจตคติ หมายถึง ความรูสึก ความเชื่อ และแนวโนมของ
พฤติกรรมของบุคคลที่มีตอบุคคลหรือสิ่งของหรือความคิด 
 ธีรวุฒิ  บุณยโสภณ  (2528 : 46)  ไดอธิบายวา  เจตคติเปนความรูสึก  ความคิดเห็นและ
พฤติกรรมของบุคคลที่มีอารมณเปนสวนประกอบ  และเปนสิ่งที่เกิดขึ้นจากการที่บุคคลมีความ
เก่ียวของหรือสัมพันธกับบุคคลอ่ืนในองคการ 
 เจิดหลา  สุนทรวิภาต  (2534 : 55)  ไดใหความหมายไววา  คือความรูสึกที่ดีตองานที่ทํา
เน่ืองจากความรัก  ความสนใจ  ความกระตือรือรน  และมีความสุขในการที่ไดทํางาน  มีความ
ผูกพันกับหนวยงาน  มีความภาคภูมิใจในความสําเร็จของงานที่ตนทํา 
 พะยอม วงศสารศรี (2529 : 58) ไดใหความหมายของเจตคติวา หมายถึง ความรูสึกนึก
คิดที่บุคคลมีตอสิ่งใดสิ่งหน่ึง จัดเปนสิ่งจูงใจภายในที่กระตุนใหบุคคลกระทําพฤติกรรม  
 สมพงศ  เกษมสิน  (2526 : 338-339)  กลาววา  เจตคติ  คือความพรอมของวิถีทางท่ี
บุคคลใดบุคคลหนึ่งพรอมที่จะโตตอบเม่ือมีสิ่งเรา  เห็นไดจากแนวโนมที่จะแสดงความรูสึก  และการ
แปลความหมายจากสถานการณหน่ึงๆ โดยเฉพาะ  เจตคติเปนนามธรรม  และเปนผลที่ทําใหเกิด
การแสดงออกซ่ึงพฤติกรรม  แตเจตคติมิใชแรงจูงใจ  (Motive)  และแรงขับ  (Drive)  หากแตเปน
สภาพแหงความพรอมที่จะโตตอบ  (State of Readiness)  และแสดงใหทราบถึงแนวทางของการ
สนองตอบของบุคคลใดบุคคลหน่ึงตอสิ่งเรา  เจตคติที่มีความเก่ียวพันกับความนึกคิด  (Thinking)  
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ซ่ึงความนึกคิดน้ันเปนลักษณะความรูสึกของจิตหรือส่ิงกระตุนใหความคิดของบุคคลเอนเอียงไปทาง
ใดทางหนึ่งได  และอาจแสดงออกมาในรูปของความคิดเห็น  (Opinion)  หรือพฤติกรรมอยางอ่ืน 
 สุรางค  โควตระกูล  (2537)  ไดใหความหมายของเจตคติวา  เปนแนวโนมที่มีอิทธิพลตอ
พฤติกรรมสนองตอบตอสิ่งแวดลอม  หรือสิ่งเรา  ซ่ึงอาจจะเปนไปไดทั้งคน  วัตถุสิ่งของ  หรือ
ความคิด  เจตคติอาจเปนบวกหรือลบ  ถาบุคคลมีเจตคตลิบ  ก็จะหลีกเลี่ยง  เจตคตเิปนสิ่งที่เรียนรู
และเปนการแสดงออกของคานิยมและความเชื่อบุคคล 

 
 จากการศึกษาขางตน สรุปไดวา เจตคตใินการทํางาน หมายถึง ความรูสึก ความคิดและ
ความเชื่อของบุคคลที่มีตอสิง่ตางๆ โดยจะมีผลในการกําหนดทิศทางของพฤติกรรม ซ่ึงอาจเปนไป
ในทางบวก ทางลบหรือเปนกลางได 
 
  2.3.2  องคประกอบของเจตคติและลักษณะของเจตคติ  
 
องคประกอบของเจตคติ (Attitude components)  
 สุวรรณ  นาคพนม (2522 : 60 – 62) กลาววาเจตคติมีองคประกอบพื้นฐาน 3 ประการ คือ  
 1.  องคประกอบทางดานการรู (Cognitive Component) เปนการตอบสนองบุคคลใน
ลักษณะของการรับรู และการวินิจฉัยขอมูลตางๆ ที่ไดรับ เพ่ือเปนเหตุผลที่จะสรุปความและรวมเปน
ความเชื่อหรือชวยประเมินสิ่งน้ันวาเปนอยางไร เปนไปในทางที่ดีหรือไมดี ทางบวกหรือทางลบ ซ่ึง
จะกอใหเกิดเจตคติขึ้น 
 2.  องคประกอบดานความรูสึก (Affective Component) เปนลักษณะทางอารมณของ
บุคคลที่คลอยตามความคิด ความเชื่อ ถาบุคคลมีเจตคติในแงดีตอส่ิงใดก็จะมีความรูสึกที่ดีตอสิ่งน้ัน 
เจตคติจะแสดงออกมาในรูปของความรัก ความโกรธ ความชอบหรือความไมชอบ พอใจหรือไม
พอใจ 
 3.  องคประกอบดานพฤติกรรม (Behavioral Component) คือ ความพรอมที่จะกระทํา 
อันเปนผลเนื่องมาจากความคิด และความรูสึก ซ่ึงออกมาในรูปของการประพฤติปฏิบัติ โดยการ
ยอมรับหรือปฏิเสธ และเปนการกระทําที่สามารถสังเกตได  
 ซ่ึงองคประกอบทั้งสามดานนี้จะตองมีความสอดคลองกัน ถาองคประกอบใดเปลี่ยนไป 
เจตคตก็ิจะเปลี่ยนไปดวย 
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ลักษณะของเจตคติ (Dimensions of attitude) 
 ลักษณะของเจตคติยอมขึ้นอยูกับองคประกอบของเจตคติ คือองคประกอบทางดานการรู 
ความรูสึกและความพรอมที่จะแสดงออกของพฤติกรรม ลักษณะของเจตคติมีดังน้ี คือ 
 1. ทิศทาง (direction) หมายถึง การใหสนับสนุนหรือไมสนับสนุน ชอบ-ไมชอบ หรือทาง
ลบ ทางบวก ในสิ่งน้ัน (เปนลักษณะของเจตคติขององคประกอบทางดานความรูสึก) 
 2.  ลักษณะทางดานปริมาณ (magmitude) คือ ปริมาณการชอบ-ไมชอบวารุนแรงเพียงใด 
คือ ชอบมาก ชอบนอย หรือไมชอบเลย เปนตน (เปนลักษณะของเจตคติขององคประกอบทางดาน
ความรูสึก)  
 3.  ลักษณะทางดานความเขม (intensity) หมายถึง ความเขมขนของความรูสึกของเจตคติ 
ซ่ึงมีสิ่งอ่ืนมาเกี่ยวของ เชน ความม่ันใจ ความสําคัญของจุดมุงหมายที่มีตอ Attitude object น้ัน ถา
ทั้ง 2 อยางน้ีมีมาก ก็จะมีความเขมขนมาก ซ่ึงความเขมขนน้ีจะสัมพันธกับปริมาณ 
 4.  ความตรงกันขาม (ambivalence) หมายถึง การแสดงรายละเอียดของลักษณะตรงกัน
ขามของเจตคติ คือ บางครั้งเรามีทัศนติตอสิ่งใดสิ่งหน่ึงแลว ชอบและไมชอบพอๆ กัน หรือมี
ความรูสึกตรงกันขามเทาๆ กัน เราจะอยูตรงกลางในสิ่งน้ันไมรูวาจะชอบหรือไมชอบ ซ่ึงทําใหการ
ตัดสินใจนั้นลําบากขึ้น เกิดความขัดแยงในใจ หากมีลักษณะที่ตรงขามมาก ความเขมขนของเจตคติ
จะนอยลง 
 5.  ความเดน คือ ความพรอมที่จะแสดงเจตคติตอสิ่งใดสิ่งหนึ่ง  
 
  2.3.3   การเกิดเจตคติ 
 เจตคติเกิดจากการเรียนรูและประสบการณของบุคคล โดยจะเกิดขึ้นตามเง่ือนไข 4 ประการ
ดังนี้  (สุวรรณ นาคพนม. 2522  :  62-63 ; อางอิงมาจาก Allport, Hilgard, . 1962 : 564) 
 1.  การเพ่ิมพูนหรือการประคับประสานกัน (Integration) ของการตอบสนอง ซ่ึงเกิดจาก
การเรียนรูในแนวคิดตางๆ 
 2.  ความแตกตางของบุคคลซ่ึงมีประสบการณที่แตกตางกัน นอกจากประสบการณที่คอย
สะสมขึ้นเรื่อยๆ แลว ยังทําใหเปนแบบแผนของตัวเองดวย 
 3.  อิทธิพลของประสบการณที่เกิดขึ้นอยางกะทันหัน หรือความตกใจ จะเปนผลทําให
จดจําประสบการณน้ันไดนานๆ ซ่ึงกอใหเกิดเจตคติตอสิ่งเหลาน้ัน 
 4.  การถายทอดเจตคติ ไดมาจากการเลียนแบบของบุคคลอ่ืนๆ ที่ตนพอใจ 
 
 ลัดดา กิติวิภาค (2525) กลาวถึงการเกิดเจตคติในแตละองคประกอบ ดังน้ี 
 1. การเกิดเจตคติทางดานความรูความคิด (The Formation of The Cognitive 
Component) เน่ืองจากสมองไมสามารถรับรูสิ่งตางๆ ไดทั้งหมด ดังน้ัน จึงตองมีการจัดประเภทหรือ
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หมวดหมูของขอมูลที่ไดรับ การจัดประเภทหรือจัดหมวดหมู หรือขอมูลที่ไดรับน้ีชวยในการรับรูของ
บุคคลได แตก็อาจจะทําใหบุคคลรับรูหรือตัดสินใจไดอยางถูกตองหรือผิดพลาดได 
 2.  การเกิดเจตคติทางดานความรูสึก (The Formation of The Affective Component) 
องคประกอบทางดานความรูสึก ไดแก ความรูสึกทางบวกกับความรูสึกทางลบ ซ่ึงมีความเกี่ยวของ
กับองคประกอบทางดานความรู ความคิด คือเม่ือส่ิงเราไดรับการตีความวาอยางไร บุคคลก็จะมี
อารมณหรือความรูสึกที่สอดคลองกับการตีความนั้น การเกิดเจตคติดานความรูสึกน้ีเกิดขึ้นไดโดย 
อาศัยการวางเงื่อนไขดวยการใหรางวัลและการลงโทษ 
 3.  การเกิดเจตคติทางดานพฤติกรรม (The Formation of The Behavioral Component) 
บรรทัดฐานของสังคม เปนตัวกําหนดเจตคติในดานพฤติกรรม เน่ืองจากบรรทัดฐานของสังคม
ควบคุมพฤติกรรมของคน ใหทําในสิ่งที่สังคมเห็นวาถูกตอง หรือไมทําในสิ่งที่สังคมเห็นวาไมถูกตอง 
เจตคติในดานพฤติกรรมนี้ มักจะแตกตางกันไปตามวัฒนธรรมของกลุม เน่ืองจากวัฒนธรรมตางกัน 
บรรทัดฐานของกลุมก็แตกตางกันไปดวย 
 เจตคติเปลี่ยนแปลงไดตลอดเวลา การเปลี่ยนแปลงขึ้นอยูกับการเรียนรูและประสบการณ
ใหมที่ไดรับเพ่ิม การเปลี่ยนแปลงจะเร็วหรือชาขึ้นอยูกับความเขมของเจตคติและประสบการณใหมที่
ไดรับ (สุชา จันทรเอม. 2524) และจากเอกสารขางตน จะเห็นวา เจตคติมีผลตอการแสดงพฤติกรรม 
ดังนั้น ถาบุคคลมีเจตคติที่ดีกับงานหรืออาชีพ ก็นาจะทําใหบุคคลน้ันมีความพึงพอใจที่จะทํางาน มี
ความพยายามที่จะทํางานใหสําเร็จ และสงผลใหบุคคลสําเร็จในอาชีพตามมา 

 
  2.3.4   การวัดเจตคติ 
 เจตคติของคนเราที่มีตอสิ่งใดสิ่งหน่ึงน้ัน เราไมสามารถสังเกตเห็นไดและวัดไดโดยตรง แต
เราสามารถวัดเจตคติไดจากพฤติกรรมไดทั้งทางตรงและทางออม วิธีวัดเจตคติสามารถแบงออกได
เปน 3 ประเภท คือ (สุวรรณ  นาคพนม. 2522 : 105 – 109) 
 1. วิธีวัดทางตรง (Directive Technique) ไดแก 
  -  วิธีสัมภาษณ (interview)  
  -  ใชแบบสอบถาม (questionnaires) ซ่ึงไดแก attitude scale  
 2.  วิธวีัดทางออม (Indirective Technique) ไดแก 
  -  ใหอานแลวตอความหมาย (sentence completion) 
  -  ใหหาคํามาสัมพันธ (word association) 
  -  การผูกเร่ืองจากภาพ (story telling) 
 3.  การศึกษาจากสิ่งอ่ืนโดยไมตองติดตอกับบุคคลท่ีเราจะวัดเลย (Unobtrusive 
Technique) 
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 นอกจากนี้ ไพศาล หวังพาณิช (2511) กลาววาการวัดเจตคติ เปนการวัดคุณลักษณะ
ภายในของบคุคล  ซ่ึงเก่ียวของกับความรูสึกนึกคิดหรือเปนลักษณะทางจิต ในคณุลักษณะดังกลาวมี
การแปลงเปลีย่นไดงาย  ดังน้ันการวัดเจตคติตองยอมรบัขอตกลงเบือ้งตน  ดังน้ี   
           1.  เจตคติมีลกัษณะคงเสนคงวาอยูในชวงเวลาหนึ่ง  น่ันคือ  ความรูสึกนึกคิดของบุคคลที่
ตอสิ่งใดสิ่งหน่ึงไมไดเปลี่ยนแปลงอยูตลอดเวลา จะมีชวงเวลาใดเวลาหนึ่งซ่ึงสามารถวัดได 
         2.  เจตคติของบุคคลไมสามารถวัดหรือสังเกตไดโดยตรง การวัดจะเปนแบบวัดทางออม
โดยวัดจากแนวโนมที่บุคคลจะแสดงออกหรือประพฤตปิฏิบัติอยางสม่ําเสมอ 
           3.  เจตคตินอกจากจะแสดงออกในรูปของความรูสึกนึกคิด  เชนสนับสนุนหรือคัดคาน  ยัง
มีขนาดหรือปริมาณของความรูสึกดวย  ดังนั้น  ในการวัดเจตคตินอกจากจะทําใหทราบทิศทางแลว
ยังสามารถบอกระดับความมากนอยดวย 
 จากขอตกลงเบื้องตนดังกลาว เห็นไดวา  แมวาการวัดเจตคติจะมีมาตรสวนที่สามารถวัด
เปนปริมาณได  แตอาจเปนสิ่งที่คงเสนคงวาอยูเพียงชั่วระยะเวลาหนึ่งและอาจเปลี่ยนแปลงได  ซ่ึง
การไดรับขอมูลใหม ๆ อาจทําใหเจตคติที่มีอยูเดิมน้ันมีการเปลี่ยนแปลงได 
 
 2.4  เอกสารที่เก่ียวของกับการสนับสนุนทางสังคม 
  2.4.1  ความหมายของการสนับสนุนทางสังคม 
 บาเรียรา (อุทมุพร  สุราฤทธิ์. 2547  :  33 ; อางอิงมาจาก Barreara. 1982) ไดกลาวถึง 
การสนับสนุนทางสังคม หมายถึง ความใกลชิด การชวยเหลือโดยใหสิ่งของ แรงงาน การให
คําแนะนํา ขอมูลขาวสาร การใหขอมูลปอนกลับ และการมีสวนรวมทางสังคม 
 ซาราสัน (Sarason et al, 1983) ไดใหความหมายของการสนับสนุนทางสังคมวา หมายถึง 
ความสามารถหาคนที่เราอาศัยเปนที่พ่ึงไดหรือคนที่แสดงวาเอ้ืออาทรเห็นคุณคาใหความรักแกเรา 
 เฮาส (House, 1981) ไดใหความหมายของการสนับสนุนทางสังคมไววา เปนปฎิสัมพันธ
ระหวางบุคคล  
 คอบบ (เพ็ญศรี วรสัมชติ. 2537 : 37 ; อางอิงจาก Cobb. 1976) การสนับสนุนทางสังคม 
คือการที่บุคคลไดรับขอมูลที่ทําใหตัวเขาเอง เชื่อวามีบุคคลใหความรัก ความเอาใจใส เห็นคุณคา 
และยกยองตัวเขา นอกจากนี้ตัวเขายังรูสึกวาเปนสวนหนึ่งของสังคม ซ่ึงมีการติดตอซ่ึงกันและกัน 
 แคปแลน และคนอ่ืนๆ (เพ็ญศรี วรสัมชติ. 2537 : 37 ; อางอิงจาก Caplan and others. 
1977) ไดใหความหมายของการสนับสนุนทางสังคม ไว 2 ประการ คือ 
 1.  หมายถึง ความพอใจตอความจําเปนพ้ืนฐานทางสังคม ไดแก การไดรับการยกยอง  
นับถือ การยอมรับ การไดรับความเห็นใจและชวยเหลือ ซ่ึงไดรับจากการติดตอสัมพันธกันกับคนใน
กลุมสังคม 
 2.  หมายถึง ความสัมพันธที่บุคคลสามารถรับรูไดจากกลุมสังคมที่ใหการสนับสนุน 
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 อัจฉรา วงศวัฒนามงคล (2533 : 35) ไดใหความหมายของการสนับสนุนทางสังคมไววา 
เปนการรับรูลักษณะและปริมาณของปฎิสัมพันธระหวางบุคคลกับบุคคลอ่ืนที่อยูรอบขางที่อาจจะมี
บทบาทตอการตัดสินใจกระทําพฤติกรรมของบุคคลน้ัน 
 วโรชา  นาโคศิริ (2547 : 18) ไดใหความหมายของการสนับสนุนทางสังคมไววา หมายถึง 
การที่บุคคลแตละคนรับรู รูสึกวาตนเองเปนสวนหนึ่งของสังคมจากการไดรับความเอาใจใส 
 ปาริชาติ  รัตนราช (2544 : 52) ไดใหความหมายของการสนับสนุนทางสังคมไววา การ
สนับสนุนทางสังคมเปนการกระทําที่สงเสริมใหผูรับ เกิดความรูสึกภาคภูมิใจ รูสึกวาตนเองมีคุณคา 
และเปนสวนหนึ่งของสังคม 
 ทรรศนะ ใจชุมชื่น (2543 : 5 – 6) ไดใหความหมายของการสนับสนุนทางสังคมไววา  การ
สนับสนุนทางสังคม (องคการ) หมายถึง การที่หัวหนางานไดมีพฤติกรรมในการทํางาน โดยมีการ
รับรูพฤติกรรมของบุคคลในองคการ หรือเปนการปรับตัวเพ่ือใหสามารถทํางานในองคการได เปน
ปฏิสัมพันธซ่ึงกันของบุคคลที่มีผูใหและผูรับการสนับสนุนในดาน การสนับสนุนทางอารมณ การ
ประเมิน หรือการใหขอมูลยอนกลับ การไดรับขอมูลขาวสารและการไดรับวัสดุสิ่งของ หรือส่ิงที่เอ้ือ
ตอการทํางานโดยแบงการไดรับการสนับสนุนเปน 3 ดาน คือ การสนับสนุนจากหัวหนางาน การ
สนับสนุนจากเพ่ือนรวมงาน  และการสนับสนุนจากลูกนอง 

 จากการศึกษาขางตน สรุปไดวา การสนับสนุนทางสังคม หมายถึง การที่บุคคลรูสึกวา
ตนเองไดรับความชวยเหลือดานตางๆจากบุคคลรอบขาง ทําใหตนรูสึกวาเปนบุคคลที่มีคุณคา เปน
สวนหนึ่งของกลุม  

 

  2.4.2  ทฤษฎีที่เก่ียวของกับการสนับสนุนทางสังคม 

 แนวคิดที่สามารถอธิบายเกี่ยวกับการสนับสนุนทางสังคม ไดแก กรอบแนวคิดการ       
ปฎิสัมพันธเชิงสัญลักษณ (Symbolic interactionism) ซ่ึงเปนแกนหลักแกนหนึ่งของสังคมวิทยา 
แนวการตีความ (Interpretive sociology) เนนความสําคัญของความหมายเชิงอัตวิสัย (Subjective 
meaning) ในการจัดระเบียบสังคมในชีวิตประจําวัน แนวคิดดังกลาวมีรากฐานมาจากผลงานของ
จอรจ เฮอแบอรต ม้ีด (อุทุมพร สุราฤทธ์ิ  :  34-35 ; อางอิงมาจาก Geoge Herbert Mead. 1934) โดย
แนวคิดการปฎิสังสรรคเชิงสัญลักษณประกอบดวยสมมติฐาน 3 ประการ คือ 
 1.  สังคมมนุษยประกอบดวยบุคคลทั้งหลายที่มีตัวตน (Self) หมายถึง ความสามารถใน
การเปนวัตถุแหงการกระทําของตนเอง 
 2.  การกระทําของบุคคลไมใชสิ่งที่ถูกปลดปลอยจากแรงขับตามธรรมชาติ แตเปนผลจาก
การสรางสรรคโดยบุคคลน้ันๆ จากการบันทึกและการตีความตามลักษณะตางๆ ของสถานการณที่
เขาไดคิดการกระทําน้ันๆ ขึ้นมา 
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 3.  การกระทํารวม (Joint act) หรือการกระทําของกลุมเปนผลจากการประสานการกระทํา
ของแตละบุคคลเขาหากันจากการที่แตละคนตีความและคํานึงถึงการกระทําของกันและกัน \ 
 
 จากแนวคิดดังกลาว จะเห็นไดวากระบวนการปฎิสัมพันธระหวางบุคคลในสังคมโดยใช
สัญลักษณเปนสื่อความหมายในการปฎิสัมพันธกัน ทําใหบุคคลสามารถใหความหมายในสิ่งตางๆ 
ไดอยางตรงกันและสามารถถายทอดความหมายตางๆที่สมาชิกในสังคมรับรูรวมกัน ทั้งยังเปนผลให
บุคคลสามารถปรับบุคลิกภาพของตนใหสอดคลองกับการปฎิสัมพันธกับผูอ่ืนโดยสามารถเขาใจ
ความหมายของพฤติกรรมที่บุคคลเหลาน้ันกระทําตอตนและสามารถแสดงพฤติกรรมนั้นใหตรง
ตามที่บุคคลเหลาน้ันมุงหวัง 
 
  2.4.3  ชนิดของการสนับสนุนทางสังคม 
 คอบบ (เพ็ญศรี วรสัมชติ. 2537 : 36 ; อางอิงจาก Cobb. 1976) ไดแบงชนิดของการ
สนับสนุนทางสังคม ออกเปน 3 ดาน คือ 
 1.  การไดรับการสนับสนุนดานอารมณ หมายถึง ขอมูลที่ทําใหบุคคลทราบวาเขาไดรับ
ความรัก และการดูแลเอาใจใส 
 2.  การไดรับการยอมรับ และเห็นคุณคา หมายถึง ขอมูลที่ทําใหบุคคลทราบวาเขามี
คุณคาและไดรับการยกยองนับถือ 
 3.  การมีสวนรวม และเปนสวนหนึ่งของสังคม หมายถึง ขอมูลที่ทําใหบุคคลทราบวา เขา
เปนสวนหนึ่งของสังคม และมีสวนรวมซึ่งกันและกัน 
 เฮาส (House, 1981) กลาววา การสนับสนุนทางสังคมนั้นเปน ปฏิสัมพันธระหวางบุคคล 
ซ่ึงประกอบดวยการสนับสนุน 4 ดาน คือ 
 1.  การสนับสนุนดานความรัก การไดรับการดูแล ความไววางใจ และรูสึกเปนหวง 
 2.  การไดรับความชวยเหลือดานการเงิน สิ่งของ แรงงาน 
 3.  การไดรับความชวยเหลือดานขอมูล ขาวสาร ซ่ึงเปนขอมูลเก่ียวกับขอแนะนําซึ่ง
สามารถนําไปใชในการแกปญหา 
 4.  การไดรับการสนับสนุนดานการประเมินคา เปนการใหขอมูลเก่ียวกับการเรียนรูตัวเอง 
หรือประเมินตนเอง การใหขอมูลยอนกลับ ตลอดจนเปดโอกาสใหแสดงความคิดเห็น 
 เชเฟอร และ คณะ (นีออน พิณประดิษฐ และคณะ.2546 : 34 ; อางอิงจาก Shaefer and 
others. 1981 : 381) แบงประเภทของการสนับสนุนทางสังคมออกเปน 3 ดาน คือ 
 1.  การสนับสนุนทางดานอารมณ (Emotional Support) จะทําใหบุคคลเกิดความรูสึกสนิท
สนม รักใคร เชื่อม่ัน และไววางใจซึ่งกันและกัน  
 2.  การสนับสนุนทางสังคมที่ชัดเจน (Tangible Support) จะทําใหบุคคลไดรับความ
ชวยเหลือโดยตรงดวยการใหสิ่งของ เงินทองหรือบริการ  
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 3.  การสนับสนุนทางสังคมดานขอมูลขาวสาร (Information Support) จะเปนการใหขอมูล 
คําแนะนํา และการแกปญหาตางๆ ของบคุคลหรือใหขอมูลปอนกลับเก่ียวกับพฤตกิรรม หรือ การ
กระทําของบคุคล 

 ไวส (Brandt and Weinert. 1987 : 591 ; citing Weiss.n.d.) กลาววา การสนับสนุนทาง
สังคม หมายถึง ความรูสึกอ่ิมใจหรือพึงพอใจตอความตองการ ซ่ึงเกิดจาก  สัมพันธภาพระหวาง
บุคคลของบุคคลในเครือขายสังคม ซ่ึงประกอบดวย 
 1.  ความรักใครผูกพันและใกลชิดสนิทสนม ทําใหบุคคลเกิดความรูสึกวาตนเองมีคนรัก
และเอาใจใส เกิดความรูสึกอบอุน ปลอดภัย 
 2.  การไดรับความชวยเหลือในดานตางๆ เชน การไดรับขอมูล คําแนะนํา การสนับสนุน
ดานอารมณ และการชวยเหลือดานวัตถุสิ่งของ 
 3.  การไดมีโอกาสไดอบรมเลี้ยงดู หรือ ใหความชวยเหลือผูอ่ืน หมายถึงการที่บุคคลมี
ความรับผิดชอบตอการเจริญเติบโต และความสุขสบายของผูอ่ืน ซ่ึงทําใหเกิดความรูสึกวาตนเอง
เปนที่ตองการของบุคคลอ่ืน 
 4.  การรับรูวาตนเปนสวนหนึ่งของสังคม การสนับสนุนชนิดน้ีจะไดจากการที่บุคคลมีสวน
รวมในกิจกรรมทางสังคม ทําใหมีการแบงปน แลกเปลี่ยนความคิดเห็นซึ่งกันและกัน รวมทั้งทําใหมี
ความหวงใย และเขาใจตอกันดวย 
 5.  การรับรูถึงการมีคุณคาของตนเอง เปนการไดรับการยอมรับเม่ือบุคคลแสดงบทบาท
ความสามารถในการชวยเหลือเร่ืองตางๆ ในครอบครัว และสังคม และไดรับการยอมรับวาเปนผูมี
คุณคา 
 
  2.4.4  แหลงของการสนับสนุนทางสังคม 
 แคปแลน (เพ็ญศรี วรสัมชติ. 2537 : 38 ; อางอิงจาก Caplan. n.d.) ไดจําแนกกลุมบุคคล 
ซ่ึงเปนแหลงของการสนับสนุนทางสังคมไว 3 กลุม คือ 
 1.  กลุมผูมีความผูกพันกันตามธรรมชาติ (Natural Support Systems) ไดแก 
  1.1  ครอบครัวสายตรง (Kin) คือ ปู ยา ตา ยาย พอ แม ลูก หลาน 
  1.2  ครอบครัวใกลชิด (Kinth) คือ เพ่ืองฝูง เพ่ือนบาน คนรูจักคุนเคย คนในที่ทํางาน 
เดียวกัน 
 2.  องคกรและสมาคมที่ใหการสนับสนุน (Organized Support) หมายถึงกลุมที่มารวมตัว
กันเปนหนวย เปนชมรม สมาคม เชน สมาคมผูสูงอายุ องคกรทางศาสนา ซ่ึงสวนใหญจะไดรับการ
ชวยเหลือ ประคับประคองดานจิตใจ และอารมณ 
 3.  กลุมนักวิชาชีพ (Professional Health car Workers) หมายถึง บุคคลที่อยูในวงการ
สงเสริม ปองกัน รักษา และฟนฟูสมรรถภาพของประชาชน ไดแก บุคคลในทีมสุขภาพ หรือวิชาชีพ
อ่ืนที่ใหการสงเสริม สนับสนุน 
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 จากเอกสารที่กลาวมา การสนับสนุนทางสังคมนาจะเปนปจจัยที่สามารถทํานาย
ความสําเร็จในอาชีพได เพราะการสนับสนุนทางสังคมทําใหบุคคลเกิดกําลังใจในการกระทําสิ่งตางๆ 
เกิดความพยายามที่จะทําสิ่งหนึ่งสิ่งใดใหสําเร็จ และในการศึกษาคร้ังน้ี ไดกําหนดแหลงของการ
สนับสนุนทางสังคม คือ การไดรับการสนับสนุนจากองคการจากบุคคล 3 ฝาย คือ การสนับสนุนจาก
ผูบังคับบัญชา การสนับสนุนจากเพ่ือนรวมงาน  และการสนับสนุนจากลูกนอง  
 
3.  เอกสารที่เก่ียวของกับการวิเคราะหถดถอยพหุคูณแบบตัวแปรตามหลายตัว 
 
 การถดถอยเชงิพหุคูณแบบตัวแปรตามหลายตัว (Multivariate Multiple Regression : MMR) 
เปนการวิเคราะหขอมูลที่ประกอบดวยกลุมตัวแปรอิสระและกลุมตัวแปรตาม ตั้งแต 2 ตัวแปรขึ้นไป 
โดยดําเนินการวิเคราะหหลายตัวพรอมกัน โดยมีจุดมุงหมายเพื่อศึกษาความสัมพันธระหวางกลุม   
ตัวแปรอิสระและกลุมตัวแปรตาม ทดสอบนัยสําคัญทางสถิติ ศึกษาความสัมพันธระหวางกลุมรวม
หรือกลุมยอยของตัวแปรอิสระกับตัวแปรตามแตละตัว หรือกลุมยอยของตัวแปรตามไดอีกดวย 
นอกจากนั้นแลวยังสามารถควบคุมความคลาดเคลื่อนมาตรฐานได  (ปุระชัย เปยมสมบูรณ. 2535 : 
13-14)  
 การถดถอยเชิงพหุคูณแบบตัวแปรตามหลายตัว หมายถึง การจัดกลุมเทคนิคทางสถิติ
พรรณนาและสถิติอนุมาน  ซ่ึงไดรับการพัฒนาขึ้นเพ่ือใชในสถานการณวิจัยที่เ ก่ียวของกับ            
การวิเคราะหกลุมตัวแปรตามตั้งแตสองตัวขึ้นไปและไมจํากัดจํานวนตัวแปรอิสระ หรือกลาวอีก    
นัยหน่ึงวา การวิเคราะหระดับมัลติแวริเอทเก่ียวกับการวิเคราะหความสัมพันธระหวางตัวแปรอิสระ 
หรือกลุมตัวแปรอิสระกับกลุมตัวแปรตาม ซ่ึงบางสถานการณวิจัยไมจําเปนตองกําหนดวากลุมใด
เปนกลุมตัวแปรอิสระหรือกลุมใดเปนตัวแปรตาม (ปุระชัย เปยมสมบูรณ. 2535 : 2-3 ; อางอิงจาก 
Kerlinger and Pedhazur. 1973 : 372)  
 การวิเคราะหระดับมัลติแวริเอทไดเ ร่ิมมีบทบาทและความสําคัญตอการวิ จัยทาง
สังคมศาสตรและพฤติกรรมศาสตรมากขึ้นในปจ จุบัน  ซ่ึ งบทบาทและความสําคัญของ               
การวิเคราะหมัลติแวริเอทจะยิ่งเพ่ิมมากขึ้นในอนาคตอันใกล ทั้งน้ีเพราะนักวิจัยทางสังคมศาสตรและ
พฤติกรรมศาสตรจํานวนไมนอยไดเร่ิมตระหนักถึงความซับซอนของปรากฏการณที่มุงศึกษาวา
บอยคร้ังที่ปรากฏการณเหลาน้ีมีหลายมิติ หรือเก่ียวของกับปรากฏการณอ่ืนๆ มากมาย จนทําใหไม
สามารถแยกปรากฏการณใดปรากฏการณหน่ึงออกมาศึกษาไดโดยลําพัง ถาประสงคผลการวิจัยที่
ลึกซ้ึงและครอบคลุม  (ปุระชัย เปยมสมบูรณ. 2535 : 6) 
 ในการวิเคราะหขอมูล ตัวแปรที่จะนํามาหาคาการถดถอยเชิงพหุคูณแบบตัวแปรตาม    
หลายตัว มีลักษณะคลายคลึงกับการหาคาถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression: MR) หรือ การ
ถดถอยเชิงพหุคูณแบบตัวแปรตามหนึ่งตัว  (Univariate  Multiple  Regression) สามารถแบงไดเปน  
2 ประเภท คือ 
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 1. ตัวเกณฑ (Criteria) 
 เปนตัวแปรที่ตองการทราบวาคาของความเปลี่ยนแปลงเพ่ิมขึ้นหรือลดลงเนื่องมาจาก     
ตัวแปรใดบาง ตัวเกณฑน้ีก็คือ ตัวแปรตาม (Dependent Variable) 
  2.  ตัวพยากรณ (Predictor) 
 เปนตัวแปรที่ตองการทราบวามีอิทธิพลตอตัวเกณฑหรือไม หรือเปนตัวแปรที่มีผลทําใหคา 
ของตัวเกณฑเพ่ิมขึ้นหรือลดลงไดหรือไม ตัวพยากรณน้ีก็คือ ตัวแปรอิสระ (Independent Variable) 
ซ่ึงมักมีคามากกวา 1 ตัวขึน้ไป 
 นอกจากน้ันแลว ขอมูลที่ใชในการคํานวณจะตองอยูในมาตราอันตรภาคชั้น (Interval 
Scale) หรือ มาตราอัตราสวน (Ratio Scale) 
 ในกรณีที่ มีตัวพยากรณ และตัวแปรเกณฑหลายตัวจะใชสูตรในการคํานวณ ดังน้ี 
(Stevens, James. 1995 : 130) 

 
 
 

          Y         X             β         E 

      

 
เม่ือ     Y แทน เมตริกขนาด (n x p) ของตัวแปรตาม 

      X แทน เมตริกขนาด (n x k) ของตัวแปรอิสระ 
      β แทน เมตริกขนาด (k x p) ของคาสัมประสิทธิ์ถดถอย 
      E แทน เมตริกขนาด (n x p) ของคาความคลาดเคลื่อน 
 
 สมมติวาขอมูลที่จะดําเนินการวิเคราะหประกอบดวยตัวแปรตาม จํานวน p ตัวแปรและ    
ตัวแปรอิสระ จํานวน q ตัวแปร  แบบจําลองเสนตรงที่เชื่อมโยงตัวแปรทั้งสองกลุมยอยเขาดวยกัน 
ประกอบดวยสมการถดถอยแบบตัวแปรตามหลายตัว จํานวน q สมการ ดังปรากฏตามสมการ
ตอไปน้ี (ปุระชัย เปยมสมบูรณ. 2535 : 14) 

 
 

 

+

+
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เม่ือ         แทน ตัวแปรตามลําดับที่ k ของตัวการที่ i 

          แทน ตัวแปรอิสระลําดับที่ j ของตัวการที่ i  
            แทน ตัวแปรผิดพลาดลําดับที่ k ของตัวการที่ i  
        α   แทน ตัวคงที่                                
               β  แทน คาสัมประสิทธิ์ถดถอย 
 

ตัวแปรตาม Y และตัวแปรผิดพลาด e  สัญลักษณพวง (Subscript) ตัวที่สองถูกระบุไว
สําหรับการแสดงลําดับที่ของตัวแปรตาม  นอกจากน้ีทั้ง  α  และ β  จะมีขนาดแตกตางกัน สําหรับ
แตละสมการถดถอยแบบตัวแปรตามหนึ่งตัว 
 



 44

= 

= 

สมการรูปปกติ 
 

⎥
⎥
⎥

⎦

⎤

⎢
⎢
⎢

⎣

⎡

YYY
YYY
YYY

npnn

p

p

...
....

...

...

21

22221

11211

  
⎥
⎥
⎥
⎥
⎥

⎦

⎤

⎢
⎢
⎢
⎢
⎢

⎣

⎡

XXX

XXX
XXX

nknn

k

k

...
....

...

...

21

22221

11211

1

1
1

 
⎥
⎥
⎥
⎥
⎥

⎦

⎤

⎢
⎢
⎢
⎢
⎢

⎣

⎡

βββ

βββ
ααα

kp2k1k

p11211

p21

...
....

...

...  

⎥
⎥
⎥
⎥
⎥

⎦

⎤

⎢
⎢
⎢
⎢
⎢

⎣

⎡

eee

eee
eee

np2n1n

p22221

p11211

...
....

...

...
 

 

สมการรูปเมตริก 

~
Y        

~
X      

~
B    

~
E  

(N x P) [N x (q + 1)] [(q +1) x p] (N x p) 

  

  เม่ือ  N  แทน จํานวนตัวการ 

    p  แทน จํานวนตัวแปรตาม 

    q  แทน จํานวนตัวแปรอิสระ 

    (q + 1)  แทน จํานวนตัวแปรอิสระบวกดวยตัวคงที่ (α ) 

    
~
Y   แทน เมตริกขนาด (N x P) ของตัวแปรตาม 

       
~
X  แทน เมตริกขนาด [N x (q + 1)] ของตัวแปรอิสระ 

       
~
B  แทน เมตริกขนาด [(q +1) x p] ของคาสัมประสิทธิ์ถดถอย 

       
~
E   แทน เมตริกขนาด (N x p) ของคาความคลาดเคลื่อน 

ในการวิเคราะหการถดถอยพหุคูณแบบตัวแปรตามหลายตัว การคํานวณคาสัมประสิทธิ์การ
ถดถอยจะตองกําหนดคากําลังสองต่ําสุด (Lest Square Principle) ใหครอบคลุมทั้ง error sum of 
square  error และ sum of cross product  

 

+

+
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ในการถดถอยเชิงพหุคูณแบบตัวแปรตามหนึ่งตัว คาสัมประสิทธิ์การถดถอย ( β̂ ) ไดรับการ
เลือกภายใตเง่ือนไขที่กําหนดให SEE เปนคาต่ําสุด  

    C  =  

 

เม่ือคาผิดพลาด (C) มีคาต่ําสุด จะปรากฏสมการปกติ (Normal Equation) ดังน้ี 

 

     =   

 

ในที่น้ี Y คือ คอลัมนเวคเตอรของตัวแปรตามตัวหนึ่ง ขั้นตอมาคูณตลอดดวยสมการ 

     เพ่ือหาคาของ              

     

    =   

 

เน่ืองจาก 
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เทากับ 1 เพราะฉะนั้น          จึงปรากฏตามสมการ 

 

    =  

 

กลาวไดวา     เปนตัวประมาณคาที่ดีที่สุดของ      ทั้งน้ีเพราะ      สามารถใหคา
ผลบวกกําลังสองต่ําสุดของคาผิดพลาด (C) ในกลุมตัวอยาง 

ในการถดถอยเชิงพหุคูณแบบตัวแปรตามหลายตัว การกะประมาณคา B
~

สามารถกระทําไดโดยการลดคา Square Sample ของตัวแปรผิดพลาด สําหรับตัวแปรตามทุกตัว
แปรใหมีขนาดคาต่ําสุด ผลบวกกําลังสองของคาผิดพลาดสําหรับตัวแปรตามตัวใดตัวหนึ่งจะ
ปรากฏเปนคาในเสนทแยงมุมของเมตริก                   การลดคาผิดพลาด (C) ต่ําสุด 
จําเปนตองกําหนดคา Partial Derivatives ซ่ึงเก่ียวของกับ Elements ของคาสัมประสิทธิ์การ
ถดถอย          (    )  ใหเทากับศูนยกอนแกสมการ  ผลที่ไดรับ คือ สมการปกติดังน้ี 
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สมการปกติในการถดถอยเชิงพหุคูณแบบตัวแปรตามหลายตัว ก็มีลักษณะคลายคลึงกับใน
กรณียูนิแวริเอท เวนแตวาในการถดถอยเชิงพหุคูณแบบตัวแปรตามหลายตัว เมตริก   

และ       จะประกอบดวยหลายคอลัมน แทนที่จะเปนคอลัมนเดียว ตอมาคูณตลอดสมการ  
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ในที่น้ี      ซ่ึงเปนตัวประมาณคาของ           จัดเปนเมตริกขนาด [ (q + 1) x p ]  นอกจากน้ี 
ถากําหนดให                เทากับ G ซ่ึงหมายถึงปจจัยความแปรปรวนรวม (Covariance Factor) 
สามารถเขียนเปนสมการใหมได ดังน้ี 

 

                             =    

 

ขอที่ควรสังเกต คือ ตราบใดที่จํานวนตัวแปรอิสระและจํานวนตัวแปรตามคงเดิม  การ
เปลี่ยนตําแหนงของตัวแปรอิสระและตัวแปรตาม ยอมไมทําใหคาสัมประสิทธิ์การถดถอยเกิดการ
เปลี่ยนแปลงขนาดคา แตมีผลเพียงการเปลี่ยนตําแหนงของคาสัมประสิทธิ์การถดถอยใหอยู ในระดับ
ที่ถูกตองตรงกับตัวแปรอิสระหรือตัวแปรตามที่ยายตําแหนงตามไปเทาน้ัน นอกจากน้ี การเพ่ิมหรือ
การลดตัวแปรตาม ไมกอใหเกิดการเปลี่ยนแปลงคาสัมประสิทธิ์การถดถอยแตประการใด อยางไรก็ดี
การเพ่ิมหรือการลดตัวแปรอิสระยอมสงผลที่จะทําใหเกิดการเปลี่ยนแปลงทั้งคาคงที่ (α) และคา
สัมประสิทธิ์การถดถอยทั้งหมด (β) 

นอกจากนี้ เมตริกขนาด (p X p) ของผลบวกรวมของผลคูณ (Total Sum of Product)           
หรือที่ใชสัญลักษณวา           ในกรณีการถดถอยเชิงพหุคูณแบบตัวแปรตามหลายตัว ก็

สามารถแยกสวนเปนคาผลบวกได เชนเดียวกับในกรณีการถดถอยเชิงพหุคูณแบบตัวแปรตามหนึ่ง
ตัว เชนกัน กลาวคือ 
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กรณีการถดถอยเชิงพหุคูณแบบตัวแปรตามหนึ่งตัว SSESSRSST +=  
 
กรณีการถดถอยเชิงพหุคูณแบบตัวแปรตามหลายตัว 

~
E

~
R

~
T SSS +=  

 
หรือ  
 
เม่ือ   G

~
  แทน  เมตริกของปจจัยความแปรปรวนรวม หรือ  

 I
~
  แทน  เมตริกลําดับ N ไอเดนติตี้ (Order – N Identity Matrix) 

   แทน                      คือ Sum of Product ที่ไดรับการอธิบาย 
 
 แทน                    คือ Sum of Product ของตัวแปรผิดพลาด 

 
 อน่ึง คาตางๆ บนเสนทแยงมุมของ      คือ ผลบวกกําลงัสองของคาสังเกตการณ (Sum of 
Square of the Observed Scores) สําหรับแตละตวัแปรตาม ขณะที่คาตางๆ นอกเสนทแยงมุมก็คือ
ผลบวกคูณตรงขาม (Sum of Cross Product) สําหรับคาตางๆ ของ                     คือ ผลบวก
กําลังสองของคาพยากรณ (Sum of Square of the Predicted Scores) สําหรับแตละตัวแปรตาม 
กลาวไดวายิ่งมี                ขนาดใกลกับ           ยิ่งขึ้นเพียงใดหรือยิ่งขนาดคา            เล็กลง
เพียงใดการพยากรณตวัแปรตาม โดยอาศัยขอมูลจากตวัแปรอิสระจะย่ิงมีความแมนตรงสูงขึน้เพียงนั้น 
 

การทดสอบสมมติฐานสามารถกระทําไดโดยใช 
1. สถิติเกณฑอัตราสวนไลลิฮูด (Likelihood Ratio Criterion)  
2. สถิติเอฟของราวว หรือ ราวว – เอฟ (Rao’s F statistics) 

 
เกณฑอัตราสวนไลลิฮูด ใชแทนดวยสัญลักษณ     หมายถึง  อัตราสวนระหวาง       การ

วัดไลลิฮูดของขอมูลภายใตสมมติฐานปฏิเสธ (H0) เทียบกับการวัดไลลิฮูดของขอมูลภายใต
สมมติฐานแยง (H1) ดังสมการ 

∑

∑
=Λ

ˆ
0

ˆ  
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∑̂ ∑̂0

   เม่ือ  ∑̂0
    แทน  ตัวประมาณคาของเมตริกความแปรปรวนและความแปรปรวนรวม 

(Variance-Covariance Matrix) ของความผิดพลาด (Error) ภายใต
สมมติฐานปฏิเสธ (H0) 

           ∑̂    แทน   ตัวประมาณคาของเมตริกความแปรปรวนและความแปรปรวน

รวม(Variance-Covariance Matrix) ของความผิดพลาด (Error) 
ภายใตสมมติฐานแยง (H1) 

 
 หากขนาดของสถิติอัตราสวนไลลิฮูดมีขนาดเล็กลงเพียงใด โอกาสที่จะหักลางสมมติฐาน
ปฏิเสธก็ยิ่งมีเพ่ิมสูงขึ้นเพียงนั้น ในทางกลับกันยิ่งขนาดคาของ                   และ         ใกลกัน
มากขึ้นเทาใด โอกาสที่สมมติฐานปฏิเสธจะเปนจริงก็ยิ่งมีมากขึ้นเทาน้ัน 

สถิติเอฟของราวว หรือ ราวว – เอฟ (Rao’s F statistics) 
 

Λ
Λ−= s/1

s/11F .
qp

/qpms 21−+  

 
เม่ือ s แทน )2/()4( 5qpqp

2222

−+−  

  m แทน 2/)q1p(ne −+−  
  p แทน จํานวนตัวแปรตาม 
  q แทน จํานวนตัวแปรอิสระ 

 ne แทน องศาความเปนอิสระของคาผิดพลาด 
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4. งานวิจัยที่เก่ียวของ 
 
 4.1 งานวิจัยที่เก่ียวของกับปจจัยบางประการที่สงผลตอความสําเร็จในอาชีพ  
 เน่ืองจากการงานวิจัยที่เก่ียวของกับความสําเร็จในอาชีพโดยตรงนั้นมีนอยมาก ดังนั้น 
ผูวิจัยจึงคนควาเพ่ิมเติมในสวนของ งานวิจัยที่เก่ียวกับผลการปฏิบัติงาน, ความพึงพอใจในการ
ทํางาน พฤติกรรมการทํางานและประสิทธิภาพในการทํางานมารวมไวดวย เน่ืองจากวา ผลการ
ปฎิบัติงาน ความพึงพอใจในงาน พฤติกรรมการทํางานและประสิทธิภาพในการทํางานนั้น ลวนมี
ความเก่ียวของกับความสําเร็จในอาชีพ 
  4.1.1  ปจจัยสวนบุคคลกับความสําเร็จในอาชีพ 
 ในการศึกษาครั้งน้ี ปจจัยสวนบุคคลที่นํามาศึกษา คือ ระดับการศึกษา ประสบการณการ
ทํางานและสถานภาพสมรส 
 
ระดับการศึกษา 
 สํานักงานคณะกรรมการการศีกษาแหงชาติ (อุบล ภัศระ. 2535 : 25)ศึกษาเรื่อง
ประสิทธิภาพของโรงเรียนประถมศึกษาท่ัวประเทศในป 2520 พบวา ระดับการศึกษาเปนตัวแปร
สําคัญอยางหน่ึงที่จะทําใหประสิทธิภาพการทํางานของครูสูงขึ้น ซ่ึงสอดคลองกับผลการวิจัยของสา
นนท ฉายศรีศิริ (2522 : 33) ศึกษาเรื่ององคประกอบที่มีอิทธิพลตอผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนวิชา
คณิตศาสตรของนักเรียน พบวา ระดับการศึกษาของครูสงผลตอความสามารถทั้งในดานการอาน
และวิชาคณิตศาสตร ซ่ึงผลสัมฤทธิ์ของนักเรียนนั้นสะทอนใหเห็นประสิทธิภาพการทํางานของครู
ดวย 
 ชาวและลัค (Chow & Luk. 1996) ทําการศึกษากับผูบริหารสตรีในฮองกงและจีนผืน
แผนดินใหญ พบวา การมีการศึกษาที่ดีเปนปจจัยที่มีผลตอการเลื่อนตําแหนงสูงขึ้นของผูบริหารสตรี 
เชนเดียวกับงานวิจัยของอัตตจริยา (Arttachariya. 1997) ที่ทําการศึกษากับผูบริหารระดับกลางที่
เปนสตรี พบวาปจจัยสําคัญที่สุดที่ทําใหผูหญิงเลื่อนตําแหนงสูงขึ้นก็คือ การศึกษา สอดคลองกับ 
บวร ประพฤติดี และคณะ (อารี จริยานุรักษกุล. 2528 : 33 – 34 ; อางอิงจาก บวร ประพฤติดี และ
คณะ. ม.ป.ป.) ที่พบวา ระดับการศึกษาเปนตัวแปรที่มีความสัมพันธกับโอกาสและความสําเร็จใน
การเปนหัวหนางานในการบริหารของผูบริหารสตรี 
 เมลาเมด (Melamed. 1995) ศึกษากับพนักงานสตรี พบวา ระดับการศึกษามีผลตอ
ความสําเร็จในอาชีพ ไมวาจะเปนดานบทบาทการทํางาน รายได หรือความสัมพันธระหวางบุคคล 
สอดคลองกับงานวิจัยของวารี เจริญสกุลไทย (2536) ศึกษาการมีสวนรวมของผูบริหารสตรี ในการ
ประกอบธุรกิจ พบวา ระดับวุฒิการศึกษามีอิทธิพลตอการมีสวนรวมในการปฏิบัติงานดานตางๆ 
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 วิลเลียม (Williams. 1993) ศึกษาในกลุมลูกจาง และผูบริหาร 336 คน พบวา ระดับ
การศึกษาตางกัน จะมีการปฏิบัติงานตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ และการวิจัยของ จัดจและ
คณะ (Judge, et al. 1995) พบวา การศึกษาสงผลตอเงินเดือน เชนเดียวกับงานวิจัยของศักด์ิชัย 
นิรัญทวี (2532) ศึกษากับครู พบวา ครูเพศชาย ที่มีอายุนอย และครูที่มีวุฒิการศึกษาต่ํากวา
ปริญญาตรี เปนกลุมครูที่มีการปฏิบัติงานในระดับต่ํา 
 ปรีดา  จิรวิทวัส (2546 : บทคัดยอ) ศึกษาความสําเร็จในสายงานอาชีพบัญชี พบวา ระดับ
การศึกษาที่ตางกัน มีความสําเร็จในสายงานอาชีพนักบัญชีแตกตางกัน ซ่ึงสอดคลองกับงานวิจัยของ 
อัจฉรา บุบผามาลา (2548) ศึกษาประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงาน พบวา ระดับการศึกษา
ตางกัน มีประสิทธิภาพการทํางานแตกตางกัน  
     
ประสบการณการทํางาน 
 ไดเออรและคนอ่ืนๆ (Dyer and others. 1967 : 294) ศึกษาผลการปฎิบัติงานของ
พยาบาล พบวา ประสบการณการทํางานมีความสัมพันธกับการปฏิบัติงานของพยาบาลประจําการ 
ซ่ึงสอดคลองกับผลวิจัยเก่ียวกับประสิทธิภาพการทํางานถึง 40 เรื่องของวอลดแมน และอโวลิโอ 
(Waldman and Avolio. 1986 : 33-38) พบวา ในกลุมงานวิจัยที่ใชวิธีพิจารณาผลงานของบุคคล 
อายุราชการมีความสัมพันธทางบวกกับประสิทธิภาพในการทํางาน 
 อนันต  รุงผองศรีกุล (2541 : บทคัดยอ) ทําการวิจัยกับผูแทนขายยา พบวา ผูแทนขายยา
ที่มีประสบการณการทํางานมากกวาจะมีความสําเร็จในงานมากกวาผูแทนขายยาที่มีประสบการณ
นอยกวา โดยผูแทนขายยาที่มีประสบการณนอยกวาน้ัน มีแนวโนมที่จะลาออกจากองคการมากกวา
ผูแทนขายยาที่มีประสบการณมากกวา 
 จันทรจิรา เหลาพงันนานนท (2533 : 112) ศึกษาความพึงพอใจในอาชีพพยาบาล พบวา 
พยาบาลที่มีระยะเวลาในการปฏิบัติงานระหวาง บรรจุ – 5 ป , 6 – 10 และ 11 ปขึ้นไป มีความพึง
พอใจในอาชีพพยาบาลแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ .001 ผลการศึกษาสอดคลองกับ
ประพันธ แฟมคลองขอม ซ่ึงพบวา พยาบาลที่มีประสบการณในการทํางานตางกัน มีความพึงพอใจ
ในการทํางานตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ .05 โดยพยาบาลท่ีมีประสบการณในการทํางาน 21 
ปขึ้นไป มีความพึงพอใจในการทํางานมากกวาพยาบาลที่มีประสบการณต่ํา 
 ศักด์ิชัย  นิรัญทวี (2532) ทําการศึกษาเก่ียวกับปจจัยที่สงผลตอพฤติกรรมการทํางาน 
พบวา ผูที่มีอายุการทํางานมากกวาจะมีพฤติกรรมการทํางานที่ดีกวาผูที่มีอายุการทํางานนอยกวา 
เชนเดียวกบั วิรัติ ปานศิลา (2542) ที่พบวาลักษณะชวีสังคมและภูมิหลัง ดานอายุการทํางานสงผล
ตอพฤติกรรมการทํางาน  
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สถานภาพสมรส 
 มัลลิกา  นกแยม (2546)  ศึกษาปจจัยที่สงผลตอความสําเรจ็ในอาชีพการขายของ
พนักงานซิงเกอร พบวา พนักงานขายที่มีสถานภาพสมรสตางกันมีความสําเร็จในอาชีพการขาย คือ 
รายไดจากการขายโดยเฉลีย่ตอเดือนแตกตางกัน เชนเดียวกับงานวิจัยของเมลาเมด (Melamed. 
1995) ที่ทําการศึกษากบัพนักงานภาครัฐและเอกชน พบวา การไมมีครอบครัวมีอิทธิพลทางบวกตอ
ความสําเร็จในอาชีพของพนักงานสตรี เม่ือพิจารณาจากการมีเงินเดือนที่สูงกวาหากเทียบกับคนวยั
เดียวกัน และอาชีพเดียวกนั  
 ทัศนีย  ศรีจันทร (2528 : 68-69) ศึกษาอิทธิพลของปจจัยที่เก่ียวของกับการปฏิบัติงาน
ของหัวหนาสถานีอนามัย พบวา สถานภาพการสมรสของหัวหนาสถานีอนามัยมีความสัมพันธเชิง
บวกกบัผลงาน สอดคลองกับการวิจัยของ สมพร อิทธิเดชพงศ (2530 – 76) ศกึษาปจจัยที่สงผลตอ
การปฏิบัติงานของผูอํานวยการชุมชน พบวา ผูอํานวยการชุมชนที่แตงงานแลวจะมีคะแนนการ
ปฏิบัติงานสงูกวาผูอํานวยการที่ยังเปนโสด 
 อนันต  รุงผองศรีกุล (2541 : บทคัดยอ) ทําการวิจัยกับผูแทนขายยา พบวา สถานภาพ
สมรสไมมีผลตอความสําเรจ็ในงาน 
   
  4.1.2  ความเชื่ออํานาจภายในตนกับความสําเร็จในอาชีพ 
 สตรื๊กแลนด (เจิดหลา สุนทรวิภาต. 2534 : 39 ; อางอิงจาก Stickland. 1977 : 233-234) 
ไดศึกษาพฤตกิรรมการทํางาน พบวา บุคคลที่มีความเชื่ออํานาจภายในตนจะมีวิธีการและรูจักใช
เคร่ืองชี้แนะทีเ่ปนประโยชนและจะมีพฤตกิรรมที่จะนําไปสูเปาหมายหรือความสําเร็จแตกตางไปจาก
คนที่มีความเชื่ออํานาจภายนอกตน 
 บอรดด้ิง  (Broedling . 1975 : 65-70)  ไดศึกษาความสัมพันธระหวางอํานาจการควบคุม
ภายใน – ภายนอก  แรงจูงใจในการทํางานและการปฏิบัติงานโดยศึกษากบัพนักงานในบริษทั  80  
คน  และทหารเกณฑ  127  คนจากการศึกษาพบวาบคุคลที่มีความเช่ืออํานาจในตน  มีแรงจูงใจใน
การปฏิบัติงานมากกวาผูทีมี่ความเชื่ออํานาจภายนอกตน และผูที่มีความเชือ่อํานาจภายในตน  
ปฏิบัติงานไดดีกวาผูที่มีความเชื่ออํานาจภายนอกตน 
 ไวสและเชอรแมน (เปรมสุรีย เชื่อมทอง. 2536 : 52 – 53 ; อางอิงจาก Weiss and 
Sherman. 1973 : 132) วัดความเชื่ออํานาจในตน – นอกตน เพ่ือทํานายการใชความพยายามใน
การทํางานหลังจากที่เคยทํางานประเภทเดียวกันลมเหลวมาแลว กับกลุมตวัอยางที่ศึกษาเปนนิสิต
ระดับปริญญาตรีของมหาวทิยาลัยนิวยอรค ที่กําลังเรยีนวิชาจิตวิทยาเบื้องตนจํานวน 41 คน พบวา 
หลังจากพบความลมเหลวในการทํางานแลว คนที่มีความเชื่ออํานาจในตนจะยังมีความคาดหวังวา
หากตนเองพยายามทํางานหนักจะทาํใหไดรับความสําเร็จและใชความพยายามที่จะทํางานใหสําเร็จ
มากกวาคนทีมี่ความเชื่ออํานาจนอกตน 



 52

 บัคและออสตริน  (Buck  and Austrin.  1971 :  1861 – 1862)  ที่พบวาความเชือ่อํานาจ
ในตน  มีความสัมพันธกับผลการปฏิบตังิานในความรบัผิดชอบใหประสบผลสําเรจ็ 
 นาถ พันธุมนาวิน (2528 : 14 – 16) ไดศึกษาความเชื่ออํานาจในตนของหัวหนาเกษตรกร
กับประสิทธิผลของกลุม กลุมตวัอยางในการวิจัยครั้งน้ีคือ หัวหนากลุมเกษตรกรในภาคกลาง 
ผลการวิจัยปรากฏวาหัวหนากลุมเกษตรกรที่กลุมมีประสิทธิผลสูงน้ันจะเปนผูที่มีความเชื่ออํานาจใน
ตน สวนหัวหนากลุมที่มีประสิทธิผลต่ําเปนผูที่มีความเชื่ออํานาจนอกตน 
 ศักด์ิชัย นิรัญทวี (2532 : 167) ศึกษาพฤติกรรมการทํางานของครู 405 คน ปรากฏวาครูที่
มีความเชื่ออํานาจในตนสูงมีพฤติกรรมการทํางานสูงกวาครูที่ มีความเชื่ออํานาจในตนต่ํา 
เชนเดียวกับรุงทิพย สมานรักษ (2536) ที่พบวาครูที่มีความเชื่ออํานาจในตนสูงจะมีความพึงพอใจใน
การทํางานสูงกวาครูที่มีความเช่ืออํานาจในตนต่ํา ซ่ึงสอดคลองกับงานวิจัยของ ปริญญา ณ วัน
จันทร  (2536)  ไดศึกษาปจจัยที่เก่ียวของกับประสิทธิภาพในการทํางานของครูประถมศึกษาใน
จังหวัดเชียงราย  ผลการวิจัยพบวา  ความเชื่ออํานาจในตน  สามารถทํานายประสิทธิภาพการ
ทํางานของครูได 
 วิสุทธิ์ ราตรี (2532 : 133) ไดรับการศึกษาเรื่องปจจัยดานผูบริหารโรงเรียนที่สัมพันธกับ
ความสําเร็จของโรงเรียนในโครงการศึกษาเพ่ือพัฒนาหมูบานในเขตชนบทยากจน ผลการวิจัย
ปรากฏวา ผูบริหารท่ีสามารถทําใหโรงเรียนประสบผลสําเร็จมากเปนผูที่มีความเชื่อม่ันในตนสูงกวา
ผูบริหารที่ประสบผลสําเร็จนอย  
 หัทยา  มัทยาท  (2541 : บทคัดยอ)  ไดทําการศึกษาปจจัยสวนบุคคล  ปจจัยการทํางาน
และปจจัยทางจิตใจที่เก่ียวของกับความเหนื่อยหนายของพยาบาลวิชาชีพประจําการในโรงพยาบาล
ศูนยภาคตะวันออกพบวา  พยาบาลวิชาชีพประจําการที่มีความเชื่ออํานาจในตนมีความเหนื่อย
หนายนอยกวาพยาบาลวิชาชีพประจําการที่มีความเชื่ออํานาจนอกตน 
   
  4.1.3  แรงจูงใจใฝสัมฤทธ์ิกับความสําเร็จในอาชีพ 
 เฮยแมน  (Hayman.  1985)  ไดศึกษากับกลุมครูมัธยมศึกษาจํานวน  100  คน  พบวา  
แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์มีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการทํางานของครูอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่
ระดับ  .01   
 พอททฮารท (รุงโสฬส  สิทธิเวทย.  2534  ; อางอิงมาจาก Pottharst. 1957 : 145) ได
ศึกษาความสัมพันธระหวางแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์กับระดับในการทํางาน กลุมตัวอยางเปนนักศึกษา
เพศชาย 43 คน พบวา ผูที่มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์สูงจะไดคะแนนในการทํางานสูงกวาผูที่มีแรงจูงใจใฝ
สัมฤทธิ์ต่ํา 
 รี  (Rhee. 1993) ศึกษากับผูหญิงที่ประสบความสําเร็จสูงในอาชีพตางๆ พบวา ลักษณะ
สําคัญประการหนึ่งที่ทําใหผูหญิงเหลาน้ีประสบความสําเร็จในอาชีพ คือ มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์  
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 นิรนันท  เอ้ือทวีทรัพย (2539 :  บทคัดยอ) ศึกษาตัวแปรทางจิตบางประการที่เก่ียวของ
กับผลการปฏิบัติงานของพนักงานเอกชน พบวา แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์มีความสัมพันธทางบวกกับผล
การปฏิบัติงาน 
 วิสุทธิ์  ราตรี (2532 : 123 – 129) ศึกษาปจจัยดานผูบริหารโรงเรียนที่สัมพันธกับ
ความสําเร็จของโรงเรียนในโครงการการศึกษาเพ่ือพัฒนาหมูบานในเขตชนบทยากจน พบวา ปจจัย
สําคัญอันดับแรกที่มีความสัมพันธกับความสําเร็จของโรงเรียนดานโครงการ คือ แรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานตามโครงการและปจจัยคุณลักษณะที่เ อ้ือตอการพัฒนาดานแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์มี
ความสัมพันธกับความสําเร็จของโรงเรียน 
 นุชนารถ  ธาตุทอง (2539 : บทคัดยอ) ศึกษาความสัมพันธระหวางลักษณะทางจิตบาง
ประการกับพฤติกรรมการทํางานของนักวิชาการศึกษาในสวนภูมิภาค พบวา แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์
และเจตคติตอการทํางาน สามารถรวมกันทํานายพฤติกรรมการทํางานไดรอยละ 52 
 เปรมสุรีย  เชื่อมทอง (2536 : 305 – 307) ไดศึกษาจิตลักษณะของผูบริหารและ
สภาวการณของกลุมที่เก่ียวของกับประสิทธิผลของโรงเรียน พบวา แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์เปนตัว
ทํานายสําคัญตอประสิทธิผลของโรงเรียน 
 ปริญญา ณ วันจันทร (2536) ไดศึกษาปจจัยที่เก่ียวของกับประสิทธิภาพการทํางานของครู
ประถมศึกษา จ.เชียงราย จํานวน 400 คน พบวา แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์มีความสัมพันธทางบวกกับ
ประสิทธิภาพในการทํางานของครู 
 เล็ก  กาญจนผล  (2528  :  5)  ไดศึกษาตัวแปรแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์กับการทํางานของ
บุคคลอาชีพตาง ๆ  จํานวน  640  คน  พบวา  ผูที่ประสบความสําเร็จในชีวิตจะมีลักษณะดังน้ี  คือ  
จะเปนบุคคลที่ทํางานหามรุงหามค่ํา  ไมรูจักเหน็ดเหนื่อย  ไมรูจักแบงเวลา  จะพบความสําเร็จใน
ขั้นตนเทาน้ัน  หลังจากน้ันจะอยูในระดับปานกลางหรือลดลง  แตบุคคลที่พบความสําเร็จอยางสูงน้ัน
จะเปนคนที่รูจักแบงเวลาเปนและพบวาบุคคลที่ประสบความสําเร็จจะเลือกงานตรงกับความชอบของ
ตนมากที่สุด  และจะตองเปนคนที่ ม่ันคงเต็มไปดวยความกระตือรือรนและเปนคนที่มีความ
ทะเยอทะยานและทํางานหนัก  แตบุคคลที่ประสบความสําเร็จสูงจะคํานึงถึงความสําเร็จของงาน
มากกวาที่จะใหมีงานออกมาสมบูรณแบบทุกประการ  บุคคลที่ประสบความสําเร็จอยางสูงจะเปนคน
ชอบเสี่ยงในการทํางานไมหวาดหวั่นตอส่ิงใดในเมื่อไดวางแผนและตัดสินใจแลวจะไมประเมินคา
ตัวเองต่ํา  บุคคลที่ไมประสบความสําเร็จแมวาจะมีความสามารถอยูในตัวแลวแตไมกลาเสี่ยงและ
หวาดกลัวจึงไมกลาแสดงออก 
 ดวงเดือน พันธุมนาวิน (2538) ไดรวบรวมผลการวิจัยที่เก่ียวของกวา 30 เรื่อง เสนอไวใน
ทฤษฎีตนไมจริยธรรมวาแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์เปนจิตลักษณะหนึ่งที่สงผลตอพฤติกรรมการทํางานที่มี
ประสิทธิภาพ 
 นวลฉวี  ประเสริฐสขุ (2542 :  50) ทําการศกึษากับผูบริหารสตรีในธนาคารพาณิชย 
พบวาแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์สงผลบวกทั้งทางตรงและทางออมผานความผูกพันในอาชีพไปยังความ 
สําเร็จในอาชีพ 
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  4.1.4  เจตคติกับความสาํเร็จในอาชีพ 
 คริสโตเฟอร (Christopher. 1998 : 128) ศึกษาเจตคติตอการทํางาน และความสําเร็จใน
การทํางาน ศึกษากับ พนักงานบริษัทเงินทุนหลักทรัพย จํานวน 96 คน จากผลการศึกษาพบวาเจต
คติตอการทํางาน สามารถทํานายความสําเร็จในอาชีพได ซ่ึงความสําเร็จในอาชีพของงานวิจัยน้ีคือ
การเลื่อนตําแหนง และเงินเดือนที่ไดรับสูงขึ้น 
 แรทซอย (Reyes. 1990 : 329 ; citing Ratsoy. 1973) ศึกษาเก่ียวกับการมี ปฎิสัมพันธ
และลําดับขั้นของของการบริหารงานในโรงเรียน พบวา ระดับความเปนระบบราชการของหนวยงาน
ที่สูงจะมีความสัมพันธในทางลบกับความพึงพอใจของครู 
 วรูม (อุทุมพร  สุราฤทธิ์.  2547  :  30  ;  อางอิงมาจาก  Vroom.  1964) ศึกษาเจตคติ
ของคนงานตองานที่กระทํา พบวา ความสามารถในการปฏิบัติงานกับเจตคติตอการทํางานมี
ความสัมพันธกันทางบวก น่ันคือ ผูที่มีเจตคติตอการทํางานสูง มีความสามารถในการปฏิบัติงานสูง
ดวย 
 สมสุข ติลกสกุลชัย (2533 : บทคัดยอ) ศึกษาเจตคติตอวิชาชีพพยาบาลและความพงึพอใจ
ในงานพยาบาล พบวาเจตคติตอวิชาชีพพยาบาลมีความสัมพันธทางบวกกับความพึงพอใจในงาน  
 ผอบเธียร  วงศภักดี  (2537 : บทคัดยอ)  ศึกษาปจจัยที่เก่ียวของกับการปฏิบตังิานของ
เจาหนาที่ฝกอบรมในธนาคารไทยพาณชิยไทย  ผลการศึกษาพบวา  เจาหนาที่ที่มีเจตคตติอการ
ทํางานฝกอบรมสูง  มีการปฏิบัติงานสูงกวาเจาหนาทีฝ่กอบรมที่มีเจตคตติอการทํางานฝกอบรมต่ํา 
 เบญจวรรณ เนตรแขม (2541 : 139) ศึกษาตัวแปรที่เก่ียวของกับความพึงพอใจในงาน
ของพยาบาลวิชาชพี พบวา เจตคติตอวิชาชีพพยาบาล มีความสัมพันธทางบวกกับความพึงพอใจใน
งานของพยาบาลวิชาชีพอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 
 ทวีชัย  อํ่าวิจิตร  (2545 : 92 – 94) ศึกษาเรื่องเจตคติและพฤติกรรมของพนักงานที่มีตอ
การบริหารทรัพยากรมนุษย กรณีศึกษา หางหุนสวนจํากัด คอมโพเนนท เทรด เซ็นเตอร พบวา  
เจตคติของพนักงานที่มีตอการบริหารทรัพยากรมนุษยมีความสัมพันธกับพฤติกรรมของพนักงาน คือ 
ถาเจตคติของพนักงานดี ก็จะสงผลใหพฤติกรรมของพนักงานดีดวย 
 ชานนท บุรี (2535 : บทคัดยอ) ไดศึกษาเปรียบเทียบปญหาและความตองการในการ
ปฏิบัติงานของอาจารยวิทยาลัยสารพัดชาง พบวา อาจารยที่มีเจตคติที่ไมดีตออาชีพครู จะมีปญหา
ในการปฏิบัติงานมากกวา อาจารยที่มีเจตคติที่ดีตออาชีพครู 
 ศักด์ิชัย  นิรัญทวี (2532) ศึกษาความแปลกแยกกับพฤติกรรมการทํางานของครูสังกัด
กรุงเทพมหานคร ซ่ึงเปนครูโรงเรียนประถมศึกษา จํานวน 425 คน พบวา ตัวแปรเจตคติตอการ
ทํางานสามารถทํานายพฤติกรรมการสอนไดรอยละ 30 พฤติกรรมการอบรมจริยธรรมไดรอยละ 26 
และพฤติกรรมการทํางานตามคํารายงานของหัวหนาไดรอยละ 11 
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 สุทิพร ไชยบุตร (2539 : บทคัดยอ) ศึกษาเจตคติตอวิชาชีพพยาบาล และความสามารถ
ทางการพยาบาลตามการรับรู พบวา เจตคติตอวิชาชีพพยาบาลมีความสัมพันธทางบวกกับ
ความสามารถทางการพยาบาล  
 วีระชัย  บุญจุรีนาค (2542) ศึกษาเรื่องปจจัยที่มีอิทธิพลตอผลการปฏิบัติงานของ
เจาหนาที่คุรุสภา พบวา เจตคติในการทํางานของเจาหนาที่องคการคุรุสภามีความสัมพันธทางบวก
กับผลการปฏิบัติงาน 
 วโรชา  นาโคศิริ  (2547 : 38) ศึกษาความสําเร็จในอาชีพของตัวแทนประกันชีวิต พบวา 
เจตคติตอการทํางานมีความสัมพันธทางบวกกับความสําเร็จในอาชีพ 

  4.1.5  การสนับสนุนทางสังคมกับความสําเร็จในอาชีพ 
 กลิ่นแกว  ป.จินตกานนท (2529) ทําการศึกษากับผูบริหารสตรี พบวา การสนับสนุนทาง
สังคมจากเพ่ือนรวมงานและหัวหนางาน จะสงผลตอความสําเร็จในอาชีพเชิงอัตนัยของผูบริหารสตรี  
 วโรชา  นาโคศิริ  (2547 : 38) ทําการศึกษากับพนักงานบริษัทไทยประกันภัย จํากัด 
พบวา การสนับสนุนทางสังคมมีความสัมพันธทางบวกกับความสําเร็จในอาชีพ 
 ดุษฎี โยเหลา , อภิญญา โพธิ์ศรีทองและปริญญา ณ วันจันทร (2539) พบวา การ
สนับสนุนทางสังคมสงผลทางบวกตอความสําเร็จดานการปฏิบัติงานของพยาบาล 
 อภิญญา  โพธิ์ศรีทอง (2536) พบวา การสนับสนุนทางสังคมเปนตัวแปรสําคัญตัวหน่ึงใน
การทํานายพฤติกรรมการพยาบาลผูปวยสูงอายุของพยาบาลวิชาชีพ 
 อุทุมพร  สุราฤทธิ์ (2547 : 77) ทําการศึกษากับพนักงานใหบริการโทรศัพท พบวา 
พนักงานใหบริการทางโทรศัพทที่มีการสนับสนุนทางสังคมสูง มีพฤติกรรมการทํางานดานการ
บริการสูงกวาพนักงานใหบริการทางโทรศัพทที่มีกาสนับสนุนทางสังคมต่ํา   
 นีออน พิณประดิษฐ และคณะ (2546 : บทคัดยอ) ทําการศึกษาพฤติกรรมการทํางาน
ขาราชการตํารวจ สังกัดตํารวจภูธรภาค 4 จํานวน 1209 คน พบวาผูไดรับการสนับสนุนทางสังคม
มาก จะเปนผูที่มีประสิทธิภาพการทํางานสูง 
 



บทที่ 3 
วิธีดําเนินการวิจัย 

 
 ในการวิจัยครั้งน้ี  ผูวิจัยดําเนินการตามขั้นตอนดังน้ี 
 1.  การกําหนดประชากรและการเลือกกลุมตัวอยาง 
 2.  เคร่ืองมือที่ใชในการวิจัยและการสรางเครื่องมือที่ใชในการวิจัย 
 3.  ลักษณะของเครื่องมือที่ใชในการวิจัย 
 4.  การเก็บรวบรวมขอมูล 
 5.  การจัดกระทําและการวิเคราะหขอมูล 
 6.  สถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูล 

 

การกําหนดประชากรและการเลือกกลุมตัวอยาง 
 

ประชากร 
 ประชากรที่ใชในการวิจัยคร้ังนี้ เปนหัวหนางานหรือเทียบเทาสายสนับสนุนวิชาการ ใน
คณะที่มีการเปดสอนระดับปริญญาตรีในมหาวิทยาลัยของรัฐในเขตกรุงเทพมหานครและวิทยาเขต
ในเขตปริมณฑล (ปทุมธานี นนทบุรี สมุทรปราการ สมุทรสาคร และนครปฐม) ในปการศึกษา 2549 
ซ่ึงมีจํานวน 8  มหาวิทยาลัย จํานวนประชากรทั้งสิ้น   637   คน 
  
กลุมตัวอยาง 
 กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัยคร้ังน้ี เปนหัวหนางานหรือเทียบเทาสายสนับสนุนวิชาการ ใน
คณะที่มีการเปดสอนระดับปริญญาตรีในมหาวิทยาลัยของรัฐในเขตกรุงเทพมหานครและวิทยาเขต
ในเขตปริมณฑล (ปทุมธานี นนทบุรี สมุทรปราการ สมุทรสาคร และนครปฐม) ในปการศึกษา 2549 
โดยไดมาจากการสุมแบบสองขั้นตอน (Two-Stage Random Sampling) ไดจํานวนมหาวิทยาลัย 5 
มหาวิทยาลัย มีจํานวนกลุมตัวอยางทั้งสิ้น 371 คน ดวยความเชื่อม่ัน 99% ความคลาดเคลื่อน 1% 
(ยุทธ  ไกรวรรณ. 2545 : 107 ; อางอิงมาจาก Taro Yamane. 1973 : 125)  
 1. สํารวจขอมูลหนวยสมาชิกของประชากรจากแหลงขอมูลทุติยภูมิ คือ อินเตอรเน็ต   
(เวปไซตของมหาวิทยาลัย 8 มหาวิทยาลัย) และสอบถามขอมูลจากมหาวิทยาลัยตามกรอบที่
ตองการศึกษา 
 2. ทําการเลือกตัวอยางแบบแบงชั้น (Stratified Random Sampling) โดยมีประเภทของ
มหาวิทยาลัยเปนหนวยการสุม แบงมหาวิทยาลัยออกเปน 2 ประเภท คือ มหาวิทยาลัยประเภท
จํากัดรับ และมหาวิทยาลัยประเภทไมจํากัดรับ โดยมีรายละเอียด ดังน้ี 
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 มหาวิทยาลัยประเภทจํากัดรับ  : จํานวน 7 มหาวิทยาลัย ไดแก จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย 
มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร มหาวิทยาลัยมหิดล มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร มหาวิทยาลัยศิลปากร 
มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ  และมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกลาธนบุรี มหาวิทยาลัย
ประเภทไมจํากัดรับ : จํานวน 1  มหาวิทยาลัย ไดแก  มหาวิทยาลัยรามคําแหง 
 3. ทําการเลือกตัวอยางแบบแบงกลุม (Cluster Random Sampling) ในแตละประเภท
มหาวิทยาลัย  
 4. ทําการเลือกกลุมตัวอยางโดยใชการสุมอยางงาย (Simple Random Sampling) ดวย
วิธีการจับฉลากมา 2 ใน 3 ของแตละกลุม จะไดมหาวิทยาลัยที่เปนกลุมตัวอยาง คือ มหาวิทยาลัย
ประเภทจํากัดรับ : จํานวน 4 มหาวิทยาลัย และมหาวิทยาลัยประเภทไมจํากัดรับ : จํานวน 1 
มหาวิทยาลัย โดยมีแผนผังแสดงการสุมกลุมตัวอยาง ดังน้ี 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

   เม่ือ  CU  แทน จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย 
     TU  แทน มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร 
     MU  แทน มหาวิทยาลัยมหิดล 
     SU  แทน มหาวิทยาลัยศิลปากร 
     KU  แทน มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร 
     SWU แทน มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ 
     RU  แทน มหาวิทยาลัยรามคําแหง 
     Kmutt แทน มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกลาธนบุรี 
 ดังน้ันจะไดกลุมตัวอยางทั้งหมด 5 มหาวิทยาลัย จํานวนกลุมตัวอยางทั้งสิ้น 385 คน โดย
มีรายละเอียดดังตาราง 2 

CU, TU, KU, SU, 
SWU, RU, MU, Kmutt

มหาวิทยาลัย
ประเภทจํากัดรับ 

มหาวิทยาลัย
ประเภทไมจํากัด

KmuttCU SWUKUSU MU RU 

CU TU RU SWU SU

TU 

Stratified Random Sampling

Cluster Random 
Sampling 

Simple Random 
Sampling 
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ตาราง 2  รายชื่อมหาวิทยาลัยและจํานวนกลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัย 
 
ประเภทของ
มหาวิทยาลัย 

ประชากร กลุมตัวอยาง จํานวน เก็บจริง 
เก็บ
ได 

จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย    
มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร  
มหาวิทยาลัยมหิดล 

ประเภท
จํากัดรับ 

มหาวิทยาลัยเทคโนโลยี  
พระจอมเกลาธนบุรี 
มหาวิทยาลัยศรีนครินทร 
วิโรฒ 
มหาวิทยาลัยศิลปากร 

107 
104 
75 
42 
119 

 
จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย 
มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร 
มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ 
มหาวิทยาลัยศิลปากร 
มหาวิทยาลัยมหิดล 

 

มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร 

 
จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย 
มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร 
มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ 
มหาวิทยาลัยศิลปากร 
มหาวิทยาลัยมหิดล 

  

 
 

75 
98 
45 
37 
73 

 

ประเภทไม
จํากัดรับ 

มหาวิทยาลัยรามคําแหง มหาวิทยาลัยรามคําแหง 57 มหาวิทยาลัยรามคําแหง 50 

รวม 385  378 

 
เคร่ืองมือที่ใชในการวิจัยและการสรางเคร่ืองมือที่ใชในการวิจัย 
เครื่องมือที่ใชในการวิจัย 
 เคร่ืองมือที่ใชในเก็บรวบรวมขอมูลเพ่ือใชในการวิจัยครั้งน้ี  แบงออกเปน 6 ตอน ดังน้ี 
 1.  แบบสอบถามเกี่ยวกับขอมูลสวนบุคคล ประกอบดวย ระดับการศึกษา ประสบการณ
การทํางาน และสถานภาพสมรส โดยมีลักษณะของเครื่องมือเปนแบบตรวจสอบรายการ (Check  list) 
 2.  แบบสอบถามวัดความเชื่ออํานาจภายในตน จํานวน 15 ขอ ผูวิจัยไดปรับปรุง
แบบสอบถามจากเครื่องมือวัดความเชื่ออํานาจภายในตนของ มะลิวรรณ  สังขอนันต (2545) มีคา
อํานาจจําแนกสูง มีคาความเชื่อม่ันเทากับ 0.90 โดยผูวิจัยไดปรับปรุงแบบสอบถามใหมีลักษณะ
คําถามเปนมาตรประเมินคา 5 ระดับ คือ จริงที่สุด สวนใหญจริง จริงบางไมจริงบาง จริงเพียงเล็กนอย 
ไมจริงเลย มีคาอํานาจจําแนกอยูระหวาง 0.22 ถึง 0.67 และมีคาความเชื่อม่ันเทากับ 0.82 
 3.  แบบสอบถามวัดแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ จํานวน 15 ขอ ผูวิจัยไดปรับปรุงแบบสอบถาม
จากเคร่ืองมือวัดแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ ของ นวลฉวี  ประเสริฐสุข (2542) มีลักษณะเปนมาตรประเมิน
คา 7 ระดับ คือ จริงมากที่สุด จริงมาก คอนขางจริง ไมแนใจ คอนขางไมจริง ไมจริง ไมจริงมากที่สุด  
มีคาอํานาจจําแนกอยูระหวาง 0.36 ถึง 0.63  มีคาความเชื่อม่ันเทากับ 0.80 โดยผูวิจัยไดปรับปรุง
แบบสอบถามใหมีลักษณะคําถามเปนมาตรประเมินคา 5 ระดับ คือ จริงที่สุด สวนใหญจริง จริงบางไม
จริงบาง จริงเพียงเล็กนอย ไมจริงเลย มีคาอํานาจจําแนกอยูระหวาง 0.32 ถึง 0.58 และมีคาความ
เชื่อม่ันเทากับ 0.85 
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         4. แบบสอบถามวัดเจตคติในการทํางาน จํานวน 15 ขอ ผูวิจัยไดปรับปรุงแบบสอบถาม
จากเคร่ืองมือวัดเจตคติในการทํางานของ ศุภากร  มนตรีพิศุทธิ์ (2544) มีลักษณะเปนมาตรประเมิน
คา 6 ระดับ คือ จริงที่สุด จริง คอนขางจริง คอนขางไมจริง ไมจริง ไมจริงเลย มีคาอํานาจจําแนกสูง   
มีคาความเชื่อม่ัน 0.74 โดยผูวิจัยไดปรับปรุงแบบสอบถามใหมีลักษณะคําถามเปนมาตรประเมินคา 
5 ระดับ คือ จริงที่สุด สวนใหญจริง จริงบางไมจริงบาง จริงเพียงเล็กนอย ไมจริงเลย มีคาอํานาจ
จําแนกอยูระหวาง 0.47 ถึง 0.77  มีคาความเชื่อม่ันเทากับ 0.90 
          5. แบบสอบถามวัดการสนับสนุนจากสังคม จํานวน 15 ขอ ผูวิจัยไดปรับปรุง
แบบสอบถามจากเครื่องมือวัดการสนับสนุนจากสังคมของ วโรชา  นาโคศิริ (2547) มีคาอํานาจ
จําแนกสูง ความเชื่อม่ันเทากับ 0.66 โดยผูวิจัยไดปรับปรุงแบบสอบถามใหมีลักษณะคําถามเปน
มาตรประเมินคา 5 ระดับ คือ จริงที่สุด สวนใหญจริง จริงบางไมจริงบาง จริงเพียงเล็กนอย ไมจริงเลย
มีคา  มีคาอํานาจจําแนกอยูระหวาง 0.42 ถึง 0.71  มีคาความเชื่อม่ันเทากับ 0.93 
          6.  แบบสอบถามวัดความสําเร็จในอาชีพเชิงอัตนัย จํานวน 20 ขอ แบงออกเปน 4 ดาน 
จํานวนดานละ 5 ขอ ผูวิจัยไดปรับปรุงแบบสอบถามจากเครื่องมือวัดความสําเร็จในอาชีพของ    
นวลฉวี  ประเสริฐสุข (2542) มีลักษณะเปนมาตรประเมินคา 7 ระดับ คือ จริงมากที่สุด จริงมาก 
คอนขางจริง ไมแนใจ คอนขางไมจริง ไมจริง ไมจริงมากที่สุด มีคาอํานาจจําแนกทั้งฉบับอยูระหวาง 
0.25 ถึง 0.69  มีคาความเชื่อม่ันทั้งฉบับเทากับ 0.87 และเม่ือแยกวิเคราะหในแตละดาน พบวา ดาน
บทบาทการทํางาน ดานความสัมพันธระหวางบุคคล ดานการเงินและดานความกาวหนาในการเลื่อน
ตําแหนงมีคาความเชื่อม่ันเทากับ 0.76  0.88  0.86 และ  0.68 ตามลําดับ โดยผูวิจัยไดปรับปรุง
แบบสอบถามใหมีลักษณะคําถามเปนมาตรประเมินคา 5 ระดับ คือ จริงที่สุด สวนใหญจริง จริงบางไม
จริงบาง จริงเพียงเล็กนอย ไมจริงเลย มีคาอํานาจจําแนกทั้งฉบับอยูระหวาง 0.25 ถึง 0.78  มีคา
ความเชื่อม่ันทั้งฉบับเทากับ 0.89 และเม่ือแยกวิเคราะหในแตละดาน พบวา  
  -  ความสําเร็จดานบทบาทการทํางาน (Work role success) มีคาอํานาจจําแนกอยู
ระหวาง 0.62 ถึง 0.78  มีคาความเชื่อม่ันเทากับ 0.82 
  -  ความสําเร็จดานความสัมพันธระหวางบุคคล (Interpersonal success)  มีคาอํานาจ
จําแนกอยูระหวาง 0.60 ถึง 0.69  มีคาความเชื่อม่ันเทากับ 0.86 
  -  ความสําเร็จดานการเงิน (Financial success) มีคาอํานาจจําแนกอยูระหวาง 0.25 
ถึง 0.53  มีคาความเชื่อม่ันเทากับ 0.78 
  -  ความสําเร็จดานความกาวหนาในการเลื่อนตําแหนง (Hierarchical success) มีคา
อํานาจจําแนกอยูระหวาง 0.45 ถึง 0.68  มีคาความเชื่อม่ันเทากับ 0.82 
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การสรางเครื่องมือที่ใชในการวิจัย 
 การสรางแบบสอบถามวัดความเชื่ออํานาจภายในตน แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ เจตคติในการ
ทํางาน การสนับสนุนจากสังคม และความสําเร็จในอาชีพเชิงอัตนัย มีรายละเอียดในการสรางและ
การหาคุณภาพของเครื่องมือ ดังภาพประกอบ 6   
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
ภาพประกอบ 6  วิธีดําเนินการสรางแบบสอบถาม  
 

 จากภาพประกอบ 6 ผูวิจัยมีการดําเนินการสรางเครื่องมือที่ใชในการวิจัยดังตอไปน้ี 
 1.  กําหนดจุดมุงหมายในการสรางแบบสอบถามวัดความเชื่ออํานาจภายในตน แรงจูงใจ 
ใฝสัมฤทธิ์ เจตคติในการทํางาน การสนับสนุนจากสังคม และความสําเร็จในอาชีพเชิงอัตนัย 

กําหนดจุดมุงหมายในการสรางแบบสอบถาม 

ศึกษาทฤษฎี เอกสาร และงานวิจัยที่เก่ียวของ เพ่ือเปน
แนวทางในการสรางแบบสอบถาม

เขียนนิยามปฏิบัติการ

สรางแบบสอบถามตามนิยามปฏิบัติการ 

นําแบบสอบถามใหผูเชี่ยวชาญตรวจสอบความ
เที่ยงตรงเชิงพินิจ เพ่ือปรับปรุงแกไข

นําแบบสอบถามที่ปรับปรุงแกไขแลว ไปทดลองใช
เพ่ือหาคาอํานาจจําแนก คัดเลือกขอคําถามและ  

ความเชื่อม่ัน

จัดพิมพเปนฉบับ เพ่ือนําไปเก็บขอมูลวิจัย
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 2.  ศึกษาแนวคิด ทฤษฎีและงานวิจัยที่เก่ียวของกับความเชื่ออํานาจภายในตน แรงจูงใจ 
ใฝสัมฤทธิ์ เจตคติในการทํางาน การสนับสนุนจากสังคม และความสําเร็จในอาชีพเชิงอัตนัย 
 3.  เขียนนิยามปฏิบัติการของความเช่ืออํานาจภายในตน แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ เจตคติใน
การทํางาน การสนับสนุนจากสังคม และความสําเร็จในอาชีพเชิงอัตนัย 
 4.  เขียนคําถามและสรางแบบสอบถามใหสอดคลองตามนิยามปฏิบัติการท่ีกําหนดไว     
โดยลักษณะของแบบสอบถามเปนมาตราสวนประเมินคา 5 ระดับ ซ่ึงมีรายละเอียดดังน้ี 

4.1  แบบสอบถามวัดความเชื่ออํานาจภายในตน จํานวน 20 ขอ  
4.2  แบบสอบถามวัดแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์  จํานวน  20  ขอ 
4.3  แบบสอบถามวัดเจตคติในการทํางาน  จํานวน 20 ขอ  
4.4  แบบสอบถามวัดการสนับสนุนทางสังคม จํานวน  20  ขอ 
4.5  แบบสอบถามวัดความสําเร็จในอาชีพเชิงอัตนัย จํานวน 28  ขอ แบงออกเปน 4 

ดาน ดังน้ี 
      4.5.1  ความสําเร็จในอาชีพเชิงอัตนัยดานบทบาทการทํางาน 
      4.5.2  ความสําเร็จในอาชีพเชิงอัตนัยดานความสัมพันธระหวางบุคคล 
      4.5.3  ความสําเร็จในอาชีพเชิงอัตนัยดานการเงิน 
      4.5.4 ความสําเร็จในอาชีพเชิงอัตนัยดานความกาวหนาในการเลื่อนตําแหนง 
 5. นําแบบวัดที่สรางขึ้นมาน้ีมาตรวจสอบความเที่ยงตรงเชิงพินิจ (Face Validity)            
โดยผูเชี่ยวชาญ 5 ทานและอาจารยผูควบคุมปริญญานิพนธ เพ่ือพิจารณาความสอดคลองและความ
ครอบคลุมของแบบสอบถามกับนิยามปฏิบัติการ พรอมทั้งพิจารณาตรวจสอบเครื่องมือ หลังจากน้ัน
นํามาปรับแกขอคําถามตามขอแนะนําของผูเชี่ยวชาญ แลวคัดเลือกขอคําถามที่มีคาดัชนีความ
สอดคลอง (IOC)  ตั้งแต  0.60 ถึง 1.00 ดังน้ี   
  5.1  แบบสอบถามวัดความเชื่ออํานาจภายในตน จํานวน 20 ขอ ผานการคัดเลือก
จํานวน 20 ขอ โดยมีคา IOC ตั้งแต 0.60 ถึง 1.00 
  5.2  แบบสอบถามวัดแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์  จํานวน 20 ขอ ผานการคัดเลือกจํานวน  
20 ขอ โดยมีคา IOC ตั้งแต 0.80 ถึง 1.00 
  5.3  แบบสอบถามวัดเจตคติในการทํางาน  จํานวน 20 ขอ ผานการคัดเลือกจํานวน  
20 ขอ โดยมีคา IOC ตั้งแต 0.60 ถึง 1.00 
  5.4  แบบสอบถามวัดการสนับสนุนทางสังคม  จํานวน 20 ขอ ผานการคัดเลือก
จํานวน  20 ขอ โดยมีคา IOC ตั้งแต 0.60 ถึง 1.00 
  5.5  แบบสอบถามวัดความสําเร็จในอาชีพเชิงอัตนัย จํานวน 28 ขอ ผานการคัดเลือก
จํานวน  28 ขอ โดยมีคา IOC ตั้งแต 0.60 ถึง 1.00 แบงออกเปน 4 ดาน คือ 
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   5.5.1  ดานบทบาทการทํางาน  จํานวน 7 ขอ ผานการคัดเลือกจํานวน 7 ขอ โดย
มีคา IOC ตั้งแต 0.60 ถึง 1.00 
   5.5.2  ดานความสัมพันธระหวางบุคคล  จํานวน 7 ขอ ผานการคัดเลือกจํานวน 7 
ขอ โดยมีคา IOC ตั้งแต 0.80 ถึง 1.00 
   5.5.3  ดานการเงิน  จํานวน 7 ขอ ผานการคัดเลือกจํานวน 7 ขอ โดยมีคา IOC 
ตั้งแต 0.80 ถึง 1.00 
   5.5.4  ดานความกาวหนาในการเลื่อนตําแหนง จํานวน 7 ขอ ผานการคัดเลือก
จํานวน 7 ขอ โดยมีคา IOC ตั้งแต 0.80 ถึง 1.00 
 6. นําแบบวัดที่ไดจากขอ 5 ที่ปรับปรุงแลว ไปทดลองใช (Try Out) กับหัวหนางานสาย
สนับสนุนวิชาการ มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร จํานวน 50 คน  จากนั้นนํามาวิเคราะหคุณภาพราย
ขอ  โดยหาคาอํานาจจําแนกของขอคําถามเปนรายขอ โดยใชสูตรสัมประสิทธิ์สหสัมพันธแบบเพียร
สัน (Pearson Product Moment Coefficient Correlation) แลวคัดเลือกขอคําถามที่มีคาอํานาจ
จําแนกตั้งแต 0.2 ขึ้นไป และหาคาความเชื่อม่ัน (Reliability) ของแบบสอบถามโดยใชสูตร
สัมประสิทธิ์แอลฟา (Alpha Coefficient) ของครอนบัค (Cronbach) ไดผลดังน้ี 
  6.1  แบบสอบถามวัดความเชื่ออํานาจภายในตน คัดเลือกไวจํานวน 15 ขอ มีคา
อํานาจจําแนกตั้งแต  0.22 ถึง 0.67 และมีคาความเชื่อม่ันเทากับ 0.82 
  6.2  แบบสอบถามวัดแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ คัดเลือกไวจํานวน 15 ขอ มีคาอํานาจ
จําแนกตั้งแต  0.32 ถึง 0.58 และมีคาความเชื่อม่ันเทากับ 0.85 
  6.3  แบบสอบถามวัดเจตคติในการทํางาน คัดเลือกไวจํานวน 15 ขอ มีคาอํานาจ
จําแนกตั้งแต  0.47 ถึง 0.77 และมีคาความเชื่อม่ันเทากับ 0.90 
  6.4  แบบสอบถามวัดการสนับสนุนทางสังคม คัดเลือกไวจํานวน 15 ขอ มีคาอํานาจ
จําแนกตั้งแต  0.42 ถึง 0.71 และมีคาความเชื่อม่ันเทากับ 0.93 
  6.5  แบบสอบถามวัดความสําเร็จในอาชีพเชิงอัตนัย คัดเลือกไวจํานวน 20 ขอ มีคา
อํานาจจําแนกตั้งแต  0.25 ถึง 0.78 และมีคาความเชื่อม่ันเทากับ 0.89 โดยแบงออกเปน 4 ดาน 
ดังน้ี  
   6.5.1  ดานบทบาทการทํางาน คัดเลือกไว 5 ขอ มีคาอํานาจจําแนกตั้งแต 0.62 
ถึง 0.78 และมีคาความเชื่อม่ันเทากับ 0.82 
   6.5.2  ดานความสัมพันธระหวางบุคคล คัดเลือกไว 5 ขอ มีคาอํานาจจําแนกตั้งแต 
0.60 ถึง 0.69  มีคาความเชื่อม่ันเทากับ 0.86 
   6.5.3  ดานการเงิน คัดเลือกไว 5 ขอ มีคาอํานาจจําแนกตั้งแต 0.25 ถึง 0.53  มีคา
ความเชื่อม่ันเทากับ 0.78 
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   6.5.4  ดานความกาวหนาในการเลื่อนตําแหนง คัดเลือกไว 5 ขอ มีคาอํานาจ
จําแนกตั้งแต 0.45 ถึง 0.68  มีคาความเชื่อม่ันเทากับ 0.82 
 7. ผูวิจัยจัดพิมพเปนฉบับสมบูรณ  เพ่ือใชในการเก็บรวบรวมขอมูลกับกลุมตัวอยาง เพ่ือ
ทําการวิจัยตอไป 
 
ลักษณะของเครื่องมือที่ใชในการวิจัย 
1.  แบบสอบถามเกี่ยวกับขอมูลสวนตัว 
ตอนที่ 1  แบบสอบถามเกี่ยวกับขอมูลสวนตัวของหัวหนางานสายสนับสนุนวิชาการในคณะที่มี 
             การเปดสอนระดับปริญญาตรีในในมหาวิทยาลัยของรัฐเขตกรุงเทพมหานครและ 
             วิทยาเขตในเขตปริมณฑล   
คําชี้แจง  โปรดทําเคร่ืองหมาย ลงในชองที่ตรงกับสภาพเปนจริง 
 1.  ระดับการศึกษา 

(     )  ต่ํากวาปริญญาตรี 
(     )  ปริญญาตรี 
(     )  สูงกวาปริญญาตรี 

 2.  สถานภาพสมรส 
(     )  โสด 
(     )  สมรส 
(     )  หมาย/หยา/แยกกันอยู 

 3.  ประสบการณการทํางาน   
(     )   นอยกวา 11 ป 
(     )   11 - 20 ป 
(     )   มากกวา 20 ปขึ้นไป  

   
2.  แบบสอบถามวัดความเชื่ออํานาจภายในตน 
ตอนที่ 2   แบบสอบถามวัดความเชื่ออํานาจภายในตนของหัวหนางานสายสนับสนุนวิชาการใน  
             คณะที่มีการเปดสอนระดับปริญญาตรีในมหาวิทยาลัยของรัฐเขตกรุงเทพมหานครและ           
             วิทยาเขตในเขตปริมณฑล                
คําชี้แจง   โปรดทําเคร่ืองหมาย ลงในชองที่ตรงกับตามความเปนจริงมากที่สุด 
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ระดับความคดิเห็น  

ขอ 
 

ขอความ จริง
ที่สุด 

สวนใหญ
จริง 

จริงบางไม
จริงบาง 

จริงเพียง
เล็กนอย 

ไมจริง
เลย 

 
0 

การไดทํางานที่ตองการสวนมากเปน
เพราะโชคชวย....................................... 

     

 
00 

การขยันทํางานอยางสมํ่าเสมอจะทําให
ชีวิตดีขึ้น............................................... 

     

 
000 

 
ชีวิตของทานถูกกําหนดดวยดวงชะตา.... 

     

 
เกณฑการตรวจใหคะแนน 
 ขอความที่มีความหมายทางบวกใหคะแนนดังน้ี 
  จริงที่สุด    ให 5   คะแนน 
  สวนใหญจริง   ให 4   คะแนน 
  จริงบางไมจริงบาง  ให 3   คะแนน 
  จริงเพียงเล็กนอย  ให 2   คะแนน 
  ไมจริงเลย    ให 1   คะแนน 
 ขอความที่มีความหมายทางลบใหคะแนนดังน้ี 
  จริงที่สุด    ให 1   คะแนน 
  สวนใหญจริง   ให 2   คะแนน 
  จริงบางไมจริงบาง  ให 3   คะแนน 
  จริงเพียงเล็กนอย  ให 4   คะแนน 
  ไมจริงเลย    ให 5   คะแนน 
 
เกณฑในการแปลความหมาย 
 คะแนน  54.91 – 75.00   หมายถึง  เปนผูมีความเชื่ออํานาจภายในตนสูง 
 คะแนน  34.96 – 54.90   หมายถึง  เปนผูมีความเชื่ออํานาจภายในตนปานกลาง 
 คะแนน  15.00 – 34.95   หมายถึง  เปนผูมีความเชื่ออํานาจภายในตนต่ํา 
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3.  แบบสอบถามวัดแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ 
ตอนที่ 3   แบบสอบถามวัดแรงจูงใจใฝสัมฤทธิข์องหัวหนางานสายสนับสนุนวชิาการในคณะทีมี่  
             การเปดสอนระดับปริญญาตรีในในมหาวิทยาลัยของรัฐเขตกรุงเทพมหานครและ 
             วิทยาเขตในเขตปริมณฑล   
คําชี้แจง   โปรดทําเคร่ืองหมาย ลงในชองที่ตรงกับตามความเปนจริงมากที่สุด 

ระดับความคดิเห็น/การปฏิบัต ิ 

ขอ 
 

ขอความ จริง
ที่สุด 

สวนใหญ
จริง 

จริงบางไม
จริงบาง 

จริงเพียง
เล็กนอย 

ไมจริง
เลย 

 
0 

เมื่อทํางานใดๆ ทานจะทุมเทความพยายาม
ใหกับงานนั้น............................................. 

     

00 ทานชอบลองทําในส่ิงที่คิดวาคนอื่นทําใมได      

 
000 

เมื่อเริ่มตนทําส่ิงใด ทานจะพยายามทํา
จนกระทั่งสําเร็จ........................................ 

     

 
เกณฑการตรวจใหคะแนน 
 ขอความที่มีความหมายทางบวกใหคะแนนดังน้ี 
  จริงที่สุด    ให 5   คะแนน 
  สวนใหญจริง   ให 4   คะแนน 
  จริงบางไมจริงบาง  ให 3   คะแนน 
  จริงเพียงเล็กนอย  ให 2   คะแนน 
  ไมจริงเลย    ให 1   คะแนน 
 ขอความที่มีความหมายทางลบใหคะแนนดังน้ี 
  จริงที่สุด    ให 1   คะแนน 
  สวนใหญจริง   ให 2   คะแนน 
  จริงบางไมจริงบาง  ให 3   คะแนน 
  จริงเพียงเล็กนอย  ให 4   คะแนน 
  ไมจริงเลย        ให 5   คะแนน 
เกณฑในการแปลความหมาย 
 คะแนน  54.91 – 75.00   หมายถึง  เปนผูมีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์สูง 
 คะแนน  34.96 – 54.90   หมายถึง  เปนผูมีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ปานกลาง 
 คะแนน  15.00 – 34.95   หมายถึง  เปนผูมีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ต่ํา 
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4.  แบบสอบถามวัดเจตคติในการทํางาน 
ตอนที่ 4   แบบสอบถามวัดเจตคตใินการทํางานของหัวหนางานสายสนับสนุนวชิาการในคณะที่  
             มีการเปดสอนระดับปริญญาตรีในในมหาวิทยาลัยของรัฐเขตกรุงเทพมหานครและ 
             วิทยาเขตในเขตปริมณฑล   
คําชี้แจง   โปรดทําเคร่ืองหมาย ลงในชองที่ตรงกับตามความเปนจริงมากที่สุด 

ระดับความคดิเห็น  

ขอ 
 

ขอความ จริง
ที่สุด 

สวนใหญ
จริง 

จริงบางไม
จริงบาง 

จริงเพียง
เล็กนอย 

ไมจริง
เลย 

 
0 

ทานคิดวางานดานการบริการวิชาการเปน
อาชีพที่มีเกียรติในสังคม.............................

     

 
00 

งานของทานเปนงานที่ทําคุณประโยชนตอ
สังคม.................................................... 

     

000 งานท่ีทานทําอยู เปนงานที่นาเบื่อหนาย.....      

 
เกณฑการตรวจใหคะแนน 
 ขอความที่มีความหมายทางบวกใหคะแนนดังน้ี 
  จริงที่สุด    ให 5   คะแนน 
  สวนใหญจริง   ให 4   คะแนน 
  จริงบางไมจริงบาง  ให 3   คะแนน 
  จริงเพียงเล็กนอย  ให 2   คะแนน 
  ไมจริงเลย    ให 1   คะแนน 
 ขอความที่มีความหมายทางลบใหคะแนนดังน้ี 
  จริงที่สุด    ให 1   คะแนน 
  สวนใหญจริง   ให 2   คะแนน 
  จริงบางไมจริงบาง  ให 3   คะแนน 
  จริงเพียงเล็กนอย  ให 4   คะแนน 
  ไมจริงเลย    ให 5   คะแนน 
เกณฑในการแปลความหมาย 
 คะแนน  54.91 – 75.00   หมายถึง  มีเจตคติทางบวกตอการทํางาน 
 คะแนน  34.96 – 54.90   หมายถึง  มีเจตคติปานกลางตอการทํางาน 
 คะแนน  15.00 – 34.95   หมายถึง  มีเจตคติทางลบตอการทํางาน 
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5.  แบบสอบถามวัดการสนับสนุนทางสังคม 
ตอนที่ 5   แบบสอบถามวัดการสนับสนุนทางสังคมของหัวหนางานสายสนับสนุนวิชาการใน  
             คณะที่มีการเปดสอนระดับปริญญาตรีในในมหาวิทยาลัยของรัฐเขตกรุงเทพมหานคร 
             และวิทยาเขตในเขตปริมณฑล   
คําชี้แจง   โปรดทําเคร่ืองหมาย ลงในชองที่ตรงกับตามความเปนจริงมากที่สุด 

ระดับความคดิเห็น/การปฏิบัต ิ 

ขอ 
 

ขอความ จริง
ที่สุด 

สวนใหญ
จริง 

จริงบางไม
จริงบาง 

จริงเพียง
เล็กนอย 

ไมจริง
เลย 

0 ผูบังคับบัญชาใหคําแนะนําทานเมื่อมีปญหา      

 
00 

เพื่อนรวมงานใหความชวยเหลือทานเมื่อ
ทานตองการความชวยเหลือ.......................

     

 
000 

ทานรับรูถึงความเห็นใจที่ผูบังคับบัญชามี
ตอทาน...................................................... 

     

 
เกณฑการตรวจใหคะแนน 
 ขอความที่มีความหมายทางบวกใหคะแนนดังน้ี 
  จริงที่สุด    ให 5   คะแนน 
  สวนใหญจริง   ให 4   คะแนน 
  จริงบางไมจริงบาง  ให 3   คะแนน 
  จริงเพียงเล็กนอย  ให 2   คะแนน 
  ไมจริงเลย    ให 1   คะแนน 
 ขอความที่มีความหมายทางลบใหคะแนนดังน้ี 
  จริงที่สุด    ให 1   คะแนน 
  สวนใหญจริง   ให 2   คะแนน 
  จริงบางไมจริงบาง  ให 3   คะแนน 
  จริงเพียงเล็กนอย  ให 4   คะแนน 
  ไมจริงเลย    ให 5   คะแนน 
เกณฑในการแปลความหมาย 
 คะแนน  54.91 – 75.00   หมายถึง  ไดรับการสนับสนุนทางสังคมสูง 
 คะแนน  34.96 – 54.90   หมายถึง  ไดรับการสนับสนุนทางสังคมปานกลาง 
 คะแนน  15.00 – 34.95   หมายถึง  ไดรับการสนับสนุนทางสังคมต่ํา 
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6.  แบบสอบถามวัดความสําเร็จในอาชีพเชิงอัตนัย 
ตอนที่ 6   แบบสอบถามวัดความสําเร็จในอาชีพเชิงอัตนัยของหัวหนางานสายสนับสนุนวิชาการ  
             ใ นคณะที่ มี ก า ร เ ป ด ส อน ร ะ ดั บป ริ ญญาต รี ใ น ใ นมห า วิ ท ย า ลั ย ข อ ง รั ฐ เ ข ต      
             กรุงเทพมหานครและวิทยาเขตในเขตปริมณฑล   
คําชี้แจง   โปรดทําเคร่ืองหมาย ลงในชองที่ตรงกับตามความเปนจริงมากที่สุด 

ระดับความคดิเห็น  

ขอ 
 

ขอความ จริง
ที่สุด 

สวนใหญ
จริง 

จริงบางไม
จริงบาง 

จริงเพียง
เล็กนอย 

ไมจริง
เลย 

 
0 

ดานบทบาทการทํางาน 

ทานชอบงานที่ทําอยูในปจจุบัน 
     

 
00 

ดานความสัมพันธระหวางบุคคล 

ทานไดรับการยอมรับจากเพ่ือนรวมงาน 
     

000 ดานการเงิน 

ทานมีรายไดนอยเมื่อเทียบกับเพ่ือนรวมงาน
ในระดับเดียวกัน 

     

 
0000 

ดานความกาวหนาในการเลื่อนตําแหนง 
ทานพึงพอใจกับตําแหนงที่ได รับอยู ใน
ปจจุบัน 

     

เกณฑการตรวจใหคะแนน 
 ขอความที่มีความหมายทางบวกใหคะแนนดังน้ี 
  จริงที่สุด    ให 5   คะแนน 
  สวนใหญจริง   ให 4   คะแนน 
  จริงบางไมจริงบาง  ให 3   คะแนน 
  จริงเพียงเล็กนอย  ให 2   คะแนน 
  ไมจริงเลย    ให 1   คะแนน 

ขอความที่มีความหมายทางลบใหคะแนนดังน้ี 
  จริงที่สุด    ให 1   คะแนน 
  สวนใหญจริง   ให 2   คะแนน 
  จริงบางไมจริงบาง  ให 3   คะแนน 
  จริงเพียงเล็กนอย  ให 4   คะแนน 
  ไมจริงเลย    ให 5   คะแนน 
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เกณฑในการแปลความหมายทั้งฉบับ 
 คะแนน  73.21 – 100.00   หมายถึง  ความสําเร็จในอาชีพเชิงอัตนัยสูง 
 คะแนน  46.61 –  73.20    หมายถึง  ความสําเร็จในอาชีพเชิงอัตนัยปานกลาง 
 คะแนน  20.00 –  46.60    หมายถึง  ความสําเร็จในอาชีพเชิงอัตนัยต่ํา 
เกณฑในการแปลความหมายรายดาน  
 คะแนน  18.31 – 25.00     หมายถึง  ความสําเร็จในอาชีพเชิงอัตนัยรายดานสูง 
 คะแนน  11.66 – 18.30     หมายถึง  ความสําเร็จในอาชีพเชิงอัตนัยรายดานปานกลาง 
 คะแนน   5.00  – 11.65     หมายถึง  ความสําเร็จในอาชีพเชิงอัตนัยรายดานต่ํา 
 
การเก็บรวบรวมขอมูล 
 ผูวิจัยไดดําเนินการเก็บรวบรวมขอมูลจากกลุมตัวอยางดวยตนเอง  โดยดําเนินการตาม
ขั้นตอนดังตอไปน้ี 
 1.  ติดตอขอหนังสือจากบัณฑิตวทิยาลยั มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒถึงคณบดีในคณะ
ตางๆที่เปดสอนระดับปริญญาตรีในมหาวิทยาลัยของรฐั ในเขตกรุงเทพมหานครทีท่ําการเก็บ
รวบรวมขอมูล เพ่ือขอความอนุเคราะหในการเก็บรวบรวมขอมูล 
 2.  นําหนังสือขอความรวมมือในการวิจัยจากบณัฑิตวทิยาลัยไปสงใหแก คณบดีในคณะ
ตางๆที่เปดสอนระดับปริญญาตรีในมหาวิทยาลัยของรฐั ในเขตกรุงเทพมหานครทีท่ําการเก็บ
รวบรวมขอมูล เพ่ือชี้แจงวตัถุประสงคและขอความรวมมือในการสงแบบสอบถามใหกับกลุมตัวอยาง 
 3. สงแบบสอบถามใหกับกลุมตัวอยางและเก็บรวบรวมแบบสอบถามกลับคืนในวันที่           
4 มกราคม  – 15 กุมภาพันธ  2550 (ใน  5 มหาวิทยาลัย  คือ จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย 
มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ มหาวิทยาลัยศิลปากรและมหาวิทยาลัย
รามคําแหง) 
 4.  รวบรวมแบบสอบถามที่ไดรับกลับคืนมา พบวาไดรับแบบสอบถามคืนมาทั้งหมด 327 
ฉบับ แตมีแบบสอบถามที่สมบูรณเพียง 305 ฉบับ คิดเปน 80.69% ของจํานวนแบบสอบถามที่
ตองการ 
 5.  เน่ืองจากยังไมไดจํานวนแบบสอบถามครบตามที่ตองการ ผูวิจัยจึงทําการเก็บรวบรวม
ขอมูลเพ่ิมเติมกับมหาวิทยาลัยมหิดลและเก็บขอมูลคืนมา ระหวางวันที่ 18 กุมภาพันธ – 1 มีนาคม 
2550 ไดแบบสอบถามกลับคืนมา 73 ฉบับ 
 6.  ตรวจสอบและคัดแยกแบบสอบถามทีไ่ดรับการตอบไมสมบูรณ หรือมีรองรอยระบุถึง
การไมตั้งใจทาํแบบสอบถาม โดยพิจารณาตามขอบเขตของกลุมตวัอยางที่ผูวิจัยกําหนด 
 7.  ทําการลงรหัสและจัดระบบเพ่ือการวิเคราะหขอมูล  
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การจัดกระทําและการวิเคราะหขอมูล 
1. นําแบบสอบถามทั้งหมดที่ไดรับคืนมาตรวจสอบและคัดเลือกแบบสอบถามฉบับที่มี

ความสมบูรณ 
2. กําหนดรหัสขอมูล และตรวจใหคะแนนแบบสอบถามตามเกณฑที่กําหนด 
3. นําขอมูลไปวิเคราะหตามวิธีการทางสถิติโดยใชโปรแกรมสําเร็จรูป SPSS for 

Windows ดังน้ี 
3.1 หาคาสถิติพ้ืนฐาน ไดแก รอยละ คะแนนเฉลี่ย (Mean) และสวนเบี่ยงเบน

มาตรฐาน (S.D)  
3.2 วิเคราะหหาคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธอยางงายระหวางปจจัยแตละดานกับ

ความสําเร็จในอาชีพเชิงอัตนัยโดยรวมและแยกรายดาน 
3.3  วิเคราะหหาคาสัมประสิทธิ์การถดถอยพหุคูณแบบตัวแปรตามหลายตัว (MMR) 

ระหวางปจจัยแตละดานกับความสําเร็จในอาชีพเชิงอัตนัยโดยรวมและแยกรายดาน 
3.4  วิเคราะหหาคานํ้าหนักความสําคัญของปจจัยแตละดานกับความสําเร็จในอาชีพ

เชิงอัตนัยโดยรวมและแยกรายดาน 
 
 
สถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูล 
 1. สถิติที่ใชในการหาคุณภาพของเครื่องมือ 

  1.1   วิเคราะหหาคาความเที่ยงตรง (Face  Validity)  โดยใชวิธีหาดัชนีความ
สอดคลอง (IOC)   (บุญเชิด  ภิญโญอนันตพงษ. 2545 : 95) 

 

    IOC   =   
N

R∑  

 
  โดย   IOC  แทน  ดัชนีความสอดคลอง 
    ∑R  แทน  ผลรวมของคะแนนความคิดเห็นของผูเชี่ยวชาญ 
    N   แทน  จํานวนผูเชี่ยวชาญ 
 
         1.2 วิเคราะหหาคาอํานาจจําแนกของเคร่ืองมือเปนรายขอโดยใชสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธของขอคําถามกับคะแนนรวมจากขออ่ืนที่เหลือทั้งหมดคํานวณโดยใชสูตรสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธแบบเพียรสัน (Pearson) (บุญเชิด  ภิญโญอนันตพงษ. 2545 :  84) 

 

   ( )( )
( )[ ] ( )[ ]2222 YYNXXN

YXXYNrxy
Σ−ΣΣ−Σ

ΣΣ−Σ
=  
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   เม่ือ    xyr   แทน    คาอํานาจจําแนกรายขอ 

        N   แทน    จํานวนคนในกลุม 
X     แทน    คะแนนของขอคําถาม 
Y      แทน    คะแนนผลรวมของขออ่ืนๆที่เหลือทุกขอ 

 

   1.3 วิเคราะหหาคาความเชื่อม่ันของแบบสอบถามโดยใชสูตรสัมประสิทธิ์แอลฟา 
(Alpha Coefficient) ของครอนบัค (Cronbach)โดยใชสูตรสัมประสิทธิ์แอลฟา (α - Coefficient)    
ของครอนบัค (บุญเชิด   ภิญโญอนันตพงษ. 2545 :  131-132) 

 

⎥
⎦

⎤
⎢
⎣

⎡ Σ
−

−
= 2

2

1
1 t

i

s
s

n
nα  

   เม่ือ      α     เเทน   คาสัมประสิทธิ์ความเชื่อม่ัน 
     n       เเทน   จํานวนขอของเเบบสอบถาม 
     2

is      เเทน   คะเเนนความเเปรปรวนเปนรายขอ 
     2

ts      เเทน   คะเเนนความเเปรปรวนของเเบบสอบถามทั้งฉบับ 
   
  1.4  คาความคลาดเคลื่อนมาตรฐานในการวัด (Standard Error of Measurement) 
(บุญเชิด ภิญโญอนันตพงษ. 2545 : 242) 
 
      ttXM rSSE −= 1     

   เม่ือ  MSE    แทน  ความคลาดเคลื่อนมาตรฐานในการวัด 
     XS     แทน  คะแนนความเบี่ยงเบนมาตรฐานของแบบทดสอบ 
     ttr          แทน  ความเชื่อม่ันของแบบสอบถาม 
 
  1.5  สัมประสิทธิ์การกระจาย (Coefficient of Variation ; CV.)  

      CV.  =   100.
×

X
DS  

 
   เม่ือ  CV.  แทน สัมประสิทธิ์การกระจาย 
     DS.  แทน คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน  
     X   แทน คาเฉลี่ยของขอมูล 
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 2.  สถิติที่ใชในการวิจัยและทดสอบสมมติฐาน 

  2.1 หาคาสถิติพ้ืนฐาน ไดแก คารอยละ คาเฉลี่ย และคาความเบี่ยงเบนมาตรฐาน    
  2.2 ใชการวิเคราะหถดถอยเชิงพหุคูณแบบตัวแปรตามหลายตัว : MMR ในการ
วิเคราะหขอมูล (ปุระชัย   เปยมสมบูรณ. 2535 : 24-25) 
   2.2.1 เกณฑอัตราสวนไลลิฮูด 

 

     Λ  =   
0

ˆ

ˆ

∑

∑
 

  เม่ือ  Λ   แทน  เกณฑอัตราสวนไลลิฮูด (Wilks ‘s Lambda) 

    ∑̂0
    แทน  ตัวประเมินคาของเมตริกความแปรปรวนและความ 

          แปรปรวนรวม (Variance – Covariance Matrix) ของ 
                  ความผิดพลาด (Error) ภายใตสมมติฐานปฏิเสธ (H0) 

                 ∑̂    แทน  ตัวประเมินคาของเมตริกความแปรปรวนและความ 

              แปรปรวนรวม(Variance – Covariance Matrix) ของ 
                  ความผิดพลาด (Error) ภายใตสมมติฐานแยง (H1) 
   2.2.2  สถิติเอฟของราวว หรือ ราวว – เอฟ (Rao’s F statistics) 

 

                                 
Λ
Λ−=

s/1

s/11
F •

qp
/qpms 21−+  

  เม่ือ  s แทน )2/()4( 5qpqp
2222

−+−  

    m แทน 2/)q1p(ne −+−  
     p แทน จํานวนตัวแปรตาม 

   q แทน จํานวนตวัแปรอิสระ 
      ne แทน องศาความเปนอิสระของคาผิดพลาด 
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   2.3 เปรียบเทียบความสําเร็จในอาชีพเชิงอัตนัย ดานบทบาทการทํางาน ดาน
ความสัมพันธระหวางบุคคล ดานการเงิน และดานความกาวหนาในการเลื่อนตําแหนง โดยใชการ
วิเคราะหการถดถอยพหุคูณ แบบ Orthogonal  coding with unequal n’S (Pedhazur. 1997 : 326)  
ประกอบดวย 
    2.3.1  หาคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธพหุคูณ โดยใชสูตร (Pedhazur. 1997 : 102)   

RY.12…..k     = YkkYY rrr βββ +++ ...2211  
 

เม่ือ    RY.12…..k              แทน  คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธพหุคูณของตัวแปรอิสระที่ 1  
                                          ถึง k 

β1 , β2 , …. , βk      แทน  คานํ้าหนักความสําคัญของตัวแปรอิสระที่  1 ถึง k 
 

        rY1 , rY2 , … , rYk    แทน  คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางตัวแปรตาม 
                                         กับตัวแปรอิสระที่ 1 ถึง k กับตัวแปรเกณฑ Y 
 

    2.3.2  ทดสอบนัยสําคัญของสหสัมพันธพหุคูณ  โดยสูตร  F-test  
(Pedhazur. 1997 : 102) 

                                    F   =  ( )( )1kNR1
k/R

2

2

−−−
 

 เม่ือ         F  แทน คาการแจกแจงแบบเอฟ 
       R       แทน คาสัมประสิทธิ์พหุคูณ 
       N        แทน จํานวนกลุมตัวอยาง 
        K   แทน จํานวนตัวแปรอิสระ 

 
      2.3.3 หาคาสัมประสิทธิ์ของตัวแปรอิสระ โดยใชสูตร (Pedhazur 1997 : 102) 
    2.3.3.1  หาคานํ้าหนักความสําคัญในรูปคะแนนดิบ (Score weight) 

 

                                    jb  =    
j

Y
j S
Sβ  
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เม่ือ  jb   แทน คานํ้าหนักความสําคัญของตัวแปรอิสระที่ j ในรูปคะแนนดิบ 
     jβ  แทน คานํ้าหนักความสําคัญของตัวแปรอิสระที่ j ในรูปคะแนน 
                          มาตรฐาน 
     YS   แทน คาเบี่ยงเบนมาตรฐานของคะแนนจากตัวแปรตาม 
     jS   แทน คาเบี่ยงเบนมาตรฐานของคะแนนจากตัวแปรอิสระตัวที่ j 

 
   2.3.3.2 ทดสอบนัยสําคัญของคานํ้าหนักความสําคัญ โดยใชสูตร  t-test 

 

bjt  =    
bj

j

SE
b    ;  df  =  N – k – 1 

 

เม่ือ   bjt    แทน คาสถิติที่ใชเปรียบเทียบกับคาวิกฤตการแจกแจงแบบ t 
 jb   แทน คานํ้าหนักความสําคัญของตัวแปรอิสระที่ j ในรูปคะแนนดิบ 
 

bjSE     แทน คาความคลาดเคลื่อนมาตรฐานของคานํ้าหนักความสําคัญ 
 N    แทน จํานวนกลุมตัวอยาง 
 k  แทน จํานวนตัวแปรอิสระ 
 



บทที่ 4 
ผลการวิเคราะหขอมูล 

 
สัญลักษณและอักษรยอที่ใชในการวิเคราะหขอมูล 
 
 ในการนําเสนอผลการวิเคราะหขอมูลในการศึกษาคนควาคร้ังน้ี เพ่ือใหเกิดความเขาใจ
เก่ียวกับความหมายในการนําเสนอผลการวิเคราะหทีต่รงกัน ผูวจัิยไดกําหนดสัญลักษณและอักษร
ยอที่ใชในการวิเคราะหขอมูล ดังตอไปน้ี 
 EDU1 แทน ตัวแปรหุนระดับการศึกษาปริญญาตรีเทยีบกับต่ํากวาปริญญาตรี 
 EDU2 แทน ตัวแปรหุนระดับการศึกษาสูงกวาปริญญาตรีเทียบกับต่ํากวาปริญญาตรี 
 STA1 แทน ตัวแปรหุนสถานภาพโสดเทียบกับสถานภาพหมาย/หยา/แยกกันอยู 
 STA2 แทน ตัวแปรหุนสถานภาพสมรสเทียบกับสถานภาพหมาย/หยา/แยกกันอยู 
 EXP1 แทน ตัวแปรหุนประสบการณการทํางาน 11-20 เทียบกับนอยกวา 11 ป 
 EXP2 แทน ตัวแปรหุนประสบการณการทํางานมากกวา 20 ป เทียบกับนอยกวา  
                                11 ป 
 X1  แทน ความเชื่ออํานาจภายในตน 
 X2  แทน แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ ์
 X3  แทน เจตคตใินการทํางาน 
 X4  แทน การสนับสนุนทางสังคม 
 Y  แทน ความสําเร็จในอาชีพเชิงอัตนัยโดยรวม 
 Y1  แทน ความสําเร็จในอาชีพเชิงอัตนัยดานบทบาทการทํางาน 
 Y2  แทน ความสําเร็จในอาชีพเชิงอัตนัยดานความสัมพันธระหวางบุคคล 
 Y3  แทน ความสําเร็จในอาชีพเชิงอัตนัยดานการเงิน 
 Y4  แทน ความสําเร็จในอาชีพเชิงอัตนัยดานความกาวหนาในการเลื่อนตําแหนง 
 M  แทน คาเฉลี่ย 
 S.D. แทน คาความเบีย่งเบนมาตรฐาน 
 C.V. แทน คาสัมประสิทธิ์การกระจาย 
 rxy  แทน สัมประสิทธิส์หสัมพันธของเพียรสัน (Pearson Product Moment  
     Correlation)  
 t  แทน คาสถิติการแจกแจงแบบท ี(t-distribution) 
 F  แทน คาสถิติการแจกแจงแบบเอฟ (F-distribution) 
 R  แทน สัมประสิทธิส์หสัมพันธพหุคูณ 
 R2  แทน กําลังสองของสัมประสิทธิส์หสัมพันธพหุคูณ 
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Λ    แทน คาวิลคแลมดา (Wilks ‘s Lambda) 
 rtt  แทน คาความเชื่อม่ัน 
 SEM แทน คาความคลาดเคลื่อนมาตรฐานในการวัด 

β  แทน คานํ้าหนักความสําคัญสัมพัทธของตัวแปรอิสระในรูปคะแนนมาตรฐาน  
     (Beta-Weight) 

β%  แทน คานํ้าหนักสมทบสัมพัทธของตัวแปรอิสระในรูปคะแนนมาตรฐาน 
b  แทน คานํ้าหนักความสําคัญของตัวแปรอิสระในรูปคะแนนดิบ 

 SEb  แทน คาความคลาดเคลื่อนมาตรฐานในการวัดของตัวแปรแตละดาน 
 k  แทน จํานวนขอของแบบสอบถาม/แบบทดสอบ 
 p  แทน ความนาจะเปน 
  
การนําเสนอผลการวิเคราะหขอมูล 
 ผลการวิเคราะหขอมูลในการศึกษาครั้งน้ี ผูวิจัยไดเสนอเปนลําดับ ดังน้ี 
 1.  คาสถติิพ้ืนฐานของคะแนนแบบสอบถาม 
 2.  คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธอยางงายระหวางตวัแปรปจจัยกับความสําเร็จในอาชีพเชิง
อัตนัยโดยรวม และความสาํเร็จในอาชีพเชิงอัตนยัรายดาน  
 3.  คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธพหุคูณระหวางตัวแปรปจจัยกับความสําเร็จในอาชีพเชิง
อัตนัยโดยรวม (MR) และคานํ้าหนักความสําคัญของตัวแปรปจจัยกับความสําเรจ็ในอาชีพเชิงอัตนัย
โดยรวม 
 4.  คาสัมประสิทธิ์การถดถอยพหุคูณแบบตวัแปรตามหลายตวั (MMR) ระหวางตัวแปร
ปจจัยกับความสําเร็จในอาชีพเชิงอัตนัยรายดาน  
 5.  คานํ้าหนักความสําคัญของตัวแปรปจจัยกับความสําเร็จในอาชีพเชิงอัตนัยรายดาน  
 
ผลการวิเคราะหขอมูล 
 1.  คาสถิติพ้ืนฐานของคะแนนแบบสอบถาม 
  1.1  ขอมูลสวนบุคคล 
 การวิเคราะหขอมูลในตอนนี้ ผูวิจัยไดนําขอมูลจากแบบสอบถามเกี่ยวกับระดับการศึกษา 
สถานภาพสมรส และประสบการณการทํางาน นํามาวิเคราะหหาคาความถี่และรอยละ ปรากฏผล  
ดังแสดงในตาราง 3 
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ตาราง 3  คาสถิติพ้ืนฐานของตัวแปรระดับการศึกษา สถานภาพสมรส และประสบการณการ     
    ทํางาน 
 

ตัวแปร จํานวน รอยละ 
ระดับการศึกษา         
      -  ต่ํากวาปริญญาตรี   18 4.76 
      -  ปริญญาตร ี 260 68.78 
      -  สูงกวาปริญญาตรี 100 26.46 
สถานภาพสมรส   
      -  โสด 110 29.10 
      -  สมรส 248 65.61 
      -  หมาย/หยา/แยกกันอยู 20 5.29 
ประสบการณการทํางาน   
      -  นอยกวา 11 ป 50 13.23 
      -  11 - 20 ป 124 32.80 
      -  มากกวา 20 ป 204 53.97 

   
 ผลการวิเคราะหตามตาราง 3  พบวา กลุมตัวอยางโดยสวนใหญมีระดับการศึกษาระดับ
ปริญญาตรี คดิเปนรอยละ 68.78 รองลงมาเปนสูงกวาปริญญาตรีรอยละ 26.46 และระดับการศกึษา
ต่ํากวาปริญญาตรีรอยละ 4.76 ตามลําดับ สวนสถานภาพการสมรส พบวา สวนใหญมีสถานภาพ
การสมรส คือ สมรส คิดเปนรอยละ  65.61 รองลงมาคือ สภาพภาพโสด รอยละ 29.10 และ 
สถานภาพหมาย หยา/ แยกกันอยู รอยละ 5.29 ตามลําดับ สําหรับตวัแปรประสบการณการทํางาน
น้ัน กลุมตัวอยางโดยสวนใหญ มีประสบการณการทาํงานมากกวา 20 ป คิดเปนรอยละ 53.97 
รองลงมาคือ ประสบการณการทํางาน 11-20 ป รอยละ 32.80 และประสบการณการทํางานนอยกวา 
11 ป รอยละ 13.23 ตามลําดับ 
 
  1.2  คาสถติพ้ืินฐานของคะแนนแบบสอบถาม 
 การวิเคราะหขอมูลในตอนนี้ ผูวิจัยไดนําคะแนนแบบสอบถามมาวิเคราะหหาคาสถิติ
พ้ืนฐาน ไดแก คาเฉลี่ย (M)  คาความเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D) คาความเชื่อม่ัน ( rtt ) และคาความ
คลาดเคลื่อนมาตรฐานในกรวัด (SEM) ปรากฏผลดังแสดงในตาราง 4 
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ตาราง 4 คาสถิติพ้ืนฐานของตัวแปรปจจัย กับความสําเร็จในอาชีพเชิงอัตนัยโดยรวม ความสําเร็จ  
    ในอาชีพเชิงอัตนัยดานบทบาทการทาํงาน ดานความสัมพันธระหวางบุคคล ดานการเงินและ 
    ดานความกาวหนาในการเลื่อนตําแหนง 
 

ตัวแปร k M S.D C.V. rtt SEM แปล
ความหมาย

ความเชื่ออํานาจภายในตน (X1) 15 54.13 8.06 14.89 0.82 3.42 ปานกลาง 
แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ (X2) 15 59.84 6.74 11.26 0.85 2.61 สูง 
เจตคติในการทํางาน (X3) 15 56.43 9.76 17.30 0.90 3.09 สูง 
การสนับสนุนทางสังคม (X4) 15 53.97 10.07 18.66 0.93 2.66 ปานกลาง 
ความสําเร็จในอาชีพเชิงอัตนัยโดยรวม 
(Y) 

20 71.91 11.10 15.44 0.89 3.68 ปานกลาง 

ความสําเร็จในอาชีพเชิงอัตนัยรายดาน        
   - ดานบทบาทการทํางาน (Y1) 5 19.36 2.98 15.39 0.82 1.26 สูง 
   - ดานความสัมพันธระหวางบุคคล  
      (Y2) 

5 18.66 3.09 16.56 0.86 1.16 สูง 

   - ดานการเงิน (Y3) 5 16.47 4.13 25.08 0.78 1.94 ปานกลาง 
   - ดานความกาวหนาในการเล่ือน 
     ตําแหนง (Y4) 

5 17.42 4.22 24.23 0.82 1.79 ปานกลาง 

 
 ผลการวิเคราะหตามตาราง 4 พบวา คาเฉลี่ยของแบบสอบถามแตละฉบับเปนดังน้ี 
 กลุมตัวแปรปจจัย แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ มีคาเฉลี่ยสูงที่สดุ อยูในระดับสูง (59.84) รองลงมา 
คือ เจตคติในการทํางาน มีคาเฉลี่ยในระดับสูง (56.43) สวนตัวแปรความเชื่ออํานาจภายในตน 
(54.13) และการสนับสนุนทางสังคม (53.97) มีคาเฉลี่ยในระดับปานกลาง สําหรับกลุมตวัแปรตาม 
พบวา ความสําเร็จในอาชีพเชิงอัตนัยโดยรวม มีคาเฉลี่ยในระดับปานกลาง (71.91) และเม่ือ
พิจารณาเปนรายดาน พบวา ความสําเร็จในอาชีพเชงิอัตนัยดานบทบาทการทํางาน มีคาเฉลี่ยสูง
ที่สุด และอยูในระดับสูง (19.36) รองลงมาเปน ความสําเร็จในอาชีพเชิงอัตนยัดานความสมัพันธ
ระหวางบุคคล อยูในระดับสูง (18.66) สวนความสําเร็จในอาชีพเชิงอัตนัยดานการความกาวหนาใน
การเลื่อนตําแหนง มีคาเฉล่ียอยูในระดับปานกลาง (17.42) และดานการเงิน มีคาเฉลี่ยอยูในระดับ
ปานกลาง (16.47) 
 เม่ือพิจารณาคาความเบีย่งเบนของแบบสอบถาม พบวา คาความเบี่ยงเบนมาตรฐานมีคา
อยูระหวาง 2.98 ถึง 11.10 และเม่ือพิจารณาคาสัมประสิทธิ์การกระจาย พบวามีคาอยูระหวาง 
11.26 ถึง 25.08 โดยความสําเร็จในอาชีพเชิงอัตนัยดานการเงิน มีการกระจายของคะแนนมากที่สุด 
สวนแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์มีการกระจายของคะแนนนอยทีสุ่ด และเม่ือพิจารณาคาความเชื่อม่ันของ
แบบสอบถาม พบวา มีคาความเชื่อม่ันอยูระหวาง 0.78 ถึง 0.93 ซ่ึงอยูในระดับสูง โดยการ
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สนับสนุนทางสังคมมีคาความเชื่อม่ันสูงที่สุด และความสําเร็จในอาชีพเชิงอัตนัยดานการเงินมีคา
ความเชื่อม่ันนอยที่สุด 
  
 2.  คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธอยางงายระหวางตวัแปรปจจัยกับความสําเร็จในอาชีพเชิง
อัตนัยโดยรวมและความสําเร็จในอาชีพเชิงอัตนัยรายดาน 
 การวิเคราะหขอมูลในตอนนี้ ผูวิจัยไดนําตัวแปรปจจัย ไดแก ตัวแปรหุนระดับการศึกษา
ปริญญาตรีเทยีบกับต่ํากวาปริญญาตรี ตัวแปรหุนระดับการศึกษาสูงกวาปริญญาตรีเทียบกับต่ํากวา
ปริญญาตรี ตัวแปรหุนสถานภาพโสดเทียบกับหมาย/หยา/แยกกันอยู ตัวแปรหุนสถานภาพสมรส
เทียบกับหมาย/หยา/แยกกันอยู ตัวแปรหุนประสบการณการทํางาน 11-20 ปเทยีบกับนอยกวา11 ป        
ตัวแปรหุนประสบการณการทํางานมากกวา 20 ปเทียบกับนอยกวา 11 ป ความเชื่ออํานาจ    
ภายในตน แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ เจตคตใินการทํางาน การสนับสนุนทางสังคมกับความสําเร็จในอาชีพ
เชิงอัตนัยโดยรวม ความสําเร็จในอาชีพเชิงอัตนัยดานบทบาทการทาํงาน ความสําเร็จในอาชีพเชงิ
อัตนัยดานความสัมพันธระหวางบุคคล ความสําเร็จในอาชีพเชิงอัตนัยดานการเงิน และความสําเร็จ
ในอาชีพเชิงอัตนัยดานความกาวหนาในการเลื่อนตําแหนง  มาวิเคราะหคาสัมประสิทธิส์หสมัพันธ
อยางงายระหวางตวัแปรปจจัย ระหวางตวัแปรตาม และระหวางตวัแปรปจจัยกับตัวแปรตามปรากฏ
ดังแสดงในตาราง5 
 
ตาราง 5  คาสัมประสิทธิส์หสัมพันธอยางงายระหวางตัวแปรปจจัย 
 
ตัวแปร EDU1 EDU2 STA1 STA2 EXP1 EXP2 X1 X2 X3 X4 
EDU1 1.00 -0.89** -0.17** 0.19** 0.02 0.01 -0.07 -0.05 0.07 -0.00 
EDU2  1.00 0.20** -0.18** 0.04 -0.10 0.06 0.05 -0.09 -0.01 
STA1   1.00 -0.88** 0.07 -0.30** -0.01 -0.03 -0.11* -0.06 
STA2    1.00 -0.04 0.23** 0.00 0.03 0.06 0.02 
EXP1     1.00 -0.76** -0.04 0.07 -0.03 -0.10* 
EXP2      1.00 0.08 -0.03 0.12* 0.11* 
X1       1.00 0.35** 0.40** 0.31** 
X2        1.00 0.52** 0.23** 
X3         1.00 0.45** 
X4          1.00 

** มีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ .01    
* มีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ .05
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ตาราง 5 (ตอ) คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธอยางงายระหวางตัวแปรปจจัยกับความสําเร็จในอาชีพเชงิ   
   อัตนัยโดยรวม ความสําเร็จในอาชีพเชงิอัตนัยดานบทบาทการทํางาน ดานความสัมพันธระหวาง 
   บุคคล ดานการเงิน และดานความกาวหนาในการเลือ่นตําแหนง 
 

ตัวแปร Y Y1 Y2 Y3 Y4 
EDU1 -0.04 -0.04 -0.03 -0.08 0.04 
EDU2 0.01 -0.00 0.01 0.06 -0.03 
STA1 -0.16** -0.14** -0.10 -0.11* -0.14** 
STA2 0.13* 0.12* 0.08 0.10* 0.10* 
EXP1 -0.08 -0.02 -0.07 -0.15** 0.01 
EXP2 0.19** 0.12* 0.10 0.21** 0.14** 
X1 0.38** 0.33** 0.29** 0.26** 0.30** 
X2 0.37** 0.53** 0.33** 0.09 0.26** 
X3 0.58** 0.61** 0.42** 0.29** 0.51** 
X4 0.68** 0.59** 0.70** 0.41** 0.46** 
Y 1.00 0.80** 0.75** 0.72** 0.84** 
Y1  1.00 0.69** 0.26** 0.55** 
Y2   1.00 0.31** 0.45** 
Y3    1.00 0.50** 
Y4     1.00 

** มีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ .01    
* มีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ .05 

 
 ผลการวิเคราะหตามตาราง 5 พบวา กลุมของตัวแปรมีความสัมพันธกัน ดังน้ี 

2.1  คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธภายในระหวางตัวแปรปจจัย มีขนาดคาอยูระหวาง     
-0.89 ถึง 0.52 ซ่ึงสัมพันธกันทั้งทางบวกและทางลบอยางมีนัยสําคัญทางสถติิทีร่ะดับ .05 และ .01 
โดยคูที่มีความสัมพันธทางบวกกันสูงสุด คือ แรงจูงใจใฝสัมฤทธิกั์บเจตคติในการทํางาน (0.52) 
อยางมีนัยสําคัญทางสถติิทีร่ะดับ .01 และคูที่มีความสัมพันธทางลบกันสูงที่สุด คือ      ตัวแปรหุน
ระดับการศึกษาปริญญาตรีเทียบกับต่ํากวาปริญญาตรีกับตวัแปรหุนระดับการศึกษาสูงกวาปริญญา
ตรีเทียบกับต่าํกวาปริญญาตรี (-0.89) อยางมีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ .01  สวนคูที่มีความสมัพันธ
กันทางบวกสงูสุดอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 คือ ตัวแปรหุนประสบการณการทํางาน
มากกวา 20 ปเทียบกับนอยกวา 11 ปกับเจตคติในการทํางาน (0.12) และคูที่มีความสัมพันธทางลบ 
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กันสูงสุดอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 คือ ตัวแปรหุนสถานภาพโสดเทียบกับหมาย/หยา/
แยกกันอยูกับเจตคติในการทํางาน  (-0.11) สวนตัวแปรที่เหลือมีความสัมพันธกันอยางไมมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  
  2.2  คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธภายในระหวางความสําเร็จในอาชีพเชิงอัตนัยโดยรวม 
ความ สําเร็จในอาชีพเชิงอัตนัยดานบทบาทการทํางาน ความสําเร็จในอาชีพเชิงอัตนัยดานความ 
สัมพันธระหวางบุคคล ความสําเร็จในอาชีพเชิงอัตนัยดานการเงินและความสําเร็จในอาชีพเชิงอัตนัย
ดานความกาวหนาในการเลื่อนตําแหนง มีขนาดคาอยูระหวาง 0.26 ถึง 0.84 ซ่ึงมีความสัมพันธกัน
ทางบวกอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยคูที่มีความสัมพันธกันสูงสุด คือ ความสําเร็จใน
อาชีพเชิงอัตนัยโดยรวมกับความสําเร็จในอาชีพเชิงอัตนัยดานความกาวหนาในการเลื่อนตําแหนง 
(0.84) สวนคูที่มีความสัมพันธกันต่ําสุด คือ ความสําเร็จในอาชีพเชิงอัตนัยดานบทบาทการทํางาน
และความสําเร็จในอาชีพเชิงอัตนัยดานการเงิน (0.26) 
  2.3   คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางตัวแปรปจจัยกับตวัแปรตาม มีขนาดคาอยู
ระหวาง 0.16 ถึง 0.70 อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 และ .05 โดยมีความสัมพันธกันดังน้ี 
 ความสําเร็จในอาชีพเชิงอัตนัยโดยรวม มีความสัมพันธทางบวกสูงสุดกับการสนับสนุนทาง
สังคม (0.68) รองลงมาคือ เจตคติในการทํางาน (0.58) ความเชื่ออํานาจภายในตน (0.38)อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 และมีความสัมพันธทางบวกกับ  ตัวแปรหุนสถานภาพสมรสเทียบกับ
หมาย/หยา/แยกกันอยู (0.13) อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 สวนตัวแปรหุนสถานภาพโสด
เทียบกับหมาย/หยา/แยกกันอยู มีความสัมพันธกัน ทางลบ (-0.16) อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 
.01 สวนตัวแปรที่เหลือมีความสัมพันธกันอยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
 ความสําเร็จในอาชีพเชิงอัตนัยดานบทบาทการทํางานมีความสัมพันธทางบวกสูงสุดกับ
เจตคติในการทํางาน (0.61) รองลงมาคือ การสนับสนุนทางสังคม (0.59) แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ (0.53) 
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 และมีความสัมพันธทางบวกกับตัวแปรหุนสถานภาพสมรส
เทียบกับหมาย/หยา/แยกกันอยูและตัวแปรหุนประสบการณการทํางานมากกวา 20 ปเทียบกับนอย
กวา 11 ป (0.12) อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 สวนตัวแปรหุนสถานภาพโสดเทียบกับ
หมาย/หยา/แยกกันอยู มีความสัมพันธกันทางลบ (-0.14) อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
สวนตัวแปรที่เหลือมีความสัมพันธกันอยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
 ความสําเร็จในอาชีพเชิงอัตนัยดานความสัมพันธระหวางบุคคล มีความสัมพันธทางบวก
สูงสุดกับการสนับสนุนทางสังคม (0.70) รองลงมาคือ เจตคติในการทํางาน (0.42) แรงจูงใจใฝ
สัมฤทธิ์ (0.33) และความเชื่ออํานาจภายในตน (0.29) อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 สวน 
ตัวแปรที่เหลือมีความสัมพันธกันอยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
 ความสําเร็จในอาชีพเชิงอัตนัยดานการเงิน มีความสัมพันธทางบวกสูงสุดกับการสนับสนุน
ทางสังคม (0.41) รองลงมาคือ เจตคติในการทํางาน (0.29) ความเช่ืออํานาจภายในตน (0.26)  
อยางมีนัยสําคัญทางสถติิทีร่ะดับ .01 และมีความสัมพันธกับตัวแปรหุนสถานภาพสมรส    เทียบกับ
หมาย/หยา/แยกกันอยู (0.10) อยางมีนัยสําคัญที่ระดับ .05 สวนตวัแปรหุนสถานภาพโสดเทียบกับ
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หมาย/หยา/แยกกันอยู (-0.11) และตวัแปรหุนประสบการณการทํางาน 11-20 ปเทียบกับนอยกวา 
11 ป (-0.15) มีความสัมพันธทางลบกับความสําเร็จในอาชีพเชิงอัตนัยดานการเงินอยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิตทิี่ระดับ .05 และ .01 ตามลําดับ สวนตัวแปรที่เหลือมีความสัมพันธกันอยางไมมีนัยสําคัญ
ทางสถิตทิี่ระดับ .05 
 ความสําเร็จในอาชีพเชิงอัตนัยดานความกาวหนาในการเลื่อนตาํแหนง มีความสัมพันธ
ทางบวกสูงสดุกับเจตคติในการทํางาน (0.51) รองลงมาคือ การสนับสนุนทางสังคม (0.46) ความ
เชื่ออํานาจภายในตน (0.30) อยางมีนัยสําคัญทางสถติทิี่ระดับ .01 และมีความสัมพันธกับตัวแปรหุน
สถานภาพสมรสเทียบกับหมาย/หยา/แยกกันอยู (0.10) อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
สวนตวัแปรหุนสถานภาพโสดเทียบกับหมาย/หยา/แยกกันอยู  มีความสัมพันธกันทางลบ (-0.14) 
อยางมีนัยสําคัญทางสถติิทีร่ะดับ .01 สวนตวัแปรทีเ่หลือมีความสมัพันธกันอยางไมมีนัยสําคัญทาง
สถิติที่ระดับ .05 
 
 3.  คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธพหุคูณระหวางตัวแปรปจจัยกับความสําเร็จในอาชีพเชิง
อัตนัยโดยรวม และการทดสอบนัยสําคัญทางสถิติโดยใชคาเอฟ (F-test) ดังแสดงในตาราง 6 
  3.1  คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธพหุคูณระหวางตัวแปรปจจัยกับความสําเร็จในอาชีพ
เชิงอัตนัยโดยรวม และการทดสอบนัยสําคัญทางสถติิโดยใชคาเอฟ (F-test) 
 การวิเคราะหขอมูลในตอนนี้ เปนการวิเคราะหโดยการใชสถติิวเิคราะหถดถอยพหุคูณ 
(Multiple Regression Analysis) ซ่ึงหาคาสหสัมพันธพหุคูณระหวางปจจัยแตละดานกับความสําเร็จ
ในอาชีพเชิงอัตนัยโดยรวม คากําลังสองของสหสัมพันธพหุคูณและการทดสอบนัยสําคัญทางสถิต ิ
โดยใชคาเอฟ (F-Test) ปรากฎผลดังแสดงในตาราง 6 
 
ตาราง 6  คาการทดสอบนัยสําคัญของสหสัมพันธพหุคูณระหวางตวัแปรปจจัยกับความสําเร็จใน 
   อาชีพเชิงอัตนัยโดยรวม 
 

Model Sum of Squares df Mean Square F 
Regression 27118.76 10 2711.88 51.43** 
Residual 19351.81 367 52.73  
Total 46470.57 377   

R = 0.7639 R2 = 0.5836 Radj = 0.7563 
** มีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ .01    
* มีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ .05 
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 ผลการวิเคราะหตามตาราง 6 พบวาคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธพหุคูณของกลุมตัวแปร
ปจจัยกับความสําเร็จในอาชีพเชิงอัตนัยโดยรวมมีคาเทากับ  0.7639 อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่
ระดับ .01 และมีคาความแปรผันรวมกันเทากับ 58.36%  
 
  3.2  คานํ้าหนักความสาํคัญของตวัแปรปจจัยกับความสาํเร็จในอาชีพเชิงอัตนยัโดยรวม 
 การวิเคราะหขอมูลในตอนนี้ เปนการวิเคราะหคานํ้าหนักความสําคัญตวัแปรปจจัยที่สงผล
ตอความสําเรจ็ในอาชีพเชิงอัตนัยโดยรวม และทดสอบนัยสําคัญทางสถิติดวยคา t-test และนําคา
นํ้าหนักความสําคัญสัมพัทธมาแปลงเปนคานํ้าหนักสมทบสัมพัทธ (β%) หรือคาเปอรเซ็นตสงผล 
ปรากฏผลดังแสดงในตาราง 7 
 
ตาราง 7  คานํ้าหนักความสําคัญสัมพัทธ และคาเปอรเซ็นตสงผลของตัวแปรปจจัยที่สงผลตอ   
   ความสําเร็จในอาชีพเชิงอัตนัยโดยรวม 
 
ตัวแปร β β % ลําดับที ่ b SEb t p 
EDU1 -0.03 1.84% 10 -0.62 1.81 -0.35 0.73 
EDU2 0.04 2.69% 8 0.96 1.91 0.50 0.62 
STA1 0.03 2.20% 9 0.75 1.84 0.41 0.68 
STA2 0.11 7.58% 5 2.50 1.71 1.46 0.15 
EXP1 0.13 8.86% 4 2.94 1.26 2.33* 0.02 
EXP2 0.18 12.90% 3 4.05 1.25 3.23** 0.00 
X1 0.09 6.24% 6 0.12 0.05 2.33* 0.02 
X2 0.05 3.33% 7 0.08 0.07 1.15 0.25 
X3 0.26 18.50% 2 0.30 0.05 5.79** 0.00 
X4 0.51 35.86% 1 0.56 0.04 12.90** 0.00 

R = 0.7639 R2 = 0.5836 Radj = 0.7563 F = 51.43** p = 0.00 
** มีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ .01    
* มีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ .05 

 
 ผลการวิเคราะหตามตาราง 7 พบวาคานํ้าหนักความสําคัญสัมพัทธของตวัแปรปจจัยที่
สงผลตอความสําเร็จในอาชีพเชิงอัตนัยโดยรวมมากที่สุด คือ การสนับสนุนทางสงัคม (βX4  = 0.51) 
รองลงมาคือ เจตคตใินการทํางาน (βX3 = 0.26) และตัวแปรหุนประสบการณการทํางานมากกวา 20 
ปเทียบกับนอยกวา 11 ป (βEXP2  = 0.18) โดยตัวแปรปจจัยทั้ง 3 ตัว สงผลในทางบวกอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01  และมีคาเปอรเซ็นตสงผลเทากับ 35.86%  18.50% และ 12.90% 
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ตามลําดับ สวนตวัแปรหุนประสบการณการทํางาน 11-20 ปเทยีบกับนอยกวา 11 ป (βEXP1  = 
0.13) และความเชื่ออํานาจภายในตน (βX1  = 0.09) สงผลในทางบวกอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่
ระดับ .05 โดยมีคาเปอรเซ็นตสงผล 8.86% และ 6.24% สวนตวัแปรปจจัยที่เหลือสงผลตอ
ความสําเร็จในอาชีพเชิงอัตนัยโดยรวมอยางไมมีนัยสําคัญทางสถติิที่ระดับ .05  
 
 4.  คาสัมประสิทธิ์การถดถอยพหุคูณแบบตวัแปรตามหลายตวั (MMR) ระหวางตัวแปร
ปจจัยกับความสําเร็จในอาชีพเชิงอัตนัยรายดาน 
 การวิเคราะหขอมูลในตอนนี้ เปนการวเิคราะหการถดถอยพหุคูณแบบตวัแปรตามหลายตวั 
โดยกอนการวิเคราะห ผูวิจัยไดตรวจสอบความสัมพันธระหวางชุดตวัแปรตาม  4 ตัว ไดผลดังตาราง 
5 กลาวคือ คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธภายในของตัวแปรตามทุกคามีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
ผูวิจัยจึงใชการวิเคราะหการถดถอยพหุคูณแบบตวัแปรตามหลายตวั (Multivariate Multiple 
Regression : MMR)  โดยเริ่มจากการวิเคราะหหาคาวลิค แลมดา (Wilks’s Lambda) เพ่ือทดสอบ
วาเมตริกซความสัมพันธมีความเปนเมตรกิซเอกลักษณหรือไม ซ่ึงผลการวิเคราะหพบวาคาวิลค 
แลมดา (Wilks’s Lambda) มีคาเทากับ 0.25 และมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 (F = 15.32**,     
p ≤ 0.01) แสดงวากลุมตัวแปรปจจัยรวมกันสงผลตอชุดตัวแปรตาม ซ่ึงการทดสอบรวบยอด
ดังกลาว สามารถยืนยันไดวามีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธอยางนอย 1 คา ไมเทากับศูนย แตก็ไม
สามารถระบุคาสหสัมพันธทีไ่มเทากับศูนยได ผูวิจัยจึงทาํการวิเคราะหคาสหสัมพันธพหุคณูแบบ  
ตัวแปรตามเอกนาม (Univarate Multiple Regression) ระหวางตวัแปรปจจัยกับตวัแปรตามทลีะตัว 
คือ ความสําเร็จในอาชีพเชิงอัตนัยดานบทบาทการทํางาน ความสําเร็จในอาชีพเชิงอัตนัยดาน
ความสัมพันธระหวางบุคคล ความสําเร็จในอาชีพเชิงอัตนัยดานการเงิน และความสําเร็จในอาชีพเชิง
อัตนัยดานความกาวหนาในการเลื่อนตําแหนง และทดสอบนัยสาํคัญทางสถิติดวย F-Test  ปรากฏผล
ดังแสดงในตาราง 8 
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ตาราง 8  คาการทดสอบนัยสําคัญของสหสัมพันธพหุคูณที่วิเคราะหแบบตวัแปรพหุนามและ   
   ตัวแปรเอกนาม 

การทดสอบนัยสําคัญของสหสัมพันธพหุคูณที่วิเคราะหแบบตัวแปรพหุนาม 
Multivariate Tests of Significance (S = 4, M = 21/2 , N = 181) 

ตัวสถิติ คา Approx F dfhy dferr Sig 
Pillais 0.98 11.86** 40 1468.00 .000 
Hotellings 2.20 19.91** 40 1450.00 .000 
Wilk’s Lambda (Λ ) 0.25 15.32** 40 1382.10 .000 

การทดสอบนัยสําคัญของสหสัมพันธพหุคูณที่วิเคราะหแบบตัวแปรเอกนาม 
ตัวแปรตาม R R2 Radj SS SE F 

ความสําเร็จในอาชีพเชิงอัตนยัดาน
บทบาทการทํางาน (Y1) 0.7453 0.5555 0.7371 186.49 4.07 45.87** 

ความสําเร็จในอาชีพเชิงอัตนยัดาน
ความสัมพันธระหวางบุคคล (Y2) 0.7144 0.5103 0.7050 184.27 4.82 38.24** 

ความสําเร็จในอาชีพเชิงอัตนยัดาน
การเงิน(Y3) 0.4898 0.2399 0.4682 154.41 13.33 11.58** 

ความสําเร็จในอาชีพเชิงอัตนยัดาน
ความกาวหนาในการเลื่อน
ตําแหนง (Y4) 

0.6016 0.3619 0.5869 242.90 11.67 20.81** 

** มีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ .01    
* มีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ .05 

 ผลการวิเคราะหตามตาราง 8 มีดังน้ี 
 การวิเคราะหแบบตวัแปรพหนุามพบวา มีคาวิลค แลมดา  (Λ ) เทากับ 0.25 (Approx  F = 
15.32) ซ่ึงมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 แสดงวาตัวแปรในกลุมตัวแปรปจจัยกับตวัแปรตามทั้งสี่
ตัว คือ ความสําเร็จในอาชีพเชิงอัตนัยรายดาน ไดแก ดานบทบาทการทํางาน ดานความสัมพันธ
ระหวางบุคคล ดานการเงินและดานความกาวหนาในการเลื่อนตําแหนง มีความสัมพันธกันอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
 การวิเคราะหแบบตวัแปรเอกนาม พบวา 
 กลุมตัวแปรปจจัยมีความสัมพันธกับความสําเร็จในอาชีพเชิงอัตนัยดานบทบาทการทํางาน 
(R = 0.75) อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 (F = 45.87**,  p ≤  0.01) และมีคาความแปรผัน
รวมกัน 55.60% แสดงวากลุมตัวแปรปจจัยสงผลรวมกันตอความสําเร็จในอาชีพเชิงอัตนัยดาน
บทบาทการทํางาน 55.60% 
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 กลุมตัวแปรปจจัยมีความสัมพันธกับความสําเร็จในอาชีพเชิงอัตนัยดานความสัมพันธ
ระหวางบุคคล (R  = 0.71) อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 (F = 38.24**,  p ≤  0.01) และมี
คาความแปรผันรวมกัน 51.00%     แสดงวากลุมตัวแปรปจจัยสงผลรวมกันตอความสําเร็จในอาชีพ
เชิงอัตนัยดานความสัมพันธระหวางบุคคล 51.00% 
 กลุมตัวแปรปจจัยมีความสัมพันธกับความสําเร็จในอาชีพเชิงอัตนัยดานการเงิน (R = 
0.49) อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 (F = 11.58**,  p ≤  0.01) และมีคาความแปรผัน
รวมกัน 24.00% แสดงวากลุมตัวแปรปจจัยสงผลรวมกันตอความสําเร็จในอาชีพเชิงอัตนัยดาน
การเงิน 24.00% 
 กลุมตัวแปรปจจัยมีความสัมพันธกับความสําเร็จในอาชีพเชิงอัตนัยดานความกาวหนาใน
การเลื่อนตําแหนง (R = 0.60) อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 (F = 20.81**,  p ≤  0.01) 
และมีคาความแปรผันรวมกัน 36.20% แสดงวากลุมตัวแปรปจจัยสงผลรวมกันตอความสําเร็จใน
อาชีพเชิงอัตนัยดานความกาวหนาในการเลื่อนตําแหนง 36.20% 
 
 5.  คานํ้าหนักความสําคัญของตวัแปรปจจัยกับความสาํเร็จในอาชีพเชงิอัตนัยรายดาน 
 การวิเคราะหตอนนี้ ผูวิจัยนําตัวแปรปจจัย มาวิเคราะหคานํ้าหนักความสําคัญตวัแปร
ปจจัยที่สงผลตอความสําเรจ็ในอาชีพเชิงอัตนัยดานบทบาทการทํางาน ความสําเร็จในอาชีพเชิง
อัตนัยดานความสัมพันธระหวางบุคคล ความสําเร็จในอาชีพเชิงอัตนัยดานการเงิน และความสําเร็จ
ในอาชีพเชิงอัตนัยดานความกาวหนาในการเลื่อนตําแหนงและทดสอบนัยสําคัญทางสถติิดวยคา     
t-test และนําคานํ้าหนักความสําคัญสัมพัทธ มาแปลงเปนคานํ้าหนักสมทบสัมพัทธ (β %) หรือคา
เปอรเซ็นตสงผล ดังแสดงในตาราง 9 – 12 
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ตาราง 9  คานํ้าหนักความสําคัญสัมพัทธ และคาเปอรเซ็นตสงผลของตัวแปรปจจัยที่สงผลตอ   
   ความสําเร็จในอาชีพเชิงอัตนัยดานบทบาทการทํางาน 
 
ตัวแปร β β % ลําดับที ่ b SEb t p 
EDU1 -0.15 10.29% 4 -0.98 0.50 -1.95 0.06 
EDU2 -0.10 6.91% 6 -0.69 0.53 -1.30 0.19 
STA1 0.03 2.03% 9 0.19 0.51 0.38 0.71 
STA2 0.11 7.45% 5 0.69 0.48 1.45 0.15 
EXP1 0.08 5.28% 8 0.50 0.35 1.41 0.16 
EXP2 0.08 5.69% 7 0.50 0.38 1.44 0.15 
X1 -0.00 0.00% 10 -0.00 0.02 -0.01 0.99 
X2 0.27 18.15% 3 0.12 0.02 6.39** 0.00 
X3 0.28 18.69% 2 0.08 0.01 5.92** 0.00 
X4 0.38 25.50% 1 0.11 0.01 9.29** 0.00 

R  = 0.7453 R2 =  0.5555 Radj =  0.7371 F =  45.87** p = 0.00 
** มีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ .01    
* มีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ .05 

 
 ผลการวิเคราะหตามตาราง 9 พบวา คานํ้าหนักความสําคัญสัมพัทธของตัวแปรปจจัยที่
สงผลตอความสําเร็จในอาชีพเชิงอัตนัยดานบทบาทการทํางานมากที่สุด คือ การสนับสนุนทางสังคม 
(βX4  = 0.38) รองลงมาคือ เจตคติในการทํางาน (βX3 = 0.28) และแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ (βX2  = 
0.27) โดยสงผลในทางบวกอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 มีคาเปอรเซ็นตสงผลเทากับ 
25.50% 18.69% และ 18.15% ตามลําดับ สวนตัวแปรที่เหลือสงผลตอความสําเร็จในอาชีพเชิง
อัตนัยดานบทบาทการทํางานอยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
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ตาราง 10 คานํ้าหนักความสําคัญสัมพัทธ และคาเปอรเซ็นตสงผลของตัวแปรปจจัยที่สงผลตอ  
   ความสําเร็จในอาชีพเชิงอัตนัยดานความสัมพันธระหวางบุคคล 
 
ตัวแปร β β % ลําดับที ่ b SEb t p 
EDU1 -0.06 5.76% 4 -0.42 0.55 -0.77 0.44 
EDU2 -0.04 3.83% 5 -0.24 0.58 -0.42 0.67 
STA1 0.04 3.83% 5 0.24 0.56 0.43 0.67 
STA2 0.09 8.42% 3 0.60 0.52 1.16 0.25 
EXP1 0.02 1.74% 9 0.13 0.38 0.33 0.74 
EXP2 0.03 2.75% 8 0.19 0.38 0.50 0.62 
X1 0.04 3.29% 6 0.01 0.02 0.88 0.38 
X2 0.12 10.98% 2 0.06 0.02 2.73** 0.01 
X3 0.03 2.84% 7 0.01 0.02 0.63 0.53 
X4 0.63 57.82% 1 0.19 0.01 14.85** 0.00 

R = 0.7144 R2 =  0.5103 Radj =  0.7050 F =  38.24** p = 0.00 
** มีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ .01    
* มีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ .05 

 
 ผลการวิเคราะหตามตาราง 10 พบวา คานํ้าหนักความสําคัญสัมพัทธของตัวแปรปจจัยที่
สงผลตอความสําเร็จในอาชีพเชิงอัตนัยดานความสัมพันธระหวางบุคคลมากที่สุด คือ การสนับสนุน
ทางสังคม (βX4  = 0.63) และแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ (βX2  = 0.12) โดยสงผลในทางบวกอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 และมีคาเปอรเซ็นตสงผล เทากับ 57.82% และ 10.98% ตามลําดับ 
สวนตัวแปรที่เหลือสงผลตอความสําเร็จในอาชีพเชิงอัตนัยดานความสัมพันธระหวางบุคคลอยางไมมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
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ตาราง 11 คานํ้าหนักความสําคัญสัมพัทธ และคาเปอรเซ็นตสงผลของตัวแปรปจจัยที่สงผลตอ 
   ความสําเร็จในอาชีพเชิงอัตนัยดานการเงิน 
 
ตัวแปร β β % ลําดับที ่ b SEb t p 

EDU1 -0.07 5.69% 8 -0.64 0.91 -0.70 0.49 
EDU2 0.03 2.72% 9 0.32 0.96 0.33 0.74 
STA1 0.09 7.53% 7 0.86 0.93 0.93 0.36 
STA2 0.16 12.98% 2 1.41 0.86 4.63 0.10 
EXP1 0.02 1.20% 10 0.14 0.64 0.21 0.83 
EXP2 0.15 11.86% 3 1.23 0.63 1.95 0.06 
X1 0.13 10.58% 5 0.07 0.03 2.57* 0.01 
X2 -0.13 10.18% 6 -0.08 0.03 -2.31* 0.02 
X3 0.14 11.30% 4 0.06 0.03 2.31* 0.02 
X4 0.32 25.96% 1 0.13 0.02 6.11** 0.00 

R = 0.4898 R2 = 0.2399 Radj = 0.4682 F = 11.58** p = 0.00 
** มีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ .01    
* มีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ .05 

 
 ผลการวิเคราะหตามตาราง 11 พบวา คานํ้าหนักความสําคัญสัมพัทธที่สงผลตอ
ความสําเร็จในอาชีพเชิงอัตนัยดานการเงินมากที่สุด คือ การสนับสนุนทางสังคม (βX4  = 0.32)โดย
สงผลในทางบวกอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 มีคาเปอรเซ็นตสงผล เทากับ 25.96% 
รองลงมาคือ เจตคติในการทํางาน (βX3 = 0.14) และความเชื่ออํานาจภายในตน (βX1  = 0.13) 
สงผลทางบวกอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  มีคาเปอรเซ็นตสงผลเทากับ 11.30% และ 
10.58% ตามลําดับ สวนตัวแปรแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์   (βX2  = -0.13) สงผลทางลบอยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติที่ระดับ.05 โดยมีคาเปอรเซ็นตสงผลเทากับ 10.18% สวนตัวแปรที่เหลือสงผลตอ
ความสําเร็จในอาชีพเชิงอัตนัยดานการเงินอยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติระดับ .05 
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ตาราง 12 คานํ้าหนักความสําคัญสัมพัทธ และคาเปอรเซ็นตสงผลของตัวแปรปจจัยที่สงผลตอ 
   ความสําเร็จในอาชีพเชิงอัตนัยดานความกาวหนาในการเลื่อนตําแหนง 
 
ตัวแปร β β % ลําดับที ่ b SEb t p 

EDU1 0.16 9.58% 6 1.41 0.85 1.66 0.10 
EDU2 0.16 10.14% 5 1.57 0.90 1.75 0.08 
STA1 -0.06 3.59% 8 -0.54 0.87 -0.62 0.54 
STA2 -0.02 1.30% 10 -0.19 0.81 -0.24 0.81 
EXP1 0.24 15.08% 4 2.19 0.59 3.68** 0.00 
EXP2 0.25 15.64% 3 2.13 0.59 3.62** 0.00 
X1 0.08 4.76% 7 0.04 0.03 1.65 0.10 
X2 -0.03 1.85% 9 -0.02 0.03 -0.61 0.55 
X3 0.33 20.52% 1 0.14 0.02 5.94** 0.00 
X4 0.28 17.55% 2 0.12 0.02 5.85** 0.00 

R = 0.6016 R2 =  0.3619 Radj =  0.5869 F = 20.81** p = 0.00 
** มีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ .01    
* มีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ .05 

 
 ผลการวิเคราะหตามตาราง 12  พบวา คานํ้าหนักความสําคัญสัมพัทธของตวัแปรที่สงผล
ตอความสําเรจ็ในอาชีพเชิงอัตนัยดานความกาวหนาในการเลื่อนตําแหนงมากที่สุดคือ เจตคติในการ
ทํางาน (βX3 = 0.33) รองลงมาคือ การสนับสนุนทางสังคม (βX4  = 0.28) ตัวแปรหุนประสบการณ
การทํางานมากกวา 20 ป   เทียบกับนอยกวา 11 ป (βEXP2 = 0.25) และตวัแปรหุนประสบการณ
การทํางาน 11-20 ปเทียบกับนอยกวา 11 ป (βEXP1  = 0.24) โดยสงผลในทางบวกอยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิตทิี่ระดับ .01  มีคาเปอรเซ็นตสงผล เทากับ 20.52% ,17.55% , 15.64% และ 15.08% 
ตามลําดับ สวนตวัแปรทีเ่หลือสงผลตอความสําเร็จในอาชีพเชิงอัตนัยดานความกาวหนาในการเลื่อน
ตําแหนงอยางไมมีนัยสําคัญทางสถิตทิีระดับ .05  



บทที่ 5 
สรุปผล อภิปรายและขอเสนอแนะ 

 
 ในบทนี้ผูวิจัยนําเสนอสาระสําคัญในภาพรวมของการวจัิยครั้งน้ี โดยแบงออกเปนบทสรุป
ยอการวิจัยซ่ึงประกอบดวยชื่อเรื่อง จุดมุงหมายของการวิจัย ขอบเขตการวิจัย วิธีดําเนินการวิจัย
และการวิเคราะหขอมูล หลังจากน้ันจะเปนการนําเสนอการสรุปผลของการวิจัย การอภิปรายผล 
การวิจัย และขอเสนอแนะตามลําดับดังตอไปน้ี  
 
สังเขปความมุงหมาย สมมติฐานและวิธีดําเนินการวิจัย 
 การวิจัยเรื่อง “ปจจัยบางประการที่สงผลตอความสําเร็จในอาชีพเชงิอัตนัยของหัวหนางาน 
สายสนับสนุนวิชาการ ในมหาวิทยาลัยของรัฐเขตกรุงเทพมหานคร”  มีจดุมุงหมายของการวิจัย ดังน้ี 1. เพ่ือ
ศึกษาตัวแปรปจจัยกับความสําเร็จในอาชีพเชิงอัตนัยโดยรวมและแยกรายดาน  2. เพ่ือศึกษาความ 
สัมพันธระหวางตัวแปรปจจัยกับความสําเร็จในอาชีพเชงิอัตนัยโดยรวมและแยกรายดาน โดยการ 
ศึกษาคาสหสมัพันธพหุคูณแบบตวัแปรพหุนามและตวัแปรเอกนาม 3.  เพ่ือศึกษาคานํ้าหนักความ 
สําคัญของตวัแปรปจจัยที่สงผลความสําเร็จในอาชีพเชงิอัตนัยโดยรวมและแยกรายดาน 
 ขอบเขตของการวิจัยประกอบดวย ประชากรที่ใชในการวิจัยครัง้น้ีเปนหัวหนางานหรือ
เทียบเทาสายสนับสนุนวชิาการในคณะทีมี่การเปดสอนระดับปริญญาตรีในมหาวิทยาลัยของรฐัเขต
กรุงเทพมหานครและวิทยาเขตในเขตปริมณฑล ซ่ึงดํารงตําแหนงอยูในปการศกึษา 2549  จํานวน  
637  คน และไดกลุมตวัอยางจํานวน 378 คน โดยการสุมแบบสองขั้นตอน  (Two-Stage Random 
Sampling) ตัวแปรที่ใชในการวิจัยครั้งน้ีประกอบดวย ตัวแปรอิสระจํานวน 7 ตัว ไดแก ระดับ
การศึกษา สถานภาพสมรส ประสบการณการทํางาน ความเชื่ออํานาจภายในตน แรงจูงใจใฝ
สัมฤทธิ์ เจตคติในการทํางานและการสนบัสนุนทางสังคม และตวัแปรตามจํานวน 5 ตัว ไดแก 
ความสําเร็จในอาชีพเชิงอัตนัยโดยรวม ความสําเร็จในอาชีพเชิงอัตนัยดานบทบาทการทํางาน 
ความสําเร็จในอาชีพเชิงอัตนัยดานความสัมพันธระหวางบุคคล ความสําเร็จในอาชีพเชิงอัตนัยดาน
การเงิน ความสําเร็จในอาชีพเชิงอัตนัยดานความกาวหนาในการเลื่อนตําแหนง  
 การเก็บรวบรวมขอมูล ผูวจัิยเก็บรวบรวมขอมูลดวยตนเองระหวางวันที่ 4 มกราคม – 1 
มีนาคม 2550 โดยใชแบบสอบถามทั้งหมด 6 ฉบับ ไดแก แบบสอบถามทีมี่ลักษณะเปนแบบ
ตรวจสอบรายการ 1 ฉบับ (ขอมูลสวนบุคคล) และแบบสอบถามที่มีลักษณะเปนมาตรประเมินคา 
จํานวน 5 ฉบับ ไดแก แบบสอบถามวดัความเชื่ออํานาจภายในตน แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์  เจตคตใิน
การทํางาน การสนับสนุนจากสังคม และความสําเรจ็ในอาชีพเชิงอัตนัย โดยมีคาความเชื่อม่ันของ
แบบสอบถามเทากับ 0.82  0.85  0.90  0.93 และ 0.89 และนําขอมูลที่ไดจากการเก็บรวบรวมมา
วิเคราะหการถดถอยพหุคูณแบบตวัแปรพหุนาม (Multivariate Multiple Regression : MMR) และ
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การวิเคราะหการถดถอยแบบตวัแปรเอกนาม (Univariate Multiple Regression : MR) โดยการวิจัย
ที่ไดจากผลการวิเคราะหขอมูลสามารถสรุปไดดังน้ี 
 
สรุปผลการศึกษาคนควา 
 1. กลุมตวัอยางโดยสวนใหญมีระดับการศึกษาระดับปริญญาตรี คิดเปนรอยละ 68.78และ
มีสถานภาพการสมรส คือ สมรส คิดเปนรอยละ  65.61 โดยมีประสบการณการทาํงานมากกวา 20 
ป คิดเปนรอยละ 53.97 เม่ือพิจารณาคาเฉลี่ยของแบบสอบถาม พบวา แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์และ
ความสําเร็จในอาชีพเชิงอัตนัยดานบทบาทการทํางาน มีคาเฉลีย่สูงที่สุดของกลุมตัวแปรปจจัยและ
กลุมตัวแปรตาม โดยมีคาเฉลี่ยอยูในระดับสูง เทากับ 59.84 และ 19.36 ตามลําดับ  
 2.  ผลการวิเคราะหการถดถอยพหุคูณแบบตัวแปรตามหลายตัว (Multivariate Multiple 
Regression : MMR) ประกอบดวยกลุมตัวแปรปจจัย คือ ระดับการศึกษา สถานภาพสมรส 
ประสบการณการทํางาน ความเชื่ออํานาจภายในตน แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ เจตคติในการทํางานและ
การสนับสนุนทางสังคม กับกลุมตัวแปรตาม คือ ความสําเร็จในอาชีพเชิงอัตนัยดานบทบาทการ
ทํางาน ดานความสัมพันธระหวางบุคคล ดานการเงินและดานความกาวหนาในการเลื่อนตําแหนง มี
คาวิลคแลมดา (Λ ) เทากับ 0.25 อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 แสดงวากลุมตัวแปรปจจัยมี
ความสัมพันธกับกลุมตัวแปรตาม 
 ผลการวิเคราะหการถดถอยพหุคูณ พบวาคาสัมประสิทธสหสัมพันธพหุคูณระหวางตัวแปร
ปจจัยกับความสําเร็จในอาชีพเชิงอัตนัยโดยรวม มีคาเทากับ 0.76  (F = 51.43**,  p ≤  0.01) และ
คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธพหุคูณระหวางตัวแปรปจจัยกับความสําเร็จในอาชีพเชิงอัตนัยดานบทบาท
การทํางาน ดานความสัมพันธระหวางบุคคล ดานการเงินและดานความกาวหนาในการเลื่อน
ตําแหนงมีคาเทากับ  0.75 (F = 45.87**,  p ≤  0.01)  0.71 (F = 38.24**,  p ≤  0.01)  0.49    
(F = 11.58**,  p ≤  0.01) และ 0.60 (F = 20.81**,  p ≤  0.01)  โดยมีความสัมพันธกันอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 และมีความแปรผันรวมกันเทากับ 58.40%  55.60% 51.00% 
24.00% และ 36.2% ตามลําดับ 
 3.  คานํ้าหนักความสําคัญสัมพัทธของตัวแปรปจจัยที่สงผลตอความสําเร็จในอาชีพเชิงอัตนัย
โดยรวมสูงสุดในทางบวกคือ การสนับสนุนทางสังคม (β  = 0.51) รองลงมาคือ เจตคติในการทํางาน  
(β = 0.26) และตัวแปรหุนประสบการณการทํางานมากกวา 20 ปเทียบกับนอยกวา 11 ป          
(β = 0.18) อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยมีเปอรเซ็นตสงผลเทากับ 35.86% , 18.50% 
และ 12.90% ตามลําดับ สวนตัวแปรที่สงผลทางบวกอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ไดแก  
ตัวแปรหุนประสบการณการทํางาน 11-20 ปเทียบกับนอยกวา 11 ป (β = 0.13) และความเชื่อ
อํานาจภายในตน (β = 0.09) โดยมีเปอรเซ็นตสงผลเทากับ 8.86% และ 6.24% สวนตัวแปรที่เหลือ
มีคานํ้าหนักความสําคัญสัมพัทธอยูระหวาง -0.03 ถึง 0.05 สงผลตอความสําเร็จในอาชีพเชิงอัตนัย
โดยรวมอยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  
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 คานํ้าหนักความสําคัญสัมพัทธของตัวแปรปจจัยที่สงผลตอความสําเร็จในอาชีพเชิงอัตนัย
ดานบทบาทการทํางานสูงสุดในทางบวกคือ การสนับสนุนทางสังคม (β  = 0.38) รองลงมาคือ    
เจตคติในการทํางาน (β = 0.28) และแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ (β = 0.27) อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่
ระดับ .01 โดยมีเปอรเซ็นตสงผลเทากับ 25.50% , 18.69% และ 18.15% ตามลําดับ สวนตัวแปรที่
เหลือมีคานํ้าหนักความสําคัญสัมพัทธอยูระหวาง -0.15 ถึง 0.11 สงผลตอความสําเร็จในอาชีพเชิง
อัตนัยดานบทบาทการทํางานอยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  
 คาน้ําหนักความสําคัญสัมพัทธของตัวแปรที่สงผลตอความสําเร็จในอาชีพเชิงอัตนัยดาน
ความสัมพันธระหวางบุคคลสูงสุดในทางบวก คือ การสนับสนุนทางสังคม (β  = 0.63) และแรงจูงใจ
ใฝสัมฤทธิ์ (β  = 0.12) อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยมีเปอรเซ็นตสงผล เทากับ 
57.82% และ 10.98%  สวนตัวแปรที่เหลือมีคานํ้าหนักความสําคัญสัมพัทธอยูระหวาง -0.06 ถึง 
0.09 สงผลตอความสําเร็จในอาชีพเชิงอัตนัยดานความสัมพันธระหวางบุคคลอยางไมมีนัยสําคัญทาง
สถิติที่ระดับ .05  
 คานํ้าหนักความสําคัญสัมพัทธที่สงผลตอความสําเร็จในอาชีพเชิงอัตนัยดานการเงินใน
ทางบวกอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ไดแก การสนับสนุนทางสังคม (β  = 0.32) โดยมี
เปอรเซ็นตสงผล เทากับ 25.96% สวนเจตคติในการทํางาน (β = 0.14) และความเชื่ออํานาจภายใน
ตน (β  = 0.13) สงผลทางบวกอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 โดยมีเปอรเซ็นตสงผลเทากับ 
11.30% และ 10.58% และตัวแปรที่สงผลทางลบอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ.05 ไดแก 
แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ (β  = -0.13) มีเปอรเซ็นตสงผลเทากับ 10.18% สวนตัวแปรที่เหลือมีคานํ้าหนัก
ความสําคัญสัมพัทธอยูระหวาง -0.07 ถึง 0.16 สงผลตอความสําเร็จในอาชีพเชิงอัตนัยดานการเงิน
อยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  
 คา นํ้าหนักความสําคัญสัมพัทธของตัวแปรที่ส งผลตอความสําเ ร็จในอาชีพดาน
ความกาวหนาในการเลื่อนตําแหนงในทางบวกสูงสุด คือ ไดแก เจตคติในการทํางาน (β = 0.33)  
รองลงมาคือ การสนับสนุนทางสังคม  (β  = 0.28) ตัวแปรหุนประสบการณการทํางานมากกวา 20 
ปเทียบกับนอยกวา 11 ป (β = 0.25) และตัวแปรหุนประสบการณการทํางาน 11-20 ปเทียบกับ
นอยกวา 11 ป  (β  = 0.24) อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยมีเปอรเซ็นตสงผล เทากับ 
20.52% 17.55%  15.64% และ 15.08% ตามลําดับ สวนตัวแปรที่เหลือมีคานํ้าหนักความสําคัญ
สัมพัทธอยูระหวาง -0.06 ถึง 0.16 สงผลตอความสําเร็จในอาชีพเชิงอัตนัยดานความกาวหนาในการ
เลื่อนตําแหนงอยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  
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อภิปรายผล 
 ผลการศึกษาคนควาในครั้งน้ี อภิปรายไดดังน้ี 
 1. ผลการวิเคราะหการถดถอยแบบตัวแปรพหุนาม พบวา ชุดของตัวแปรปจจัย ไดแก 
ระดับการศึกษา ประสบการณการทํางาน สถานภาพสมรส ความเชื่ออํานาจภายในตน แรงจูงใจใฝ
สัมฤทธิ์ เจตคติในการทํางาน การสนับสนุนทางสังคม กับชุดของตัวแปรตาม ไดแก ความสําเร็จใน
อาชีพเชิงอัตนัยโดยรวม ความสําเร็จในอาชีพเชิงอัตนัยดานบทบาทการทํางาน ดานความสัมพันธ
ระหวางบุคคล ดานการเงิน และดานความกาวหนาในการเลื่อนตําแหนง มีความสัมพันธกันอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ซ่ึงเปนไปตามสมมติฐาน ขอ 1 ที่ตั้งไววา ปจจัยบางประการกับตัว
แปรตามหาตัวที่วิเคราะหแบบตัวแปรพหุนามมีความสัมพันธกัน แสดงวาชุดของตัวแปรปจจัยมี
ความสัมพันธกับความสําเร็จในอาชีพเชิงอัตนัยโดยรวม ความสําเร็จในอาชีพเชิงอัตนัยดานบทบาท
การทํางาน ความสําเร็จในอาชีพเชิงอัตนัยดานความสัมพันธระหวางบุคคล ความสําเร็จในอาชีพเชิง
อัตนัยดานการเงินและความสําเร็จในอาชีพเชิงอัตนัยดานความกาวหนาในการเลื่อนตําแหนง ซ่ึง
เปนไปตามโมเดลความสําเร็จในอาชีพทางการบริหาร (Model of executive career success) ของ
จัดจ และ คณะ (Judge, et al. 1995 : 488) ที่บงชี้วาความสําเร็จในอาชีพเชิงอัตนัยจะไดรับอิทธิพล
โดยตรงจากลักษณะสวนบุคคล ไดแก ภูมิหลัง เชน สถานภาพสมรส เพศ อายุ , ทุนมนุษย เชน 
ประสบการณการทํางาน ระดับการศึกษา , การจูงใจ เชน แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์  ความทะเยอทะยาน 
และลักษณะองคการ ไดแก ขนาดองคการ การสนับสนุนจากองคการ เชน การไดรับการสนับสนุน
จากหวหนางาน เพ่ือนรวมงานและผูใตบังคับบัญชา และสอดคลองกับโมเดลของ ไอลส เมบี และโร
เบิรตสัน (นวลฉวี ประเสริฐสุข. 2542 : 21 ; อางอิงจาก lles, Mabey & Robertson. 1990) ที่บงชี้วา
ความสําเร็จในอาชีพไดรับอิทธิพลมาจากตัวแปรดานบุคคล ลักษณะหัวหนา และอายุงาน ซ่ึงตัวแปร
เหลาน้ีสงผลตอความผูกพันในอาชีพ  และความผูกพันในอาชีพจึงสงผลตอความสําเร็จในอาชีพของ
บุคคล และยังสอดคลองกับโมเดลทางสังคม (Social model) ของแคนนิงส (นวลฉวี ประเสริฐสุข. 
2542 : 21 ; อางอิงจาก Canning. 1991) ที่พบวาตัวแปรดานความสามารถเชิงปญญา เชน 
การศึกษาประสบการณการทํางาน และองคประกอบดานพฤติกรรม ไดแก ความผูกพันตอองคกร 
สัมพันธภาพกับหัวหนา ความรับผิดชอบ เปนตัวกําหนดรายไดของบุคคล และสอดคลองกับงานวิจัย
ของ ปาริชาติ      รัตนราช (2544 : บทคัดยอ) ศุภากร มนตรีพิศุทธิ์ (2544 : บทคัดยอ) วโรชา นา
โคศิริ (2547 : บทคัดยอ) วงเดือน จงไพบูลย (2543 : บทคัดยอ) มะลิวรรณ สังขอนันต (2545 : 
บทคัดยอ) ที่พบวา ระดับการศึกษา สถานภาพสมรส ประสบการณการทํางาน ทัศนคติตออาชีพ 
การสนับสนุนทางสังคม แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์และความเชื่ออํานาจภายในตน สามารถรวมกัน
พยากรณความสําเร็จในอาชีพได 
 2.  ผลการวเิคราะหการถดถอยแบบตวัแปรเอกนาม พบวา ชุดของตัวแปรปจจัย ไดแก 
ระดับการศึกษา ประสบการณการทํางาน สถานภาพสมรส ความเชื่ออํานาจภายในตน แรงจูงใจใฝ
สัมฤทธิ์ เจตคติในการทํางาน และการสนับสนุนทางสังคมสงผลตอความสําเร็จในอาชีพเชิงอัตนัย
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โดยรวม 58.40% ความสาํเร็จในอาชีพเชิงอัตนัยดานบทบาทการทาํงาน 55.60% ความสําเร็จใน
อาชีพเชิงอัตนัยดานความสัมพันธระหวางบุคคล 51.00%  ความสําเร็จในอาชีพเชิงอัตนัยดาน
ความกาวหนาในการเลื่อนตําแหนง 36.20% และความสําเร็จในอาชีพเชงิอัตนัยดานการเงิน 
24.00% ซ่ึงเปนไปตามสมมติฐานขอ 2-6 และจากผลการวิจัยจะเห็นวาชุดของตวัแปรปจจัยสงผลตอ
ความสําเร็จในอาชีพดานบทบาทการทํางาน และดานความสัมพันธระหวางบคุคลคอนขางสูง ทั้งน้ี
อาจเนื่องมาจากการที่บุคคลเกิดความรูสกึวาเม่ือตนเองมีความพรอมทั้งในสวนของลักษณะทาง 
กายภาพ คือ ระดับการศึกษา ประสบการณการทํางาน และลักษณะทางจิตวทิยา คือ ความเชือ่ม่ัน
ในศักยภาพของตนเอง มีแรงจูงใจในการทํางาน รูสึกวาไดรับการสนับสนุนในการทํางาน รวมทั้งมี
ความมุมานะในการทํางานตางๆ  ก็จะทําใหตนเองเกดิความรูสึกวาประสบความสําเร็จ (วงเดือน จง
ไพบูลย : 2543) ในหนาที่การงานดานบทบาทที่ทาํอยู และดานความสัมพันธระหวางบคุคล ซ่ึง
สอดคลองกับโมเดลความสาํเร็จในอาชีพ 3 โมเดลไดแก โมเดลทางการบริหารของจัดจ และคณะ 
(Judge et al. 1995 : 488) โมเดลทางสงัคม (Social model) ของแคนนิงส (นวลฉวี ประเสรฐิสุข. 
2542 : 21 ; อางอิงจาก Canning. 1991) และโมเดลคุณลักษณะของงาน (Job characteristics 
model) ของแฮคแมนและโอลดแฮม (นวลฉวี ประเสริฐสุข. 2542 ; อางอิงจาก Hackman & 
Oldham. 1980) ซ่ึงอธิบายวา ตัวแปรดานบุคคล  อายุงาน การจูงใจ และคุณลักษณะของงานสงผล
ตอความสําเรจ็ในอาชีพดานบทบาทการทํางาน (ความพึงพอใจในงาน) โดยตัวแปรเหลาน้ีจะทําให
บุคคลตองการท่ีจะเรียนรู ตองการที่จะประสบความสําเร็จ และเกิดความพึงพอใจในบริบทของการ
ทํางาน ซ่ึงจะทําใหไดรับการสนับสนุนจากเพ่ือนรวมงานและผูบังคบับัญชาในดานตางๆ ตามมา 
สวนการที่ชุดของตัวแปรปจจัยสงผลตอความสําเร็จในอาชีพเชิงอัตนัยดานความกาวหนาในการเลื่อน 
ตําแหนงและดานการเงินต่ําน้ัน ทั้งน้ีเน่ืองมาจากตัวแปรดานรายไดและความกาวหนาในการเลื่อน
ตําแหนงน้ัน มักจะขึ้นอยูกับปจจัยอ่ืนๆ ที่สามารถอธิบายถึงความสําเร็จของ 2 ดานน้ีได เชน ตัวแปร
ความผูกพันตอองคกร จํานวนบตุร เปนตน นอกจากนี้ระบบราชการยังมีการกําหนดอัตราเงินเดือน
ที่ตายตัวและการเลื่อนตําแหนงน้ันก็มักจะมีระบบอุปถมัภ ระบบอาวุโสและระบบเจาขุนมูลนายแอบ
แฝงอยู (วงเดือน จงไพบูลย.2543  :  บทคัดยอ; อางอิงจาก วาเร็น.1968 : 53-76) ดังน้ันจึงอาจเปน
สาเหตุที่ทําใหบุคคลเกิดความรูสึกวาประสบความสําเร็จดานการเงินและดานความกาวหนาในการ
เลื่อนตําแหนงต่ํา ซ่ึงเหตุผลตางๆเหลาน้ีอาจทําใหตัวแปรที่นํามาศึกษาครั้งน้ีสามารถอธิบายความ 
สําเร็จในอาชีพเชิงอัตนัยดานการเงินและดานความกาวหนาในการเลื่อนตําแหนงไดคอนขางนอย ซ่ึง
สอดคลองกับโมเดลทางสังคมของแคนนิงส (นวลฉวี ประเสริฐสุข. 2542 : 21 ; อางอิงจาก Canning. 
1991) ที่อธิบายวาตัวแปรดานความสามารถเชิงปญญา เชน การศึกษา ประสบการณ เปน
ตัวกําหนดรายไดของบุคคล แตแคนนงิสก็พบวาแนวคิดน้ีทําใหเกิดสวนที่เหลือที่ไมสามารถอธิบาย
ไดอยูมาก (Large unexplained residual) ในการอธิบายความแตกตางของรายไดของบุคคล จึง
นับเปนความลมเหลวในการที่จะระบุถึงตวัแปรที่มีสวนเกี่ยวของตอการอธบิายความแตกตางในรายได
ดังกลาว ดังนั้น แคนนิงสจึงไดเพ่ิมองคประกอบดานพฤติกรรม ไดแก ความผูกพันตอองคกร สัมพันธ
ภาพกับหัวหนา ความรับผิดชอบ และองคประกอบดานองคกร ไดแก แผนงาน เขาไปในสมการ
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อธิบายรายไดจากเดิมที่มีตัวแปรดานความสามารถเชิงปญญาเพียงอยางเดียว นอกจากน้ียังไดมีการ
นําตัวแปรดานครอบครัวเขามารวมไวดวยเพ่ืออธิบายถึงผลของตวัแปรที่มีตอความกาวหนาในอาชีพ 
(career progress) ของผูชายและผูหญิง ซ่ึงตัวแปรดานครอบครัวที่โมเดลน้ีเสนอไวก็คือ ความ
ผูกพันตอครอบครัว (Family commitment) ซ่ึงคาดวาจะมีผลทางลบตอผลิตภาพ (Productivity) 
และรายได ตลอดจนการเลื่อนตําแหนงของบุคคล  
 3.  จากการวิเคราะหคานํ้าหนักความสําคัญ (Beta Weight) ของตัวแปรปจจัยที่สงผลตอ
ความสาํเร็จในอาชีพเชิงอัตนัยโดยรวม ความสําเร็จในอาชีพเชิงอัตนัยดานบทบาทการทํางาน 
ความสําเร็จในอาชีพเชิงอัตนัยดานความสัมพันธระหวางบุคคล ความสําเร็จในอาชีพเชิงอัตนัยดาน
การเงินและความสําเร็จในอาชีพเชิงอัตนัยดานความกาวหนาในการเลื่อนตําแหนง พบวาสอดคลอง
กับสมมติฐานขอ 7-11 ซ่ึงสามารถอภิปรายไดดังน้ี 
 การสนับสนุนทางสังคม 
 จากการศึกษาพบวา การสนับสนุนทางสังคม สงผลตอความสําเร็จในอาชีพเชิงอัตนัย
โดยรวมและรายดานทุกดาน (ดานบทบาทการทํางาน ดานความสัมพันธระหวางบุคคล ดานการเงิน
และดานความกาวหนาในการเลื่อนตําแหนง) ทั้งนี้เน่ืองจากการไดรับความชวยเหลือที่บุคคลไดรับ
จากเครือขายของสังคม ทําใหเกิดความรูสึกใกลชิดสนิทสนม เปนสวนหนึ่งของสังคม ไดรับการ
สงเสริมใหมีการพัฒนาเห็นคุณคาในตนเอง (Brandt and Weinert. 1987 : 591 ; citing Weiss.n.d.) 
และการสนับสนุนทางสังคมของผูบังคับบัญชา เพ่ือนรวมงาน และผูใตบังคับบัญชาจะทําใหเกิด
ความรูสึกวาเปนสวนหนึ่งของงาน และเม่ือตองประสบกับปญหา การไดรับความชวยเหลือหรือ
เพียงแตการไดรับกําลังใจที่ดี ก็จะทําใหบุคคลสามารถเผชิญกับปญหาไดอยางมีประสิทธิภาพ ทําให
เกิดกําลังใจในการทํางานและเกิดความมุงม่ันสูความสําเร็จ สวนบุคคลท่ีไมไดรับการสนับสนุนจาก
สังคมหรือไดรับการสนับสนุนจากสังคมต่ํา จะรูสึกวาตนเองไมไดรับการยอมรับจากเพ่ือนรวมงาน 
หัวหนางานหรือผูใตบังคับบัญชา เม่ือประสบปญหาก็ตองหาทางแกไขปญหาเพียงคนเดียว ไมมีใคร
ใหคําปรึกษา ไมมีใครใหกําลังใจ ทําใหเกิดความทอแท เบื่อหนายในการทํางาน  ซ่ึงจะเปนสาเหตุให
ตนเองรูสึกวาไมประสบความสําเร็จในการทํางาน การสนับสนุนทางสังคมของผูบังคับบัญชา เพ่ือน
รวมงานยิ่งมีมากขึ้นเทาไหร ก็จะทําใหเกิดความเหนื่อยหนายนอยลงและกลับมีความพึงพอใจในงาน
มากขึ้นเพียงนั้น (ยศวรรณ  นิวัฒนศิริผล. 2541 : 70 ; อางอิงจาก Cooper.1986) และงานวิจัยคร้ัง
น้ีสอดคลองกับงานวิจัยของ กลิ่นแกว  ป.จินตกานนท (2529) ที่ทําการศึกษากับผูบริหารสตรี พบวา 
การสนับสนุนทางสังคมจากเพ่ือนรวมงานและหัวหนางาน จะสงผลตอความสําเร็จในอาชีพเชิงอัตนัย
ของผูบริหารสตรี  และยังพบวา พบวา การสนับสนุนทางสังคมสงผลทางบวกตอความสําเร็จดาน
การปฏิบัติงานของพยาบาล (ดุษฎี โยเหลา , อภิญญา โพธิ์ศรีทองและปริญญา ณ วันจันทร .2539) 
ดังน้ัน การไดรับการสนับสนุนจากสังคม จะทําใหบุคคลเกิดความรูสึกเปนสวนหนึ่งขององคกร/
หนวยงาน สามารถทํางานไดอยางมีประสิทธิภาพและสงผลใหเกิดความสําเร็จในอาชีพตามมา 
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 เจตคตใินการทํางาน  
 จากการศึกษาพบวาเจตคติในการทํางาน สงผลตอความสําเร็จในอาชีพเชิงอัตนัยโดยรวม
และรายดาน (ดานบทบาทการทํางาน ดานการเงิน ดานความสัมพันธระหวางบุคคล) ทั้งน้ีเน่ืองจาก
เจตคติในการทํางานเปนองคประกอบพ้ืนฐานในการประกอบอาชีพ เปนความรูสึกและอารมณ 
ความชอบหรือไมชอบ ความพอใจหรือไมพอใจ และความพรอมที่จะกระทําในทางบวกหรือทางลบที่
มีตออาชีพ ดังน้ันบุคคลที่มีเจตคติที่ดีตออาชีพจะรูสึกรัก และม่ีความภูมิใจในอาชีพ พรอมที่จะ
ทํางานดวยความเต็มใจ มีความผูกพันในงานและมีความพึงพอใจในงาน ซ่ึงความผูกพันในงานและ
ความพึงพอใจในงาน จะสงผลตอความสําเร็จในอาชีพ ตามโมเดลความสําเร็จในอาชีพของจัดจและ
คณะ (Judge et al.1995 : 488) และเจตคติเปนตัวกําหนดพฤติกรรมของบุคคล ทั้งในแนวทางการ
ทํางานและเปาหมายในการทํางาน ตลอดจนความพึงพอใจในการทํางาน (กรมฝกหัดครู. 2527)  
เจตคติที่ดีตอการทํางานยังทําใหผลงานที่ทําออกมามีประสิทธิภาพ ดังคํากลาวของสมพงษ     
เกษมสิน (2526) กลาววา ผลงานที่ทําดวยใจรักและมีเจตคติที่ดีตองาน ยอมดีกวาผลงานที่ทําโดย
คนไมรักงานและมีเจตคติที่ไมดีตองาน นอกจากน้ียังสอดคลองกับงานวิจัยของ ปริญญา ณ. วัน
จันทร พบวา ครูที่มีเจตคติตอวิชาชีพครูสูงมีประสิทธิภาพในการทํางานมากกวาผที่มีเจตคติตอ
วิชาชีพครูต่ํา และงานวิจัยของ วรูม (อุทุมพร  สุราฤทธิ์.  2547  :  30  ;  อางอิงมาจาก  Vroom.  
1964) ศึกษาเจตคติของคนงานตองานที่กระทํา พบวา ความสามารถในการปฎิบัติงานกับเจตคติตอ
การทํางานมีความสัมพันธกันทางบวก น่ันคือ ผูที่มีเจตคติตอการทํางานสูง มีความสามารถในการ
ปฎิบัติงานสูงดวยนอกจากนี้งานวิจัยของเบญจวรรณ เนตรแขม (2541 : 139) ศึกษาตัวแปรที่
เก่ียวของกับความพึงพอใจในงานของพยาบาลวิชาชีพ พบวา เจตคติตอวิชาชีพพยาบาล มี
ความสัมพันธทางบวกกับความพึงพอใจในงานของพยาบาลวิชาชีพ สวนงานวิจัยของคริสโตเฟอร 
(Christopher. 1998 : 128) ศึกษาเจตคติตอการทํางาน และความสําเร็จในการทํางานกับพนักงาน
บริษัทเงินทุนหลักทรัพย พบวาเจตคติตอการทํางาน สามารถทํานายความสําเร็จในอาชีพได โดย
ความสําเร็จในอาชีพของงานวิจัยน้ีคือการเลื่อนตําแหนง และเงินเดือนที่ไดรับสูงขึ้น ซ่ึงสอดคลองกับ
ตัวแปรความสําเร็จในอาชีพเชิงอัตนัยดานความกาวหนาในการเลื่อนตําแหนงและดานการเงิน 
 แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ ์
 จากการศึกษาพบวา แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์สงผลทั้งทางบวกและทางลบกับความสําเร็จใน
อาชีพเชิงอัตนัยโดยรวมและรายดาน โดยสงผลในทางบวกกับความสําเร็จในอาชีพเชิงอัตนัยดาน
บทบาทการทํางานและดานความสัมพันธระหวางบุคคล ซ่ึงสอดคลองกับงานวิจัยของ  รี  (Rhee. 
1993) ที่ศึกษากับผูหญิงที่ประสบความสําเร็จสูงในอาชีพตางๆ พบวา ลักษณะสําคัญประการหน่ึงที่
ทําใหผูหญิงเหลาน้ีประสบความสําเร็จในอาชีพ คือ มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ และจากงานวิจัยของ   
นวลฉวี  ประเสริฐสุข (2542 :  50) ที่ทําการศึกษากับผูบริหารสตรีในธนาคารพาณิชย พบวา 
แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์สงผลบวกทั้งทางตรงและทางออมผานความผูกพันในอาชีพไปยังความสําเร็จใน
อาชีพ ทั้งน้ีเน่ืองจากวาบุคคลที่ประสบความสําเร็จอยางสูงจะเปนคนชอบเสี่ยงในการทํางานไม
หวาดหวั่นตอสิ่งใดในเม่ือไดวางแผนและตัดสินใจแลวจะไมประเมินคาตัวเองต่ํา และจะมุมานะ
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พยายามทําใหบรรลุผลสําเร็จ (เล็ก  กาญจนผล. 2528  :  5)  แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์จึงมีความสําคัญตอ
ความสําเร็จในการทํางานทุกประเภท (Mc Clelland. 1961 : 134) นอกจากน้ียังสอดคลองกับทฤษฎี
ของโรเบิรต ไวท (Robert White n.d. อางถึงใน สมยศ นาวีการ. 2521 : 42) ที่วาคนเราทุกคนมีแรง
ขับโดยกําเนิดอยางหนึ่ง เรียกวา “แรงขับในดานสัมฤทธิ์ผล (Effectance) ซ่ึงแรงขับโดยกําเนิดจะ
กระตุนหรือจูงใจใหคนเราเกิดความปรารถนาที่จะไดสัมฤทธิ์ผลในสิ่งแวดลอมที่เราอยู และแรงขับใน
ดานนี้เอง ที่เปนพลังผลักดันใหเกิดพฤติกรรมมากมายในชีวิตมนุษย ทําใหคนเรากระตือรือรนแสดง
ความสามารถคิดคน ควบคุมสิ่งแวดลอม สรางผลิตผลและจัดการหาทางไปสูความสําเร็จได สําหรับ
แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ที่สงผลในทางลบตอความสําเร็จในอาชีพเชิงอัตนัยดานการเงินนั้น ทั้งนี้อาจ
เน่ืองจากระบบของราชการนั้นมีการกําหนดอัตราเงินเดือนที่ตายตัวและคอนขางนอยเม่ือเทียบกับ
ระบบเอกชน นอกจากน้ียังยึดม่ันในระบบอาวุโสและเจาขุนมูลนายมากกวาผลของการปฏิบัติงาน 
รวมทั้งมีการแบงแยกและสรางพวกพอง และมีลักษณะของความจงรักภักดีในรูปของการคํานึงถึง
ผลประโยชนของตนเปนหลัก (วงเดือน จงไพบูลย.2543  :  บทคัดยอ; อางอิงจาก วาเร็น.1968 : 
53-76) จึงอาจเปนสาเหตุที่ทําใหผูที่มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์สูง ซ่ึงจะเปนผูที่มีทักษะในการจัด
ระบบงาน มีระดับความทะเยอทะยานสูง ตั้งระดับความคาดหวังไวสูง เล็งการณไกลและมีแผนระยะ
ยาว ขยันขันแข็ง ชอบทํางานใหเสร็จตามความพอใจของตนไมใหใครบงการ มุงเลือกทําสิ่งที่เปนไป
ไดและเหมาะสมกับความสามารถ ทํากิจกรรมตาง ๆ  เพ่ือใหบรรลุมาตรฐานของตนเองไมมุงหวัง
รางวัลหรือชื่อเสียง และคิดวาทุกส่ิงจะสําเร็จลงไดดวยความตั้งใจจริงและทํางานจริงของตนไมใชเกิด
จากโอกาสจะไมเชื่อในสิ่งมหัศจรรยน้ัน เม่ือไมไดรับผลสะทอนกลับที่ดีเพียงพอดานการเงิน ก็จะเกิด
ความรูสึกวาตนเองไมประสบความสําเร็จในอาชีพดานการเงินหรือประสบความสําเร็จในอาชีพดาน
การเงินต่ํา ในขณะที่คนมีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ต่ําน้ันจะเปนผูที่มักผลัดวันประกันพรุง ขาดระบบใน
การทํางาน ชอบทํางานตามคําสั่งของผูอ่ืน ทํางานไมคอยเสร็จตามกําหนด ขาดความตั้งใจจริงใน
การทํางาน มักไมตั้งความคาดหวังในผลสําเร็จจากการทํางาน ทํางานเพียงเพ่ือสําเร็จไมสนใจ
คุณภาพของงาน ชอบขอรับความชวยเหลือจากเพ่ือนหรือบุคคลอ่ืน เชื่อวาบุญวาสนาจะทําใหงานที่
ทําอยูประสบความสําเร็จได และมุงหวังรางวัลหรือชื่อเสียงมากกวาความสําเร็จของงาน(ดารณี วงษ
อยูนอย. 2525  :  73-74) เกิดความรูสึกวาตนเองประสบความสําเร็จในอาชีพดานการเงินสูง เน่ืองจาก
ไมไดใชความพยามยามในการทํางานมากนัก ซ่ึงสอดคลองกับงานวิจัยของ มาตุเฮรุ (อารีรัตน หิรัญ
โร. 2531 : 58 ; อางอิงจาก Mataheru) ที่ทําการศึกษาแรงจูงใจในการทํางานของอาจารยใน
อินโดนีเซีย พบวา แรงจูงใจที่กอใหเกิดความไมพอใจ ไดแก สถานะของอาชีพ โอกาสกาวหนาและ
เงินเดือน 
 ประสบการณการทํางาน  
 จากการศึกษาพบวา ประสบการณการทํางานสงผลตอความสําเรจ็ในอาชีพเชิงอัตนัยโดย 
รวมและรายดาน (ดานความกาวหนาในการเลื่อนตําแหนง) ทั้งน้ีสอดคลองกับทฤษฎีขั้นของอาชีพ 
(Career stage theory) ของซูเปอร (จําเนียร ชวงโชติ, วรารัตน รงคปราณี และสมัย จิตตหมวด. 
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2525 :   85-88; อางอิงมาจาก Super. 1957. Sonnenfeld & Kotter. 1982 : 28; citing Super. 
1957) พบวาเม่ือบุคคลผานระยะของการแสวงหาอาชีพที่ม่ันคง คอืไดงานที่ถูกใจจะเร่ิมปกหลักใน
อาชีพการงาน ก็จะพยายามสรางความม่ันคงในหนาที ่ และแสวงหาโอกาสกาวหนาในตําแหนงงาน 
และเม่ือไดรับการเลื่อนตําแหนงตามตองการแลวก็จะเขาสูระยะการดํารงรักษา ซ่ึงเปนระยะทีบุ่คคล
จะผูกพันในอาชีพของตนและวถิีการทํางานของตน บคุคลก็จะเกิดความเชื่อม่ันวาตนมีความสามารถ
ที่จะประสบความสําเร็จในการทํางานได (Robbin. 1993 : 611-614) ดังน้ันจึงเปนไปไดวาบคุคลที่
ทํางานเปนระยะเวลาที่นานกวา ยอมมีการปรับตวัตองานที่ทําตลอดจนองคกรที่ทํางาน จนประสบ
ความสําเร็จในที่สุด และสอดคลองกับงานวิจัยของวิรัติ ปานศลิา (2542) ที่พบวาลักษณะชวีสังคม
และภูมิหลัง ดานอายุการทํางานสงผลตอพฤติกรรมการทํางาน และไดเออรและคนอ่ืนๆ (Dyer and 
others. 1967 : 294) ที่พบวาประสบการณการทํางานมีความสัมพันธกับการปฎิบตัิงานของพยาบาล
ประจําการ  
 ความเชื่ออํานาจภายในตน  
 จากการศึกษาพบวาตวัแปรความเชื่ออํานาจภายในตน สงผลตอความสําเร็จในอาชีพเชงิ
อัตนัยโดยรวมและรายดาน (ดานการเงิน) ทั้งน้ีเน่ืองจากคนที่มีความเชื่ออํานาจภายในตนมากกวา
ความเชื่ออํานาจภายนอกตนนั้น จะเชื่อหรือรับรูวาเหตุการณที่เกิดขึ้นเปนผลจากการกระทํา  หรือ
ความสามารถของตนเอง  ซ่ึงคนกลุมน้ีจะมีความกระตอืรือรนตอความเปนไปของสิ่งแวดลอม  มีการ
แสวงหาขอมูลเพ่ือแกไขปญหาที่เกิดขึ้น และจะกอใหเกิดความสําเร็จตามมา ซ่ึงสอดคลองกับทฤษฎี
ของรอตเตอร  (Rotter  .  1966 : 2) ที่พบวาผูที่มีความเชื่ออํานาจภายในตน  เชื่อวาเหตุการณที่
เกิดขึ้นกับตน  ไมวาจะดีหรือไมก็ตาม  เปนผลมาจากการกระทําของตนเอง บุคคลน้ันก็จะเชื่อวาตน
สามารถทํานายและควบคุมผลที่เกิดขึ้นกับตนไดมาก  ฉะนั้นบุคคลประเภทน้ีจะเปนผูที่มีกําลังใจใน
การริเริ่ม  และกระทําสิ่งตาง ๆ เพราะเชื่อวา  ทําใหเกิดผลตามที่ตองการไดมากดังน้ันจึงมานะ
พยายามเอาใจใสในการกระทํากิจกรรมหรือการประกอบอาชีพการงานของตน  เปนไปตามความ
เชื่อในตน  ดังน้ันบุคคลที่มีความเชื่อภายในตนจะเปนผูที่กอใหเกิดพฤติกรรม  การทํางานที่ดี  ที่เอ้ือ
ตอการพัฒนาตนเองใหไปสูความสําเร็จในการทํางานและดานการเงิน และสอดคลองกับงานวิจัยของ 
ศักด์ิชัย นิรัญทวี (2532 : บทคัดยอ) ที่ทําการศึกษาวิจัยเก่ียวกับความแปลกแยกกับพฤติกรรมการ
ทํางานของครู พบวา ครูที่มีความเชื่ออํานาจภายในตนสูงจะมีพฤติกรรมการทํางานสูงกวาครูที่มี
ความเชื่ออํานาจภายในตนต่ํา และความเชื่ออํานาจภายในตนมีความสัมพันธทางบวกกับพฤตกิรรม
การทํางาน และสอดคลองกับงานวิจัยของบัคและออสตริน  (Buck  and Austrin.  1971 :  1861 – 
1862)  ที่พบวาความเชื่ออํานาจในตน  มีความสัมพันธกับผลการปฎิบัติงานในความรับผิดชอบให
ประสบผลสําเร็จ  
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 ระดับการศึกษา 
 จากการศึกษาพบวาระดับการศึกษา ไมสงผลตอความสําเร็จในอาชีพเชิงอัตนัยโดยรวม
และรายดานทกุดาน (ดานบทบาทการทํางาน ดานความสัมพันธระหวางบุคคล ดานการเงินและดาน
ความกาวหนาในการเลื่อนตําแหนง)  ทั้งน้ีอาจเนื่องมาจากระบบการทํางานของราชการมักจะ
สงเสริมใหพนักงานเพ่ิมเติมความรูและพัฒนาตนเองไดโดยไมคํานึงถึงความแตกตางของวุฒิการ 
ศึกษา ทั้งน้ีเพราะการใหขาราชการไดรับการพัฒนาไปพรอมกันจะกอใหเกิดประสิทธิภาพในการ
ทํางานของขาราชการและเกิดประโยชนสูงสุดตอหนวยงาน ดังน้ันระดับการศึกษาจึงไมสงผลตอ
ความสําเร็จในอาชีพเชิงอัตนัยโดยรวมและรายดานทกุดาน สอดคลองกับงานวิจัยของวงเดือน      
จงไพบูลย (2543 : 93) ที่พบวา วุฒิการศึกษาไมมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการทํางานของ
ขาราชการพลเรือนสามัญในสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาเอกชน และสอดคลองกับงานวิจัย
ของ ปลายมาศ ขุนภักดี (2533 : 97) ศึกษาเรื่องปจจัยที่สงผลตอการปฎิบัติงานของหัวหนาฝายเวช
กรรมสังคม โรงพยาบาลศนูยและโรงพยาบาลทัว่ไป พบวา วุฒิการศึกษาไมมีความสัมพันธกับการ
ปฎิบัติงานในทุกดานของหัวหนาฝายเวชกรรมสังคม 
 สถานภาพสมรส 
 จากการศึกษาพบวา สถานภาพสมรสไมสงผลตอความสําเร็จในอาชีพเชิงอัตนัยโดยรวม
และรายดานทกุดาน (ดานบทบาทการทํางาน ดานความสัมพันธระหวางบุคคล ดานการเงินและดาน
ความกาวหนาในการเลื่อนตําแหนง) ทั้งน้ีเน่ืองจากสภาพสังคมปจจุบันบุคคลที่เปนโสดสามารถ
ทํางานไดอยางเต็มที่ ทุมเทท้ังกําลังกายกําลังใจและเสียสละเวลาทาํงาน เพ่ือใหการทํางานบรรลุผล
ตามเปาหมายที่ไดตั้งไว รวมทั้งเปนบุคคลท่ีไมมีภาระหนาที่ที่ตองดูแลครอบครัวและบุคคลใน
ครอบครัว จึงทําใหบุคคลที่เปนโสดสามารถทํางานไดอยางเต็มที่ สวนบคุคลที่สมรสแลวถงึแมจะมี
บุตร แตสวนมากก็ไมไดเลี้ยงดูบุตรดวยตนเอง ทําใหมีความคลองตัวไมแตกตางกับคนทีเ่ปนโสด 
ประกอบกับสถิติการสมรสของคนไทยปจจุบัน จะสมรสเม่ือมีอายุมากขึ้น จึงทําใหตนเองมคีวาม
พรอมทางครอบครัว สามารถทํากิจกรรมใดๆ ก็ไดไมแตกตางจากคนโสด (วงเดือน จงไพบูลย. 
2543 : 93) ซ่ึงสอดคลองกับงานวิจัยของ อนันต  รุงผองศรีกุล (2541 : บทคดัยอ) ทําการวิจัยกับ
ผูแทนขายยา พบวา สถานภาพสมรสไมมีผลตอความสําเร็จในงาน และสอดคลองกับงานวิจัยของวง
เดือน จงไพบูลย (2543 : 93) ที่พบวาสถานภาพสมรสไมมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการ
ทํางานของขาราชการพลเรอืนสามัญในสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาเอกชน เชนเดียวกับ
งานวิจัยของ นวลฉวี ประเสริฐสุข (2542 : 89) พบวาสถานภาพสมรสไมสงผลทางตรงตอ
ความสําเร็จในอาชีพ 
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ขอเสนอแนะ 
 ผลการศึกษาคนควาคร้ังน้ี มีขอเสนอแนะไวดังน้ี 
 1.  ขอเสนอแนะสําหรับการนําผลการศึกษาไปใชประโยชน 
  1.1  องคกรควรสงเสริมใหพนักงานมีเจตคติที่ดีตออาชีพที่ตนเองทําอยู มีความรูสึกรัก
และชอบในงานที่ทํา นอกจากน้ีก็ควรมีการสงเสริมสัมพันธภาพระหวางพนักงาน ไมวาจะเปน 
ระหวางผูบังคับบัญชา ระหวางเพ่ือนรวมงานหรือผูใตบังคับบัญชา ซ่ึงอาจกระทําโดยการจัดกิจกรรม
สันทนาการตางๆ การสรางกิจกรรมสงเสริมความสามัคคี เพ่ือใหพนักงานทุกคนใกลชิดและไมเกิด
ความรูสึกโดดเด่ียวเม่ือมีปญหา ซ่ึงจะทําใหพนักงานทํางานอยางมีประสิทธิภาพและประสบ
ความสําเร็จในที่สุด 
  1.2  ผูบริหารและผูบังคับบัญชาทางสายงานการสนับสนุนวิชาการในมหาวิทยาลัย 
ควรใหการสนับสนุนชวยเหลือเม่ือหัวหนางานสายสนับสนุนวิชาการมีปญหาทั้งการงานและเรื่อง
สวนตัว เพ่ือใหหัวหนางานทํางานไดอยางมีประสิทธิภาพ ซ่ึงจะสงผลตอความสําเร็จในอาชีพและ
ความสําเร็จตอองคกร 
  1.3  องคกรควรมีการสงเสริมหรือใหความสําคัญเก่ียวกับคุณลักษณะตางๆ ของ
หัวหนางานที่สําคัญตอความสําเร็จในอาชีพ เชน การมีเจตคติที่ดีตอการทํางาน การมีแรงจูงใจใฝ
สัมฤทธิ์สูง มีความมุมานะ พยายามในการทํางานใหบรรลุผลสําเร็จ รวมทั้งทักษะในการเขาสังคมกับ
บุคคลอ่ืน 
  1.4  องคกรควรปรับสภาพแวดลอมใหพนักงานรูสึกรักและผูกพันตออาชีพที่ตนเองทํา
อยู รวมทั้งหาวิธีการ/แนวทางที่จะทําใหพนักงานรูสึกประสบความสําเร็จในอาชีพดานการเงิน 
 2.  ขอเสนอแนะสําหรับการวิจัยครั้งตอไป 
  2.1  ควรมีการวิจัยเชิงคุณภาพหัวหนางานมีความรูสึกวาตนเองมีความสําเร็จในอาชีพ
เชิงอัตนัยมากนอยเพียงใด โดยการสังเกตและสัมภาษณกับหัวหนางาน 
  2.2  ควรมีการศึกษาความสําเร็จในอาชีพเชิงอัตนัยกับบุคคลในอาชีพอ่ืนๆ เชน ทหาร 
ตํารวจ พยาบาล ครูอาจารย พนักงานบริษัทเอกชน เพ่ือจะสามารถนํามาขยายผลในเชิงกวางไดวา 
ความสําเร็จในอาชีพทุกอาชีพน้ัน เกิดจากปจจัยใดบาง ซ่ึงจะทําใหองคกรตางๆ สามารถนํามาเปน
ยุทธศาสตรในการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษยใหเกิดประโยชนสูงสุด 
  2.3  เน่ืองจากการศึกษาครั้งน้ีเปนการศึกษาความสําเร็จในอาชีพเชิงอัตนัย โดยวัด
ความสําเร็จจากการรับรูของบุคคลเก่ียวกับความสําเร็จในอาชีพของตนเอง ดังน้ันในการทําวิจัยคร้ัง
ตอไป อาจมีการวัดความสําเร็จในอาชีพเชิงปรนัยรวมดวย ซ่ึงเปนการวัดจากเกณฑภายนอก ไดแก 
รายได เงินเดือนหรือการเลื่อนตําแหนง เปนตน 
  2.4  เนื่องจากตัวแปรระดับการศึกษาและสถานภาพสมรส ไมสงผลตอความสําเร็จใน
อาชีพเชิงอัตนัยโดยรวมและรายดาน ดังน้ันในการทําวิจัยคร้ังตอไป อาจจะทําการศึกษาตัวแปรอ่ืนๆ 
ที่อาจจะสงผลแทน เชน การสนับสนุนจากครอบครัว รูปแบบการเปนผูนํา   
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ตาราง 13  คาดัชนีความสอดคลอง (IOC) ของแบบสอบถามที่ใชในการวิจัย 
 

แบบสอบถาม ขอที่ IOC ผลการคัดเลือก ขอที่ IOC ผลการคัดเลือก 
1 1.00 นําไปใช 11 1.00 นําไปใช 
2 0.80 นําไปใช 12 0.60 นําไปใช 
3 0.80 นําไปใช 13 0.80 นําไปใช 
4 0.80 นําไปใช 14 0.80 นําไปใช 
5 0.80 นําไปใช 15 0.60 นําไปใช 

แบบวัดความเชื่อ
อํานาจภายในตน 

6 0.80 นําไปใช 16 0.80 นําไปใช 
 7 1.00 นําไปใช 17 1.00 นําไปใช 
 8 1.00 นําไปใช 18 1.00 นําไปใช 
 9 1.00 นําไปใช 19 1.00 นําไปใช 
 10 0.60 นําไปใช 20 1.00 นําไปใช 

1 1.00 นําไปใช 11 1.00 นําไปใช 
2 1.00 นําไปใช 12 0.80 นําไปใช 

แบบวัดแรงจูงใจใฝ
สัมฤทธิ ์

3 1.00 นําไปใช 13 1.00 นําไปใช 
 4 1.00 นําไปใช 14 1.00 นําไปใช 
 5 1.00 นําไปใช 15 0.80 นําไปใช 
 6 1.00 นําไปใช 16 1.00 นําไปใช 
 7 1.00 นําไปใช 17 1.00 นําไปใช 
 8 1.00 นําไปใช 18 0.80 นําไปใช 
 9 1.00 นําไปใช 19 0.80 นําไปใช 
 10 1.00 นําไปใช 20 1.00 นําไปใช 

1 1.00 นําไปใช 11 1.00 นําไปใช 
2 1.00 นําไปใช 12 1.00 นําไปใช 

แบบวัดทัศนคติใน
การทํางาน 

3 1.00 นําไปใช 13 1.00 นําไปใช 
 4 1.00 นําไปใช 14 0.80 นําไปใช 
 5 1.00 นําไปใช 15 0.60 นําไปใช 
 6 1.00 นําไปใช 16 1.00 นําไปใช 
 7 1.00 นําไปใช 17 0.80 นําไปใช 
 8 1.00 นําไปใช 18 0.80 นําไปใช 
 9 1.00 นําไปใช 19 0.60 นําไปใช 
 10 0.80 นําไปใช 20 1.00 นําไปใช 



 117 

ตาราง 13  (ตอ) คาดัชนีความสอดคลอง (IOC) ของแบบสอบถามที่ใชในการวิจัย 
 

แบบสอบถาม ขอที่ IOC ผลการคัดเลือก ขอที่ IOC ผลการคัดเลือก 
1 1.00 นําไปใช 11 1.00 นําไปใช 
2 1.00 นําไปใช 12 0.80 นําไปใช 
3 0.80 นําไปใช 13 0.60 นําไปใช 

แบบวัดการ 
สนับสนุนจากสังคม 

4 0.80 นําไปใช 14 1.00 นําไปใช 
 5 1.00 นําไปใช 15 0.80 นําไปใช 
 6 1.00 นําไปใช 16 1.00 นําไปใช 
 7 1.00 นําไปใช 17 0.80 นําไปใช 
 8 1.00 นําไปใช 18 1.00 นําไปใช 
 9 1.00 นําไปใช 19 1.00 นําไปใช 
 10 1.00 นําไปใช 20 0.60 นําไปใช 

1 0.80 นําไปใช 15 0.80 นําไปใช 
2 0.60 นําไปใช 16 1.00 นําไปใช 

แบบวัดความสําเร็จ
ในอาชีพเชิงอัตนัย 

3 1.00 นําไปใช 17 1.00 นําไปใช 
 4 0.60 นําไปใช 18 1.00 นําไปใช 
 5 1.00 นําไปใช 19 0.80 นําไปใช 
 6 1.00 นําไปใช 20 1.00 นําไปใช 
 7 0.80 นําไปใช 21 1.00 นําไปใช 
 8 0.80 นําไปใช 22 1.00 นําไปใช 
 9 1.00 นําไปใช 23 0.80 นําไปใช 
 10 1.00 นําไปใช 24 1.00 นําไปใช 
 11 1.00 นําไปใช 25 1.00 นําไปใช 
 12 1.00 นําไปใช 26 1.00 นําไปใช 
 13 1.00 นําไปใช 27 0.80 นําไปใช 
 14 1.00 นําไปใช 28 1.00 นําไปใช 

 
 
 
 
 
 



 118 

ตาราง 14  คาอํานาจจําแนก ( r ) ของแบบสอบถามทีใ่ชในการวิจัย 
 

แบบสอบถาม ขอที่ r ผลการคัดเลือก ขอที่ r ผลการคัดเลือก 
1 0.358 นําไปใช 11 0.220 นําไปใช 
2 0.666 นําไปใช 12 0.401 นําไปใช 
3 0.146 ตัดทิ้ง 13 0.071 ตัดทิ้ง 

แบบวัดความเชื่อ
อํานาจภายในตน 

4 0.062 ตัดทิ้ง 14 0.242 นําไปใช 
 5 0.241 นําไปใช 15 0.537 นําไปใช 
 6 0.508 นําไปใช 16 0.533 นําไปใช 
 7 0.239 นําไปใช 17 0.251 นําไปใช 
 8 0.455 นําไปใช 18 0.449 นําไปใช 
 9 0.067 ตัดทิ้ง 19 0.318 นําไปใช 
 10 0.516 นําไปใช 20 0.029 ตัดทิ้ง 

1 0.542 นําไปใช 11 0.321 นําไปใช 
2 0.326 นําไปใช 12 0.520 นําไปใช 

แบบวัดแรงจูงใจ 
ใฝสัมฤทธิ ์

3 0.269 ตัดทิ้ง 13 0.583 นําไปใช 
 4 0.279 ตัดทิ้ง 14 0.486 นําไปใช 
 5 0.533 นําไปใช 15 0.166 ตัดทิ้ง 
 6 0.402 นําไปใช 16 0.553 นําไปใช 
 7 0.500 นําไปใช 17 0.281 นําไปใช 
 8 0.208 ตัดทิ้ง 18 0.393 นําไปใช 
 9 0.504 นําไปใช 19 0.310 นําไปใช 
 10 0.105 ตัดทิ้ง 20 0.509 นําไปใช 

1 0.340 ตัดทิ้ง 11 0.544 นําไปใช 
2 0.499 นําไปใช 12 0.738 นําไปใช 

แบบวัดทัศนคติใน
การทํางาน 

3 0.277 ตัดทิ้ง 13 0.693 ตัดทิ้ง 
 4 0.184 ตัดทิ้ง 14 0.772 นําไปใช 
 5 0.637 นําไปใช 15 0.638 นําไปใช 
 6 0.395 นําไปใช 16 0.667 นําไปใช 
 7 0.583 นําไปใช 17 0.231 ตัดทิ้ง 
 8 0.700 นําไปใช 18 0.472 นําไปใช 
 9 0.757 นําไปใช 19 0.507 นําไปใช 
 10 0.440 นําไปใช 20 0.518 นําไปใช 
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ตาราง 14  (ตอ) คาอํานาจจําแนก ( r ) ของแบบสอบถามที่ใชในการวิจัย 
 

แบบสอบถาม ขอที่ r ผลการคัดเลือก ขอที่ r ผลการคัดเลือก 
1 0.707 นําไปใช 11 0.626 นําไปใช 
2 0.349 ตัดทิ้ง 12 0.533 นําไปใช 
3 0.420 นําไปใช 13 0.512 นําไปใช 
4 0.522 นําไปใช 14 0.568 นําไปใช 

แบบวัดการสนับสนุน
จากสังคม 

5 0.500 นําไปใช 15 0.537 นําไปใช 
 6 0.216 ตัดทิ้ง 16 0.565 นําไปใช 
 7 0.507 นําไปใช 17 0.024 ตัดทิ้ง 
 8 0.115 ตัดทิ้ง 18 0.431 ตัดทิ้ง 
 9 0.560 นําไปใช 19 0.640 นําไปใช 
 10 0.496 นําไปใช 20 0.593 นําไปใช 

1 0.655 นําไปใช 15 0.534 นําไปใช 
2 0.622 นําไปใช 16 0.249 นําไปใช 
3 0.629 นําไปใช 17 0.409 นําไปใช 

แบบวัดความสําเร็จ
ในอาชีพเชิงอัตนัย 

4 0.783 นําไปใช 18 0.435 นําไปใช 
 5 0.585 ตัดทิ้ง 19 0.320 นําไปใช 
 6 0.565 ตัดทิ้ง 20 0.219 ตัดทิ้ง 
 7 0.744 นําไปใช 21 0.154 ตัดทิ้ง 
 8 0.608 นําไปใช 22 0.490 นําไปใช 
 9 0.602 ตัดทิ้ง 23 0.453 นําไปใช 
 10 0.628 นําไปใช 24 0.338 ตัดทิ้ง 
 11 0.597 นําไปใช 25 0.506 นําไปใช 
 12 0.598 นําไปใช 26 0.676 นําไปใช 
 13 0.691 นําไปใช 27 0.515 นําไปใช 
 14 0.559 ตัดทิ้ง 28 0.386 ตัดทิ้ง 
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แบบสอบถามที่ใชในการวิจัย 
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ปจจัยบางประการที่สงผลตอความสําเร็จในอาชีพเชิงอัตนัยของหัวหนางานสายสนับสนุน
วิชาการใน  มหาวิทยาลยัของรัฐ เขตกรุงเทพมหานคร 

  
ตอนที่ 1   แบบสอบถามเก่ียวกับขอมูลสวนตัว 
คําชีแ้จง  โปรดทําเคร่ืองหมาย ลงในชองที่ตรงกบัความเปนจริงของตวัทานมากทีสุ่ด (โปรดตอบทุกขอ) 
 
1.  ระดับการศึกษา 

(     )  ต่ํากวาปริญญาตรี 
(     )  ปริญญาตรี 
(     )  สูงกวาปริญญาตรี 

2.  สถานภาพสมรส 
(     )  โสด 
(     )  สมรส 

 (     )  หมาย/หยา/แยกกันอยู 
3.  ประสบการณการทํางาน   

(     )  นอยกวา 11 ป 
(     )   11 - 20 ป 

 (     )   มากกวา 20 ป  
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ตอนที่ 2  แบบสอบถามวดัความเชื่ออํานาจภายในตน 
คําชี้แจง  โปรดทําเคร่ืองหมาย   ลงในชองที่ตรงกับความเปนจริงของตัวทานมากที่สุด (โปรดตอบทุกขอ) 
 

ระดับความคิดเห็น 
 ขอความ จริง

ท่ีสุด 
สวน

ใหญจริง 
จริงบางไม
จริงบาง 

จริงเพียง
เล็กนอย 

ไมจริง
เลย 

1 รูสึกวาไมคุมคาท่ีพยายามทําอะไรอยางเต็มท่ี    
แลวไมเคยไดผลตามท่ีเราพยายาม……………… 

 
……. 

 
………… 

 
…………... 

 
………… 

 
……… 

2 การขยันทํางานอยางสม่ําเสมอจะทําใหชีวิตดีขึ้น.. ……. ………… …………... ………… ……… 
3 เมื่อมีส่ิงเลวรายกําลังจะเกิดขึ้น มักจะเกิดขึ้นแนๆ 

ไมวาจะหยุดย้ังดวยวิธีใดๆ ก็ตาม........................ 
 
……. 

 
………… 

 
…………... 

 
………… 

 
……… 

4 เมื่อมีใครไมชอบทาน ทานไมมีทางแกไขอะไรได.. ……. ………… …………... ………… ……… 
5 ถาโชคดีแตเชาก็หวังวาส่ิงตางๆท่ีเกิดขึ้นวันนี้จะดี

ท้ังหมด……………………………………………. 
 
……. 

 
………… 

 
…………... 

 
………… 

 
……… 

6 การไดทํางานท่ีตองการสวนมากเปนเพราะโชค
ชวย.................................................................... 

 
……. 

 
………… 

 
…………... 

 
………… 

 
……… 

7 คนท่ีทํางานดี ยอมไดรับการพิจารณาใหเล่ือน
ตําแหนง............................................................. 

 
……. 

 
………… 

 
…………... 

 
………… 

 
……… 

8 การไดเปนพนักงานดีเดนในการทํางาน สวนใหญ
ตองอาศัยการรูจักคนมาก.................................... 

 
……. 

 
………… 

 
…………... 

 
………… 

 
……… 

9 งานสวนใหญสามารถทําสําเร็จได หากเราตั้ง 
เปาหมายไววาจะตองทําใหสําเร็จ........................ 

 
……. 

 
………… 

 
…………... 

 
………… 

 
……… 

10 ความแตกตางระหวางผูท่ีทํารายไดไดมากกับผูท่ีทํา
รายไดไดนอย ท่ีสําคัญก็คือความมีโชค......................... 

 
……. 

 
………… 

 
…………... 

 
………… 

 
……… 

11 ถาผูบังคับบัญชาไมชอบทาน ก็เปนส่ิงท่ียากมากท่ีจะ
ทําใหผูบังคับบัญชากลับมาชอบทานได.................... 

 
……. 

 
………… 

 
…………... 

 
………… 

 
……… 

12 ในท่ีทํางานของทาน การขยันขันแข็งในการ
ทํางานเปนส่ิงท่ีไมสูญเปลา.................................. 

 
……. 

 
………… 

 
…………... 

 
………… 

 
……… 

13 ชีวิตของทานถูกกําหนดดวยดวงชะตา…………... ……. ………… …………... ………… ……… 
14 การจะไดทํางานท่ีดี มักตองมีญาติพ่ีนองหรือ

เพ่ือนฝูงดํารงตําแหนงสูงๆ………………………. 
 
……. 

 
………… 

 
…………... 

 
………… 

 
……… 

15 การเล่ือนตําแหนงมักจะเปนเรื่องของการมีโชค..... ……. ………… …………... ………… ……… 
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ตอนที่ 3  แบบสอบถามวดัแรงจงูใจใฝสัมฤทธ์ิ  
คําชี้แจง  โปรดทําเคร่ืองหมาย   ลงในชองที่ตรงกับความเปนจริงของตัวทานมากที่สุด (โปรดตอบทุกขอ) 
 

ระดับความคิดเห็น 
 ขอความ จริง

ท่ีสุด 
สวน

ใหญจริง 
จริงบางไม
จริงบาง 

จริงเพียง
เล็กนอย 

ไมจริง
เลย 

1 เมื่อทํางานใดๆ ทานจะทุมเทความพยายามใหกับ
งานนั้น…………………………………………….. 

 
……. 

 
………… 

 
…………... 

 
………… 

 
……… 

2 เมื่อทานยังไมประสบความสําเร็จในการทํางานใด 
ทานก็จะพยายามทํางานนั้นอีกจนกวาจะสําเร็จ…. 

 
……. 

 
………… 

 
…………... 

 
………… 

 
……… 

3 เพ่ือนรวมงานมองวาทานขยันทํางานหนักเอาเบา
สู…………………………………………………… 

 
……. 

 
………… 

 
…………... 

 
………… 

 
……… 

4 งานใดก็ตามท่ีทานไดปฏิบัติจะตองไดรับผลสําเร็จ ……. ………… …………... ………… ……… 
5 แมวางานท่ีทําจะยากและนาเบ่ือ ทานก็จะเอาใจ

ใสอยูกับงานนั้นจนกวาจะสําเร็จ........................... 
     

6 ทานชอบปฏิบัติงานท่ีทาทายความสามารถ.......... ……. ………… …………... ………… ……… 
7 ทานจะใชความพยายามในงานท่ีแกปญหาไดยาก

มากยิ่งขึ้น........................................................... 
 
……. 

 
………… 

 
…………... 

 
………… 

 
……… 

8 ในการปฏิบัติงานของทาน แมวาจะมีส่ิงใดๆมา
รบกวน ทานก็จะทํางานนั้นจนสําเร็จ.................... 

 
……. 

 
………… 

 
…………... 

 
………… 

 
……… 

9 ทานพยายามทํางาน เพ่ือใหบรรลุเปาหมายที่ทาน
ไดตั้งไว.............................................................. 

 
……. 

 
………… 

 
…………... 

 
………… 

 
……… 

10 เมื่อเริ่มตนทําส่ิงใด ทานจะพยายามทําจนกระท่ัง
สําเร็จ……………………………………...………. 

 
……. 

 
………… 

 
…………... 

 
………… 

 
……… 

11 ทานคิดวาการพยายามทํางานดวยความอดทน
ขยันหมั่นเพียร ชวยใหประสบความสําเร็จได....... 

 
……. 

 
………… 

 
…………... 

 
………… 

 
……… 

12 หากทานทําส่ิงใดไมสําเร็จ ทานจะพยายามไมทํา
ส่ิงนั้นอีก…………………………………………... 

 
……. 

 
………… 

 
…………... 

 
………… 

 
……… 

13 ทานเชื่อวาการพยายามทํางานหนักอยูเสมอ จะ
ชวยใหทานมีการพัฒนาศักยภาพในการทํางานท่ี
ดีขึ้น................................................................... 

 
 
........ 

 
 
.............. 

 
 
................. 

 
 
.............. 

 
 
........... 

14 ทานชอบลองทําในส่ิงท่ีคนอื่นคิดวาทําไมได…….. ……. ………… …………... ………… ……… 
15 ทานชอบที่จะเอาชนะปญหาและอุปสรรคในการ

ทํางาน................................................................ 
 
……. 

 
………… 

 
…………... 

 
………… 

 
……… 
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ตอนที่ 4  แบบสอบถามวดัทัศนคติในการทํางาน 
คําชี้แจง  โปรดทําเคร่ืองหมาย   ลงในชองที่ตรงกับความเปนจริงของตัวทานมากที่สุด (โปรดตอบทุกขอ) 

 
ระดับความคิดเห็น 

 ขอความ จริง
ท่ีสุด 

สวน
ใหญจริง 

จริงบางไม
จริงบาง 

จริงเพียง
เล็กนอย 

ไมจริง
เลย 

1 งานท่ีทานทําอยู เปนงานท่ีนาเบ่ือหนาย………… ……. ………… …………... ………… ……… 
2 ทานรูสึกภาคภูมิใจในอาชีพท่ีทําอยูในปจจุบัน...... ……. ………… …………... ………… ……… 
3 ทานรูสึกวาอาชีพดานการสนับสนุนวิชาการมี

ฐานะต่ําตอยกวาอาชีพอื่นในสังคม....................... 
 
……. 

 
………… 

 
…………... 

 
………… 

 
……… 

4 ทานรูสึกพอใจในการปฏิบัติงานดานการบริการ
วิชาการ……………………………………………. 

 
……. 

 
………… 

 
…………... 

 
………… 

 
……… 

5 การปฏิบัติงานดานการบริการวิชาการเปนงานท่ี
นาสนใจ.............................................................. 

 
……. 

 
………… 

 
…………... 

 
………… 

 
……… 

6 ทานมีความสุขในการทํางานดานการบริการ
วิชาการ.............................................................. 

 
……. 

 
………… 

 
…………... 

 
………… 

 
……… 

7 ทานรูสึกทอแทเมื่อนึกถึงอาชีพดานการบริการ 
วิชาการ.............................................................. 

 
……. 

 
………… 

 
…………... 

 
………… 

 
……… 

8 ทานจะแนะนําบุตรหลานใหปฏิบัติงานดานการ
บริการวิชาการ.................................................... 

 
……. 

 
………… 

 
…………... 

 
………… 

 
……… 

9 ทานคิดวางานดานการบริการวิชาการเปนอาชีพท่ี
มีเกียรติในสังคม................................................. 

 
……. 

 
………… 

 
…………... 

 
………… 

 
……… 

10 อาชีพดานการบริการวิชาการมีความหมายตอ
ทานมาก............................................................. 

 
……. 

 
………… 

 
…………... 

 
………… 

 
……… 

11 ทานมักจะพูดถึงความสําคัญของงานดานการ
บริการวิชาการใหผูอื่นฟงเสมอ............................ 

 
……. 

 
………… 

 
…………... 

 
………… 

 
……… 

12 งานของทานเปนงานท่ีทําคุณประโยชนตอสังคม.. ……. ………… …………... ………… ……… 
13 งานท่ีทานทําอยูเปนงานท่ีมีระเบียบแบบแผนและ

กฎเกณฑท่ีตายตัวเกินไป.................................... 
 
……. 

 
………… 

 
…………... 

 
………… 

 
……… 

14 ทานรูสึกไมเปนตัวของตัวเองเมื่อประกอบอาชีพ
ดานการบริการวิชาการ…………………………... 

 
……. 

 
………… 

 
…………... 

 
………… 

 
……… 

15 ทานสามารถเรียนรูอะไรไดมากมายจากงานของ
ทาน……………………………………………….. 

 
……. 

 
………… 

 
…………... 

 
………… 

 
……… 
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ตอนที่ 5  แบบสอบถามวดัการสนับสนุนจากสังคม 
คําชี้แจง  โปรดทําเคร่ืองหมาย   ลงในชองที่ตรงกับความเปนจริงของตัวทานมากที่สุด (โปรดตอบทุกขอ) 
 

ระดับความคิดเห็น 
 ขอความ จริง

ท่ีสุด 
สวน

ใหญจริง 
จริงบางไม
จริงบาง 

จริงเพียง
เล็กนอย 

ไมจริง
เลย 

1 ผูบังคับบัญชาใหคําแนะนําทานเมื่อมีปญหา......... ……. ………… …………... ………… ……… 
2 ทานรับรูถึงความเห็นใจท่ีผูบังคับบัญชามีตอทาน. ……. ………… …………... ………… ……… 
3 เมื่อทานมีปญหา อุปสรรคในการทํางาน จะไดรับ

การแกไขจากผูบังคับบัญชา................................ 
 
……. 

 
………… 

 
…………... 

 
………… 

 
……… 

4 ผูบังคับบัญชาใสใจเรื่องความพึงพอใจในการ
ทํางานของทาน…………………………………… 

 
……. 

 
………… 

 
…………... 

 
………… 

 
……… 

5 เพ่ือนรวมงานมีสวนชวยใหกําลังใจทานในการ
ปฎิบัติงาน…………………………...……………. 

 
……. 

 
………… 

 
…………... 

 
………… 

 
……… 

6 เพ่ือนรวมงานใหความชวยเหลือทานเมื่อทาน
ตองการความชวยเหลือ....................................... 

 
……. 

 
………… 

 
…………... 

 
………… 

 
……… 

7 ผูบังคับบัญชาชมเชยทาน เมื่อทานมีผลการ
ปฎิบัติงานท่ีดี……………………………………... 

 
……. 

 
………… 

 
…………... 

 
………… 

 
……… 

8 ผูบังคับบัญชาใหการสนับสนุนทานในการพัฒนา
ความรูความสามารถ เพ่ือความ กาวหนาในการ
ทํางาน…………………………………………….. 

 
 
........ 

 
 
.............. 

 
 
................. 

 
 
.............. 

 
 
........... 

9 ทานมีคนใกลชิดในที่ทํางานท่ีทําใหทานรูสึก
อบอุนและปลอดภัย............................................. 

 
……. 

 
………… 

 
…………... 

 
………… 

 
……… 

10 ผูบังคับบัญชาใหความไววางใจในตัวทาน……….. ……. ………… …………... ………… ……… 
11 ผูใตบังคับบัญชาเห็นอกเห็นใจและเขาใจ

ความรูสึกของทาน………………………………... 
 
……. 

 
………… 

 
…………... 

 
………… 

 
……… 

12 ผูใตบังคับบัญชาปฎิบัติงานตามความตองการของ
ทาน เมื่อทานรองขอ…………………………..…. 

 
……. 

 
………… 

 
…………... 

 
………… 

 
……… 

13 ผูบังคับบัญชาเอาใจใสในการปฎิบัติงานของทาน
เปนอยางดี.......................................................... 

 
……. 

 
………… 

 
…………... 

 
………… 

 
……… 

14 เพ่ือนรวมงานใหความชวยเหลือทานในการ
ทํางานเปนอยางดี............................................... 

 
……. 

 
………… 

 
…………... 

 
………… 

 
……… 

15 ทานไดรับการยอมรับจากผูใตบังคับบัญชา……… ……. ………… …………... ………… ……… 
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ตอนที่ 6  แบบสอบถามวดัความสําเรจ็ในอาชีพเชงิอัตนัย 
คําชี้แจง  โปรดทําเคร่ืองหมาย   ลงในชองที่ตรงกับความเปนจริงของตัวทานมากที่สุด (โปรดตอบทุกขอ) 

ระดับความคิดเห็น 
 

ขอความ 

จริง
ท่ีสุด 

สวน
ใหญจริง 

จริงบางไม
จริงบาง 

จริงเพียง
เล็กนอย 

ไมจริง
เลย 

1 ผลการปฎิบัติงานของทานไดรับการยอมรับจาก
ทุกฝายท่ีเกี่ยวของวามีคุณภาพ………………….. 

 
……. 

 
………… 

 
…………... 

 
………… 

 
……… 

2 ทานไดรับมอบหมายใหรับผิดชอบเต็มท่ีในงานที่ทํา.  ……. ………… …………... ………… ……… 
3 เวลาทํางานเปนเวลาที่ทานมีความสุขมากท่ีสุด..... ……. ………… …………... ………… ……… 
4 ทานพอใจงานท่ีทําอยูในปจจุบัน.......................... ……. ………… …………... ………… ……… 
5 ทานรูสึกประสบความสําเร็จและภาคภูมิใจในงาน

ท่ีทํา...................................................................  
 
……. 

 
………… 

 
…………... 

 
………… 

 
……… 

6 ทานไดรับความชื่นชมจากเพ่ือนรวมงาน.............. ……. ………… …………... ………… ……… 
7 ผูบริหารระดับสูงกวาใหความไววางใจในตัวทาน.. ……. ………… …………... ………… ……… 
8 ผูใตบังคับบัญชาใหความเคารพนับถือในตัวทาน.. ……. ………… …………... ………… ……… 
9 ทานและเพ่ือนรวมงานสามารถทํางานรวมกันไดเปน

อยางดี…………………………………………….. 
 
……. 

 
………… 

 
…………... 

 
………… 

 
……… 

10 ทานและเพ่ือนรวมงานยอมรับในความสามารถซึ่งกัน
และกัน...............................................................  

 
……. 

 
………… 

 
…………... 

 
………… 

 
……… 

11 ทานไดรับเงินเดือนอยางเปนธรรมเมื่อเทียบกับ
เพ่ือนรวมงาน..................................................... 

 
……. 

 
………… 

 
…………... 

 
………… 

 
……… 

12 ทานมีรายไดนอยเมื่อเทียบกับเพ่ือนรวมงานใน
ระดับเดียวกัน..................................................... 

 
……. 

 
………… 

 
…………... 

 
………… 

 
……… 

13 ทานคิดวาทานไดรับคาตอบแทนมากเพียงพอกับ
ผลงานท่ีทานทํา.................................................. 

 
……. 

 
………… 

 
…………... 

 
………… 

 
……… 

14 ในงานอาชีพระดับนี้ ทานคิดวาทานไดรับ
คาตอบแทนมากพอแลว……………………......... 

 
……. 

 
………… 

 
…………... 

 
………… 

 
……… 

15 ทานคิดวาทานประสบความสําเร็จตามท่ีได
ตั้งเปาหมายในเรื่องรายไดไว…………………….. 

 
……. 

 
………… 

 
…………... 

 
………… 

 
……… 

16 ทานพึงพอใจกับตําแหนงท่ีไดรับอยูในปจจุบัน….. ……. ………… …………... ………… ……… 
17 ทานคิดวาไดกาวมาถึงเปาหมายในงานอาชีพท่ีได

ตั้งไวภายในเวลาที่กําหนด……………………….. 
 
……. 

 
………… 

 
…………... 

 
………… 

 
……… 

18 ทานไดรับโอกาสในการเลื่อนตําแหนงจากงานที่
ทําอยู……………………………………………… 

 
……. 

 
………… 

 
…………... 

 
………… 

 
……… 

19 ตําแหนงงานท่ีทานทําอยูบงบอกไดถึงความ 
กาวหนาและความรับผิดชอบของทาน................. 

 
……. 

 
………… 

 
…………... 

 
………… 

 
……… 

20 ทานสามารถเลื่อนตําแหนงงานท่ีทําอยูในปจจุบัน
ใหสูงขึ้นได........................................................ 

 
……. 

 
………… 

 
…………... 

 
………… 

 
……… 
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รายชื่อผูเชี่ยวชาญ 
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รายช่ือผูเช่ียวชาญ 
 

1. อาจารย น้ําผ้ึง อินทะเนตร   ผูเชี่ยวชาญทางดานการวัดผลทางการศกึษา 
 
2. อาจารย กิตตศิักดิ์ นิวรตัน   ผูเชี่ยวชาญทางดานการวัดผลทางการศกึษา 
 
3. อาจารย ธีระวัฒน สุขีสาร   ผูเชี่ยวชาญทางดานการวัดผลทางการศกึษา 
         โรงเรียนอนุบาลพระนครศรีอยุธยา 
 
4. อาจารย สุรางค ประเทศ   ผูเชี่ยวชาญทางดานการวัดผลทางการศกึษา 
         สํานักงานเขตพื้นที่การศกึษาพะเยา เขต 1 
 

 
5. อาจารย วรรณวดี สุขแจม   ผูเชี่ยวชาญทางดานการวัดผลทางการศกึษา 
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ประวัติยอผูวิจัย 
 
ชื่อ ชื่อสกุล         นางสาวสินิทรา  สุขสวัสด์ิ 
วันเดือนปเกิด         14  ธันวาคม  2521 
สถานที่เกิด         อําเภอเมือง  จังหวัดตรัง 
สถานที่อยูปจจุบัน        26/236  หมู 10  ถนนชลมารคพิจารณ ตําบลลาดสวาย 
          อําเภอลําลูกกา  จังหวัดปทุมธานี  12150 
ตําแหนงหนาที่การงานในปจจุบัน      นักวิจัย  
สถานที่ทํางานปจจุบัน                  บริษัทธนูลักษณ จํากัด (มหาชน) 129/1 ถนนชองนนทรี 
           แขวงชองนนทรี  เขตยานนาวา  กรุงเทพฯ  10120 
 
ประวตัิการศึกษา 
  พ.ศ. 2536              ประถมศึกษา จากโรงเรียนเทศบาลวัดภูผาภิมุข 
           อําเภอเมือง  จังหวัดพัทลุง  
  พ.ศ. 2541        มัธยมศึกษา จากโรงเรียนพัทลุง 
           อําเภอเมือง  จังหวัดพัทลุง 
  พ.ศ. 2545        วิทยาศาสตรบัณฑติ (วท.บ.) สาขาคณิตศาสตรประยุกต 
           จากมหาวิทยาลยัธรรมศาสตร 
  พ.ศ. 2550        การศึกษามหาบัณฑติ (กศ.ม.) สาขาวิชาการวิจัยและ 
           สถิติทางการศึกษา จากมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ 
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