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 สารนิพนธ์ฉบับนีV สําเร็จลงได้ด้วยดี  เนื+ องจากได้รับความกรุณาอย่างสูงจาก                      

รองศาสตราจารยพ์ลิศา รุ่งเรือง อาจารยที์+ปรึกษาที+คอยตรวจสอบ สรุปเนืVอหาขอ้มูลต่าง ๆ ตลอดจน

ปรับปรุงแกไ้ขขอ้บกพร่อง และไดใ้ห้ความรู้แนะแนวทางการศึกษาที+เป็นประโยชน์ จนสารนิพนธ์

ครัV งนีV มีความสมบูรณ์ครบถว้นดว้ยความเอาใจใส่อยา่งดี ผูว้ิจยัตระหนกัถึงความทุ่มเทของอาจารย์

และขอกราบขอบพระคุณเป็นอยา่งสูงไว ้ณ โอกาสนีV   

 ขอขอบพระคุณ ผูช่้วยศาสตราจารยธ์นพล วีราสา และผูช่้วยศาสตราจารยส์าวิตรี 

สันติพิริยพร กรรมการสอบสารนิพนธ์ที+ได้กรุณาให้ขอ้เสนอแนะ และให้แนวคิดต่าง ๆ ที+ เป็น

ประโยชน์ ขอขอบพระคุณอาจารยค์ณะวิทยาลยัการจดัการ มหาวิทยาลยัมหิดล ที+ไดถ่้ายทอดวิชา

ความรู้ใหจ้นไดส้ามารถนาํวชิาต่าง ๆ มาประยกุตใ์ชใ้นการศึกษาวจิยัครัV งนีV   

 ทา้ยนีVขอกราบขอบพระคุณบิดา มารดา ที+ใหก้ารอุปการะอบรมเลีVยงดู ตลอดจนส่งเสริม

การศึกษาและให้กาํลงัใจเป็นอยา่งดี พร้อมทัVงขอขอบพระคุณเจา้ของเอกสารและงานวิจยัทุกท่าน           

ที+ผูว้ิจยัไดศึ้กษาคน้ควา้และนามาอา้งอิงในการทาํวิจยัจนกระทั+งงานวิจยัฉบบันีV สําเร็จลุล่วงไปได้

ดว้ยดี 
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บทที7 1 

บทนํา 

 

 

1.1 ความเป็นมาและความสําคญัของปัญหา 

ดว้ยการเกิดขึVนของตลาดโลกาภิวตัน์ การเกิดขึVนของการจดัการงานที+ยืดหยุ่น และ            

การมุ่งเน้นที+ผลประโยชน์ระยะสัV นระหว่างองค์กรมากขึVน ลักษณะของการเชื+อมโยงระหว่าง

พนกังานและองคก์รมีการพฒันา (Silaban, 2021) ในขณะที+ค่านิยมขององคก์รยงัคงมีความเกี+ยวขอ้ง

เนื+องจากการมีส่วนร่วมในเชิงบวกต่อการปฏิบติังาน พฤติกรรมการเป็นพลเมืองในองค์กร และ         

การรักษาไว ้อาจจาํเป็นตอ้งพิจารณาจุดสําคญัอื+น ๆ ในแง่ความมุ่งมั+นในสายอาชีพ (Career Path) 

เพื+อปรับปรุงความเขา้ใจในแง่มุมอื+น ๆ ของพฤติกรรมพนกังานในบริบทของตลาดแรงงานที+ยดืหยุน่

(Agba, 2010)  

โดยทั+วไป คุณภาพชีวิตการทาํงาน (QWL) เกี+ยวขอ้งกบัชุดเงื+อนไขและแนวทางปฏิบติั

ขององคก์รที+เป็นกลางซึ+งช่วยใหพ้นกังานขององคก์รรับรู้วา่พวกเขาปลอดภยั พึงพอใจ และมีโอกาส

เติบโตและพฒันาในฐานะมนุษยแ์ต่ละคนไดดี้กวา่  (Lewin, 1981) ปัจจุบนั QWL ไดรั้บความสนใจ

มากขึVนทั+วโลก เนื+องจากในสังคมสมยัใหม่มากกว่าหนึ+ งในสามของชีวิตของพวกเขาในที+ทาํงาน 

ดังนัVนความโดดเด่นและความสําคญัของ QWL จึงไม่มีใครเทียบได้และไม่ตอ้งสงสัย (จีรนันท ์           

ทุมวนั, 2560) องค์ประกอบกระบวนทศัน์พืVนฐานของ QWL ได้แก่ สุขภาพและความปลอดภยั            

การจา้งงานความมั+นคง ความพึงพอใจในงาน ความเครียดจากอาชีพ สภาพแวดลอ้มในการทาํงาน 

ความสมดุลระหวา่งชีวติและการทาํงาน และมนุษยส์มัพนัธ์ (สิริมนต ์นฤมลศิริ, 2563)  

งานกลายเป็นส่วนที+ขาดไม่ได้ในชีวิตประจาํวนัของบุคคลไม่ว่าบุคคลนัV นจะรับ

ราชการหรือสาขาธุรกิจก็ตาม มีการประเมินว่าโดยเฉลี+ยแลว้ แต่ละคนใชจ่้ายประมาณหนึ+ งในสาม

ของชีวิตของเขาหรือเธอในที+ทํางาน  การวิจัยเกี+ยวกับ QWL แสดงให้เห็นว่ามีความสัมพันธ์                    

ที+ต่างกนัระหว่างความพึงพอใจกบัชีวิตการทาํงาน  (Zigarmi, Houson & Diehl, 2011) คนทาํงาน          

ในสังคมร่วมสมยักาํลงัแสดงความปรารถนาอยา่งแรงกลา้ที+จะทาํงานมากกว่าแค่งาน พวกเขากาํลงั

มองหาโอกาสการจา้งงานที+ส่งเสริมความสนใจ บุคลิกภาพ และความสามารถของพวกเขา จากนัVน

ตอ้งการสิ+งต่าง ๆ จากงานของพวกเขานอกเหนือจากเช็คเงินเดือนและสวสัดิการเลก็ ๆ นอ้ย ๆ และ

ความภกัดีต่อองคก์รขึVนอยูก่บัระดบัที+นายจา้งของพวกเขาตอบสนองความตอ้งการเหล่านีV   (Simosi, 

2008)  ดว้ยมาตรฐานการครองชีพที+ดีขึVน คนงานจึงไม่พอใจที+จะมีงานทาํและสวสัดิการตามปกติ          
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อีกต่อไป พวกเขาตอ้งการอาชีพที+แสดงออกถึงความเป็นความสนใจ บุคลิกภาพ ความสามารถ และ

สอดคล้องกับสถานการณ์ในชีวิตโดยรวม  น่าเสียดายที+นายจ้างส่วนใหญ่ไม่ตระหนักถึง                 

ความตอ้งการนีV  และเครื+องมือและประสบการณ์ที+จดัหาให้ไม่ได ้ทาํให้พนักงานสามารถพฒันา              

ในอาชีพการงานได ้(Zigarmi et.al, 2011; มนเสฏฐ ประชาศิลป์ชยั, 2555)  

ระบบราชการในประเทศไทยเป็นระบบการทาํงานหลกัควบคู่ไปกบัระบบเอกชนและ

รัฐวิสาหกิจ เช่นเดียวกบัพนกังานราชการ ซึ+ งเป็นบุคคลที+ปฏิบติัหนา้ที+ราชการให้แก่หน่วยงานของ

รัฐเช่นกนั จากการสมัภาษณ์พนกังานราชการในจงัหวดัพระนครศรีอยธุยา เกี+ยวกบัการเขา้มาทาํงาน

ในสายอาชีพนีV  พบว่า การเป็นพนักงานราชการมีความมั+นคงมากกว่าพนักงานทั+วไป ซึ+ งหมายถึง 

การไดรั้บสวสัดิการที+ดีกว่า มีกรอบเวลาการทาํงานที+ชดัเจน และมองเห็นโอกาสในการสอบบรรจุ 

ในสายงานราชการ จนเกิดความมุ่งมั+นที+จะพฒันาตนเอง  

ด้วยเหตุดงักล่าวจึงตอ้งการศึกษาคุณภาพชีวิตในการทาํงานกบัความมุ่งมั+นในการ

พฒันาสายอาชีพของพนกังานราชการในจงัหวดัพระนครศรีอยธุยา เพื+อเป็นขอ้มูลสาํหรับองคก์รได้

ทราบใช้เป็นแนวทางในการแก้ไขปัญหาปรับปรุงคุณภาพชีวิตการทาํงานของพนักงานราชการ             

ซึ+ งจะส่งผลต่อความมุ่งมั+นที+จะพฒันาตนเอง และจกัส่งผลต่อการปฏิบติังานไดอ้ยา่งมีคุณภาพ 

 

 

1.2 คาํถามการวจิยั 

คุณภาพชีวิตในการทาํงานและปัจจยัส่วนบุคคลมีอิทธิพลต่อความมุ่งมั+นในการพฒันา

สายอาชีพของพนกังาน ราชการในจงัหวดัพระนครศรีอยธุยา หรือไม่ 

 

 

1.3 วตัถุประสงค์การวจิยั 

เพื+อวิเคราะห์อิทธิพลของคุณภาพชีวิตในการทาํงานและปัจจยัส่วนบุคคลกบัความ

มุ่งมั+นในการพฒันาสายอาชีพของพนกังานราชการในจงัหวดัพระนครศรีอยธุยา  

 

 

1.4 สมมตฐิานการวจิยั 

H1: คุณภาพชีวิตการทาํงานดา้นค่าตอบแทนและสวสัดิการมีอิทธิพลเชิงบวกต่อความ

มุ่งมั+นในการพฒันาสายอาชีพของพนกังานราชการในจงัหวดัพระนครศรีอยธุยา 
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H2: คุณภาพชีวิตการทาํงาน ดา้นความมั+นคงในงานมีอิทธิพลเชิงบวกต่อความมุ่งมั+น             

ในการพฒันาสายอาชีพของพนกังานราชการในจงัหวดัพระนครศรีอยธุยา 

H3: คุณภาพชีวิตการทาํงาน ดา้นการพฒันาความสามารถมีอิทธิพลเชิงบวกต่อความ

มุ่งมั+นในการพฒันาสายอาชีพของพนกังานราชการในจงัหวดัพระนครศรีอยธุยา 

H4: พนกังานราชการในจงัหวดัพระนครศรีอยธุยาที+มีเพศต่างกนัมีความมุ่งมั+นในการ

พฒันาสายอาชีพแตกต่างกนั 

H5: พนกังานราชการในจงัหวดัพระนครศรีอยธุยาที+มีอายตุ่างกนัมีความมุ่งมั+นในการ

พฒันาสายอาชีพแตกต่างกนั 

H6: พนกังานราชการในจงัหวดัพระนครศรีอยธุยาที+มีประเภทสายงานต่างกนัมีความ

มุ่งมั+นในการพฒันาสายอาชีพแตกต่างกนั 

 

 

1.5 ขอบเขตการวจิยั 

ด้านประชากร 

ประชากรที+ใชใ้นการศึกษาครัV งนีV  คือ พนกังานราชการที+ขึVนทะเบียนบญัชีรายชื+อเป็น

พนกังานราชการ ในจงัหวดัพระนครศรีอยธุยา จาํนวน 662 คน (สาํนกังานจงัหวดัพระนครศรีอยธุยา

, 2565) 

ด้านเนืPอหา 

ผูว้ิจยัมุ่งศึกษาถึงแนวคิดคุณภาพชีวิตการทาํงาน แนวคิดความมุ่งมั+นในการพฒันาสาย

อาชีพ ตลอดจนงานวจิยัที+เกี+ยวขอ้ง 

ด้านตวัแปร 

1. ตวัแปรอิสระ ประกอบดว้ย 

 1.1 ปัจจยัส่วนบุคคล ไดแ้ก่ เพศ อาย ุ และประเภทสายงาน 

 1 .2  คุณ ภ าพ ชี วิ ต ก ารทํ าง าน  ได้แ ก่  ด้ าน ค่ าตอบ แทน และส วัส ดิ ก าร                       

ดา้นความกา้วหนา้และมั+นคงในงานดา้นการพฒันาความสามารถ 

2. ตัวแปรตาม คือ ความมุ่งมั+นในการพัฒนาสายอาชีพของพนักงานราชการใน    

จงัหวดัพระนครศรีอยธุยา  

ด้านระยะเวลา 

ระหวา่งเดือนเมษายน-ธนัวาคม พ.ศ. 2565 
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1.6 ประโยชน์ที7คาดว่าจะได้รับ 

1. ทราบถึงอิทธิพลของคุณภาพชีวิตในการทาํงานและปัจจยัส่วนบุคคลที+มีต่อความมุ่งมั+น

ในการพฒันาสายอาชีพของพนกังานราชการในจงัหวดัพระนครศรีอยธุยา 

2. เพื+อเป็นข้อมูลสําหรับองค์กรได้ทราบใช้เป็นแนวทางในการแก้ไขปัญหาปรับปรุง

คุณภาพชีวิตการทาํงานของพนกังานราชการ ซึ+ งจะส่งผลต่อความมุ่งมั+นที+จะพฒันาตนเอง และจกั

ส่งผลต่อการปฏิบติังานไดอ้ยา่งมีคุณภาพ 

 

 

1.7 กรอบแนวคดิการวจิยั 

  

      ตวัแปรอิสระ              ตวัแปรตาม 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพ 1.1 กรอบแนวคิดการวจิยั 

 

 

 

 

ปัจจัยส่วนบุคคล 

1. เพศ  

2. อาย ุ 

3. ประเภทสายงาน 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

คุณภาพชีวติการทาํงาน 

1. ดา้นค่าตอบแทนและสวสัดิการ 

2. ดา้นความกา้วหนา้และมั+นคง 

ในงาน 

3. ดา้นการพฒันาความสามารถ  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ความมุ่งมั$นในการพฒันา 

สายอาชีพของพนักงานราชการ 

ในจังหวดัพระนครศรีอยุธยา 
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บทที7 2 

การทบทวนวรรณกรรม 

 

 

ผูว้จิยัทาํการรวบรวมเอกสารและงานวจิยัที+เกี+ยวขอ้ง ตามลาํดบัดงันีV  

2.1 แนวคิดความมุ่งมั+นในการพฒันาสายอาชีพ 

2.2 งานวจิยัที+เกี+ยวขอ้ง 

 

 

2.1 แนวคดิความมุ่งมั7นในการพฒันาสายอาชีพ 

ความหมายของความมุ่งมั$นในการพฒันาสายอาชีพ 

ความมุ่งมั+นในการพฒันาสายอาชีพ หมายถึง รูปแบบพฤติกรรมที+คาํนึงถึงตนเอง ซึ+ งมี

การวางแนวทางแบบปัจเจกบุคคล (จุฬาภรณ์ ขอบใจกลาง, 2560) เป็นที+คาดหมายทางสงัคมเทียบกบั

ผลประโยชน์ของตนเอง มีนยัยะต่อพฤติกรรมของพนกังาน เพราะสะทอ้นถึงพฤติกรรมที+นาํมาซึ+ ง

โอกาสในการเรียนรู้ การพฒันาตนเอง หรือการเขา้สังคม และเป็นประโยชน์ต่อองคก์ร หวัหนา้งาน 

หรือบุคคล (สุพิน ใจแก้ว, 2563)  เน้นผลประโยชน์ของตนเองอย่างชัดเจนกับความสามารถ                

เป็นความมุ่งมั+นที+มุ่งเนน้อาชีพ สามารถคาดเดาไดจ้ากบุคลิกภาพเชิงรุก ซึ+ งเป็นลกัษณะที+ทาํใหแ้ต่ละ

คนสนใจโอกาสที+ตอบสนองเป้าหมายของแต่ละคน (รัตติกาญจน์ ภูษิต, 2564)  

ความมุ่งมั+นจึงเกี+ยวขอ้งในเชิงบวกกบัเชิงอาชีพ ความสัมพนัธ์เป็นไปตามแนวคิดที+ว่า

บุคคลที+มีความเป็นองค์กรสูง มุ่งมั+นที+จะพฒันาทกัษะของพวกเขาเพื+อตอบสนองเป้าหมายของ

องค์กร ในขณะที+บุคคลที+มุ่งเน้นอาชีพพยายามที+จะพฒันาทกัษะของตนเพื+อสร้างตนการจา้งงาน 

(วชิระ พิมพท์อง, 2560)  

สรุปได้ว่า ความมุ่งมั+นในการพฒันาสายอาชีพ หมายถึง การแสดงออกถึงพืVนฐาน  

แรงจูงใจของบุคคล ในแง่หนึ+งเป็นความกระตือรือร้นเชิงจดัการมีการเชื+อมโยงโดยตรงและเชิงบวก

กบัการพฒันาความสามารถ เพื+อใหพ้วกเขาพบคุณค่าในการแสวงหาความเหมาะสมระหวา่งโอกาส

ในการทาํงานภายในและแรงบนัดาลใจในอาชีพของพนกังาน 

ทฤษฎคีวามมุ่งมั$นในการพฒันาสายอาชีพ 

จุดเน้นของการพฒันาทรัพยากรมนุษยคื์อการพฒันาบุคลากรที+เหนือกว่าซึ+ งช่วยให้

องคก์รเติบโตอยา่งต่อเนื+อง พนกังานทุกคนจาํเป็นตอ้งไดรั้บคุณค่าและควรใชค้วามพยายามร่วมกนั
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ในตลาดแรงงานทุกครัV ง สิ+ งนีV จะสําเร็จได้ด้วยความเหมาะสมและเป็นระบบเท่านัV น (สิริมนต ์                  

นฤมลศิริ, 2563) การดาํเนินโครงการฝึกอบรมและพฒันาพนักงาน พนักงานมกัไดรั้บการยกย่อง            

ว่ามีทกัษะในการยกระดบัอาชีพซึ+ งนาํไปสู่แรงจูงใจและรักษาพนักงานไว ้(สมคิด บางโม, 2562) 

การคน้พบนีV มีความหมายต่อองคก์ร แมว้่านกัวิจยัมกัจะแนะนาํว่าองคก์รควรพยายามดึงดูดบุคคลที+

กระตือรือร้น เพราะพวกเขามีแนวโนม้ที+จะทาํงานเพื+อแนะนาํการเปลี+ยนแปลงในเชิงบวก แทนที+จะ

เป็นแบบเฉยเมย (จิรประภา อคัรบวร, 2562) ประเด็นสาํคญัคือการลดผลกระทบที+เป็นอนัตรายของ

ความมุ่งมั+นที+มุ่งเนน้อาชีพ ดว้ยการให้โอกาสในการทาํงานแก่พนกังานที+มีความมุ่งมั+นในอาชีพสูง 

(ดาวษิา ศรีธญัรัตน์, 2562) 

Agba (2010) พบว่าผลที+ตามมาของความมุ่งมั+นในอาชีพ มีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบั

การมีส่วนร่วมในความสามารถ ในขณะที+บุคลิกภาพเชิงรุกมีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบัความมุ่งมั+น 

ในอาชีพ ซึ+ งนําไปสู่การแสวงหาความคิดเห็นน้อยลง ดงัเช่นการศึกษานีV แสดงให้เห็นรากฐานที+

แตกต่างกนัของความผกูพนัต่อองคก์รและความมุ่งมั+นที+มุ่งเนน้อาชีพ โดยอยา่งแรกมีรากฐานมาจาก

ความสัมพนัธ์ทางสังคมแบบแลกเปลี+ยนกบัองค์กร และอย่างหลงัเป็นการแสดงออกถึงพืVนฐาน 

ความสนใจในตนเองของแรงจูงใจของมนุษย ์การคน้พบอีกประการหนึ+ งคือ บุคลิกภาพเชิงรุกมีผล

ทัVงทางตรงและเชิงบวกต่อการพฒันาความสามารถ การแสวงหาความคิดเห็น และผลทางออ้มต่อ

การแสวงหาความคิดเห็นผา่นความมุ่งมั+นที+มุ่งเนน้อาชีพ 

 

 

2.2 งานวจิยัที7เกี7ยวข้อง 

จากการทบทวนวรรณกรรมที+เกี+ยวขอ้งกบัความมุ่งมั+นในการพฒันาสายอาชีพ พบว่า                 

มีงานวจิยัที+เกี+ยวขอ้งดงันีV  
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ตาราง 2.1 งานวจิยัที+เกี+ยวขอ้งในการศึกษา 

ลาํดบั ชื)อผู้ศึกษา/ปีที)ศึกษา ชื)องานวจิยั ตวัแปรที)ศึกษา ผลการศึกษา 

1 ศรีรัตน ์รําไพศรี (2555)  ปัจจยัที2มีความสมัพนัธ์ต่อการพฒันา

อาชีพ ของกลุ่มขา้ราชการ  

กองวเิคราะห์และวจิยั สาํนกัการโยธา  

กรุงเทพมหานคร 

-ลกัษณะส่วนบุคคล 

-การพฒันารานบุคคล 

-การพฒันาอาชีพ 

-การบริการผลการ

ปฏิบติังาน 

-การพฒันาองคก์ร 

ผลการศึกษาพบวา่ 1) ปัจจยัส่วนบุคคลส่งผลต่อการพฒันาอาชีพของกลุ่ม

ขา้ราชการ กองวเิคราะห์และวจิยั สาํนกัการโยธา กรุงเทพมหานคร ในระดบัมาก 

และ 2) ปัจจยัการพฒันารานบุคคล การพฒันาอาชีพ การบริการผลการปฏิบติังาน 

และการพฒันาองคก์ร มีความสมัพนัธ์ต่อการพฒันาอาชีพ ของกลุ่มขา้ราชการ   

กองวเิคราะห์และวจิยั สาํนกัการโยธา กรุงเทพมหานคร (P-Value > 0.05) 

 

2  วรางคนา ชูเชิดรัตนา 

(2557) 

แรงจูงใจในการพฒันาความกา้วหนา้

ในสายอาชีพ การรับรู้ความยติุธรรม 

ในองคก์ร และความสามารถในการ 

ฟันฝ่าอุปสรรคที2ส่งผลต่อความ

ผกูพนัต่อองคก์รของพนกังาน

บริษทัเอกชน 

ในเขตกรุงเทพมหานคร 

-แรงจูงใจในการพฒันา

ความกา้วหนา้ในสายอาชีพ  

-การรับรู้ความยติุธรรม 

ในองคก์ร  

-ความสามารถในการฟัน

ฝ่าอุปสรรค 

ผลการศึกษาพบว่า การรับรู้ความยุติธรรมในองคก์ร ดา้นผลตอบแทน และดา้น

กระบวนการ ส่งผลต่อความผูกพนัต่อองคก์รของพนักงานบริษทัเอกชนในเขต

กรุงเทพมหานคร มากที2สุด รองลงมา คือ ความสามารถในการฟันฝ่าอุปสรรค 

ดา้นความสามารถในการจดัการกบัผลกระทบดา้นการควบคุมสถานการณ์หรือ

อุปสรรคที2เกิดขึVน และแรงจูงใจในการพฒันาความกา้วหนา้ในสายอาชีพ ดา้นการ

กาหนดเป้าหมาย ดา้นการวางแผนความกา้วหน้าของอาชีพและการดาํเนินการ

ตามแผน ตามลาํดบั โดยร่วมกนัพยากรณ์ความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงาน

บริษทัเอกชนในเขตกรุงเทพมหานครไดร้้อยละ 42.2 (P-Value > 0.05) 
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ตาราง 2.1 (ต่อ) 

ลาํดบั ชื)อผู้ศึกษา/ปีที)ศึกษา ชื)องานวจิยั ตวัแปรที)ศึกษา ผลการศึกษา 

3 กลุธิดา กรมเวช (2558) ความมุ่งมั2นทุ่มเทในการทาํงาน

ของพนกังาน: ปัจจยัที2เกี2ยวขอ้ง

และการพฒันา 

-ภาวะผูน้าํ 

-วฒันธรรมองคก์าร 

-การพฒันาทรัพยากรมนุษย ์ 

-คุณภาพชีวติในการทาํงาน 

-บรรยากาศในการทาํงาน 

ผลการศึกษาพบว่า 1) ผูต้อบแบบสอบถามที2มีเพศ อายุ แผนกและสังกดังาน

ต่างกนั มีความมุ่งมั2นทุ่มเทในการทาํงานแตกต่างกนั และ 2) ปัจจยัภาวะผูน้าํ 

วฒันธรรมองคก์าร การพฒันาทรัพยากรมนุษย ์คุณภาพชีวิตในการทาํงาน และ

บรรยากาศ ในการทาํงาน มีความสัมพนัธ์เกี2ยวขอ้งกบัความมุ่งมั2นทุ่มเทในการ

ทาํงาน (P-Value > 0.05) 

4 ภคภคั สงัขะสุนทร 

(2558) 

ปัจจยัที2ทาํใหเ้กิดความมุ่งมั2น และ 

พลงัขบัเคลื2อนในวชิาชีพบุคคล : 

กรณีศึกษา บริษทั ปูนซิเมนตไ์ทย 

จาํกดั (มหาชน) 

-การส่งมอบคุณค่าในการ

ทาํงานใหพ้นกังาน  

-การไดรั้บการยอมรับจากผูอื้2น  

-การไดเ้ป็นผูใ้ห ้หรือทาํงาน 

จิตอาสาเพื2อส่วนรวม  

-การเรียนรู้ถ่ายทอดจาก 

รุ่นพี2 หรือผูบ้งัคบับญัชา  

-การไดล้งมือทาํงาน 

ที2ทา้ทาย  

-การเติบโตกา้วหนา้ในงาน 

หรือความสาํเร็จในงาน 

-ความสมัพนัธ์ในการทาํงาน  

-โอกาสและเวทีในการทาํงาน 

ผลการศึกษาพบวา่ ปัจจยัที2ทาํใหเ้กิดความมุ่งมั2นและพลงัขบัเคลื2อนในงานของ

วิชาชีพการบุคคลคือ การส่งมอบคุณค่าในการทาํงานให้พนักงาน การไดรั้บ               

การยอมรับจากผู ้อื2น  การได้เป็นผู ้ให้  หรือทํางานจิตอาสาเพื2อส่วนรวม              

การเรียนรู้ถ่ายทอดจากรุ่นพี2 หรือผูบ้งัคบับญัชา และ 5) การไดล้งมือทาํงานที2

ทา้ทาย ส่วนความแตกต่างของปัจจยัที2ทาใหเ้กิดความมุ่งมั2น และพลงัขบัเคลื2อน

ของเจเนอเรชั2นเอก๊และวาย พบวา่มีความเหมือน 2 ประการคือ คือ 1) การไดรั้บ

การยอมรับและได้มีคนเห็นคุณค่า และ 2) การเติบโตก้าวหน้าในงาน หรือ

ความสาํเร็จในงาน และมีความแตกต่าง 2 ประการคือ 1) ความสัมพนัธ์ในการ

ทาํงาน / เพื2อนในสถานที2ทาํงาน และ 2) โอกาสและเวทีในการทาํงาน 
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ตาราง 2.1 (ต่อ) 

ลาํดบั ชื)อผู้ศึกษา/ปีที)ศึกษา ชื)องานวจิยั ตวัแปรที)ศึกษา ผลการศึกษา 

5 โสรยา สุภาผล (2560) ความมุ่งมั2นในการพฒันา 

สายอาชีพของบุคลากรสาย

วชิาการ มหาวทิยาลยั

เทคโนโลย ี

ราชมงคลสุวรรณภูมิ 

-ปัจจยัส่วนบุคคล 

-ดา้นความรู้ความสามารถ 

-ดา้นความรับผดิชอบ 

-ดา้นเจตคติและแรงจูงใจ 

-ดา้นความเชื2อมั2นในตนเอง 

-ดา้นภาระงาน 

-การสนบัสนุนของผูบ้ริหารสถาบนั 

-นโยบายองคก์าร 

ผลการศึกษาพบว่า บุคลากรที2มีเพศ อาย ุและตาํแหน่งแตกต่างกนัมีความคิดเห็น

เกี2ยวกบัปัจจยัที2ส่งผลต่อความมุ่งมั2นในการพฒันาสายอาชีพแตกต่างกนั (P-Value 

> 0.05) และบุคลากรที2ทาํงานในศูนยพ์ืVนที2ที2แตกต่างกัน มีความมุ่งมั2นในการ

พฒันาสายอาชีพที2แตกต่างกนั (P-Value > 0.05) ส่วนการวิเคราะห์ปัจจยัที2ส่งผล

ต่อความมุ่งมั2นในการพฒันาสายอาชีพ พบวา่ ความเชื2อมั2นในตนเอง และนโยบาย

องค์การส่งผลต่อความมุ่งมั2นในการพฒันาสายอาชีพของบุคลากร (P-Value > 

0.05) 

6 ตติยภทัร์ ปิติเศรษฐพนัธ์ุ 

(2564)  

การศึกษาการวางแผนการ

เติบโตในสายอาชีพ (Career 

Path) ของพนกังานสายงาน

บริหารทรัพยากรมนุษย ์ 

Gen Y ในบริษทัเอกชน 

ในกรุงเทพมหานคร : 

กรณีศึกษากลุ่มธุรกิจ

ธนาคาร 

-การวางแผนการเติบโตในองคก์ร

และการวางแผนการเติบโต 

ในสายอาชีพ 

-ความมุ่งมั2นในการพฒันาสายอาชีพ 

-การมีส่วนร่วมในการวางแผนการ

เติบโตและการสนบัสนุนจากองคก์ร 

ผลงานวิจยัคน้พบว่าผูที้2ปฏิบติังานในสายงานทรัพยากรมนุษยที์2มีการวางแผน             

และความมุ่งมั2นในการพฒันาสายอาชีพในการเติบโตในองคก์รปัจจุบนั เนื2องจาก

ไดรั้บโอกาสในการทาํงาน ความทา้ทายในงานและระบบการดูแลการเติบโตของ

องคก์รสามารถจูงใจให้ทาํงานไดต่้อไป และกลุ่มตวัอยา่งส่วนหนึ2งไม่ไดว้างแผน

ที2จะเติบโตในแผน การเติบโตที2องค์กรจดัให้ เนื2องจากการรับรู้ถึงความไม่เป็น

ธรรมในการบริหารงานของผูบ้งัคบับญัชา การเลือกปฏิบติัและขาดการจูงใจที2มี

ประสิทธิภาพ โดยไดใ้ห้ความสําคญัคือการเพิ2มคุณค่าของงานให้สอดคลอ้งกบั          

กลยทุธ์ขององคก์รมากขึVน เพราะมองว่าเป็นโอกาสที2จะไดเ้รียนรู้และทา้ทายให้

เกิดความรู้ ทกัษะและประสบการณ์ที2จะสนบัสนุนใหพ้นกังานไดมี้โอกาสในการ

เติบโตดว้ยความสามารถส่วนบุคคลมากกว่าในอดีต และยงัพบว่าการสนบัสนุน

การพฒันาศกัยภาพของพนักงานทัVงที2เป็นตวัเงินและไม่ใช่ตวัเงินนัVนเป็นปัจจยั

สาํคญัต่อความมุ่งมั2นในการพฒันาสายอาชีพไดอ้ยา่งมาก 
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ตาราง 2.1 (ต่อ) 

ลาํดบั ชื)อผู้ศึกษา/ปีที)ศึกษา ชื)องานวจิยั ตวัแปรที)ศึกษา ผลการศึกษา 

7 Struzziero (2001) The relationship between 

organizational support, 

employee development, and 

organizational 

commitment: An empiric 

-ความรู้เกี2ยวกบัแผนงานพนกังาน 

-ความมุ่งมั2นในการพฒันาอาชีพ 

-รับการสนบัสนุนจากองคก์ร 

-ประสิทธิภาพตนเองของทกัษะ 

การฝึกสอน 

-ความพึงพอใจกบัการพฒันา

พนกังาน 

การศึกษาเชิงประจกัษที์2ดาํเนินการในโรงพยาบาลขนาดใหญ่แห่งหนึ2 งในแถบ            

มิดเวสต์ พบว่า การรับรู้ถึงการสนับสนุนขององค์กรมีความสัมพนัธ์อย่างมี

นัยสําคญักับความมุ่งมั2นในการพฒันาอาชีพ ผลลพัธ์ชีV ให้เห็นว่าเมื2อองค์กร

พยายามพฒันาผูจ้ดัการ ผูจ้ดัการจะมุ่งมั2นกบัองคก์รมากขึVนและมีแนวโนม้ที2จะ

พฒันาพนกังานมากขึVนดว้ย 

8 Agba (2010) Career development and 

employee commitment in 

industrial organisations in 

Calabar, Nigeria 

-ความกา้วหนา้ในอาชีพ  

-การใหค้าํปรึกษาดา้นอาชีพ  

-โอกาสในการทาํงาน 

-ความมุ่งมั2นในการพฒันาอาชีพ 

ผลการวิจัยพบว่า ความก้าวหน้าในอาชีพ การให้คาํปรึกษาด้านอาชีพ และ

โอกาส  ในการทาํงานมีอิทธิพลอยา่งมากต่อความมุ่งมั2นในการพฒันาอาชีพของ

พนกังาน การศึกษาแนะนาํว่าควรนาํโปรแกรมการพฒันาอาชีพที2ครอบคลุมมา

ใชโ้ดยผูบ้ริหาร 

9 Afife (2016) Organizational and 

career-oriented commitment 

and 

employee development 

behaviors 

-ความมุ่งมั2นขององคก์ร 

-การพฒันาความสามารถ 

-ความมุ่งมั2นในอาชีพการงาน 

-บุคลิกภาพเชิงรุก 

-การแสวงหาผลตอบรับ/

ค่าตอบแทน 

-การแสวงหาคาํติชม 

ผลการวิจยัพบว่า ความมุ่งมั2นขององค์กรมีความสัมพนัธ์เชิงบวกระหว่างการ

พัฒนาความสามารถ ความมุ่งมั2นในอาชีพการงานมีความสัมพันธ์ระหว่าง

บุคลิกภาพเชิงรุกและการแสวงหาผลตอบรับ และมีความสัมพนัธ์เพื2อการพฒันา

ความสามารถ ขณะที2บุคลิกภาพเชิงรุกมีผลกระทบโดยตรงและเชิงบวกต่อการ

พฒันาความสามารถและการแสวงหาผลตอบรับ แต่ส่งผลเสียต่อการแสวงหาคาํ

ติชมผา่นความมุ่งมั2นในอาชีพการงาน (P-Value > 0.05) 
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ตารางที$ 2.1 (ต่อ) 

ลาํดบั ชื)อผู้ศึกษา/ปีที)ศึกษา ชื)องานวจิยั ตวัแปรที)ศึกษา ผลการศึกษา 

10 Silaban (2021) Effect of Workload, 

Competency, and Career 

Development on Employee 

Performance with 

Organizational Commitment 

Intervening Variables 

-ปริมาณงาน 

-ประสิทธิภาพของพนกังาน 

-ความสามารถ 

-ความมุ่งมั2นในการพฒันาอาชีพ 

ผลการวิจยัพบว่า ปริมาณงานมีผลเสียต่อความมุ่งมั2นในการพฒันาอาชีพและ

ประสิทธิภาพของพนักงาน ความสามารถมีผลในเชิงบวกต่อความมุ่งมั2นใน           

การพฒันาอาชีพและประสิทธิภาพของพนกังาน ความมุ่งมั2นในการพฒันาอาชีพ

มีผลในเชิงบวกและสําคญัต่อประสิทธิภาพของพนักงาน ความมุ่งมั2นในการ

พฒันาอาชีพมีผลในเชิงบวกและสําคญัต่อประสิทธิภาพของพนักงาน ความ

มุ่งมั2นในการพฒันาอาชีพเป็นตวักลางไกล่เกลี2ยผลกระทบของภาระงานและ

ความสามารถที2มีต่อประสิทธิภาพของพนกังาน ความมุ่งมั2นในการพฒันาอาชีพ

มีผลในเชิงบวกต่อประสิทธิภาพของพนกังาน อีกทัVงความมุ่งมั2นในการพฒันา

อาชีพมีผลในเชิงบวกต่อประสิทธิภาพของพนกังาน  
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จากการศึกษางานวิจยัที+ เกี+ยวขอ้งตัV งแต่ปี พ.ศ.2555-2564 ทัV งไทยและต่างประเทศ            

ใน 10 ปีที+ผ่านมา พบปัจจยัที+ส่งผลต่อความมุ่งมั+นในการพฒันาสายอาชีพอย่างหลากหลาย อาทิ 

ปริมาณงานและภาระงาน (Silaban, 2021; โสรยา สุภาผล, 2560) ประสิทธิภาพของพนักงาน 

(Silaban, 2021; Struzziero, 2001) ความสามารถของพนกังาน (วรางคนา ชูเชิดรัตนา, 2557; Silaban, 

2021) ภาวะผูน้าํ วฒันธรรมองคก์าร (กุลธิดา กรมเวช, 2558) การพฒันาทรัพยากรมนุษย ์(กุลธิดา 

กรมเวช, 2558; ศรีรัตน์ รําไพศรี, 2555) ซึ+ งมีการศึกษาเพียง 1 เล่มของกุลธิดา กรมเวช (2558) ที+

ศึกษาตวัแปรคุณภาพชีวติการทาํงานกบัความมุ่งมั+นในการพฒันาสายอาชีพ  

อีกทัV งจากที+กล่าวมาในข้างต้น ยงัไม่มีผูที้+ ศึกษาตัวแปรข้างต้นกับอาชีพพนักงาน

ราชการ ซึ+ งผูว้จิยัเห็นวา่ ความมุ่งมั+นและความสามารถของอาชีพพนกังานราชการในการเผชิญกบัยคุ 

AEC นัVนสําคญัมาก เพราะเป็นยุคแห่งการพฒันาและผลิตทรัพยากรบุคคลที+มีคุณภาพ สามารถ

แข่งขนัไดใ้นยคุ AEC ที+ทุกประเทศในภูมิภาคอาเซียนมีโอกาสเขา้ไปแข่งขนักบัทรัพยากรมนุษย ์ใน

ประเทศอื+น ๆ คุณภาพชีวิตการทาํงานที+ดี (QWL) เป็นสิ+งจาํเป็นสําหรับองค์กรในการดึงดูดและ

รักษาพนกังานไว ้เพราะมนัหมายถึงสิ+งที+นายจา้งทาํซึ+ งเพิ+มชีวิตให้กบัพนกังาน โดยนยัทัVงที+จบัตอ้ง

ไดแ้ละจบัตอ้งไม่ได ้ภายใตแ้นวคิดของการเป็นนายจา้งที+ดี ตระหนักถึงชีวิตที+ดีทัVงก่อนและหลงั

ทาํงาน (และในระหว่างการทาํงานด้วย) ขณะที+ Lewin (1981) ชีV ว่าเป็นสถานการณ์ที+พนักงาน

สามารถให้เวลาและความพยายามในการทํางานและชีวิตส่วนตัวนอกงานได้อย่างเหมาะสม 

โดยทั+วไปแลว้ความสมดุลระหวา่งชีวิตและการทาํงานจะเกิดขึVนไดเ้มื+อสิทธิของบุคคลในการมีชีวิต

ที+สมบูรณ์ทัVงภายในและภายนอกงานที+ไดรั้บค่าจา้งนัVนเป็นที+ยอมรับและเคารพ บางคนอาจนาํไป

อา้งอิงในการจดัการการทาํงานที+ยืดหยุ่นจากการเตรียมการทาํงานที+ให้ความสมดุลระหว่างความ

รับผิดชอบในการทาํงานและความรับผิดชอบส่วนตวั โดย Walton (1975) พบว่า ค่าตอบแทนและ

สวสัดิการ  ความกา้วหนา้และมั+นคงในงาน และการพฒันาความสามารถ นาํไปสู่การบูรณาการงาน 

ครอบครัว ชีวิตสังคม และชีวิตส่วนตวัอย่างกลมกลืนและเป็นองค์รวม และเป็นขอบเขตที+แต่ละ

บุคคลมีส่วนร่วมอย่างเท่าเทียมกัน และพึงพอใจเท่าเทียมกันในบทบาทวิชาชีพและบทบาท

ครอบครัวของตน 

ผู ้วิจัยจึงต้องการศึกษาคุณภาพชีวิตในการทํางานกับความมุ่งมั+นในการพัฒนา              

สายอาชีพของพนกังานราชการในจงัหวดัพระนครศรีอยธุยา เนื+องจากความสมดุลในชีวติการทาํงาน

เป็นสิ+งสาํคญัในการเพิ+มประสิทธิภาพและความพึงพอใจของพนกังานราชการ ผลการวจิยัขา้งตน้พบ

ตวัแปรที+มีความสมัพนัธ์ดงันีV  
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คุณภาพชีวิตการทํางานด้านค่าตอบแทนและสวัสดิการกับความมุ่งมั$นในการพัฒนา             

สายอาชีพ 

จากการศึกษาที+ผา่นมา ไดมี้การศึกษาเกี+ยวกบัคุณภาพชีวิตการทาํงานดา้นค่าตอบแทน

กบัความมุ่งมั+นในการพฒันาสายอาชีพ โดย Afife (2016) และตติยภทัร์ ปิติเศรษฐพนัธ์ุ (2564) พบวา่ 

คุณภาพชีวิตการทาํงาน ดา้นค่าตอบแทนและสวสัดิการมีอิทธิพลต่อความมุ่งมั+นในการพฒันาสาย

อาชีพ ทัVงนีV อาจเป็นเพราะว่าองค์กรรัฐมีบทบาทสําคญัในการพฒันาเศรษฐกิจโดยรวม ในสภาพ

เศรษฐกิจที+มีการแข่งขนัสูงในปัจจุบัน องค์กรจาํเป็นตอ้งให้ความสําคญัอย่างชัดเจนกับการจดั

สวสัดิการให้กบัพนกังาน เพราะจะทาํให้พนกังานราชการมีความพึงพอใจต่อองคก์รและส่งผลให้

คุณภาพชีวิตการทาํงานดีขึVน กิจกรรมของการเลีVยงดูและการเลีVยงดูประกอบขึVนเป็นสาระสาํคญัของ

สิ+งที+เรียกว่า “สวสัดิภาพ” สิ+งอาํนวยความสะดวกดา้นสวสัดิการช่วยให้พนักงานราชการมีชีวิตที+

สมบูรณ์และน่าพึงพอใจยิ+งขึVน กิจกรรมสวสัดิการต่าง ๆ ที+สามารถให้กบัพนกังานราชการ ไม่วา่จะ

เป็นการให้เงินกู ้สิ+งอาํนวยความสะดวกดา้นการศึกษาสาํหรับพนกังานและครอบครัว สวสัดิการที+

อยูอ่าศยั ฯลฯ หลายองคก์รอาํนวยความสะดวกในกิจกรรมสวสัดิการเหล่านีV แก่พนกังานเพื+อรักษา

แรงจูงใจระดับสูง จุดประสงค์พืVนฐานของการจัดสวสัดิการพนักงานคือ การเพิ+มพูนชีวิตของ

พนกังานและทาํให้พวกเขามีความสุข จึงกล่าวไดว้่าค่าตอบแทนและสวสัดิการมีอิทธิพลต่อความ

มุ่งมั+นในการพฒันาสายอาชีพของพนกังานราชการ จึงเสนอสมมติฐานดงันีV  

H1 : คุณภาพชีวิตการทาํงาน ด้านค่าตอบแทนและสวสัดิการมีอิทธิพลเชิงบวกต่อ     

ความมุ่งมั+นในการพฒันาสายอาชีพของพนกังานราชการในจงัหวดัพระนครศรีอยธุยา  

คุณภาพชีวิตการทํางาน ด้านความก้าวหน้าและมั$นคงกับความมุ่งมั$นในการพัฒนา            

สายอาชีพ 

จากการศึกษาที+ ผ่ านมา  ได้มีการศึกษาเกี+ ยวกับ คุณภาพชีวิตการทํางานด้าน

ความกา้วหนา้และมั+นคงกบัความมุ่งมั+นในการพฒันาสายอาชีพ โดยพบว่า คุณภาพชีวิตการทาํงาน 

ดา้นความกา้วหนา้และมั+นคงในงานมีอิทธิพลต่อความมุ่งมั+นในการพฒันาสายอาชีพ (Silaban, 2021 

;Afife, 2016; Agba, 2010; Struzziero, 2001; ภคภคั สงัขะสุนทร, 2558; กลุธิดา กรมเวช, 2558) ทัVงนีV
อาจเป็นเพราะว่าโครงสร้างการทาํงานในสายงานราชการส่วนหนึ+ งมาจากการสอบเขา้บรรจุเป็น

พนกังานราชการเนื+องจากตอ้งการความคุน้เคยในสายงาน ดงันัVนพนกังานราชการจึงมีแนวโนม้ที+จะ

ทาํงานในองคก์รที+มีการจดัการที+ดี ซึ+ งโครงสร้างความไม่มั+นคงของงานจะเป็นเรื+องที+จาํกดัสาํหรับ

พนกังานราชการและจะแสดงใหเ้ห็นถึงความไม่แน่นอนในสายงาน ดงันัVนจึงไม่น่าแปลกใจที+ความ

มั+นคงในงานได้รับการยอมรับว่าเป็นโครงสร้างที+สําคญัในจิตวิทยาองค์กรที+ส่งผลให้พนักงาน
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ราชการมีความมุ่งมั+นในการพฒันาสายอาชีพ และความคาดหวงัตาํแหน่งที+กา้วหน้าอย่างรวดเร็ว              

จึงเสนอสมมติฐานดงันีV  

H2: คุณภาพชีวิตการทาํงาน ดา้นความกา้วหนา้และมั+นคงในงานมีอิทธิพลเชิงบวกต่อ

ความมุ่งมั+นในการพฒันาสายอาชีพของพนกังานราชการในจงัหวดัพระนครศรีอยธุยา  

คุณภาพชีวิตการทํางาน ด้านการพัฒนาความสามารถกับความมุ่งมั$นในการพัฒนา              

สายอาชีพ 

จากการศึกษาที+ผ่านมา ไดมี้การศึกษาเกี+ยวกบัคุณภาพชีวิตการทาํงานดา้นการพฒันา

ความสามารถกบัความมุ่งมั+นในการพฒันาสายอาชีพ โดยพบว่าคุณภาพชีวิตการทาํงาน ดา้นการ

พฒันาความสามารถมีอิทธิพลต่อความมุ่งมั+นในการพฒันาสายอาชีพ (Silaban, 2021 ;Afife, 2016; 

Agba, 2010; Struzziero, 2001; ภคภคั สังขะสุนทร, 2558; กุลธิดา กรมเวช, 2558) ทัV งนีV อาจเป็น

เพราะว่าการพฒันาเป็นกระบวนการที+นําไปสู่ความก้าวหน้าทัV งในเชิงคุณภาพและเชิงปริมาณ                

ในองคก์ร โดยเฉพาะอยา่งยิ+งในระดบัสายงานราชการ ซึ+ งเกี+ยวขอ้งกบัความรู้ ค่านิยม ทศันคติ และ

พฤติกรรมนอกเหนือไปจากทักษะเฉพาะของพนักงาน การฝึกอบรม การพฒันาที+สร้างสรรค ์               

เป็นแรงจูงใจขององคก์รเพื+อเพิ+มคุณภาพชีวิตการทาํงานของพนกังานอยา่งเหมาะสม การฝึกอบรม

และพฒันาประเภทนีV ช่วยปรับปรุงพฤติกรรมและทศันคติของพนกังานต่องานและยกระดบัขวญัและ

กาํลงัใจของพนกังานเพื+อพฒันาสายอาชีพใหดี้ยิ+งขึVน จึงเสนอสมมติฐานดงันีV  

H3 : คุณภาพชีวิตการทาํงาน ดา้นการพฒันาความสามารถมีอิทธิพลเชิงบวกต่อความ

มุ่งมั+นในการพฒันาสายอาชีพของพนกังาน ราชการในจงัหวดัพระนครศรีอยธุยา  

เพศกบัความมุ่งมั$นในการพฒันาสายอาชีพ 

จากการศึกษาที+ผ่านมา ได้มีการศึกษาเกี+ยวกับเพศกับความมุ่งมั+นในการพัฒนา             

สายอาชีพ โดยศรีรัตน์ รําไพศรี (2555) กุลธิดา กรมเวช (2558) และโสรยา สุภาผล (2560) พบว่า 

พนกังานที+มีเพศต่างกนั มีความมุ่งมั+นในการพฒันาสายอาชีพแตกต่างกนั โดยเพศหญิงมีความมุ่งมั+น

ในการพฒันาสายอาชีพมากกวา่เพศชาย 

ผูว้ิจยัจึงอนุมานไดว้่า พนักงานราชการในจงัหวดัพระนครศรีอยุธยาที+มีเพศต่างกนั            

มีความมุ่งมั+นในการพฒันาสายอาชีพของพนกังานราชการแตกต่างกนั โดยเพศหญิงมีความมุ่งมั+น            

ในการพฒันาสายอาชีพมากกว่าเพศชาย ทัVงนีV อาจเป็นเพราะว่าในอดีตเพศชายมีบทบาทในการล่า

สัตวเ์ทียบกบัปัจจุบนัคือการเป็นหวัหนา้ครอบครัว ขณะที+ฝ่ายหญิงในอดีตมีบทบาทในการเลีVยงลูก

ทาํอาหารเท่ากบัเป็นชา้งเทา้หลงั แสดงใหเ้ห็นถึงบทบาททางเพศอนัจะสะทอ้นไปถึงการกระทาํและ

ความคิดภายในต่างกนั จึงเสนอสมมติฐานดงันีV  



15 

 

H4 : พนักงานราชการในจงัหวดัพระนครศรีอยุธยาที+มีเพศต่างกนั มีความมุ่งมั+นใน      

การพฒันาสายอาชีพของพนักงานราชการแตกต่างกัน โดยเพศชายมีความมุ่งมั+นในการพฒันา                 

สายอาชีพมากกวา่เพศหญิง 

อายุกบัความมุ่งมั$นในการพฒันาสายอาชีพ 

จากการศึกษาที+ผ่านมา ได้มีการศึกษาเกี+ยวกับอายุกับความมุ่งมั+นในการพัฒนา             

สายอาชีพ โดย กุลธิดา กรมเวช (2558) โสรยา สุภาผล (2560) และศรีรัตน์ รําไพศรี (2555) พบว่า 

พนักงานที+มีอายุต่างกนั มีความมุ่งมั+นในการพฒันาสายอาชีพแตกต่างกนั โดยพนักงานที+มีอายุ

มากกวา่ มีความมุ่งมั+นในการพฒันาสายอาชีพมากกวา่พนกังานที+มีอายนุอ้ย 

ผูว้ิจยัจึงอนุมานไดว้่า พนักงานราชการในจงัหวดัพระนครศรีอยุธยาที+มีอายุต่างกนั            

มีความมุ่งมั+นในการพฒันาสายอาชีพของพนกังานราชการแตกต่างกนั โดยพนกังานที+มีอายมุากกวา่                 

มีความมุ่งมั+นในการพฒันาสายอาชีพมากกว่าพนกังานที+มีอายนุอ้ย ทัVงนีV อาจเป็นเพราะว่าพนกังาน

ราชการที+มีอายมุากกวา่อาจเป็นผูที้+มีความคิดและประสบการณ์มากกวา่พนกังานราชการที+มีอายนุอ้ย 

เป็นผู ้ที+อาบนํV าร้อนมาก่อน  รู้หนทางในการประกอบอาชีพในสายงานนีV เป็นอย่างดี  สั+งสม

ประสบการณ์มายาวนาน รู้ผิดรู้ถูก ส่งผลให้ความคิดความอ่านตลอดจนความรู้สึกภายในมีการ

แสดงออกมากนอ้ยต่างกนัได ้ดงันัVน จึงเสนอสมมติฐานดงันีV  

H5 : พนกังานราชการในจงัหวดัพระนครศรีอยธุยาที+มีอายตุ่างกนั มีความมุ่งมั+นในการ

พฒันาสายอาชีพของพนกังานราชการแตกต่างกนั โดยพนกังานที+มีอายมุากกวา่ มีความมุ่งมั+นในการ

พฒันาสายอาชีพมากกวา่พนกังานที+มีอายนุอ้ย 

ประเภทสายงานกบัความมุ่งมั$นในการพฒันาสายอาชีพ 

จากการศึกษาที+ผ่านมา ไดมี้การศึกษาเกี+ยวกบัประเภทสายงานกบัความมุ่งมั+นในการ

พฒันาสายอาชีพ โดยกุลธิดา กรมเวช (2558) โสรยา สุภาผล (2560) และศรีรัตน์ รําไพศรี (2555) 

พบว่า พนักงานที+มีประเภทสายงานต่างกัน มีความมุ่งมั+นในการพฒันาสายอาชีพแตกต่างกัน             

โดยพนกังานที+เป็นบุคลากรสายวิชาการ กลุ่มขา้ราชการ และพนกังาน มีความมุ่งมั+นในการพฒันา

สายอาชีพ มากนอ้ยแตกต่างกนั 

ผูว้จิยัจึงอนุมานไดว้า่ พนกังานราชการในจงัหวดัพระนครศรีอยธุยาที+มีสายงานต่างกนั 

มีความมุ่งมั+นในการพฒันาสายอาชีพของพนักงานราชการแตกต่างกัน ทัV งนีV อาจเป็นเพราะว่า

ประเภทสายงานของพนกังานราชการมีหลายระดบัซึ+ งแบ่งตามภาระงานและหนา้ที+และคาบเกี+ยวกบั

ความรู้และวุฒิการศึกษาที+จบและตรงกบัสายงาน ความยากง่ายของลกัษณะงานจึงต่างกนั โดยสาย

งานทั+วไปมีบทบาทความรับผิดชอบงานที+หลากหลายกว่าสายงานอื+น จึงมีความมุ่งมั+นที+จะพฒันา

สายงานไดม้ากกวา่ จึงเสนอสมมติฐานดงันีV  
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H6 : พนกังานราชการในจงัหวดัพระนครศรีอยธุยาที+มีประเภทสายงานต่างกนั มีความ

มุ่งมั+นในการพฒันาสายอาชีพของพนกังานราชการแตกต่างกนั โดยสายงานประเภททั+วไปมีความ

มุ่งมั+นในการพฒันาสายอาชีพมากกวา่สายงานอื+น  
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บทที7 3 

ระเบียบวธีิวจิยั 

 

 

3.1 รูปแบบการวจิยั  

การวิจยัครัV งนีV  เป็นการวิจยัเชิงปริมาณ (Quantitative Research) เป็นการนาํเสนอเชิง

ตวัเลขทางสถิติ เช่น ร้อยละของประชากร ค่าเฉลี+ย และส่วนเบี+ยงเบนมาตรฐานของคุณภาพชีวิต          

ในการทํางานกับความ มุ่งมั+น ในการพัฒนาสายอาชีพของพนักงานราชการในจังหวัด

พระนครศรีอยธุยา เนื+องจากการวิจยัเชิงปริมาณมีการออกแบบวิธีการวิจยัใหมี้การควบคุมตวัแปรที+

ศึกษา โดยผา่นการจดัเตรียมเครื+องมือรวบรวมขอ้มูลที+มีคุณภาพ จดักระทาํสถานการณ์ที+เกี+ยวขอ้งให้

เป็นมาตรฐาน  และใช้วิธีการทางสถิติช่วยวิเคราะห์และประมวลข้อสรุป  เพื+อให้ เกิดความ

คลาดเคลื+อน (Error)  นอ้ยที+สุด (จนัทร์แรม เรือนแป้น, 2561)  

 

 

3.2 ประชากรและการสุ่มตวัอย่าง  

 ประชากร 

 ประชากรที+ทาํการศึกษาวิจยัครัV งนีV  คือ พนกังานราชการที+ขึVนทะเบียนบญัชีรายชื+อเป็น

พนกังานราชการ ในจงัหวดัพระนครศรีอยธุยา จาํนวน 662 คน (สาํนกังานจงัหวดัพระนครศรีอยธุยา

, 2565) 

 การสุ่มกลุ่มตวัอย่าง 

 กลุ่มตวัอยา่งที+ทาํการศึกษาวิจยัครัV งนีV  คือ ส่วนหนึ+งของประชากรที+นาํมาศึกษาซึ+ งเป็น

ตัวแทนของพนักงานราชการที+ ขึV นทะเบียนบัญชีรายชื+ อเป็นพนักงานราชการ  ในจังหวัด

พระนครศรีอยุธยา จาํนวน 662 คน (สํานักงานจงัหวดัพระนครศรีอยุธยา, 2565) โดยใชสู้ตรของ          

ทาโร่ ยามาเน่ (Yamane, 1973) มีระดบัความเชื+อมั+นอยูที่+ 95% และสัดส่วนของความคลาดเคลื+อน          

ที+ยอมใหเ้กิดขึVนไดเ้ท่ากบั 5% ซึ+ งสามารถคาํนวณได ้235 คนตวัอยา่ง  

  จากสูตร  n   =      N         
      1 + Ne 2 

 

เมื+อ  n  แทน  ขนาดของกลุ่มตวัอยา่ง  
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   N  แทน  จาํนวนหน่วยประชากรทัVงหมด  

   e  แทน  ความคลาดเคลื+อนของการเลือกตวัอยา่งที+ระดบั 

     นยัสาํคญั  

 

  แทนค่า   n  =             662 

                           1+662 (0.05)2 

     =  235  คน 

 

  จากนัVนใช้วิธีการคดัเลือกแบบตามสะดวก (Convenience Selection) ซึ+ งเป็นการสุ่ม

ตวัอย่างโดยไม่ใช้หลกัความน่าจะเป็น (Nonprobability Sampling) จาํนวน 350 คน เป็นการเลือก

กลุ่มตวัอยา่งโดยไม่คาํนึงถึงว่ากลุ่มตวัอยา่งแต่ละคนจะมีโอกาสถูกเลือกมากน้อยแค่ไหน ซึ+ งขอ้ดี

ของการสุ่มตวัอย่างแบบสะดวกคือ ไม่สิVนเปลืองค่าใช้จ่าย ประหยดัเวลา การเก็บขอ้มูลจากกลุ่ม

ตัวอย่างทําได้ง่าย อย่างไรก็ตามการสุ่มตัวอย่างในลักษณะนีV อาจทําให้ไม่ได้ตัวแทนที+ ดีของ

ประชากร ส่งผลให้ผลการวิจยัอาจมีความผิดพลาด เกิดความคลาดเคลื+อนได ้อีกทัVงยงัไม่สามารถ

สรุปอา้งอิงไปสู่ประชากรทัVงหมดอยา่งสมบูรณ์ได ้สามารถสรุปอยูเ่พียงขอบเขตของกลุ่มตวัอยา่ง

เท่านัVน (บุญธรรม กิจปรีดาบริสุทธิa , 2553)  

 

 

3.3 การเกบ็รวบรวมข้อมูล  

  การเก็บรวบรวมขอ้มูลครัV งนีV  ผูว้ิจยัไดใ้ชแ้บบสอบถาม (Questionnaire) เป็นเครื+องมือ           

ในการเกบ็รวบรวมขอ้มูล ซึ+ งแบ่งเนืVอหาออกเป็น 4 ส่วนดงันีV   

 ส่วนที+ 1 ปัจจยัส่วนบุคคล จาํนวน 3 ขอ้ มีลกัษณะมาตราวดัแบบนามบญัญติั (Nominal 

Scale) และมาตราเรียงลาํดบั (Ordinal Scale) ประกอบดว้ย เพศ อาย ุและประเภทสายงาน  

 ส่วนที+ 2 คุณภาพชีวิตการทาํงานของพนักงานราชการในจงัหวดัพระนครศรีอยุธยา 

โดยผูว้ิจยัประยกุตข์อ้คาํถามมาจาก หทยัวณั สังขวิจิตร (2559) และจีรนนัท ์ ทุมวนั (2560) จาํนวน 

15 ขอ้ ซึ+ งเป็นคาํถามแบบมาตราส่วนประมาณค่า (Rating scale) ของลิเคิร์ท (Likert rating scale)             

มีลักษณะมาตราวดัแบบมาตราอนัตรภาค (Interval Scale) ประกอบด้วย ด้านค่าตอบแทนและ

สวสัดิการ ดา้นความกา้วหนา้และมั+นคงในงาน และดา้นการพฒันาความสามารถ เพื+อวดัระดบัความ

คิดเห็นที+มีต่อคุณภาพชีวติการทาํงานผา่นองคป์ระกอบต่าง ๆ  5 ระดบั  
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 ส่วนที+  3 ความมุ่งมั+นในการพัฒนาสายอาชีพของพนักงานราชการ ในจังหวัด

พระนครศรีอยธุยา โดยผูว้ิจยัประยกุตข์อ้คาํถามมาจาก วรางคนา ชูเชิดรัตนา (2557) จาํนวน 10 ขอ้ 

แต่ผูว้ิจยัขอนาํมาใชเ้พียง 6 ขอ้ ซึ+ งเป็นคาํถามแบบมาตราส่วนประมาณค่า (Rating scale) ของลิเคิร์ท 

(Likert rating scale) เพื+อวดัระดบัความมุ่งมั+นในการพฒันาสายอาชีพ ผา่นความคิดเห็น 5 ระดบั  

 สาํหรับการใหค้ะแนนในแบบสอบถามส่วนที+ 2-3 กาํหนดคะแนนดงันีV  

เห็นดว้ยมากที+สุด มีคะแนนเท่ากบั        5   

  เห็นดว้ย   มีคะแนนเท่ากบั        4             

  เฉย ๆ   มีคะแนนเท่ากบั        3                

  ไม่เห็นดว้ย  มีคะแนนเท่ากบั        2                

ไม่เห็นดว้ยมากที+สุด มีคะแนนเท่ากบั        1 

 โดยเกณฑก์ารประเมินสามารถแบ่งช่วงคะแนนที+ใชว้ิธีการคาํนวณหาความกวา้งของ          

อนัตรภาค (Class Interval : I) ผูว้จิยัใชเ้กณฑเ์ฉลี+ยในการอภิปรายผล (กลัยา วานิชยบ์ญัชา, 2561) 

 

 I   =   ความกวา้งของอนัตรภาคชัVน = (คะแนนสูงสุด – คะแนนตํ+าสุด) 

                                                   จาํนวนชัVน 

         = 5-1 

            5 

         = 0.80 (เริ+มจากชัVนตํ+าสุด) 

 จากหลกัเกณฑด์งักล่าว สามารถแปลความหมายของระดบัคะแนนได ้ดงันีV  

   คะแนนเฉลี+ย 4.21–5.00   หมายถึง  เห็นดว้ยมากที+สุด 

  คะแนนเฉลี+ย 3.41–4.20   หมายถึง  เห็นดว้ย 

  คะแนนเฉลี+ย 2.61–3.40   หมายถึง  เฉย ๆ  

  คะแนนเฉลี+ย 1.81–2.60  หมายถึง   ไม่เห็นดว้ย 

  คะแนนเฉลี+ย 1.00–1.80  หมายถึง   ไม่เห็นดว้ยมากที+สุด 

  ส่วนที+ 4 ขอ้เสนอแนะ เป็นคาํถามปลายเปิด ที+ใหผู้ต้อบแบบสอบถามแสดงความคิดเห็น

ไดอ้ยา่งอิสระ 
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3.4 การวเิคราะห์ข้อมูล 

หลงัจากเก็บขอ้มูลเสร็จสิVนแลว้ ผูว้ิจยัไดต้รวจสอบความสมบูรณ์ของแบบสอบถาม              

ทุกชุด และนาํมาประมวลขอ้มูลดว้ยโปรแกรมสาํเร็จรูป โดยสถิติที+ใชใ้นการวเิคราะห์ขอ้มูล ดงันีV  

1. สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) ไดแ้ก่ การแจกแจงค่าความถี+ (Frequency)  

ค่าร้อยละ (Percentage) การคาํนวณค่าเฉลี+ย (Mean) และค่าเบี+ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 

2. สถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics)  

 2.1 การวเิคราะห์องคป์ระกอบเชิงสาํรวจ (Exploratory Factor Analysis: EFA)  

 2.2 การหาค่าความเชื+อมั+น (Reliability)  

 2.3 การหาค่าสมัประสิทธิa สหสมัพนัธ์ (Correlation) 

 2.4 การวเิคราะห์การถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression) 
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บทที7 4 

ผลการวจิยั 

 

 

 การศึกษาคุณภาพชีวิตในการทาํงานกบัความมุ่งมั+นในการพฒันาสายอาชีพของพนักงาน

ราชการ ในจงัหวดัพระนครศรีอยธุยา ผลการวจิยัตามลาํดบัดงันีV  

  

 

 

4.1 ปัจจยัส่วนบุคคล 

ตาราง 4.1 ตารางแสดงภาพรวมปัจจยัส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม 

 

ปัจจัยส่วนบุคคล จํานวน (คน) สัดส่วน (ร้อยละ) 

1. เพศ   

    1.1 ชาย 81 23.1 

    1.2 หญิง 269 76.9 

รวม 350 100.0 

2. อายุ   

2.1 อายนุอ้ยกวา่ 30 ปี 40 11.4 

2.2 อายรุะหวา่ง 31-35 ปี 113 32.3 

2.3 อายรุะหวา่ง 36-40 ปี 97 27.7 

2.4 อายรุะหวา่ง 41-45 ปี 83 23.7 

2.5 อายมุากกวา่ 45 ปีขึVนไป 17 4.9 

รวม 350 100.0 
 

 

 

 

 

 

 

 

 



22 

 

ตาราง 4.1 ตารางแสดงภาพรวมปัจจยัส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม (ต่อ) 

 

ปัจจัยส่วนบุคคล จํานวน (คน) สัดส่วน (ร้อยละ) 

3. ประเภทสายงาน   

3.1 บริหาร 18 5.1 

3.2 อาํนวยการ 32 9.1 

3.3 วชิาการ 89 25.4 

3.4 ทั+วไป 211 60.3 

รวม 350 100.0 

 

 จากตาราง 4.1 พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง จาํนวน 269 คน            

คิดเป็นร้อยละ 76.9 มอายรุะหว่าง 31-35 ปี จาํนวน 113 คน คิดเป็นร้อยละ 32.3 โดยปฏิบติังานใน

สายงานทั+วไป จาํนวน 211 คน คิดเป็นร้อยละ 60.3 ตามลาํดบั 

 

 

4.2 การวเิคราะห์องค์ประกอบของตวัแปร (Factor Analysis) 

ผูว้ิจยัไดท้าํการวิเคราะห์องคป์ระกอบของคุณภาพชีวิตในการทาํงานกบัความมุ่งมั+นใน

การพฒันาสายอาชีพของพนกังานราชการ ในจงัหวดัพระนครศรีอยธุยา เนื+องจากปัจจยัที+ไดร้วบรวม

ขอ้มูลมานัVนอาจมีความสัมพนัธ์กนัเอง โดยแบ่งคุณชีวิตการทาํงานออกเป็น 3 ดา้น ไดแ้ก่  ดา้น

ค่าตอบแทนและสวสัดิการ (จาํนวน 5 ขอ้) ดา้นความกา้วหนา้และมั+นคงในงาน (จาํนวน 5 ขอ้) และ

ดา้นการพฒันาความสามารถ (จาํนวน 5 ขอ้) จากนัVนไดท้าํการตรวจสอบความเหมาะสมของการ

วิเคราะห์องค์ประกอบเพื+อหาโครงสร้างที+แท้จริง จากค่า KMO (Kaiser-Meyer-Olkin) ขอ้มูลที+มี

ความเหมาะสมที+ จะใช้  Factor Analysis จะต้องมี ค่า KMO ไม่ตํ+ ากว่า 0 .5  และยิ+งเข้าใกล้ 1              

มากขึVน ก็หมายความวา่ขอ้มูลชุดนัVนมีความเหมาะสมที+จะทาํ Factor Analysis มากขึVนเท่านัVน (กลัยา             

วินิชยบ์ัญชา, 2561) การตรวจสอบข้อมูล ได้ค่า KMO ของชุดข้อมูล เท่ากับ 0.68 จึงนําข้อมูล

ดงักล่าวนีVมาวเิคราะห์หาโครงสร้างที+แทจ้ริงของตวัแปรตน้และตวัแปรตาม 

ทาํการวิเคราะห์องคป์ระกอบการหาโครงสร้างที+แทจ้ริงดว้ยวิธี Principle Component 

Analysis เพื+อหาจานวนองค์ประกอบที+เกิดจากตัวแปรต่าง ๆ โดยที+ค่า Eigen Value จะต้องมีค่า

มากกวา่หรือเท่ากบั 1 ซึ+ งเป็นค่าตํ+าสุดที+ใชใ้นการควบคุมจาํนวนองคป์ระกอบ ทัVงนีV ไดท้าํการกาํหนด
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จํานวนตัวแปรเป็น  4 ตัวแปร จากองค์ประกอบของแนวคิดคุณภาพชีวิตการทํางาน  3 มิติ 

ประกอบดว้ย  ดา้นค่าตอบแทนและสวสัดิการ ดา้นความกา้วหน้าและมั+นคงในงาน และดา้นการ

พฒันาความสามารถ และมิติของความมุ่งมั+นในการพฒันาสายอาชีพ ทาํการหมุนดว้ยวิธี Varimax 

เพื+อคาํนวณหานํV าหนกัของปัจจยัในแต่ละองคป์ระกอบ ผลลพัธ์ที+ไดเ้ป็นค่า Communalities ซึ+ งเป็น

ค่าแปรปรวนที+เกิดจากองค์ประกอบร่วม และค่านํV าหนักองค์ประกอบ (Factor Loading) และค่า 

Barlett’s Test Sphericity ของปัจจยัด้านคุณภาพชีวิตในการทาํงานกับความมุ่งมั+นในการพฒันา          

สายอาชีพ มีค่า Significant เท่ากบั 0.000  ทุกตวั (p < 0.05) 

ผลของการใช ้Factor Analysis โดยพิจารณาค่านํV าหนกัขององคป์ระกอบต่าง ๆ ว่าตวั

แปรใดมีค่ามากที+สุดจะอยู่ที+องค์ประกอบใด ให้จดัตัวแปรไวใ้นองค์ประกอบนัV น แต่ต้องมีค่า

นํVาหนกัของแต่ละองคป์ระกอบมากกวา่ 0.5 ขึVนไป (Hair et al., 2010) ซึ+ งจะแสดงวา่ตวัแปรต่าง ๆ  มี

ความเที+ยงตรง ผูว้ิจัยได้ทาํการตัดข้อคาํถามของปัจจัยบางข้อ เพื+อให้ข้อคาํถามสามารถบรรจุ             

ในองคป์ระกอบไดโ้ดยไม่มีการ double load หรือมีค่านํV าหนกัของแต่ละองคป์ระกอบนอ้ยกว่า 0.5 

ตัดข้อคาํถามของตัวแปรด้านความก้าวหน้าและความมั+นคง (1 คาํถาม) ผลของการวิเคราะห์

องคป์ระกอบของตวัแปรเป็นไปตามตาราง 4.2 

 

ตาราง 4.2 ผลการวเิคราะห์องคป์ระกอบของปัจจยัดา้นคุณภาพชีวติในการทาํงานกบัความมุ่งมั+น 

                  ในการพฒันาสายอาชีพในดา้นต่าง ๆ 

 

 

KMO and Bartlett's Test 

Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy. .925 

Bartlett's Test of Sphericity 

Approx. Chi-Square 4079.706 

df 190 

Sig. .000 

 

 

Rotated Component Matrixa 

 Component 

1 2 3 4 

commitment 4 .831 .234 .173 .227 

commitment 2 .803 .290 .238 .127 

commitment 5 .790 .250 .159 .266 

commitment 3 .783 .250 .184 .199 

commitment 1 .770 .201 .160 .156 
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commitment 6 .630 .361 .266 .210 

talent_develop4 .185 .780 .146 .173 

talent_develop5 .295 .726 .133 .265 

talent_develop1 .174 .711 .339 .182 

talent_develop3 .412 .703 .214 .018 

talent_develop2 .327 .692 .096 .182 

Pro_ stability3 .208 .169 .825 .076 

Pro_ stability4 .284 .109 .801 .147 

Pro_ stability5 .257 .243 .629 .132 

Pro_ stability2 .045 .136 .609 .136 

Com_bene4 .055 .074 .037 .797 

Com_bene2 .194 .222 .002 .686 

Com_bene5 .309 .060 .220 .623 

Com_bene1 .190 .247 .156 .587 

Com_bene3 .149 .116 .338 .546 

Extraction Method: Principal Component Analysis.  

 Rotation Method: Varimax with Kaiser Normalization.a 

a. Rotation converged in 5 iterations. 

 

จากตาราง 4.2 ผลการวิเคราะห์องคป์ระกอบของปัจจยัดา้นคุณภาพชีวิตในการทาํงาน

กบัความมุ่งมั+นในการพฒันาสายอาชีพ จึงสรุปไดด้งันีV  

ดา้นค่าตอบแทนและสวสัดิการ      จาํนวน 5 ขอ้ 

ดา้นความกา้วหนา้และมั+นคงในงาน      จาํนวน 4 ขอ้ 

ดา้นการพฒันาความสามารถ       จาํนวน 5 ขอ้ 

ดา้นความมุ่งมั+นในการพฒันาสายอาชีพ    จาํนวน 6 ขอ้ 

 

 

4.3 การทดสอบความเชื7อมั7นของมาตรวดั 

หลังจากที+ได้ทาํการวิเคราะห์องค์ประกอบ (Factor Analysis) แล้วนัV น ผูว้ิจัยได้นํา

คาํถามที+ผ่านกระบวนการวิเคราะห์องค์ประกอบนีV มาทดสอบหาความเชื+อมั+น เพื+อให้สามารถนาํ

ขอ้มูลเหล่านีV ไปใชใ้นการวิเคราะห์ และนาํไปอธิบายหาความสัมพนัธ์ของตวัแปรตน้และตวัแปร

ตามไดอ้ยา่งมีความน่าเชื+อถือ จากผลการทดสอบ Reliability มีค่าตัVงแต่ 0.75-0.92 (ตามตาราง 4.3) 

จะเห็นไดว้่าทุกตวัแปรมีค่าสัมประสิทธิa อลัฟาที+มากกว่า 0.6 จึงถือว่ามาตรวดันีV เป็นที+ยอมรับได ้

(Sekaran, 2003) 
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ตาราง 4.3 ค่าสมัประสิทธิa  Cronbach’s Alpha coefficient ของแบบสอบถาม 
 

ตัวแปร 
จํานวน (ข้อ) ค่าความเชื$อมั$น 

 

ดา้นค่าตอบแทนและสวสัดิการ     5 0.75 

ดา้นความกา้วหนา้และมั+นคงในงาน 4 0.78 

ดา้นการพฒันาความสามารถ 5 0.87 

ดา้นความมุ่งมั+นในการพฒันาสายอาชีพ 6 0.92 

 

 

4.4 การวเิคราะห์ความสัมพนัธ์ของกลุ่มตวัแปร (Correlation Analysis) 

หลงัจากที+ไดท้าํการวิเคราะห์องคป์ระกอบของตวัแปรและทดสอบความน่าเชื+อถือของ

มาตรวดัในทุก ๆ ปัจจยัแลว้ จึงไดท้าํการรวมคะแนนจากกลุ่มตวัแปรของแต่ละปัจจยัเพื+อใช้เป็น

คะแนนตวัแทน (ค่าเฉลี+ย) ของตวัแปรหลกั ในการนํามาวิเคราะห์หาความสัมพนัธ์ระหว่างกลุ่ม

ปัจจัย  หรือตัวแปรหลักทัV งหมดในงานวิจัย  ด้วยวิ ธี  Bivariate Correlation ที+ ส ามารถระบุ

ความสมัพนัธ์ต่อกนั โดยแยกเป็นคู่ ๆ ดว้ยค่า Pearson Correlation ดงัแสดงในตาราง 4.4 

 

ตาราง 4.4 ค่าเฉลี+ย ความเบี+ยงเบนมาตรฐาน และการวเิคราะห์สหสมัพนัธ์ (Correlation Analysis) 

 

ปัจจยั 

เพศ อายุ ประเภท 

สายงาน 

ด้าน

ค่าตอบแทน 

และ

สวสัดกิาร 

ด้านการ

พฒันา

ความสามารถ 

ความมุ่งมั)น

ในการพฒันา

สายอาชีพ 

เพศ       

อาย ุ .040      

ประเภทสายงาน .144** .236***     

ดา้นค่าตอบแทนและสวสัดิการ -.042 .075 -.009    

ดา้นความกา้วหนา้และมัCนคงในงาน -.016 -.004 .046 .427***   

ดา้นการพฒันาความสามารถ -.028 .046 -.019 .496*** .505***  

ความมุ่งมัCนในการพฒันาสายอาชีพ .031 .002 .056 .566*** .561*** .715*** 

n = 350 **p <0.01 ***p < 0.001 

 ตาราง 4.4 แสดงค่าสัมประสิทธิa สหสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรต่าง ๆ เมื+อพิจารณา

ความสัมพนัธ์ระหวา่งดา้นค่าตอบแทนและสวสัดิการดา้นความกา้วหนา้และมั+นคงในงาน ดา้นการ

พฒันาความสามารถ และดา้นความมุ่งมั+นในการพฒันาสายอาชีพเป็นตวัแปรที+มีความสัมพนัธ์กนั  
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(p = < 0.001) ยกเวน้ตวัแปรปัจจยัส่วนบุคคล ไดแ้ก่ เพศ อาย ุและสายงาน ที+ไม่มีความสัมพนัธ์กบั

ตวัแปรอื+น 

 

 

4.5 การวเิคราะห์การถดถอย (Regression Analysis)  

เพื+อทดสอบสมมติฐานของงานวิจัย ผูว้ิจัยได้ใช้การวิเคราะห์การถดถอยเชิงพหุ 

(Multiple Regression Analysis) ด้วยวิธี Linear Regression แบบวิเคราะห์ตวัแปรทัV งหมดในคราว

เดียว (All Enter) โดยผลการวเิคราะห์เป็นไปตามลาํดบัดงันีV   

 

ตาราง 4.5 แสดงผลการวเิคราะห์การถดถอยแบบพหุคูณของปัจจยัที+มีอิทธิพลต่อความมุ่งมั+น 

                 ในการพฒันาสายอาชีพ  

 

Model 

Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

t Sig 

B Std. Error  Beta    

(Constant)  -.577 .259  -2.223 .027* 

เพศ (X1) .084 .056 .051 1.501 .134 

อาย ุ(X2) -.035 .022 -.055 -1.578 .116 

ประเภทสายงาน (X3) .127 .070 .064 1.820 .070 

ดา้นค่าตอบแทนและ

สวสัดิการ (X4) 

.320 .054 .238 5.950 .000*** 

ดา้นความกา้วหนา้และมั>นคง

ในงาน (X5) 

.239 .047 .205 5.087 .000*** 

ดา้นการพฒันาความสามารถ 

(X6) 

.479 .040 .499 11.932 .000*** 

R = 0.782, R Square = 0.612, Adjusted R Square = 0.605, Std. Error of The Estimate = 0.43873 

*p <0.05, ***p < 0.001  

 

จากตาราง 4.5 พบว่า คุณภาพชีวิตในการทาํงานดา้นค่าตอบแทนและสวสัดิการ (β = 

0.238)  ดา้นความกา้วหน้าและมั+นคงในงาน (β = 0.205) และดา้นการพฒันาความสามารถ (β = 

0.499) มีอิทธิพลเชิงบวกต่อความมุ่งมั+นในการพฒันาสายอาชีพ (p = < 0.001)  และสามารถทาํนาย

ความมุ่งมั+นในการพฒันาสายอาชีพไดร้้อยละ 61.2 (R2 = 0.612)   
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ผลการวิจยัจึงสนบัสนุนสมมติฐานที+ 1-3 โดยสามารถเขียนอยูใ่นรูปสมการคะแนนดิบ

และคะแนนมาตรฐานไดด้งันีV  

 

สมการคะแนนดิบ 

 Ŷ = -.577+.479(X6)+ .320(X4)+ .239(X5) 

  

สมการคะแนนมาตรฐาน 

 Ŷ = .499(X6)+ .238(X4)+ .205(X5) 

 

สญัญาลกัษณ์แทนตวัแปรในสมการ 

Ŷ หมายถึง   ความมุ่งมั+นในการพฒันาสายอาชีพ  

X
4 หมายถึง   คุณภาพชีวติในการทาํงานดา้นค่าตอบแทนและสวสัดิการ  

X
5 หมายถึง  คุณภาพชีวติในการทาํงานดา้นความกา้วหนา้และมั+นคงในงาน  

X
6 หมายถึง  คุณภาพชีวติในการทาํงานดา้นการพฒันาความสามารถ  
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บทที7 5 

สรุป อภปิรายผล และข้อเสนอแนะ 

 

 

5.1 สรุป  

 ปัจจัยส่วนบุคคล 

ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง จาํนวน 269 คน คิดเป็นร้อยละ 76.9 อายุ

ระหว่าง 31-35 ปี จาํนวน 113 คน คิดเป็นร้อยละ 32.3 โดยปฏิบติังานในสายงานประเภททั+วไป 

จาํนวน 211 คน คิดเป็นร้อยละ 60.3 ตามลาํดบั 

การทดสอบสมมตฐิาน 

1. คุณภาพชีวิตการทาํงาน มีอิทธิพลเชิงบวกต่อความมุ่งมั+นในการพฒันาสายอาชีพของ

พนกังานราชการในจงัหวดัพระนครศรีอยธุยา  

2. พนักงานราชการในจังหวดัพระนครศรีอยุธยาที+มีเพศ อายุ ประเภทสายงานต่างกัน                

มีความมุ่งมั+นในการพฒันาสายอาชีพไม่แตกต่างกนั  

 

 

5.2 อภปิรายผล  

 1. คุณภาพชีวิตการทํางานด้านค่าตอบแทนและสวสัดิการมีอิทธิพลเชิงบวกต่อ            

ความมุ่งมั+นในการพฒันาสายอาชีพของพนกังานราชการในจงัหวดัพระนครศรีอยธุยา สอดคลอ้งกบั

งานวิจยัของ Afife (2016) และตติยภทัร์ ปิติเศรษฐพนัธ์ุ (2564) ที+พบว่า คุณภาพชีวิตการทาํงาน                     

ดา้นค่าตอบแทนและสวสัดิการมีอิทธิพลต่อความมุ่งมั+นในการพฒันาสายอาชีพ  

 2. คุณภาพชีวิตการทาํงานดา้นความกา้วหน้าและมั+นคงในงาน มีอิทธิพลเชิงบวกต่อ

ความมุ่งมั+นในการพฒันาสายอาชีพของพนกังานราชการในจงัหวดัพระนครศรีอยธุยา สอดคลอ้งกบั

งานวิจัยของ Silaban (2021) Afife (2016) Agba (2010)  Struzziero (2001) ภคภัค สังขะสุนทร 

(2558) และกลุธิดา กรมเวช (2558) ที+พบวา่ คุณภาพชีวติการทาํงาน ดา้นความกา้วหนา้และมั+นคงใน

งานมีอิทธิพลต่อความมุ่งมั+นในการพฒันาสายอาชีพ  

 3. คุณภาพชีวิตการทํางาน  ด้านการพัฒนาความสามารถมีอิทธิพลเชิงบวกต่อ              

ความมุ่งมั+นในการพฒันาสายอาชีพของพนกังานราชการในจงัหวดัพระนครศรีอยธุยา สอดคลอ้งกบั
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งานวิจัยของ Silaban (2021) Afife (2016) Agba (2010)  Struzziero (2001) ภคภัค สังขะสุนทร 

(2558) และกุลธิดา กรมเวช (2558) ที+พบว่า คุณภาพชีวิตการทาํงาน ดา้นการพฒันาความสามารถ          

มีอิทธิพลต่อความมุ่งมั+นในการพฒันาสายอาชีพ 

 4. พนักงานราชการในจังหวัดพระนครศรีอยุธยาที+ มี เพศต่างกัน  มีความมุ่งมั+น                  

ในการพฒันาสายอาชีพไม่แตกต่างกนั ไม่สอดคลอ้งกบังานวิจยัของศรีรัตน์ รําไพศรี (2555) กุลธิดา 

กรมเวช (2558) และโสรยา สุภาผล (2560) ที+พบว่า พนักงานที+มีเพศต่างกนั มีความมุ่งมั+นในการ

พฒันาสายอาชีพแตกต่างกนั ทัVงนีV อาจเป็นเพราะว่า พนกังานราชการในจงัหวดัพระนครศรีอยธุยา 

ทัV งชายและหญิง อาจเห็นในทิศทางเดียวกันว่า การเป็นพนักงานราชการมีความมั+นคงมากกว่า

พนักงานทั+วไป ซึ+ งหมายถึงการได้รับสวสัดิการที+ ดีกว่า มีกรอบเวลาการทาํงานที+ชัดเจน และ

มองเห็นโอกาสในการสอบบรรจุในสายงานราชการ จนเกิดความมุ่งมั+นที+จะพัฒนาตนเอง                   

ไม่แตกต่างกนั  

 5. พนกังานราชการในจงัหวดัพระนครศรีอยธุยาที+มีอายตุ่างกนั มีความมุ่งมั+นในการ

พฒันาสายอาชีพไม่แตกต่างกนั ไม่สอดคลอ้งกบังานวิจยัของกลุธิดา กรมเวช (2558) โสรยา สุภาผล 

(2560) และศรีรัตน์ รําไพศรี (2555) ที+พบวา่ พนกังานที+มีอายตุ่างกนั มีความมุ่งมั+นในการพฒันา สาย

อาชีพแตกต่างกนั ทัVงนีV อาจเป็นเพราะวา่ พนกังานราชการในจงัหวดัพระนครศรีอยธุยา ไม่วา่จะอายุ

มากนอ้ยเท่าใด ยอ่มมีความตัVงใจแน่วแน่ที+จะทาํงานให้บรรลุความสาํเร็จ โดยเฉพาะการมีเป้าหมาย

หลกัในการสอบบรรจุ ในสายงานราชการ จนเกิดความมุ่งมั+นที+จะพฒันาตนเองไม่แตกต่างกนั  

6. พนักงานราชการในจงัหวดัพระนครศรีอยุธยาที+มีประเภทสายงานต่างกนั มีความ

มุ่งมั+นในการพฒันาสายอาชีพไม่แตกต่างกนั ไม่สอดคลอ้งกบังานวิจยัของกุลธิดา กรมเวช (2558) 

โสรยา สุภาผล (2560) และศรีรัตน์ รําไพศรี (2555) ที+พบว่า พนักงานที+มีประเภทสายงานต่างกนั              

มีความมุ่งมั+นในการพฒันาสายอาชีพแตกต่างกนั ทัVงนีV อาจเป็นเพราะวา่ พนกังานราชการในจงัหวดั

พระนครศรีอยุธยา ไม่ว่าจะปฏิบติังานในประเภทสายงานบริหาร ประเภทอาํนวยการ ประเภท

วิชาการ หรือประเภททั+วไป ย่อมมีความสามารถและความตัV งใจแน่วแน่ที+จะทํางานให้บรรลุ

ความสาํเร็จเช่นเดียวกนั โดยเฉพาะการมีเป้าหมายหลกัในการสอบบรรจุในสายงานราชการ จนเกิด

ความมุ่งมั+นที+จะพฒันาตนเองไม่แตกต่างกนั  
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5.3 ข้อเสนอแนะ 

 ข้อเสนอแนะที$ได้จากการวจัิย 

 1. ผลการวิจัยชีV ให้เห็นว่า คุณภาพชีวิตการทํางาน ด้านการพัฒนาความสามารถ                

มีอิทธิพลเชิงบวกต่อความมุ่งมั+นในการพัฒนาสายอาชีพของพนักงานราชการในจังหวัด

พระนครศรีอยธุยา ดงันัVนผูบ้ริหารองคก์รควรสนบัสนุนให้พนกังานมีโอกาสหาความรู้เพื+อพฒันา

ความสามารถได้เรียนรู้วิธีการทํางาน  ในรูปแบบอื+น  ๆ  นอกเหนือจากงานที+ปฏิบัติอยู่ อาทิ                

การสนับสนุนให้ศึกษาดูงาน อบรม สัมมนา ในส่วนที+ เกี+ยวข้องกับงานอย่างต่อเนื+อง รวมทัV ง                 

การสนับสนุนให้ศึกษาต่อเพื+อปรับวุฒิหรือเพิ+มพูนความรู้ เพื+อแสดงให้เห็นว่างานที+ปฏิบติัเปิด

โอกาสใหใ้ชค้วามรู้ความสามารถอยา่งเตม็ที+ 

 2. ผลการวิจัยชีV ให้เห็นว่า คุณภาพชีวิตการทาํงานด้านค่าตอบแทนและสวสัดิการ                

มีอิทธิพลเชิงบวกต่อความมุ่งมั+นในการพัฒนาสายอาชีพของพนักงานราชการในจังหวัด

พระนครศรีอยุธยา ดังนัV นผู ้บ ริหารองค์กรควรให้ความสําคัญกับคุณภาพชีวิตการทํางาน                

ด้านค่าตอบแทนและสวสัดิการให้มากขึVน ซึ+ งค่าใช้จ่ายต่าง ๆ ที+องค์การจ่ายให้แก่ผูป้ฏิบัติงาน            

อาจจ่ายในรูปตวัเงินหรือมิใช่ตวัเงิน กไ็ด ้เพื+อตอบแทนการปฏิบติังานตามหนา้ที+ความรับผดิชอบ จูง

ใจให้มีการปฏิบติังานอย่างมีประสิทธิภาพส่งเสริมขวญักาํลงัใจของผูป้ฏิบติังาน และเสริมสร้าง

ฐานะความเป็นอยูข่องครอบครัวผูป้ฏิบติังานใหดี้ขึVน ทาํไดโ้ดยการจดัระบบการจ่ายค่าตอบแทนที+มี 

ความสะดวกรวดเร็วและยุติธรรม รวมทัV งยึดหลักหลักความสมดุล (Balance) ในการกําหนด

ค่าตอบแทนที+สมดุล ซึ+ งอาจพิจารณาไดห้ลายประการ เช่น ความสมดุลระหวา่งสัดส่วนของรายจ่าย

ด้านบุคคล กับรายจ่ายด้านอื+น ๆ นอกจากนีV ยงัรวมถึง ความสมดุลในสัดส่วนของเงินเดือนกับ

สวสัดิการ และความสมดุลระหว่างเงินกบังาน เพื+อจูงใจให้เกิดความมุ่งมั+นในการพฒันาสายอาชีพ    

ที+มากขึVน 

 3. ผลการวิจยัชีV ให้เห็นว่า คุณภาพชีวิตการทาํงานดา้นความกา้วหนา้และมั+นคงในงาน                

มีอิทธิพลเชิงบวกต่อความมุ่งมั+นในการพัฒนาสายอาชีพของพนักงานราชการในจังหวัด

พระนครศรีอยุธยา ดังนัV นผู ้บริหารองค์กรควรกําหนดวิสัยทัศน์หรือเป้าหมายความสําเร็จ                 

อย่างชัดเจน  และควรกําหนดยุทธศาสตร์และเป้าหมายทัV งระยะสัV นและระยะยาว เพื+อความ

ความกา้วหนา้และมั+นคงของงานในอนาคต รวมทัVงเพิ+มโอกาสที+จะไดรั้บมอบหมายงานที+จะตอ้งใช้

ความสามารถ และรับผิดชอบมากขึVน และส่งเสริมให้เลื+อนตาํแหน่งสูงขึVนตามวาระ เพื+อแสดงให้

เห็นวา่งานที+ปฏิบติัอยูส่ามารถสร้างรายไดใ้หก้บัครอบครัวอยา่งมั+นคง 
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 4. ผลการวิจยัชีV ให้เห็นว่า พนักงานราชการในจงัหวดัพระนครศรีอยุธยาที+มีเพศ อายุ

และประเภทสายงานต่างกัน ลว้นมีความมุ่งมั+นในการพฒันาสายอาชีพที+ไม่แตกต่างกัน ดังนัVน

ผูบ้ริหารองค์กรไม่ควรให้นํV าหนัก หรือเน้นเรื+ องความต่างของเพศ อายุ และประเภทสายงาน              

ของพนักงานราชการมากนัก ซึ+ งไม่ว่าเพศ อายุ ประเภทสายงานใด ก็มีความมุ่งมั+นในการพฒันา  

สายอาชีพเหมือนกนัทุกคน 

 ข้อจํากดัของงานวจัิยและข้อเสนอแนะในการทาํวจัิยครัPงต่อไป 

 1. การวิจยัครัV งนีV มุ่งศึกษาเฉพาะปัจจยัส่วนบุคคลและคุณภาพชีวิตในการทาํงานเท่านัVน  

อาจมีตัวแปรอื+น ๆ ที+ มีผลต่อความมุ่งมั+นในการพัฒนาสายอาชีพ  อาทิเช่น  ด้านความเชื+อมั+น                

ในตนเอง เนื+องจากนักทรัพยากรมนุษยร์ะบุว่า ความเชื+อมั+นในตนเองเป็นขัVนตอนสําคัญของ              

การกาํหนดเป้าหมายที+ตอ้งการทาํใหส้าํเร็จ จนนาํไปสู่การสร้างเสริมความมุ่งมั+นทาํสิ+งนัVนใหส้าํเร็จ

ไดจ้ริง (Larzelere & Huston, 1980) งานวิจยัในอนาคตจึงอาจศึกษาปัจจยัดงักล่าวที+อาจส่งผลต่อ            

ความมุ่งมั+นในการพฒันาสายอาชีพของพนกังานราชการ 

 2. ผลจากการวิจยัครัV งนีVพบว่า พนกังานราชการส่วนใหญ่มีอายรุะหว่าง 31-35 ปี และ

อายุระหว่าง 36-40 ปี  (Generation Y) ซึ+ งอาจไม่สะท้อนถึง Generation Z เนื+ องจากในอนาคต             

อีกไม่กี+ปีขา้งหนา้จะมีกลุ่มคน Generation Z เริ+มที+จะเขา้สู่ตลาดแรงงาน ดงันัVนจึงเห็นวา่หากมีการทาํ

วิจยั เพื+อใชใ้นการต่อยอดในอนาคต ควรที+จะศึกษาในกลุ่มคนรุ่นใหม่อยา่ง Generation Z ที+จะเขา้สู่

ตลาดแรงงานในอนาคตไม่กี+ปีขา้งหน้า เพื+อเป็นแนวทางในการสร้างความมุ่งมั+นในการพฒันา           

สายอาชีพของคนกลุ่มนีV  

 3. การศึกษาครัV งนีV ใชว้ิธีการเลือกกลุ่มตวัอย่างจากการสุ่มแบบสะดวก (Convenience 

Sampling) จากหลายหน่วยงาน  ซึ+ งเป็นการสุ่มตัวอย่างแบบไม่อาศัยความน่าจะเป็น  (Non-

probability method) ขอ้จาํกดัที+ควรคาํนึงถึงคือ ไม่สามารถเป็นตวัแทนที+ดีของประชากรได ้ดงันัVน

แล้วในการศึกษาครัV งต่อไป  จึงควรศึกษากับหน่วยงานใดหน่วยงานหนึ+ งโดยเฉพาะ มีจาํนวน

ประชากรในการศึกษาที+ชัดเจน โดยใช้วิธีการสุ่มตวัอย่างแบบอาศยัความน่าจะเป็น (Probability 

method) ซึ+ งเป็นวิธีที+ทาํให้ประชากรทุกคนมีโอกาสถูกเลือกมาเป็นตวัอย่าง เช่น การสุ่มอย่างง่าย 

(Simple random sampling) หรือการเลือกตวัอย่างแบบชัVนภูมิ (Stratified sampling) โดยอาจจะใช้

ประเภทสายงาน เป็นเกณฑ ์ในการแบ่งชัVน เป็นตน้ ซึ+ งจะสามารถเป็นตวัแทนที+ดีของประชากรได ้

(หทยัชนก พรรคเจริญ, 2554) 

 4. การศึกษาครัV งนีV เป็นงานวิจัยเชิงปริมาณ  ศึกษาเฉพาะความคิดเห็นในมิติของ

พนักงานราชการ ซึ+ งอาจได้เห็นเพียงมุมมองเดียว ดังนัV นควรทาํการศึกษาเชิงคุณภาพ ด้วยการ

สัมภาษณ์ผู ้บริหารหรือหัวหน้างานเกี+ ยวกับการพัฒนาความสามารถ  (Talent Development) 



32 
 

เนื+องจากพบว่าเป็นตวัแปรที+มีค่านํV าหนักทาํนายความมุ่งมั+นในการพฒันาสายอาชีพของพนักงาน

ราชการมากที+ สุด  (β = 0.499) อาทิ  การวางแผนและการเตรียมความพร้อมต่อการพัฒนา

ความสามารถในยคุโลกาภิวตัน์ หรือมุมมองของผูบ้ริหารองคก์รต่อทิศทางารพฒันาสายอาชีพของ

พนกังานราชการ ดว้ยหลกัสูตรการพฒันาความสามารถในอนาคต เป็นตน้  เพื+อให้ไดข้อ้มูลเชิงลึก

มากขึVน 
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ภาคผนวก ก  

 

แบบสอบถาม 

 

  

 

 

 

 

 

 

 

แบบสอบถาม 

คุณภาพชีวติในการทาํงานกบัความมุ่งมั7นในการพฒันาสายอาชีพ 

ของพนักงานราชการ ในจงัหวดัพระนครศรีอยุธยา 

 

คาํชีPแจง 

แบบสอบถามชุดนีV จดัทาํขึVนเพื+อใชเ้ป็นเครื+องมือในการศึกษาคุณภาพชีวิตในการทาํงานกบั

ความมุ่งมั+นในการพฒันาสายอาชีพของพนักงานราชการ ในจงัหวดัพระนครศรีอยุธยา การตอบ

แบบสอบถามนีV มีความสาํคญัอยา่งยิ+งต่อการวิเคราะห์ขอ้มูลในการวิจยั จึงขอความกรุณาตอบคาํถาม

เพื+อให้การวิจยันีV มีความเที+ยงตรงและเกิดประโยชน์อยา่งแทจ้ริง และโปรดตอบแบบสอบถามตาม

ความเป็นจริง ทัV งนีV ขอ้มูลที+ท่านตอบแบบสอบถามจะเก็บเป็นความลบัการนําเสนอผลการวิจยั                 

จะเสนอในภาพรวมเท่านัVน  แบบสอบถามนีVแบ่งออกเป็น 4 ส่วน คือ 

 ส่วนที+ 1  ปัจจยัส่วนบุคคล 

 ส่วนที+ 2  คุณภาพชีวติการทาํงานของพนกังานราชการในจงัหวดัพระนครศรีอยธุยา 

ส่วนที+ 3  ความมุ่งมั+นในการพฒันาสายอาชีพของพนกังานราชการในจงัหวดัพระนครศรีอยธุยา 

  ส่วนที+ 4  ขอ้เสนอแนะ 

---------------------------------------------------------------------------------------------------------------------- 

คาํถามคดักรอง 

1. ท่านเป็นพนกังานราชการ ในจงัหวดัพระนครศรีอยธุยา ใช่หรือไม่ 

¦ 1. ไม่ใช่ (สิVนสุดการตอบแบบสอบถาม) ¦ 2. ใช่ (ตอบคาํถามขอ้ถดัไป) 
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ส่วนที$ 1 ปัจจัยส่วนบุคคล 

คาํชีVแจง: กรุณาเลือกคาํตอบในแต่ละขอ้ที+ตรงกบัความเป็นจริงเกี+ยวกบัตวัท่านมากที+สุด 

 

1. เพศ   ¦ 1. ชาย   ¦ 2. หญิง  

   

2. อาย ุ .................. ปี 

 

3. ประเภทสายงาน 

¦ 1. สายงานประเภทบริหาร  

¦ 2. สายงานประเภทอาํนวยการ  

¦ 3. สายงานประเภทวชิาการ  

¦ 4. สายงานประเภททั+วไป 

 

ส่วนที$ 2 คุณภาพชีวติการทาํงานของพนักงานราชการ ในจังหวดัพระนครศรีอยุธยา 

คาํชีPแจง กรุณาทาํเครื+องหมาย P ในช่องทางขวามือเพื+อแสดงระดบัคุณภาพชีวติการทาํงานของท่าน

เพียงขอ้เดียว 

 

 

คุณภาพชีวติการทํางาน 

ระดบัความคดิเห็น 

เห็นด้วย

มาก

ที<สุด 

เห็นด้วย 

 

เฉยๆ 

 

 

ไม่เห็น

ด้วย 

 

ไม่เห็น

ด้วย 

มากที<สุด 

ด้านค่าตอบแทนและสวสัดกิาร       

1. หน่วยงานของท่านมีระบบการจ่าย

ค่าตอบแทนที>มีความสะดวกรวดเร็ว 

และยติุธรรม 

5 4 3 2 1 

2. ผูบ้งัคบับญัชามีความยติุธรรมต่อ 

การประเมินเลื>อนขัNนเงินเดือน 

5 4 3 2 1 

3. ท่านไดรั้บเงินเดือนเหมาะสมกบัปริมาณงานที>

ท่านรับผดิชอบ 

5 4 3 2 1 
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คุณภาพชีวติการทํางาน 

ระดบัความคดิเห็น 

เห็นด้วย

มาก

ที<สุด 

เห็นด้วย 

 

เฉยๆ 

 

 

ไม่เห็น

ด้วย 

 

ไม่เห็น

ด้วย 

มากที<สุด 

4. ค่าตอบแทนที+ท่านไดรั้บจากการทาํงาน

เพียงพอกบัรายจ่ายในครอบครัว 

5 4 3 2 1 

5. ท่านมีความพึงพอใจกบัสวสัดิการต่าง ๆ  

ที+ท่านไดรั้บ 

5 4 3 2 1 

ด้านความก้าวหน้าและมั$นคงในงาน      

1. ท่านมีโอกาสที+จะไดรั้บมอบหมายงาน 

ที+จะตอ้งใชค้วามสามารถ และรับผดิชอบ 

มากขึVน 

5 4 3 2 1 

2. ท่านไดรั้บการส่งเสริมใหเ้ลื+อนตาํแหน่ง

สูงขึVนตามวาระ 

5 4 3 2 1 

3. หน่วยงานของท่านมีการกาํหนด

ยทุธศาสตร์และเป้าหมายทัVงระยะสัVนและ

ระยะยาว เพื+อความความกา้วหนา้และมั+นคง

ของงานในอนาคต 

5 4 3 2 1 

4. หน่วยงานของท่านมีการกาํหนดวสิยัทศัน์

หรือเป้าหมายความสาํเร็จอยา่งชดัเจน 

5 4 3 2 1 

5. งานที+ปฏิบติัอยูส่ามารถสร้าง รายไดใ้หก้บั

ครอบครัวอยา่ง มั+นคง 

5 4 3 2 1 

ด้านการพฒันาความสามารถ      

1. ท่านไดรั้บการสนบัสนุนใหมี้โอกาส 

หาความรู้เพื+อพฒันาความสามารถ 

5 4 3 2 1 

2. ท่านมีโอกาสไดเ้รียนรู้วธีิการทาํงาน  

ในรูปแบบอื+น ๆ นอกเหนือจากงานที+ปฏิบติั

อยู ่

5 4 3 2 1 
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คุณภาพชีวติการทํางาน 

ระดบัความคดิเห็น 

เห็นด้วย

มาก

ที<สุด 

เห็นด้วย 

 

เฉยๆ 

 

 

ไม่เห็น

ด้วย 

 

ไม่เห็น

ด้วย 

มากที<สุด 

3. ท่านไดรั้บการสนบัสนุนใหศึ้กษาดูงาน 

อบรม สมัมนา ในส่วนที+เกี+ยวขอ้งกบั 

งานอยา่งต่อเนื+อง 

5 4 3 2 1 

4. ท่านไดรั้บการสนบัสนุนใหศึ้กษาต่อเพื+อ 

ปรับวฒิุหรือเพิ+มพนูความรู้ 

5 4 3 2 1 

5. งานที+ท่านปฏิบติัเปิดโอกาสใหใ้ชค้วามรู้ 

ความสามารถอยา่งเตม็ที+ 

5 4 3 2 1 

 

ส่วนที$ 3 ความมุ่งมั$นในการพฒันาสายอาชีพของพนักงานราชการในจังหวดัพระนครศรีอยุธยา 

คาํชีPแจง กรุณาทาํเครื+องหมาย P ในช่องทางขวามือเพื+อแสดงระดบัความมุ่งมั+นในการพฒันา 

สายอาชีพของพนกังานราชการของท่านเพียงขอ้เดียว 

 

 

 

ความมุ่งมั)นในการพฒันาสายอาชีพ 

ระดบัความคดิเห็น 

เห็น

ด้วย

มาก

ที)สุด 

เห็น

ด้วย 

เฉยๆ ไม่เห็น

ด้วย 

 

 

ไม่เห็น

ด้วย 

มาก

ที)สุด 

1. ท่านพยายามหาขอ้มูลจากหลายแหล่ง เช่น 

จากงานวจิยั ผลสรุปการทาํงาน เพื?อหาช่องทาง

ที?เหมาะสมสาํหรับการเติบโตในอาชีพของท่าน 

5 4 3 2 1 

2. ท่านมีการวางแผนที+ชดัเจนเพื+อใหบ้รรลุ

ความสาํเร็จตามเป้าหมายในการพฒันา

ความกา้วหนา้ในสายอาชีพที+คาดหวงัไว ้

5 4 3 2 1 
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ความมุ่งมั)นในการพฒันาสายอาชีพ 

ระดบัความคดิเห็น 

เห็น

ด้วย

มาก

ที)สุด 

เห็น

ด้วย 

เฉยๆ ไม่เห็น

ด้วย 

 

 

ไม่เห็น

ด้วย 

มาก

ที)สุด 

3. ท่านวางแผนความกา้วหนา้ในสายอาชีพ

โดยแบ่งออกเป็นระยะ ๆ เพื+อตรวจสอบตาม

ความสาํเร็จ 

5 4 3 2 1 

4. ท่านดาํเนินการตามแผนการพฒันา

ความกา้วหนา้ของท่านอยา่งถูกตอ้งและ

เป็นไปตามขัVนตอน 

5 4 3 2 1 

5. ท่านมีการตรวจสอบผลการพฒันา

ความกา้วหนา้เป็นระยะ ๆ ตามแผนที+ท่าน 

วางไว ้

5 4 3 2 1 

6. เป้าหมายในการพฒันาความกา้วหนา้ 

ในสายอาชีพที+ท่านตัVงไวมี้ความเป็นไปได ้ 

ไม่สูงจนเกินไป 

5 4 3 2 1 

 

ส่วนที$ 4 ข้อเสนอแนะ 

 

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

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

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

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

 

vขอบพระคุณที+สละเวลาในการตอบแบบสอบถามv 

 

 
 


