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บทคดัย่อ 
 การวิจยัคร้ังน้ีมีวตัถุประสงค ์เพื่อศึกษาปัจจยัส่วนบุคคลท่ีส่งผลต่อการพฒันาอาชีพ 
(Career Development) และศึกษาปัจจยัการพฒันาความกา้วหนา้ในงาน ท่ีมีความสัมพนัธ์กบัการ
พฒันาอาชีพ ของกลุ่มขา้ราชการ กองวิเคราะห์และวิจยัสํานักการโยธา กรุงเทพมหานคร โดย
ทาํการศึกษาจากกลุ่มประชากรท่ีเป็นขา้ราชการกองวิเคราะห์และวิจยัสาํนกัการโยธา จาํนวน 154 
คน เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวิจยั คือ แบบสอบถาม สถิติท่ีใชใ้นการวิจยั คือ ความถ่ี (Frequency) ค่าร้อย
ละ (Percentage) ค่าเฉล่ีย (Mean) ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (σ) และค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ของ
เพียร์สนั (r) 
 ผลการวิจยัพบว่า ปัจจยัส่วนบุคคลส่งผลต่อการพฒันาอาชีพของกลุ่มขา้ราชการอยูใ่น
ระดบัมาก และปัจจยัการพฒันาความกา้วหนา้ในงานประกอบดว้ย ดา้นการพฒันารายบุคคล ดา้น
การพฒันาอาชีพ ดา้นการบริหารผลการปฏิบติังาน และดา้นการพฒันาองคก์ร มีความสัมพนัธ์กบั
การพฒันาอาชีพของกลุ่มขา้ราชการ กองวิเคราะห์และวิจยั สํานักการโยธา กรุงเทพมหานครใน
ระดบัมาก 
 ขอ้เสนอแนะจากการวิจยั คือ องค์กรควรมีการวางแผนพฒันาบุคลากรในระยะยาว
อยา่งต่อเน่ือง โดยมีการจดัทาํแผนการพฒันาและการฝึกอบรม ท่ีคาํนึงถึงความตอ้งการบุคลากรและ
วตัถุประสงคข์ององคก์ร และควรมีการประเมินผลความกา้วหนา้จากการพฒันาและการฝึกอบรม
ในทุก ๆ ดา้น 
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Abstract 

 The purpose of this research were 1) To study The factor of individual affect to the 
factor of human resource development and 2) To study the factor of human resource development 
related with Career Development of Analysis and Research Division Department of Public Works 
Bangkok. The populations of this study were 154 government officers of Analysis and Research 
Division Department. The questionnaires were used as the research tools. The statistical analysis 
showed in frequency distribution, percentage, mean and standard deviation statistics, and testing 
by Pearson's correlation coefficient. 
 The research found that the factor of individual affect to the factor of human resource 
development at high level and the factor of human resource development (could be divided into 4 
components consisted of Individual Development, Career Development, Performance 
Management and Organization) related with Career Development of Analysis and Research 
Division Department of Public Works Bangkok at high level. 
 The organization should make a long-term. Personal development plan by 
considering the demand of Individual Development, Career Development, Performance 
Management and Organization. Besides these, the officers should evaluate the progressive of the 
training development and plan for all aspects.  
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กติติกรรมประกาศ 
 

งานวิจยัเร่ือง “ปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์ต่อการพฒันาอาชีพ (Career Development) ของ
กลุ่มขา้ราชการ กองวิเคราะห์และวิจยั สาํนกัการโยธา กรุงเทพมหานคร” ฉบบัน้ีสาํเร็จลุล่วงไปได้
ดว้ยดี โดยไดรั้บความช่วยเหลือและความอนุเคราะห์จากบุคคลสาํคญัดงัน้ี 

ขอขอบพระคุณอาจารย ์ดร. ธนินท์รัฐ รัตนพงศ์ภิญโญ ซ่ึงเป็นอาจารยท่ี์ปรึกษา
งานวิจัยท่ีให้ความกรุณาสละเวลาให้ความช่วยเหลือ ช่วยช้ีแนะแนวทาง ให้คาํแนะนําและ
ขอ้คิดเห็นต่างๆ ท่ีเป็นประโยชน์อยา่งยิ่งต่อการทาํวิจยั รวมทั้งช่วยแกไ้ขขอ้บกพร่อง เอาใจใส่และ
ติดตาม ตรวจสอบผลงานอยา่งใกลชิ้ดตลอดระยะเวลาในการทาํวิจยั ส่งผลใหง้านวิจยัฉบบัน้ีถูกตอ้ง
สมบูรณ์และสาํเร็จสมบูรณ์ไดด้ว้ยดี  

ขอกราบขอบพระคุณ นายศรชยั โตวานิชกุล ผูอ้าํนวยการกองวิเคราะห์และวิจยั สาํนกั
การโยธา กรุงเทพมหานคร รวมถึงเจ้าหน้าท่ีพนักงานกองวิเคราะห์และวิจัย สํานักการโยธา 
กรุงเทพมหานครท่ีให้ความร่วมมืออย่างยิ่งในการเก็บข้อมูลการวิจัย ส่งผลให้ผูว้ิจัยสามารถ
ดาํเนินการวิจยั จนสาํเร็จลุล่วงดว้ยดี 

ขอขอบพระคุณเจา้ของหนงัสือ วารสาร เอกสาร และงานวิจยัทุกเล่ม ท่ีช่วยใหง้านวิจยั
ฉบบัน้ีมีความสมบูรณ์ 

ขอกราบขอบพระคุณผูมี้พระคุณทุกท่าน บิดา มารดา สมาชิกในครอบครัวของผูว้ิจยั ท่ี
ใหก้ารช่วยเหลือสนบัสนุนตลอดมา และขอขอบคุณเพื่อนๆ ท่ีคอยห่วงใยและใหก้าํลงัใจผูว้ิจยัดว้ยดี
เสมอมา  

คุณค่าหรือประโยชน์อนัเกิดจากงานวิจัยฉบบัน้ี ผูว้ิจยัขอน้อมบูชาแด่พระคุณบิดา 
มารดา ครู อาจารยท่ี์อบรมสัง่สอน แนะนาํ ใหก้ารสนบัสนุนและใหก้าํลงัใจอยา่งดียิง่เสมอมา 
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บทที ่1 

บทนํา 

ความเป็นมาและความสําคญัของปัญหา 

 จากสภาพแวดลอ้มในปัจจุบนัพบว่ามีการเปล่ียนแปลงอย่างรวดเร็วทางสังคม  และ
สภาวะทางเศรษฐกิจของโลกเกิดความผนัผวน ความไม่แน่นอนของการเมืองภายในประเทศ คู่แข่ง
ในสายอาชีพมีมากข้ึน รวมถึงสภาพแวดลอ้มในการทาํงานท่ีเปล่ียนแปลงไป ส่งผลใหอ้งคก์รต่าง ๆ 
จาํเป็นตอ้งปรับตวัให้สามารถอยูไ่ดภ้ายใตส้ถานการณ์ท่ีมีการเปล่ียนแปลงตลอดเวลา ทาํให้หลาย 
องคก์รมุ่งเนน้ใหค้วามสาํคญักบัพนกังาน โดยเห็นวา่พนกังานเป็นส่ิงสาํคญัอนัดบัหน่ึงในการนาํพา
องคก์ร ให้ดาํรงอยู่และสามารถบรรลุเป้าหมาย หรือตอบสนองต่อนโยบายขององคก์รท่ีตั้งไวไ้ด ้
การรักษาพนักงานท่ีมีความรู้ความสามารถให้อยู่กับองค์กรต่อไปนาน ๆ จึงเป็นส่ิงสําคญัของ
องคก์ร 

 ในปัจจุบนัการบริหารองคก์รไม่ว่าจะเป็นหน่วยงานราชการหรือหน่วยงานเอกชนนั้น 
มีทรัพยากรท่ีมีความจาํเป็นหลายประการ แต่ทรัพยากรท่ีถือว่ามีความสาํคญัเป็นอย่างมากก็หนีไม่
พน้ทรัพยากรบุคคล ซ่ึงถือว่าเป็นส่ิงท่ีมีความสาํคญัอย่างมากกบัองคก์ร องคก์รหรือธุรกิจใดธุรกิจ
หน่ึงจะประสบความสาํเร็จไม่ไดห้ากขาดทรัพยากรบุคคลซ่ึงถือเป็นส่วนท่ีสาํคญั การบริหารงาน
บุคคลหรือการบริหารทรัพยากรมนุษยจึ์งถือเป็นหัวใจของการบริหาร (วินยั เสาหิน, 2535: 88) 
เพราะงานทุกชนิดในองค์กรจะดาํเนินไปไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพและจะได้รับความสําเร็จตาม
จุดมุ่งหมายหรือไม่ อยา่งไรนั้น ข้ึนอยูก่บัความร่วมมือของบุคลากรภายในองคก์ร 

ทรัพยากรมนุษยถื์อเป็นทรัพยากรท่ีมีคุณค่ามากท่ีสุดในองคก์ร ทั้งน้ี เน่ืองจากมนุษย์
เป็นผูท้าํใหท้รัพยากรอ่ืนๆ มีคุณค่า ในการบริหารองคก์ารจึงมีความจาํเป็นท่ีจะตอ้งพฒันาทรัพยากร
มนุษยใ์ห้มีประสิทธิภาพ โดยการเพ่ิมศกัยภาพของมนุษยใ์ห้สูงข้ึน (ศิริพงษ ์เศาภายน, 2553: 9) 
เพราะมนุษย ์เป็นผูท่ี้มีความรู้ความสามารถ มีความคิดสร้างสรรคใ์นการพฒันาส่ิงใหม่ ๆอนัจะเป็น
ตวัผลกัดนัสําคญัท่ีจะทาํให้องค์กรไปสู่เป้าหมายท่ีวางไวไ้ดอ้ย่างมีประสิทธิภาพ ดงันั้นองค์กร
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จะตอ้งคน้หาวิธีการว่าทาํอยา่งไรจึงจะทาํการสรรหาและคดัเลือกพนกังานไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพ 
เพื่อคน้หาคนดีมีความรู้ความสามารถท่ีตรงกบังาน 

 การท่ีองคก์รจะประสบความสาํเร็จไดน้ั้น ตอ้งใหค้วามสาํคญักบัการบริหารทรัพยากร
มนุษย ์ เพื่อสร้างใหพ้นกังานมีความรักความผกูพนั (Employee Engagement) มีความจงรักภกัดีต่อ
องคก์ร (Loyalty) การจะไดม้าซ่ึงส่ิงน้ีตอ้งผา่นกระบวนการสร้างแรงจูงใจ (Motivating) เพื่อให้
พนกังานมีความเตม็ใจ มีความสุขในการทาํงาน และทาํใหเ้ขาพร้อมท่ีจะทุ่มเทในงานไดอ้ยา่งเตม็ท่ี 
ซ่ึงการจูงใจพนักงานน้ีมีปัจจยัหลายดา้นเขา้มาเก่ียวขอ้ง เช่น เงินเดือนและสวสัดิการ ค่า
รักษาพยาบาล 

 ความกา้วหนา้ทางอาชีพเป็นส่ิงท่ีพนกังานทุกคนมีความมุ่งหวงั เพราะความกา้วหนา้
ทางอาชีพหมายถึง ตาํแหน่ง เงินเดือน และส่ิงตอบแทนอ่ืน ๆ ท่ีเพ่ิมสูงข้ึนตามลาํดบั การส่งเสริม
ความก้าวหน้าในอาชีพจึงเป็นการสร้างขวญัและกาํลงัใจให้กับพนักงาน และเป็นการจูงใจให้
พนักงานทํางานกับองค์กรอย่างต่อเน่ือง นอกจากน้ีย ังเป็นการเพิ่มโอกาสในการก้าวไปสู่
ความสาํเร็จ และก่อใหเ้กิดประโยชน์กบัทั้งพนกังานและองคก์ร 

 เน่ืองจาก คนเป็นทรัพยากรท่ีมีค่าท่ีสุดขององค์กร ดงันั้น พนักงานจึงควรจะไดรั้บ
โอกาสให้พฒันาตนเองไดต้ามศกัยภาพ การทาํ Career Development ภายในองคก์ร จะช่วยให้เรา
ทราบถึงความสามารถของพนกังานว่าเหมาะสมกบัตาํแหน่งงานงานท่ีไดรั้บมอบหมายอยู่หรือไม่ 
อีกทั้งยงัช่วยในการวางแผนรองรับการกาํหนดสายความกา้วหนา้ในอาชีพใหส้อดคลอ้งกบัตาํแหน่ง
งานในอนาคต ซ่ึงหลาย ๆ องคก์รไม่มีการเตรียมความพร้อมในการจดัสายความกา้วหนา้ในอาชีพ
ใหก้บัพนกังานในองคก์ร จึงทาํใหพ้นกังานไม่สามารถเติบโต ในตาํแหน่งงานท่ีสูงข้ึนไดท้ั้งๆท่ี อาย ุ
และ ความสามารถก็เหมาะสม รวมถึงคุณสมบติัดา้นอ่ืนๆก็ครบถว้น  หลายองคก์รเลือกท่ีจะรับ
บุคคลภายนอกมาทดแทนตาํแหน่งงานท่ีขาดหายไป  ซ่ึงส่งผลต่อขวญัและกาํลงัใจให้กบัพนกังาน
ในองคก์รเป็นอย่างมากในการทาํงาน  ทาํให้งานท่ีออกมาอาจไม่มีประสิทธิภาพและประสิทธิผล
เท่าท่ีควร 

 การพฒันาอาชีพ (Career Development) เป็นการพฒันาคนใหมี้ความรู้ความสามารถท่ี
จะเติบโตตามสายงานนั้น โดยในแง่ขององคก์าร จะตอ้งพฒันาคนใหมี้ความรู้ความสามารถเพ่ิมข้ึน 
สามารถรับผิดชอบงานในตาํแหน่งท่ีสูงข้ึนไปได ้โดยจดัให้เขา้รับการฝึกอบรมในหลกัสูตรต่างๆ 
ในแง่ของพนกังานเองก็ตอ้งมีการตระเตรียมคน โดยการศึกษาหาความรู้เพ่ิมเติมดว้ยตนเอง พฒันา
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ทกัษะการทาํงานของตน หาประสบการณ์จากการหมุนเวียนงานซ่ึงเม่ือมีตาํแหน่งว่างลง พนกังานผู ้
นั้นยอ่มมีโอกาสไดรั้บการเล่ือนตาํแหน่งมากกวา่คนอ่ืน (วิชยั โถสุวรรณจินดา, 2551: 83) 

 ระบบราชการในประเทศไทยเป็นระบบการทํางานหลักควบคู่ไปกับ  ระบบ
เอกชน และรัฐวิสาหกิจ ขา้ราชการ มีหลายประเภท เช่น ขา้ราชการพลเรือน ขา้ราชการพลเรือนใน
สถาบนัอุดมศึกษา ขา้ราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา ขา้ราชการการเมือง ขา้ราชการทหาร 
ขา้ราชการตาํรวจ ขา้ราชการตุลาการ ขา้ราชการอัยการ ขา้ราชการกรุงเทพมหานคร เป็นต้น 
นอกจากน้ียงัมีพนักงานราชการ พนักงานส่วนทอ้งถ่ิน พนักงานมหาวิทยาลยั ซ่ึงมีลกัษณะการ
ทาํงานท่ีคลา้ยคลึงกนักบัขา้ราชการ 

 ดว้ยเหตุดงักล่าวขา้งตน้ จึงตอ้งการศึกษาถึง “ปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์ต่อการพฒันา
อาชีพ(Career Development) ของกลุ่มข้าราชการ กองวิเคราะห์และวิจัย สํานักการโยธา
กรุงเทพมหานคร” โดยมุ่งท่ีจะศึกษาถึงการวดัระดับความตอ้งการการพฒันาในสายอาชีพของ
พนักงานและองค์กร ซ่ึงเป็นส่ิงสําคญัในการพฒันาพนักงานให้ทาํงานกบัองค์กรได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ และสามารถตอบสนองความตอ้งการขององคก์รและสามารถท่ีจะดาํเนินงานไดอ้ยา่ง
ถูกตอ้งตามเป้าหมายขององคก์ร และนาํผลท่ีไดม้าใชเ้ป็นแนวทางในการสร้างรูปแบบการพฒันา
อาชีพขององคก์รและเพื่อเป็นประโยชน์แก่การพฒันาอาชีพในกลุ่มของขา้ราชการต่อไป 

 จากการศึกษาโดยการเลือกตวัอย่างกลุ่มขา้ราชการ กองวิเคราะห์และวิจยั สํานักการ
โยธากรุงเทพมหานคร เน่ืองจากว่า เป็นหน่วยงานระดับกรม สังกัดกรุงเทพมหานคร มีหน้าท่ี
รับผิดชอบเก่ียวกบังานโยธา งานออกแบบ งานก่อสร้างและบูรณะ งานควบคุมการก่อสร้าง งาน
ควบคุมอาคาร งานรังวดั และท่ีสาธารณะในเขตกรุงเทพมหานคร ซ่ึงเป็นหน่วยงานท่ีไม่เคยมี 
การศึกษาและนาํมาเป็นประเดน็ในการทาํวิจยัมาก่อน 
 
วตัถุประสงค์ของการวจัิย 
 1. เพื่อศึกษาปัจจยัส่วนบุคคลท่ีส่งผลต่อการพฒันาอาชีพ (Career Development) ของ
กลุ่มขา้ราชการ กองวิเคราะห์และวิจยั สาํนกัการโยธา กรุงเทพมหานคร 

 2. เพื่อศึกษาปัจจยัการพฒันาความกา้วหน้าในงาน ท่ีมีความสัมพนัธ์กบัการพฒันา
อาชีพ ของกลุ่มขา้ราชการ กองวิเคราะห์และวิจยั สาํนกัการโยธา กรุงเทพมหานคร 
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ขอบเขตของการวจัิย 

 1. ขอบเขตด้านเนือ้หา ศึกษาปัจจยัความตอ้งการพฒันาอาชีพในสายงานของพนกังาน
และผูบ้งัคบับญัชา 
 2. ขอบเขตด้านประชากร ประชากรท่ีใชใ้นการศึกษาในคร้ังน้ี คือ กลุ่มขา้ราชการ กอง
วิเคราะห์และวิจยั สาํนกัการโยธา กรุงเทพมหานคร จาํนวนประชากรทั้งหมด 154 คน  
 3. ขอบเขตด้านระยะเวลา ระยะเวลาการศึกษาวจิยัเร่ิมตั้งแต่ เดือน กรกฎาคม 2555 – 
ธนัวาคม 2555 รวมระยะเวลา 6 เดือน 
 
ตัวแปรทีใ่ช้ในการวจัิย 
 1. ตัวแปรต้น ไดแ้ก่ 
  1.1 ลกัษณะส่วนบุคคล คือ เพศ อาย ุสถานภาพ ระดบัการศึกษา ระดบั
ตาํแหน่งงาน อตัราเงินเดือนปัจจุบนั ระยะเวลาปฏิบติังาน 
  1.2 ปัจจัยการพฒันาความก้าวหน้าในงาน คือ การพฒันารายบุคคล การ
พฒันาอาชีพ การบริหารผลการปฏิบติังาน การพฒันาองคก์ร 

 2. ตัวแปรตาม ไดแ้ก่ 
  2.1 การพฒันาอาชีพ คือ การพฒันาบุคลากรจากประสบการณ์ การ
สนบัสนุนผูท่ี้มีความสามารถ การเลือกบุคลากรใหเ้หมาะสมกบังาน การสร้างขวญัและกาํลงัใจ การ
เตรียมความพร้อมต่อการเปล่ียนแปลง     
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กรอบแนวคดิในการวจัิย 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

 
 
 

ตัวแปรตาม 
(Dependent Variable) 

ตัวแปรต้น 

(Independent Variable) 

          ลกัษณะส่วนบุคคล 
      1. เพศ 
      2. อาย ุ
      3. สถานภาพ 
      4. ระดบัการศึกษา 
      5. ระดบัตาํแหน่งงาน 
      6. อตัราเงินเดือนปัจจุบนั 
      7. ระยะเวลาปฏิบติังาน 

 
การพฒันาอาชีพ 

  1. การพฒันาบุคลากรจาก
ประสบการณ์ 
  2. การสนบัสนุนผูท่ี้มีความสามารถ 
  3. การเลือกบุคลากรใหเ้หมาะสม
กบังาน 
  4. การสร้างขวญัและกาํลงัใจ 
  5. การเตรียมความพร้อมต่อการ
เปล่ียนแปลง 
   
 
ณฎัฐพนัธ์ เขจรนนัทน์ (2549:159) 
 

       
ปัจจัยการพฒันาความก้าวหน้า 

ในงาน 
     1. การพฒันารายบุคคล 
     2. การพฒันาอาชีพ 
     3. การบริหารผลการปฏิบติังาน 
     4. การพฒันาองคก์ร 
 
อาํนาจ  วดัจินดา (2547) 
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ประโยชน์ทีค่าดว่าจะได้รับจากการวจัิย 
 1. ทาํให้ทราบถึงปัจจยัส่วนบุคคลท่ีส่งผลต่อการพฒันาอาชีพ (Career Development) 
ของกลุ่มขา้ราชการ กองวิเคราะห์และวิจยั สาํนกัการโยธา กรุงเทพมหานคร 
 2. ทาํใหท้ราบถึงปัจจยัการพฒันาความกา้วหนา้ในงาน ท่ีมีความสัมพนัธ์กบัการพฒันา
อาชีพ 
 3. หน่วยงานท่ีเก่ียวข้องสามารถนําผลการวิจัยไปใช้ในการวางแผนเพ่ือพัฒนา
ความกา้วหนา้ในสายอาชีพ ใหเ้หมาะสมกบัพนกังานและองคก์ร 
 
นิยามศัพท์เฉพาะ 
 1. พนักงาน หมายถึง พนกังานทุกคนท่ีปฏิบติังานในองคก์ร คือ กองวิเคราะห์และวิจยั 
สาํนกัการโยธา กรุงเทพมหานคร ซ่ึงใชเ้ป็นแหล่งเกบ็รวบรวมขอ้มูลสาํหรับการทาํวิจยัคร้ังน้ี 

 2. ความก้าวหน้าในงาน หมายถึง การดาํเนินกิจกรรมต่างๆขององคก์ร (กองวิเคราะห์
และวิจยั สํานักการโยธา กรุงเทพมหานคร) ทั้งในระยะส้ัน และระยะยาวเพื่อเพิ่มพูนความรู้ 
(Knowledge) ทกัษะ (Skill) และปรับทศันคติ (Attitude) ของบุคลากร เพื่อใหส้ามารถปฏิบติังานได้
อยา่งมีประสิทธิภาพ และประสิทธิผล โดยประกอบดว้ยปัจจยัแต่ละดา้นดงัน้ี 

2.1 การพฒันารายบุคคล (Individual Development) หมายถึง การพฒันา
ความรู้ ทกัษะ และปรับพฤติกรรมการทาํงานของบุคลากรแต่ละคนในองคก์รเพื่อใหส้ามารถทาํงาน
ปัจจุบนัท่ีตนรับผดิชอบได ้ซ่ึงเป็น ส่วนน้ีมกัเรียกวา่ การฝึกอบรม (Training)  

  2.2 การพัฒนาอาชีพ (Career Development) หมายถึง การวิเคราะห์
ความจาํเป็นรายบุคคลในส่วนของ ความสนใจ ค่านิยม ความสามารถ เพื่อท่ีจะนาํไปวางแผนพฒันา
ใหมี้ความรู้ ทกัษะ เพื่องานในอนาคต ซ่ึงส่วนน้ีมกัเรียกวา่ การพฒันาบุคคล (Human Development) 

  2.3 การบริหารผลการปฏิบัติงาน (Performance Management) หมายถึง 
การมุ่งปรับปรุงผลงานขององคก์ร โดยมีเป้าหมายเพ่ือประกนัหรือรับรองว่าบุคลากรจะตอ้งมี 
ความรู้ ทกัษะ มีแรงจูงใจ และมีสภาพแวดลอ้มท่ีดีในการสนบัสนุนใหบุ้คลากรสร้างผลงานไดอ้ยา่ง
เกิดผลสมัฤทธ์ิ 

  2.4 การพัฒนาองค์กร (Organization) หมายถึง การแกไ้ขปัญหาของ
องค์กร การปรับปรุงหรือวางระบบโครงสร้างองค์กร วฒันธรรมองคก์ร การกาํหนดกลยุทธ์ 
กระบวนการบริหารงาน และภาวะผูน้าํ  
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 3. การพฒันาอาชีพ   หมายถึง กระบวนการซ่ึงองคก์ารจดัข้ึนเพื่อช่วยเหลือบุคลากรใน
การจดัการกบัอาชีพของตนเอง (De Cenzo & Robbins, 1994) ซ่ึงอาจจะไดแ้ก่การประเมินศกัยภาพ
ของบุคคล กาํหนดเส้นทางอาชีพท่ีเหมาะสม วางแผน และฝึกอบรม เพื่อส่งเสริมให้บุคลากรมีกร
พฒันาและความกา้วหนา้ในงาน โดยท่ีการพฒันาอาชีพมีวตัถุประสงคท่ี์สาํคญัดงัต่อไปน้ี 

  3.1 การพัฒนาบุคลากรจากประสบการณ์ หมายถึง พฒันาทรัพยากรจาก
ประสบการณ์ เป็นกระบวนการท่ีจะมุ่งเปล่ียนแปลงวิธีการทาํงาน ความรู้ความสามารถ ทกัษะและ
ทศันะคติของบุคลการใหเ้ป็นไปในทางท่ีดีข้ึนเพื่อใหบุ้คลากรท่ีไดรั้บการพฒันาแลว้นั้นปฏิบติังาน
ไดผ้ลตามวตัถุประสงคข์องหน่วยงานอยา่งมีประสิทธิภาพ 

  3.2 การสนับสนุนผู้ที่มีความสามารถ หมายถึง การสนบัสนุนบุคลากรท่ีมี
ความสามารถ ศกัยภาพ และความตั้งใจ กล่าวคือ การท่ีองคก์รจะประสบความสาํเร็จในการพฒันา
บุคลากรไดน้ั้น องคก์รจะตอ้งมีความมุ่งมัน่ในการสนบัสนุนและพฒันาทรัพยากรมนุษยท่ี์มีความรู้
ความสามารถ ศกัยภาพ และความตั้งใจท่ีจะปฏิบติังานและสร้างประโยชน์ใหแ้ก่องคก์ร 

  3.3 การเลือกบุคลากรให้เหมาะสมกับงาน หมายถึง การจดัทรัพยากร
มนุษยใ์หเ้หมาะสมกบังาน โดยองคก์รควรจะมีการพฒันาบุคลากรใหมี้ศกัยภาพท่ีสูงข้ึน และพร้อม
ท่ีจะปฏิบติังานในตาํแหน่งงานหรือหนา้ท่ีท่ีมีความซบัซอ้นและมีความรับผดิชอบท่ีสูงข้ึน ตลอดจน
พฒันาให้บุคลากรทัว่ไปสามารถปฏิบติังานตามหน้าท่ีของตนไดอ้ย่างเต็มความสามารถและมี
พฒันาการในทิศทางท่ีเหมาะสม 

  3.4 การสร้างขวัญและกําลังใจ หมายถึง การทาํให้สภาพทางจิตใจของ
ผูป้ฏิบติังาน หรือส่ิงเร้าจากปัจจยัหรือสภาพแวดลอ้มในองคก์ารท่ีอยูร่อบตวัเขาไดมี้พฤติกรรมใน
การทาํงาน ซ่ึงมีผลโดยตรงต่อผลงานของบุคคลนั้นดีข้ึน การสร้างขวญัและกาํลงัใจเป็นปัจจยัท่ี
สําคญัในการเสริมสร้างการปฏิบติังานของบุคคลในการร่วมแรงร่วมใจไปสู่จุดมุ่งหมาย อย่างมี
ประสิทธิภาพ หรือไม่มีประสิทธิภาพได ้

  3.5 การเตรียมความพร้อมต่อการเปลีย่นแปลง หมายถึง การเตรียมรับการ
เปล่ียนแปลง องค์กรจะตอ้งมีการวางแผนให้สามารถปรับตวัและรองรับต่อการตอบสนองของ
โอกาสหรือปัญหาท่ีจะเกิดข้ึนไดอ้ยา่งถูกตอ้งและทนัเวลา 
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บทที ่2 

วรรณกรรมทีเ่กีย่วข้อง 

การศึกษาวิจัยเร่ือง  “ปัจจัยท่ีมีความสัมพันธ์ต่อการพัฒนาอาชีพ (Career 
Development) ของกลุ่มขา้ราชการ กองวิเคราะห์และวิจยั สาํนกัการโยธา กรุงเทพมหานคร” ในคร้ัง
น้ีผูว้ิจยัไดศึ้กษาแนวคิด ทฤษฏีและงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งดงัต่อไปน้ี 

 1. ประวติัความเป็นมาของกองวิเคราะห์และวิจยั สาํนกัการโยธา กรุงเทพมหานคร 
 2. ความหมายและแนวคิดเก่ียวกบัความกา้วหนา้ในงาน 
  2.1 ความหมายของความกา้วหนา้ในงาน 
  2.2 แนวคิดเก่ียวกบัความกา้วหนา้ในงาน 
  2.3 ปัจจยัต่อการพฒันาความกา้วหนา้ในงาน 
 3. ความหมายและแนวคิดเก่ียวกบัการพฒันาอาชีพ 
  3.1 ความหมายของการพฒันาอาชีพ 
  3.2 แนวคิดเก่ียวกบัการพฒันาอาชีพ 
  3.3 ทฤษฎีการพฒันาอาชีพ 
  3.4 ปัจจยัท่ีมีความสมัพนัธ์ต่อการพฒันาอาชีพ 
 4. งานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง 
 

1. ประวตัิความเป็นมาของกองวเิคราะห์และวจัิย สํานักการโยธา กรุงเทพมหานคร 

 ในปีพ.ศ. 2441  สํานักการโยธาถือกาํเนิด (สํานักการโยธา, 2556) ข้ึนในรัชสมยั
พระบาทสมเด็จพระจุลจอมเกลา้เจา้อยู่หัว สังกดักระทรวงนครบาล ซ่ึงเป็นหน่วยงานระดบักอง 
โดยในอดีต การบูรณะ ปรับปรุง และบาํรุงทอ้งถ่ินในเขตพระนครเป็นหนา้ท่ีของกองช่างสุขาภิบาล 
ซ่ึงถือกาํเนิดโดยพระราชกาํหนดสุขาภิบาลกรุงเทพ ร.ศ.116 (พ.ศ. 2441) สงักดักระทรวงนครบาล 

 



9 
 

 

 พ.ศ. 2465  พระบาทสมเด็จพระจุลจอมเกลา้เจา้อยู่หัวทรงพระกรุณาโปรดเกลา้ฯ ให้
รวมหน้าท่ีราชการของกองช่างสุขาภิบาลเข้ากับกระทรวงมหาดไทย ตามประกาศลงวนัท่ี 1 
สิงหาคม พ.ศ. 2465 และไดเ้ปล่ียนช่ือจาก “กองช่างสุขาภิบาล” เป็น “กองช่างนคราทร” สังกดักรม
โยธาเทศบาล 

 พ.ศ. 2479  มีประกาศใชพ้ระราชบญัญติัเทศบาลและจดัตั้งเทศบาลนครกรุงเทพข้ึน 
 พ.ศ. 2480  ในวนัท่ี 1 เมษายน พ.ศ. 2480 มีพระราชกฤษฎีกามอบสิทธิกิจการบางส่วน

ในกรมโยธาเทศบาลให้เทศบาลนครกรุงเทพจัดทาํ โดยมอบสิทธิกิจการ ตลอดทั้ งพนักงาน 
เจา้หนา้ท่ีในกองช่างนคราทร ให้เทศบาลกรุงเทพจดัทาํต่อไป กองช่างนคราทรจึงไดย้า้ยสังกดัมา
ข้ึนกบัเทศบาลกรุงเทพนบัแต่นั้นมา 

 พ.ศ. 2481  คณะเทศมนตรีได้มีมติวางระเบียบกาํหนดหน้าท่ีและแบ่งส่วนราชการ
บริหารทอ้งถ่ินให้มีกองช่างเทศบาล และโดยคาํสั่งน้ี กองช่างนคราทรจึงเปล่ียนช่ือเป็น “กองช่าง
เทศบาล” และยงัใชส้ถานท่ีของกรมโยธาเทศบาลเป็นท่ีทาํการ หลงัจากนั้นไม่นาน เทศบาลนคร
กรุงเทพไดป้ระกาศใหก้องช่างเทศบาลยา้ยท่ีทาํการไป ณ วงักรมหลวงปราจีนกิติบดี ถนนลูกหลวง 
เชิงสะพานเทเวศร์ ตั้งแต่วนัท่ี 1 เมษายน พ.ศ. 2481 และจดัรูปส่วนการบริหารใหม่ ตลอดจนเปล่ียน
ช่ือเป็น “กองการโยธา” และยา้ยท่ีทาํการมาอยูท่ี่สาํนกังานเทศบาลนครกรุงเทพ เสาชิงชา้ 

 พ.ศ. 2504  เม่ือประเทศเจริญข้ึน มีการขยบัขยายเมือง เทศบาลนครกรุงเทพจึงตอ้ง
ขยายตาม อีกทั้งยงัไดรั้บการอนุมติัให้ปรับปรุงส่วนงานและการบริหารกิจการของกองการโยธา
ใหม่ โดยเม่ือวนัท่ี 1 ตุลาคม พ.ศ. 2504 ไดป้รับฐานะกองการโยธาข้ึนเป็น “ฝ่ายการโยธา” เพื่อให้
ครอบคลุมขอบเขตความรับผดิชอบหนา้ท่ีและปริมาณงานท่ีเพิ่มข้ึน ต่อมาฝ่ายการโยธาไดเ้ปล่ียนช่ือ
เ ป็น  “สํ านักก ารโยธา ” เ น่ื อ งจ าก มีก ารป รับป รุ ง ส่ วนการบ ริหาร ให ม่ต ามประกาศ
กระทรวงมหาดไทย เร่ืองการจดัระเบียบราชการของกรุงเทพมหานครและการกาํหนดอาํนาจหนา้ท่ี
ของสาํนกัการโยธา 
 สาํนกัการโยธาไดป้รับปรุงเปล่ียนแปลงส่วนบริหารใหม่ตามพระราชบญัญติัระเบียบ
บริหารราชการกรุงเทพมหานคร พ.ศ. 2518 และพระราชกฤษฎีกาการแบ่งส่วนราชการและกาํหนด
อาํนาจหน้าท่ีของส่วนราชการ และหัวหน้าส่วนราชการกรุงเทพมหานคร พ.ศ. 2520 และได้
ปรับเปล่ียนอีกคร้ังตามพระราชบญัญติัระเบียบบริหารราชการกรุงเทพมหานคร พ.ศ. 2528 และ
ประกาศกรุงเทพมหานครเร่ืองการแบ่งส่วนราชการภายในหน่วยงานและการกาํหนดอาํนาจหนา้ท่ี
ของส่วนราชการกรุงเทพมหานคร ลงวนัท่ี 31 ตุลาคม พ.ศ. 2528 และวนัท่ี 3 พฤษภาคม พ.ศ. 2532
 และในปัจจุบนัสํานักการโยธาเป็นหน่วยงานระดับกรม สังกดักรุงเทพมหานคร มี
หนา้ท่ีรับผิดชอบเก่ียวกบังานโยธา งานออกแบบ งานก่อสร้างและบูรณะ งานควบคุมการก่อสร้าง 
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งานควบคุมอาคาร งานรังวดั และท่ีสาธารณะในเขตกรุงเทพมหานคร มีหน่วยงานในสังกัด
ควบคุมดูแล 9 กอง คือ สํานักงานเลขานุการ กองแผนงานและประสานสาธารณูปโภค กอง
วิเคราะห์และวิจยั สาํนกังานก่อสร้างและบูรณะ สาํนกังานออกแบบ กองควบคุมการก่อสร้าง กอง
ควบคุมอาคาร กองสาํรวจและแผนท่ีท่ีดิน และกองจดักรรมสิทธ์ิ สาํหรับสถานท่ีทาํการนั้นไดย้า้ย
มาท่ีศาลาว่าการกรุงเทพมหานคร 2 ถนนมิตรไมตรี แขวงดินแดง เขตดินแดง ตั้งแต่วนัท่ี 3 ตุลาคม 
พ.ศ. 2532 จวบจนปัจจุบนั (สาํนกัการโยธา, 2556) 

 
2. ความหมายและแนวคดิเกีย่วกบัความก้าวหน้าในงาน 
 2.1 ความหมายของความก้าวหน้าในงาน 
  การพฒันาสายความก้าวหน้าในงานหรือการพฒันาเส้นทางอาชีพ (สนั่น เถาชารี, 
2552: 140) เป็นแนวความคิดท่ีช่วยพฒันาพนกังานในองคก์รใหท้าํงานอยา่งมีประสิทธิภาพ อีกทั้ง
ยงัมีโอกาสก้าวหน้าตามศกัยภาพและความพร้อมของพนักงานแต่ละคน ดังนั้นการพฒันาสาย
ความกา้วหนา้ในงานหรือการพฒันาเส้นทางอาชีพ (Career Development) จึงเป็นเคร่ืองมือทางการ
พฒันาทพัยากรมนุษย ์(Human Resource Development) ท่ีก่อใหเ้กิดประโยชน์ทั้งกบัพนกังานและ
องค์กร โดยผลของการพฒันาอาชีพจะมีประโยชน์คือ ทาํให้องค์กรเดินไปสู่ความสําเร็จโดยมี
วตัถุประสงคร่์วมกนัระหวา่งตวัพนกังานและองคก์ร 

 อีกทั้ง ทาํให้พนักงานมีความกระตือรือร้นในการพฒันาตนเองในการทาํงานเพ่ือให้
เป็นท่ียอมรับของตนเอง เพื่อความสาํเร็จในหนา้ท่ีการงานของตนเอง ส่งผลใหพ้นกังานมีขวญัและ
กาํลงัใจในการทาํงาน เป็นการลดอตัราการลาออกของพนกังานไดท้างหน่ึง และสุดทา้ยเป็นการจดั
ใหพ้นกังานไดท้าํงานท่ีตรงกบัความถนดั ความรู้ความสามารถของตน (Put the Right Man to the 
Right Job) ซ่ึงจะเป็นประโยชน์โดยตรงต่อองคก์ร 

 ความกา้วหนา้  หมายถึง  โอกาสในการเล่ือนตาํแหน่งความกา้วหนา้ในสายงานอาชีพ  
จดัให้มีการฝึกอบรมเพิ่มเติม  เพื่อให้มีความรู้ทกัษะท่ีเป็นประโยชน์ในการทาํงานและเพื่อความ
เติบโตในสายอาชีพ 

 เปรมจิตร (2548: 7, อา้งถึงใน สุวิมล พิมลศิริ, 2555: 13) ความกา้วหนา้ หมายถึง 
โอกาสในการเล่ือนตาํแหน่งความกา้วหนา้ในสายงานอาชีพ จดัให้มีการฝึกอบรมเพิ่มเติม เพื่อให้มี
ความรู้ทกัษะท่ีเป็นประโยชน์ในการทาํงานและเพื่อความเติบโตในสายอาชีพ 
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 นภาเพญ็ มาดี วีรพลและอาจารี (นภาเพญ็, 2533: 10; มาดี, 2535: 7; วีรพล, 2539: 9; 
อาจารี, 2540: 8, อา้งถึงใน สุวิมล พิมลศิริ, 2555: 13) ความกา้วหนา้ในงาน หมายถึง โอกาสท่ี
พนักงานจะไดรั้บการเปล่ียนแปลงทางตาํแหน่งหน้าท่ีการงานหรือตาํแหน่งให้สูงข้ึน ไดรั้บการ
สนับสนุนให้มีความกา้วหน้าในท่ีทาํงานให้มีโอกาสไดแ้สดงฝีมือในการทาํงาน หรือไดพ้ฒันา
ความรู้ความสามารถในความชาํนาญจากงานท่ีปฏิบติัอยู ่ 

 ศุลีพร (2545: 20, อา้งถึงใน สุวิมล พิมลศิริ, 2555: 13) ความกา้วหนา้ในงาน หมายถึง 
การเปิดโอกาสให้พนกังานไดรั้บการบรรจุ ให้ดาํรงตาํแหน่งเป็นผูบ้ริหารในหน่วยงานต่างๆของ
องคก์ร อยูบ่นพื้นฐานความเสมอภาค โดยยึดหลกัความรู้ความสามารถและปราศจากการแบ่งแยก 
การกีดกนัหรือการจาํกดัใด ๆเพราะเหตุแห่งเพศ  

 Peel (1992: 48, อา้งถึงใน สุวิมล พิมลศิริ, 2555: 13) การพฒันาสายอาชีพ  หมายถึง  
กระบวนการของการฝึกอบรมเพาะบ่มชีวิตการทาํงานในการใชค้วามรู้ความสามารถ  ทกัษะต่าง ๆ
ของบุคลากรกับการผสานประโยชน์ขององค์กรและสร้างความเติบโต  ความก้าวหน้าในเร่ือง
ตาํแหน่งหนา้ท่ี  ค่าตอบแทนรวมถึงความพึงพอใจในการทาํงาน  และเห็นว่าผูบ้ริหารหรือผูจ้ดัการ
เป็นผูท่ี้มีบทบาทสาํคญัในกิจกรรมเก่ียวกบัการพฒันา แต่ถา้ขาดซ่ึงการสนบัสนุนจากผูบ้ริหาร พนกั
งาย่อมพบว่าการพฒันาเป็นเร่ืองท่ีเป็นไปไดย้าก  ซ่ึงบทบาทในเร่ืองการพฒันาพนักงานสําหรับ
ผูบ้ริหารแลว้มกัถูกมองว่าเป็นเร่ืองท่ีฝ่ายบุคคลมีหนา้ท่ีดูแลโดยตรง  ผูบ้ริหารมีภาระหนา้ท่ีท่ีตอ้ง
ดูแลอยูม่าก  นอกจากน้ียงัอาจคิดว่าการพฒันาบุคลากรไม่ใช่เร่ืองสาํคญั  การเล่ือนตาํแหน่งหนา้ท่ี
ไม่ใช่เร่ืองในอนาคตอนัใกลห้รือบางคร้ังรู้สึกกลวัว่าจะถูกแย่งชิงตาํแหน่ง  ดงันั้นในการสร้างให้
เกิดความร่วมมือในการพฒันาสายอาชีพตอ้งมีการจูงใจทางบวก  ความพยายามในการสะทอ้น
ผลงานปัจจุบนัหรือการขยายขอบเขตหนา้ท่ีความรับผดิชอบใหก้บัพนกังาน 

 2.2 แนวความคดิเกีย่วกบัความก้าวหน้าในงาน 

 ในการทาํงานปัจจุบนัน้ี  พนักงานทุกคนย่อมมีความตอ้งการท่ีจะให้ตนเองกา้วไปสู่
จุดสูงสุดในการทาํงานและประสบความสาํเร็จในหนา้ท่ีการงาน  ตลอดจนเป็นท่ียอมรับของบุคคล
อ่ืนและถา้พนกังานเหล่านั้นมีการรับรู้และมองเห็นความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงานท่ีมีความชดัเจน
และเป็นไปตามท่ีตอ้งการแลว้ก็จะทุ่มเทในการทาํงานไดอ้ย่างเต็มท่ี  แต่ถา้ในองค์กรไม่มีความ
ชดัเจนในการท่ีจะทาํให้พนกังานไดเ้ห็นโอกาสความกา้วหนา้ในหน้าท่ีการงานของตนแลว้  ย่อม
ส่งผลใหพ้นกังานขาดความทุ่มเท  ความกระตือรือร้นตน้ในการทาํงาน  หรือเกิดปัญหาการขาดงาน 
ซ่ึงเป็นปัญหาท่ีสาํคญั คือ  การลาออกจากองคก์รของพนกังานได ้ซ่ึงดวงฤทยั (2545: 28-31, อา้งถึง
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ใน สุวิมล พิมลศิริ, 2555: 14) กล่าวว่ามีแนวทางหน่ึงท่ีจะสามารถช่วยใหปั้ญหาเหล่าน้ีคลายลงได้
นั้น องคก์รตอ้งใหค้วามสาํคญัในเร่ือง “ความกา้วหนา้ในอาชีพ” ใหก้บัพนกังานในองคก์รเพราะถือ
ว่ามีความสําคญัท่ีจะทาํให้พนักงานในองคก์รมีการรับรู้และมองเห็นความกา้วหน้าในอาชีพของ
ตนเองในดา้นต่างๆวา่ สามารถกา้วไปสู่จุดมุ่งหมายสูงสุดท่ีตนเองตอ้งการในอนาคตอยา่งไรบา้ง ซ่ึง
ก่อให้เกิดแรงจูงใจใหพ้นกังานแต่ละคนตระหนกัว่า น่ีคือความกา้วหนา้ในอาชีพท่ีพวกเขาตอ้งการ 
และจะเกิดความมุ่งมัน่ทาํใหต้นเองบรรลุเป้าหมายอยา่งมีคุณค่า 

 Gilmer (1971: 279, อา้งถึงใน สุวิมล พิมลศิริ, 2555: 15) ความกา้วหนา้ในการทาํงาน 
เป็นส่วนหน่ึงท่ีทาํให้คนมีความพึงพอใจในการปฏิบติังาน เช่น การไดเ้ล่ือนตาํแหน่งสูงข้ึน การได้
ส่ิงตอบแทนจากความสามารถในการทาํงานของเขาและการไม่มีโอกาสกา้วหนา้ในการทาํงาน ยอ่ม
ไม่ก่อใหเ้กิดความไม่ชอบงาน ท่ีตนปฏิบติัอยูไ่ด ้

 จากแนวคิดของ Jerry W. Gilley, Steven A.Eggland และ Ann Maycunich Gilley 
กล่าวว่า CAREER DEVELOPMENT ถือว่าเป็นส่วนหน่ึงของการบริหารทรัพยากรมนุษย ์ (Hunan 
Resource Management: HRD) คือการดาํเนินกิจกรรมต่างๆขององคก์รทั้งในระยะสั้น และระยะยาว
เพื่อเพิ่มพนูความรู้ (Knowledge) ทกัษะ (Skill) และปรับทศันคติ (Attitude) ของบุคลากรเพื่อให้
สามารถปฏิบติังานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ และประสิทธิผล 
 จากความหมายและแนวความคิดของความกา้วหนา้ในอาชีพ  ท่ีกล่าวขา้งตน้ทั้งหมดน้ี  
ผูว้ิจยัไดน้าํมาสรุปเพื่อทาํการวิจยัคร้ังน้ีว่า  ความกา้วหน้าในงาน หมายถึง ความรู้สึกนึกคิดของ
พนกังานท่ีมีต่อการเปล่ียนแปลงบทบาทหนา้ท่ีในการทาํงานไปในทางท่ีดีข้ึน  ประกอบดว้ย  4 ดา้น 
ไดแ้ก่ การพฒันารายบุคคล การพฒันาอาชีพ การบริหารผลการปฏิบติังาน การพฒันาองคก์ร เป็น
ตน้ และนอกจากจะเป็นการเพิ่มโอกาสในการกา้วไปสู่ความสาํเร็จแลว้ ยงัเป็นการพฒันาตนเองให้
ทาํงานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ ก่อใหเ้กิดประโยชน์กบัทั้งพนกังานและองคก์ร 
 2.3 ปัจจัยต่อการพฒันาความก้าวหน้าในงาน 
 การกาํหนดวตัถุประสงคข์องการพฒันาอาชีพจะช่วยให้ผูเ้ก่ียวขอ้งทุกฝ่ายเกิดความ
เขา้ใจอยา่งเป็นรูปธรรม ในกิจกรรมการพฒันาอาชีพ ซ่ึงจะทาํให้แต่ละกลุ่มสามารถดาํเนินงานได้
อยา่งสอดประสานกนั ทาํใหโ้ครงการประสบความสาํเร็จตามท่ีตอ้งการได ้(ณัฏฐพนัธ์ เขจรนนัทน์
,2549: 160) 
 องคป์ระกอบของการพฒันาบุคลากรจากแนวคิดของ Jerry W. Gilley, Steven A. 
Eggland และ Ann Maycunich Gilley ในหนงัสือ Principle of Human Resource Development โดย
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แบ่งองคป์ระกอบของการพฒันาทรัพยากรมนุษยโ์ดยใชมิ้ติทางดา้นจุดเนน้ (Focus) และมิติดา้น
ผลลพัธ์ (Results) เป็นปัจจยัท่ีกาํหนดกรอบการพฒันา ดงัต่อไปน้ี  

 
 
 
 

 
 
 
 

 

 

 
 

ภาพท่ี 1 องคป์ระกอบของการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์
 

ท่ีมา: อาํนาจ วดัจินดา Human Resource Development 

 
เม่ือพิจารณา Matrix ขา้งตน้จะเห็นวา่มีองคป์ระกอบสาํคญัของ HRD 4 ดา้นดงัต่อไปน้ี 

 1. การพัฒนารายบุคคล (Individual Development) เป็นงานท่ีมุ่งเนน้ในส่วนบุคคล 
และ เกิดผลลพัธ์ในระยะสั้น ซ่ึงหมายถึงการพฒันาความรู้ ทกัษะและปรับพฤติกรรมการทาํงานของ
บุคลากรแต่ละคนในองคก์รเพื่อใหส้ามารถทาํงานปัจจุบนัท่ีตนรับผดิชอบได ้ส่วนน้ีมกัเรียกว่า การ
ฝึกอบรม (Training) 

 2. การพฒันาอาชีพ (Career Development) เป็นงานท่ีมุ่งเนน้ส่วนบุคคลและเกิดผล
ลพัธ์ในระยะยาว ซ่ึงหมายถึงการวิเคราะห์ความจาํเป็นรายบุคคลในส่วนของ ความสนใจ ค่านิยม 



14 
 

 

ความสามารถ เพื่อท่ีจะนาํไปวางแผนพฒันาใหมี้ความรู้ ทกัษะ เพื่องานในอนาคต ซ่ึงส่วนน้ีมกั
เรียกวา่ การพฒันาบุคคล (Human Development) 

 3. การบริหารผลการปฏิบัติงาน (Performance Management) เป็นงานท่ีมุ่งเนน้
ภาพรวมของทั้งองคก์ร และเกิดผลในระยะสั้น ซ่ึงหมายถึงการมุ่งปรับปรุงผลงานขององคก์ร โดยมี
เป้าหมายเพื่อประกนัหรือรับรองว่าบุคลากรจะตอ้งมี ความรู้ ทกัษะ มีแรงจูงใจ และมี
สภาพแวดลอ้มท่ีดีในการสนบัสนุนใหบุ้คลากรสร้างผลงานไดอ้ยา่งเกิดผลสมัฤทธ์ิ 

 4. การพฒันาองค์กร (Organization) เป็นงานท่ีมุ่งเนน้ภาพรวมองคก์ร และเกิดผลใน
ระยะยาว ซ่ึงหมายถึงการแกไ้ขปัญหาขององคก์ร การปรับปรุงหรือวางระบบโครงสร้างองคก์ร 
วฒันธรรมองคก์ร การกาํหนดกลยทุธ์ กระบวนการบริหารงาน และภาวะผูน้าํ 

 จากปัจจยัต่อการพฒันาความกา้วหนา้ในงานทั้ง 4 ดา้น นอกจากเป็นการเพิ่มโอกาสใน
การกา้วไปสู่ความสาํเร็จแลว้ ยงัเป็นการพฒันาตนเองให้ทาํงานไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพ ก่อให้เกิด
ประโยชน์กบัทั้งพนกังานและองคก์ร ถา้ตอ้งการความกา้วหน้าทางอาชีพอย่างท่ีมุ่งหวงัไว ้ควรมี
แบบแผนการพฒันาดา้นอาชีพท่ีดี และมีความรู้ความเขา้ใจในแต่ดา้นเป็นอยา่งดี รวมถึงวิธีการใน
การพฒันาทกัษะในดา้นอาชีพเพื่อเขา้สู่อาชีพอยา่งมีศกัยภาพสูงสุด และนาํมาใชใ้นการกาํหนดตวั
แปรตน้เพื่อสร้างกรอบในการศึกษา ประกอบด้วย การพฒันารายบุคคล การพฒันาอาชีพ การ
บริหารผลการปฏิบติังาน และการพฒันาองคก์ร ซ่ึงไดน้าํมาใชใ้นการตั้งคาํถามในแบบสอบถาม 
เพื่อการวิจยั 
 
3. ความหมายและแนวคดิเกีย่วกบัการพฒันาอาชีพ 
 3.1 ความหมายของการพฒันาอาชีพ 
 การพฒันาทรัพยากรมนุษยเ์ป็นกิจกรรมท่ีจาํเป็นสําหรับหลายองคก์ร  โดยเฉพาะใน
ปัจจุบนัท่ีแต่ละองคก์รตอ้งพยายามดาํเนินการ  เพ่ือการดาํรงอยู ่ การเจริญเติบโต  และการแข่งขนั  
โดยท่ีแต่ละองคก์รตอ้งพยายามพฒันาทรัพยากรมนุษยใ์ห้มีทกัษะและศกัยภาพในการปฏิบติังาน 
ตลอดจนมีความกระตือรือร้นท่ีจะปฏิบติังานอยา่งเตม็ความสามารถ  
 ณัฎฐพนัธ์ เขจรนนัทน์ (2549: 157) กล่าวว่า การพฒันาอาชีพ (Career Development) 
เป็นกระบวนการจดัการทรัพยากรมนุษยท่ี์จะช่วยเพิ่มศกัยภาพและกระตุน้ใหบุ้คคลปฏิบติังานอยา่ง
เตม็ความสามารถไดด้ว้ยความเตม็ใจ 
 การพฒันาอาชีพจะมีการดาํเนินงานท่ีต่อเน่ืองและสัมพนัธ์กนัอย่างเป็นระบบ โดยมี
วตัถุประสงค์เพื่อพฒันาความรู้ ทกัษะ ขีดความสามารถ ศกัยภาพ และทศันคติของบุคลากรให้
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เป็นไปตามทิศทางท่ีองคก์รตอ้งการ พร้อมกบัส่งเสริมให้บุคลากรท่ีมีศกัยภาพและพฒันาการได้
เจริญกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงานตามสายอาชีพของตนเอง ซ่ึงแบ่งการพิจารณาความหมายของการ
พฒันาอาชีพออกเป็น 3 ส่วน ดงัน้ี 
  3.1.1 กระบวนการ การพฒันาอาชีพเป็นส่วนหน่ึงของกระบวนการจดัการ
ทรัพยากรมนุษย์ท่ีต้องดําเนินงานอย่างต่อเน่ือง โดยท่ีแต่ละขั้นตอนต้องมีการวางแผนการ
ดาํเนินงานอยา่งเป็นขั้นตอนและมีความสมัพนัธ์กนัอยา่งเป็นระบบ ซ่ึงแต่ละขั้นตอนจะเช่ือมโยงกนั
อยา่งสอดคลอ้งและมีเหตุผล เช่น การหาความตอ้งการในการฝึกอบรมสามารถกระทาํไดโ้ดยอาศยั
ระบบการประเมินผลการปฏิบติังานท่ีมีประสิทธิภาพ ซ่ึงสามารถสะทอ้นจุดเด่นจุดดอ้ยของบุคคล 
เพื่อนําขอ้มูลท่ีได้ไปใช้ในการวางแผนพฒันาบุคลากรให้สอดคลอ้งกับแผนอาชีพต่อไป โดย
กระบวนการน้ีจะเป็นงานสาํคญัในการเช่ือมโยงองคป์ระกอบอ่ืนของการพฒันาอาชีพ เป็นตน้ 
  3.1.2 การพัฒนา การพฒันาอาชีพเป็นกระบวนการส่งเสริมการพฒันา
ความรู้ ทักษะ ขีดความสามารถ ศักยภาพ และทัศนคติ หรือความเป็นบุคคลท่ีสมบูรณ์ให้แก่
บุคลากรขององค์กร ซ่ึงการพฒันาอาชีพจะสนับสนุนและส่งเสริมการสร้างประโยชน์ร่วมกัน
ระหวา่งองคก์รและบุคลากร 
  3.1.3 ความเจริญก้าวหน้า เน่ืองจากบุคลากรส่วนใหญ่ต่างตอ้งการ
ความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงานหรือสายอาชีพท่ีตนปฏิบติัอยู ่การพฒันาอาชีพจึงเป็นกระบวนการท่ี
ช่วยส่งเสริมให้บุคลากรท่ีมีความมุ่งมัน่ มีความสามารถ และมีศกัยภาพในการพฒันา มีโอกาส
เจริญกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน  
 ดนยั เทียนพฒุ (2537: 153) ไดก้ล่าวถึงการพฒันาอาชีพไวว้า่ เป็นวิธีการท่ีองคก์รจดัทาํ
ข้ึนอยา่งเป็นระบบ เพื่อใหเ้กิดความมัน่ใจวา่ พนกังานท่ีพร้อมดว้ยคุณสมบติัและประสบการณ์ จะมี
ใหเ้ลือกหรือตอบสนองความตอ้งการไดอ้ยา่งทนัทีท่ีองคก์รตอ้งการ ซ่ึงจะมี 2 ส่วน หลกัๆ คือ การ
วางแผนอาชีพ (Career Planning) ซ่ึงเป็นวิธีการท่ีใหพ้นกังานกาํหนดเป้าหมายอาชีพ และแยกแยะ
วิธีการท่ีจะนาํไปสู่ความสาํเร็จกบัการบริหารอาชีพ (Career Management) ซ่ึงเป็นกิจกรรมและ
โอกาสต่างๆ ขององคก์รท่ีจดัข้ึนให้กบัพนกังาน เพื่อช่วยให้มัน่ใจว่าองคก์รจะสามารถมีกาํลงัคน
เกินกวา่ท่ีจาํเป็นและตอ้งการใชใ้นอนาคต 
 DeCenzo & Robbins (1994) การพฒันาอาชีพ (Career development) หมายถึง 
กระบวนการซ่ึงองคก์ารจดัข้ึนเพื่อช่วยเหลือบุคลากรในการจดัการกบัอาชีพของตนเอง   ซ่ึงอาจจะ
ไดแ้ก่การประเมินศกัยภาพของบุคคล กาํหนดเสน้ทางอาชีพท่ีเหมาะสม วางแผน และฝึกอบรม เพ่ือ
ส่งเสริมใหบุ้คลากรมีกรพฒันาและความกา้วหนา้ในงาน 



16 
 

 

 การพฒันาอาชีพ (Career Development) คือ วิธีการท่ีมีระบบซ่ึงจดัทาํโดยบริษทัเพื่อให้
เกิดความมัน่ใจว่ามีพนกังานท่ีพร้อมดว้ยคุณสมบติัและประสบการณ์ จะมีใหเ้ลือกใชห้รือสนองต่อ
ความตอ้งการไดท้นัทีท่ีบริษทัตอ้งการ ซ่ึงจะมีส่วนหลกัๆคือ 
 1. การวางแผนอาชีพ (Career Planning) อนัเป็นวิธีการแต่ละบุคคลกาํหนดเป้าหมาย
อาชีพและแยกแยะวิธีการท่ีจะนําไปสู่ความสําเร็จ เช่น ประเมินตนเองเพ่ือศึกษาว่าตนเองมี
ความสามารถ มีบุคลิกภาพ ความสนใจ ประสบการณ์ ทศันคติ ค่านิยม และแรงจูงใจในอาชีพใด 
การจดัทาํคู่มือวางแผนอาชีพ ประเมินทางเลือกและโอกาสของอาชีพในอนาคต เตรียมกิจกรรมเพ่ือ
ความพร้อมสําหรับงานและการตัดสินใจในอนาคต การอภิปรายในอาชีพ และการจัดอันดับ
ความสาํคญัของงาน ความคาดหวงัการตอบแทนจากงานท่ีไดรั้บมอบหมาย ในปัจจุบนัรวมไปถึง
การจดัทาํแผนปฏิบติัตามอาชีพ ประเมินผลงานและให้คาํปรึกษาในอนาคตถึงแมว้่าการวางแผน
อาชีพจะเป็นความรับผดิชอบต่อบุคลากรในการรับผดิชอบต่อการวางแผนอาชีพของตนเอง องคก์ร
ก็ตอ้งมีส่วนรวมอย่างเท่าเทียมกนั โดยเฉพาะในช่วงหลงัท่ีทรัพยากรมนุษยเ์ป็นปัจจยัท่ีสาํคญัของ
การเติบโตและความสาํเร็จขององคก์ร ซ่ึงอยู่บนสมมุติฐานท่ีว่าบุคลากรพฒันามากเพียงใดองคก์ร
ยิง่ไดรั้บประโยชน์มากเท่านั้น 
 2. การบริหารอาชีพ (Career Management) เป็นกิจกรรมและโอกาสต่างๆ ของ
องคก์รท่ีจดัข้ึนเพื่อช่วยให้มัน่ใจว่า บริษทัจะสามารถมีกาํลงัคนเกินกว่าท่ีจาํเป็นและตอ้งการใชใ้น
อนาคต เช่น การวางแผนกาํลงัคนสําหรับธุรกิจการจดัสายทางกา้วหน้าในอาชีพ การสรรหาและ
คดัเลือก การพฒันาในสายอาชีพเป็นตน้ 
 ดงันั้นการพฒันาอาชีพจึงเป็นการให้ไดม้าซ่ึงทกัษะละความรู้อย่างต่อเน่ือง  รวมถึง
ความรอบรู้ในงานและการพฒันาวิชาชีพ  ผนึกกบักิจกรรมการวางแผนพฒันาอาชีพ  ทกัษะความ
รอบรู้ในงานคือ  ทกัษะท่ีจาํเป็นต่อความสําเร็จในการปฏิบติังาน  ทกัษะการพฒันาวิชาชีพ คือ  
ทักษะและความรู้ท่ีอยู่นอกข่ายของการพรรณนางานของพนักงานแต่มันอาจปรับปรุงการ
ปฏิบติังานโดยทางออ้ม 
 3.2 แนวคดิเกีย่วกบัการพฒันาอาชีพ 
 การพฒันาอาชีพเก่ียวขอ้งกบัการตดัสินใจเก่ียวกบัอาชีพ วิชาชีพ และการเขา้ร่วมใน
กิจกรรมเพื่อทําให้เป้าหมายอาชีพบรรลุผล มีการให้คาํจํากัดความการพัฒนาอาชีพว่าเป็น
ปฏิสัมพนัธ์ของปัจจยัทางจิตวิทยา สังคมวิทยา เศรษฐศาสตร์ กายภาพ และโอกาสท่ีหล่อหลอมผล
ของงานอาชีพ วิชาชีพท่ีบุคคลอาจเขา้ร่วมในช่วงชีวิตของเขา การพฒันาอาชีพเป็นลกัษณะท่ีสาํคญั
ของการพฒันามนุษย  ์มันรวมถึงช่วงชีวิตและความสนใจทั้ งหมดของบุคคล การพฒันาอาชีพ
เก่ียวขอ้งกบับทบาทงานในอดีต ปัจจุบนัและอนาคตของบุคคล 
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 วิเชียร วิทยอุดม (2550: 92) กล่าวว่า การพฒันาอาชีพ (Career Development) หมายถึง 
เป็นความกา้วหนา้หรือความเติบโตของพนกังานตามการเคล่ือนไหวของความสาํเร็จในอาชีพตาม
ช่วงเวลาท่ีเปล่ียนแปลงไป การพฒันาความสําเร็จในงานอาชีพ เป็นผลของกิจกรรมการวางแผน
อาชีพ และการบริหารงานอาชีพ 
 ชาญชยั อาจินสมาจาร (2550: 168) ให้ความหมายเก่ียวกบัการพฒันาอาชีพว่า การ
พฒันาอาชีพเป็นส่ิงท่ีเก่ียวกับความเจริญงอกงามผ่านชีวิตและงาน เก่ียวกับการเรียนรู้ การมี
ประสบการณ์ การเป็นอยู่ การทาํงาน และการเปล่ียนแปลง เก่ียวกบัการสร้างและการคน้พบแนว
ทางผา่นชีวิตและการทาํงานของบุคคล 
 การพฒันาอาชีพ คือ กระบวนการท่ีองคก์รใหส่ิ้งแวดลอ้มท่ีสนบัสนุนในรูปของปัจจยั
ป้อนเขา้ ซ่ึงพนกังานใชเ้พื่อพฒันาสมรรถนะ (ความรู้ ทกัษะ เจตคติ และพฤติกรรม) และค่านิยม
เพื่อใหต้ระหนกัในศกัยภาพสูงสุดของเขาโดยใหส้อดคลอ้งกบัพนัธกิจและจุดประสงคข์ององคก์ร 
 จากความหมายและแนวความคิดของการพฒันาอาชีพ ท่ีกล่าวขา้งตน้ทั้งหมดน้ี ผูว้ิจยั
ได้นํามาสรุปเพื่อการวิจยัคร้ังน้ีว่า การพฒันาอาชีพเป็นการให้ได้มาในทกัษะและความรู้อย่าง
ต่อเน่ือง รวมถึงความรอบรู้ในงานและการพฒันาวิชาชีพ ผนึกกบักิจกรรมการวางแผนอาชีพ ทกัษะ
ความรอบรู้ในงานคือ ทกัษะท่ีจาํเป็นต่อความสาํเร็จในการปฏิบติังาน ทกัษะการพฒันาวิชาชีพคือ 
ทักษะและความรู้ท่ีอยู่นอกข่ายของการพรรณนางานของพนักงานแต่มันอาจปรับปรุงการ
ปฏิบติังานโดยทางออ้ม 
 3.3 ทฤษฎกีารพฒันาอาชีพ 
  3.3.1 ทฤษฎขีองซูเปอร์ (Super’ Theory) 
  ชาญชยั อาจินสมาจาร (2550: 173) ไดพู้ดถึง โดนลัด์ ซุเปอร์ (Donald 
Super) และนกัทฤษฎีคนอ่ืนๆ เก่ียวกบัการพฒันาอาชีพยอมรับการเปล่ียนแปลงเม่ือเขาผ่านการ
เจริญเติบโตเตม็ท่ี รูปแบบอาชีพถูกกาํหนดโดยปัจจยัทางสงัคมเศรษฐกิจ ความสามารถทางความคิด
และกายภาพ คุณลกัษณะส่วนตวัและโอกาสท่ีบุคคลไดรั้บ คนแสวงหาความเจริญเติบโตในอาชีพ
อยา่งเตม็ท่ี ซ่ึงเป็นมโนทศัน์หลกัในทฤษฎีของซูเปอร์ 

  Super (1957, อา้งถึงใน สุวิมล พิมลศิริ, 2555: 16-17) ไดน้าํความรู้
จิตวิทยาพฒันาการและทฤษฎีความคิดรวบยอดเก่ียวกบัตนเองมารวมกนั โดยมีความคิดว่าอาชีพ
เป็นการมองตวัเองในแง่ความคิดรวบยอดของบุคคล ประกอบกบั สภาพของความเป็นจริงของ
ส่ิงแวดลอ้ม การทาํงานภายนอก ซ่ึงความคิดรวบยอดหมายถึง คุณลกัษณะท่ีบุคคลมองตนเอง คือ 
มนุษยมี์ความแตกต่างกนัดา้นความสามารถ ทกัษะ ความสนใจ ความคาดหวงั และบุคลิกภาพทาํให้
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แต่ละบุคคลมีความเหมาะสมในอาชีพท่ีแตกต่างกนัออกไป นอกจากน้ี ไดท้าํการศึกษารูปแบบของ
อาชีพคนทาํงานในช่วงชีวิตของแต่ละบุคคล ประกอบดว้ย ลาํดบัขั้น 5 ขั้น คือ 

 1. ขั้นเจริญเติบโต (Grown Stage) เป็นขั้นการเจริญเติบโตทั้งทางร่างกายและจิตใจ
ตั้งแต่แรกเกิดจนถึงอาย ุ14 ปี เป็นช่วงท่ีพฒันาแนวความคิดเก่ียวกบัตนเองโดยอาศยัการเรียนรู้จาก
ความสัมพนัธ์กบัครอบครัว เพื่อน ครู และบุคคลอ่ืนๆ จากประสบการณ์เหล่าน้ีทาํให้เร่ิมมีการ
เรียนรู้เก่ียวกบัอาชีพท่ีจะประกอบต่อไปในอนาคตท่ีเหมาะสมกบัความสนใจและความชอบ 
 2. ขั้นค้นหา (Exploration Stage) อยูใ่นระหว่างช่วงอาย ุ15-24 ปี เป็นช่วงท่ีบุคคล
คน้หาว่าอาชีพใดชอบหรือเหมาะสมกบัความสามารถมากท่ีสุด เป็นระยะท่ีบุคคลเปรียบเทียบงาน
อาชีพต่างๆ 8คน้หาและพฒันาค่านิยม แรงกระตุน้ ความกระตือรือร้นเก่ียวกบังาน และรวบรวม
ขอ้มูลเพื่อตดัสินใจเลือกแนวทางการศึกษาท่ีมุ่งไปสู่อาชีพท่ีคิดวา่เหมาะสม 
 3. ขั้นวางรากฐาน (Establishment Stage) อยูใ่นระหว่างช่วงอาย ุ25-44 ปี เป็นขั้นท่ี
เป็นหัวใจของชีวิตการทาํงาน ช่วงน้ีจะเป็นการเร่ิมตน้ของการเขา้ไปมีประสบการณ์ในการทาํงาน 
และบุคคลจะคน้พบว่า อาชีพใดมีความเหมาะสมกบัตนเองมากท่ีสุด ในขั้นวางรากฐานสามารถ
แบ่งยอ่ยไดอี้ก 3 ขั้นตอน คือ 
  3.1 ขั้นทดลอง เป็นช่วงท่ีบุคคลตดัสินใจว่างานท่ีเลือกนั้นเหมาะสม
หรือไม่ ถา้ยงัไม่พอใจหรือคิดวา่ไม่เหมาะสมกจ็ะทดลองใหม่โดยเปล่ียนงานไปเร่ือยๆ ขั้นตอนน้ีจะ
อยูใ่นช่วงอายรุะหวา่ง 25-30 ปี 
  3.2 ขั้นสร้างตวั อยูช่่วงอายรุะหว่าง 30-40 ปี เป็นช่วงท่ีบุคลกาํหนดอาชีพ
ท่ีแน่นอนสาํหรับตวัเอง วางแผนอาชีพโดยกาํหนดลาํดบัขั้นการพฒันาไวอ้าจเป็นการเล่ือนตาํแหน่ง 
เล่ือนขั้น การเปล่ียนงานเพื่อเพ่ิมประสบการณ์ และการศึกษาเพื่อเสริมงานอาชีพท่ีเลือกไว ้
  3.3 ขั้นวิกฤตการณ์อาชีพขั้นกลาง เป็นช่วงท่ีบุคคลประเมินความกา้วหนา้
ในงานเปรียบเทียบกบัเป้าหมายท่ีตั้งไวเ้ดิม บุคคลจะเร่ิมคิดถึงระดบัความสาํคญัของงานหรืออาชีพ
ต่อชีวิตเร่ิมแสวงหาความมัน่คงหรืออาชีพท่ียดึเหน่ียว 
 4. ขั้นการสร้างความม่ันคงในงาน (Maintenance Stage) อยูใ่นช่วงอายรุะหว่าง 45-54 
ปี เป็นช่วงสร้างฐานะทางการเงินให้กบัตนเอง และมุ่งสร้างความมัน่คงในงานให้มีมากข้ึนแทบจะ
ไม่เร่ิมงานใหม่อีก 
 5. ขั้นถดถอย เป็นช่วงก่อนเกษียณอาย ุบุคคลตอ้งเผชิญกบัภาวการณ์ลดระดบัอาํนาจ
หนา้ท่ี ความรับผดิชอบท่ีเคยมีอยู ่ตอ้งเรียนรู้และยอมรับ รวมถึงพฒันาบทบาทใหม่ในการทาํหนา้ท่ี
เป็นผูใ้หค้าํแนะนาํปรึกษาแก่คนทาํงานรุ่นใหม่ 
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 ถึงแมเ้ดิมทีซูเปอร์ไดเ้สนอขั้นตอนและงานในลกัษณะตามลาํดบั แต่ต่อมาเขาไดเ้พิ่มว่า
เราหมุนเวียนและหมุนเวียนซํ้ าตลอดช่วงชีวิตของเราเม่ือเราปรับตวัต่อการเปล่ียนแปลงและต่อ
แนวโนม้ในสถานท่ีทาํงาน การเขา้ใจอายเุหล่าน้ีและขั้นตอนกบัการพฒันาอาชีพช่วยผูอ้าํนวยความ
สะดวกเลือกตอบสนองและกิจกรรมท่ีเหมาะสม 
  3.3.2 ทฤษฎคีวามต้องการของฮอพพอค (Hoppock’s Theory) 
  Hoppock (1935, อา้งถึงใน สุวิมล พิมลศิริ, 2555: 15) กล่าวไวว้่า มนุษยมี์
ความตอ้งการทั้งทางร่างกายและจิตใจ เช่น อาหาร เคร่ืองนุ่งห่ม การยอมรับ การนับถือของผูอ่ื้น 
โดยแต่ละบุคคลมีความตอ้งการต่างชนิดและต่างระดบักนั ความตอ้งการท่ีหลากหลายของมนุษยน้ี์
จะเป็นตวักาํหนดใหเ้ขาเลือกอาชีพตามความตอ้งการของตนเอง เช่น บุคคลท่ีมีความตอ้งการมัน่คง
ในชีวิตสูง มกัจะเลือกอาชีพท่ีมีความเส่ียงนอ้ย อาทิ เช่น ในองคก์รท่ีมีความมัน่คง มีช่ือเสียง เป็น
ตน้ แต่การท่ีบุคคลจะรู้ความตอ้งการของตนเองจะข้ึนอยูก่บัความเขา้ใจในตนเอง โดยเนน้การรู้จกั
ตนเอง เพราะการเรียนรู้เก่ียวกบัตนเองจะทาํให้บุคคลไดเ้ขา้ถึงความตอ้งการ ประสบการณ์ชีวิต
เบ้ืองตน้ การไดรั้บขอ้มูลเก่ียวกบัอาชีพนั้น ความพึงพอใจในอาชีพซ่ึงเกิดจากการไดป้ระกอบอาชีพ
ท่ีตรงกับความตอ้งการและงานท่ีทาํมีความกา้วหน้า แต่เม่ือบุคคลเลือกอาชีพแลว้สามารถท่ีจะ
เปล่ียนแปลงได ้ถา้รู้สึกวา่การเปล่ียนแปลงทาํใหเ้ขาไดรั้บการตอบสนองท่ีดีกวา่งานเก่า  
 3.4 ปัจจัยทีมี่ความสัมพนัธ์ต่อการพฒันาอาชีพ 
 ณัฏฐพนัธ์ เขจรนนัทน์ (2549: 159-160) ไดก้าํหนดปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์ต่อการ
พฒันาอาชีพไว ้5 ดา้น ดงัน้ี 
  3.4.1 พัฒนาทรัพยากรจากประสบการณ์ วอร์เรน เบนนิส (Warren 
Bennis, 1996) กล่าวในหนงัสือ “On Becoming A Leader” โดยสรุปว่า ประสบการณ์ท่ีหลากหลาย
มีส่วนสําคญัต่อการพฒันาผูน้ําหรือผูบ้ริหารขององค์กร เน่ืองจากประสบการณ์ของบุคคลจะ
ก่อให้เกิดการเรียนรู้ทักษะและความเข้าใจในธรรมชาติของงานและสภาพแวดล้อม  โดย
ประสบการณ์ในอดีตจะทาํใหท้ั้งบุคลากรและองคก์รสามารถรองรับต่อปัญหาหรือการเปล่ียนแปลง
ท่ีเกิดข้ึนไดต้ลอดจนสามารถปรับตวัไดอ้ยา่งเหมาะสม ซ่ึงเป็นเร่ืองท่ีสาํคญัอยา่งมากในสถานการณ์
ท่ีการพลวตัของธุรกิจเกิดข้ึนอยา่งรวดเร็วและรุนแรง 
  3.4.2 สนับสนุนบุคลากรที่มีความสามารถ ศักยภาพ และความตั้งใจ 
กล่าวคือ ระบบงานพฒันาทรัพยากรมนุษย ์รวมทั้งการตอบแทนความดีความชอบควรมีส่วนช่วย
ส่งเสริมให้เกิดแนวปฏิบติัหรือวฒันธรรมท่ีสอดคลอ้งกับวตัถุประสงค์และภารกิจขององค์กร 
องคก์รท่ีจะประสบความสาํเร็จและมีความมุ่งมัน่ในการพฒันาทรัพยากรมนุษยท่ี์มีความสามารถ 
ศกัยภาพและความตั้งใจท่ีจะปฏิบติังานและสร้างประโยชน์ให้แก่องคก์ร ย่อมจะสามารถจูงใจให้
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บุคลากรท่ีมีศกัยภาพและตอ้งการความสําเร็จในชีวิตเกิดความสนใจงานในองค์กร นอกจากน้ี
บุคลากรท่ีมีโอกาสไดเ้รียนรู้และพฒันาตนเองจากประสบการณ์ท่ีกวา้งขวางยอ่มจะมีความพึงพอใจ
ในงาน ถึงแมเ้ขาจะมิไดมี้โอกาสกา้วข้ึนไปสู่ตาํแหน่งบริหารระดบัสูงกต็าม 
  3.4.3 จัดทรัพยากรมนุษย์ให้เหมาะสมกับงาน คือ ทุกหน่วยงานย่อม
ตอ้งการบุคคลท่ีมีความรู้ ทกัษะ และประสบการณ์ท่ีเหมาะสมกบัการดาํเนินงาน ตามคาํกล่าวท่ีว่า 
“จดัคนให้เหมาะสมกบังาน (Put The Right Man On The Right Job)” โดยระบบการพฒันา
ทรัพยากรมนุษยต์อ้งสามารถบ่งช้ีตวับุคลากรท่ีมีความสามารถขององคก์ร หรือท่ีเรียกว่า “ดาวรุ่ง 
(Rising Star)” ได ้ เพื่อทาํการพฒันาให้บุคคลมีศกัยภาพท่ีสูงข้ึน และพร้อมท่ีจะปฏิบติังานใน
ตาํแหน่งงานหรือหนา้ท่ีท่ีมีความซบัซอ้นและมีความรับผิดชอบสูงข้ึน ตลอดจนพฒันาให้บุคลากร
ทัว่ไปสามารถปฏิบติังานตามหนา้ท่ีของตนไดอ้ยา่งเตม็ความสามารถและมีพฒันาการในทิศทางท่ี
เหมาะสม 
  3.4.4 การสร้างขวัญและกําลังใจ การท่ีแต่ละบุคคลจะสามารถอยูร่่วมกบั
บุคคลอ่ืนในฐานะสมาชิกขององคก์รอยา่งมีความสุขไดน้ั้น จะตอ้งไดรั้บการยอมรับความเสมอภาค 
และมีพฒันาการในฐานะท่ีเป็นบุคคลอย่างสมบูรณ์ มิใช่เพียงปัจจยัในการผลิตขององค์กร เช่น 
วตัถุดิบ เคร่ืองจกัร และเงินทุนเท่านั้น การพฒันาอาชีพถูกนาํมาใชก้าํหนดแนวทางและเป้าหมายใน
อนาคตท่ีเป็นรูปธรรมให้กบับุคลากรขององคก์ร ซ่ึงจะช่วยสร้างขวญัและกาํลงัใจ ตลอดจนสร้าง
แรงจูงใจใหบุ้คลากรปฏิบติังานและพฒันาตนเองอยา่งเตม็ความสามารถ 
  3.4.5 เตรียมรับการเปลี่ยนแปลง กล่าวไวว้่า ปัจจุบนัการเปล่ียนแปลง
เกิดข้ึนในอตัราท่ีรวดเร็ว องคก์รจะตอ้งมีการวางแผนให้สามารถปรับตวัตอบสนองต่อโอกาสหรือ
ปัญหาท่ีเกิดข้ึนไดอ้ย่างถูกตอ้งและทนัเวลา การพฒันาอาชีพเป็นกระบวนการจดัการทรัพยากร
มนุษยท่ี์ถูกนาํมาประยุกตใ์ชเ้พื่อเป็นแนวทางแก่ทั้งองคก์รและบุคลากรในการตอบสนองต่อการ
เปล่ียนแปลงท่ีจะเกิดข้ึนในอนาคต 

 จากแนวคิดการพฒันาอาชีพ Career Development เป็นการกาํหนดแนวทางในการ
พฒันาพนกังานตั้งแต่เร่ิมตน้เขา้ทาํงานในองคก์ร เพื่อเตรียมความพร้อมให้สามารถเติบโตกา้วหนา้
ในองคก์รไดใ้นระยะเวลาท่ีกาํหนด ช่วยในการสร้างมาตรฐานในการพฒันาบุคลากร ช่วยสร้าง
ความไดเ้ปรียบทางการแข่งขนัและสร้างผลกาํไรให้องคก์ร ช่วยสร้างขวญักาํลงัใจให้พนกังาน ทาํ
ให้พนักงานมีความมัน่คงในสายอาชีพ และสร้างความรู้สึกว่าพนักงานนั้นเป็นส่วนหน่ึงในการ
ดาํเนินงานเพ่ือบรรลุวตัถุประสงค์ขององคก์ร และนาํมาใช้ในการกาํหนดตวัแปรตามเพ่ือสร้าง
กรอบในการศึกษาซ่ึงประกอบด้วย การพัฒนาบุคคลจากประสบการณ์ การสนับสนุนผูท่ี้มี
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ความสามารถ การเลือกบุคลากรให้เหมาะสมกบังาน การสร้างขวญัและกาํลงัใจ และการเตรียม
ความพร้อมต่อการเปล่ียนแปลง ซ่ึงไดน้าํมาใชใ้นการตั้งคาํถามในแบบสอบถาม เพื่อการวิจยั 

 สาเหตุท่ีองคก์รตอ้งรับมือกบัการเปล่ียนแปลง เน่ืองมาจากปัจจยัต่างๆ ดงัต่อไปน้ี 
 1. ความซับซ้อนและความหลากหลายขององค์กร 
 การเปล่ียนแปลงและความก้าวหน้าในสังคมปัจจุบนั ทาํให้องค์กรหลายแห่งตอ้ง
ปรับตวัจนมีโครงสร้างท่ีซบัซอ้นและมีรูปแบบท่ีหลากหลายข้ึน ซ่ึงเราจะเห็นรูปแบบการปรับตวั
ในระดบัต่างๆ เช่น การร้ือปรับระบบ (Reengineering) การลดขนาดองคก์ร (Downsizing) ซ่ึงจะ
ส่งผลกระทบต่อบุคลากรท่ีปฏิบติั ทั้งในเชิงทางกายภาพและจิตใจ ทาํใหฝ่้ายบริหารไม่เพียงแต่ตอ้ง
ตดัสินใจเปล่ียนโครงสร้างขององค์กร แต่จะตอ้งสามารถวางแผนและทาํการพฒันาองคก์รเพ่ือ
เตรียมความพร้อมใหแ้ก่ทั้งบุคลากรและองคก์ร 
 2. พลวตัรของสภาพแวดล้อม 
 การขยายตัวและเปล่ียนแปลงของสภาพแวดล้อมภายนอก เช่น เศรษฐกิจ สังคม 
วฒันธรรม การเมือง เทคโนโลย ีและโลกาภิวตัน์ ตลอดจนสภาพแวดลอ้มในการดาํเนินงานต่าง ๆ 
 3. ความยดืหยุ่นและการตอบสนองปัญหาขององค์กร 
 องคก์รตอ้งมีความยดืหยุน่ต่อแรงกดดนัและสามารถตอบสนองปัญหาท่ีเกิดข้ึนไดอ้ยา่ง
รวดเร็ว ถูกตอ้ง และเหมาะสม การเปล่ียนแปลงและความผนัผวนของสภาพแวดลอ้มอาจจะสร้าง
โอกาสหรืออุปสรรคให้แก่องคก์ร อุปสรรคท่ีเกิดข้ึนนั้นอาจจะมีรูปแบบท่ีแตกต่างจากอดีต ทาํให้
องค์กรตอ้งสามารถตอบสนองปัญหาได้อย่างเป็นระบบและตรงประเด็น ซ่ึงตอ้งอาศยัความรู้
ความสามารถและความพร้อมขององคก์รในการรับรู้และตระหนักถึงปัญหา การวิเคราะห์สาเหตุ 
การสังเคราะห์คาํตอบ และการแกไ้ขท่ีถูกตอ้ง ผ่านทางทรัพยากรมนุษยท่ี์มีศกัยภาพ และเขา้ใจ
ความสมัพนัธ์ระหวา่งตนเอง กลุ่ม องคก์ร และสภาพแวดลอ้ม 
 4. แรงผลกัดันของเทคโนโลย ี
 ปัจจุบนัเทคโนโลยีเป็นปัจจยัสําคญัท่ีมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพและประสิทธิผลใน
การทาํงานของการบริหาร การเปล่ียนแปลงเทคโนโลยีขององคก์ารใดๆ ก็ตามก็เพื่อให้สามารถ
ทาํงานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล ทดัเทียมหรือเหนือกวา่องคก์รอ่ืนๆ  
 
4. งานวจัิยทีเ่กีย่วข้อง 

 สุวิมล พิมลศิริ (2555) ไดท้าํการศึกษาวิจยัเร่ือง ปัจจยัดา้นความกา้วหนา้ในสายอาชีพท่ี
มีความสัมพนัธ์ต่อความผูกพนัของพนักงานบริษทัแห่งหน่ึง โดยจาํแนกตามลกัษณะส่วนบุคคล 
ได้แก่ เพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษาสูงสุด ระดับชั้นตามตาํแหน่งงาน และอตัรา
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เงินเดือน เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการเกบ็รวบรวมขอ้มูล คือ แบบสอบถาม สถิติท่ีใชใ้นการวิเคราะห์ขอ้มูล
ไดแ้ก่ ค่าร้อยละ ค่าเบ่ียงเบน มาตรฐาน ค่า t-test การวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว One Way 
ANOVA และสถิติสหสมัพนัธ์อยา่งง่ายของเพียร์สัน ผลการศึกษาพบว่าปัจจยัดา้นความกา้วหนา้ใน
สายอาชีพของพนกังาน ในดา้นการเล่ือนตาํแหน่ง ดา้นค่าตอบแทนและสวสัดิการ ดา้นการพฒันา
พนกังาน ดา้นการพฒันาสายอาชีพของพนกังาน และดา้นนโยบายของบริษทัในการพฒันาพนกังาน 
มีความสัมพนัธ์ต่อความผูกพนัโดยรวมของพนักงานบริษทัแห่งหน่ึง อย่างมีนัยสําคญัทางสถิติท่ี
ระดบั 0.01 

 ประภาภรณ์ พูลละมา้ย (2554) ไดท้าํการศึกษาวิจยัเร่ือง ความตอ้งการในการพฒันา
เสน้ทางอาชีพของบุคลากรในองคก์ร กรณีศึกษา ขา้ราชการศาลากลางจงัหวดัระนอง เป็นการศึกษา
เชิงปริมาณ โดยใชแ้บบสอบถาม สถิติท่ีใชใ้นการวิเคราะห์ขอ้มูลไดแ้ก่ ความถ่ี ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย 
และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน เก็บรวบรวมขอ้มูลจากกลุ่มประชากรท่ีเป็นขา้ราชการศาลากลาง
จงัหวดัจาํนวน 145 คน ผลการศึกษาพบว่าขา้ราชการศาลากลางจงัหวดัระนองมีความตอ้งการใน
การพฒันาอาชีพอยู่ในระดบัมากและความตอ้งการในการพฒันาในเส้นทางอาชีพของขา้ราชการ
ศาลากลางจงัหวดัระนองถูกกาํหนดจากความตอ้งการของงาน ความตอ้งการขององคก์รและความ
ตอ้งการในตวับุคคลตามลาํดบั 

 พุทธพร ภกัดี (2551) ไดท้าํการศึกษาวิจยัเร่ือง การศึกษาความตอ้งการพฒันาบุคลากร
โดยการฝึกอบรมของครูโรงเรียนศรีสวัสด์ิวิทยาคาร อําเภอเมือง จังหวัดน่าน  โดยการใช้
แบบสอบถามและการสัมภาษณ์โดยการเลือกสุ่มตวัอย่างแบบเฉพาะเจาะจง จาํนวน 100 คน 
ผลการวิจยัพบว่า ความตอ้งการในการฝึกอบรมถูกกาํหนดจากความตอ้งการของงาน ความตอ้งการ
ของบุคคลและความตอ้งการขององคก์รตามลาํดบั 

 พีรพฒัน์ เฉลิมธาํรงค ์ (2550) ไดท้าํการศึกษาวิจยัเร่ือง ความตอ้งการฝึกอบรมของ
บุคลากรสังกัดสํานักงานวิทยาเขตสารสนเทศเพชรบุรี มหาวิทยาลัยศิลปากร  โดยการใช้
แบบสอบถาม ผลการวิจยัพบว่า บุคลากรสังกดัสํานักงานวิทยาเขตสารสนเทศเพชรบุรี มีความ
ตอ้งการสนบัสนุนจากหน่วยงานดา้นงบประมาณมากท่ีสุด คิดเป็นร้อยละ 49.53 รูปแบบการอบรม
ท่ีบุคลากรสังกดัสาํนกังานวิทยาเขตสารสนเทศเพชรบุรี มีความตอ้งการมากท่ีสุด คือ แบบบรรยาย
กบัสาธิต ร้อยละ 27.90 หัวขอ้การฝึกอบรมเก่ียวกบัทกัษะส่วนบุคคลท่ีบุคลากรสังกดัสาํนกังาน
วิทยาเขตสารสนเทศเพชรบุรี มีความตอ้งการมากท่ีสุด คือ ทกัษะการสร้างทีมงาน ร้อยละ 17.80 
ส่วนหวัขอ้เก่ียวกบัความรู้ทางการจดัการท่ีบุคลากรสังกดัสาํนกังานวิทยาเขตสารสนเทศเพชรบุรี มี
ความตอ้งการมากท่ีสุด คือ ความรู้ทางการจดัการดา้นภาวะผูน้าํ ร้อยละ 10.24 
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 อาํนวย กิจเจริญ (2547) ไดท้าํการศึกษาวิจยัเร่ือง ความตอ้งการพฒันาตนเองของครูใน
โรงเรียนสังกดัสังฆมณฑลราชบุรี โดยทาํการศึกษาจากกลุ่มครูในโรงเรียน จาํนวน 291 คน 
ผลการวิจยัพบว่า ความตอ้งการในการพฒันาตนเองของครูในโรงเรียนสังกดัสังฆมณฑลราชบุรีอยู่
ในระดบัปานกลาง แต่เม่ือจาํแนกตามเพศ อาย ุระดบัการศึกษา ตาํแหน่งและประสบการณ์ในการ
ทาํงานนั้นไม่แตกต่างกนั 

นฤมล นิราทร (2534) ได้ทาํการศึกษาวิจัยเร่ือง การวางแผนอาชีพและการพฒันา
ความกา้วหนา้ในอาชีพ โดยมีวตัถุประสงคห์ลกั 2 ประการ คือ ศึกษาแนวคิดการวางแผนอาชีพงาน 
การวางแผนการพฒันาความกา้วหน้าในอาชีพ และศึกษาบทบาทของบุคคลและองค์กรในการ
วางแผนและพฒันาความกา้วหน้าในอาชีพ ผลการวิจยัพบว่า การวางแผนอาชีพและการพฒันา
ความก้าวหน้าในอาชีพว่ามีความเก่ียวขอ้งและส่งผลซ่ึงกันและกนัในส่วนของวงจรอาชีพของ
บุคคลและวงจรชีวิตของบุคคล ดงันั้นในการวางแผนพฒันาสายอาชีพ องคก์รจึงควรมีการศึกษาทาํ
ความเขา้ใจถึงวงจรชีวิตของบุคคล โดยตอ้งเป็นการทาํงานร่วมกนั ของทั้ง 2 ฝ่าย คือในส่วนของตวั
บุคคลตอ้งมีการประเมินตนเอง เขา้ใจตนเอง และตั้งเป้าหมายท่ีสามารถบรรลุได ้ส่วนองคก์รก็ตอ้ง
ให้ความสาํคญักบัการประเมินถึงความตอ้งการขององคก์รเอง รวมทั้งให้เวลาและความสาํคญักบั
การพฒันาบุคคล เม่ือทั้ง 2 ส่วนประสานกนัจึงก่อใหเ้กิดผลสาํเร็จไดดี้ 

 จากผลการสรุปผลการวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งนั้น พบว่า องค์กรทุกองคก์รควรจะมีการเปิด
โอกาสให้บุคลากรไดเ้รียนรู้ส่ิงใหม่ ๆ เพื่อเป็นการช่วยพฒันาอาชีพให้บุคลากร โดยอาจจะช่วย
ส่งเสริมให้บุคลากรท่ีมีความรู้ ความสามารถ ทกัษะและเจตคติท่ีดีในการทาํงาน ไดรั้บการยอมรับ
จากสังคมเพื่อเป็นการสร้างขวญัและกาํลงัใจให้บุคลากรทาํงานในองคก์รไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพ
เพื่อบรรลุวตัถุประสงค์ขององค์กร และนํามาใช้เพื่อเป็นแนวทางในการศึกษาซ่ึงประกอบด้วย 
กรอบแนวคิด วรรณกรรมท่ีเก่ียวขอ้ง และแบบสอบถามเพื่อการวิจยั 
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บทที ่3 
วธีิดําเนินการวจัิย 

 การวิจยัในหวัขอ้เร่ืองปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์ต่อการพฒันาอาชีพ (Career Development) 
ของกลุ่มขา้ราชการ กองวิเคราะห์และวิจัย สํานักการโยธา กรุงเทพมหานคร เป็นการศึกษาเชิง
ปริมาณโดยการสํารวจโดยใช้แบบสอบถามเก็บรวบรวมข้อมูล  โดยมีรายละเอียดดัง น้ี 
 
ประชากรทีใ่ช้ในการศึกษา 
 ประชากรท่ีใชใ้นการศึกษาคร้ังน้ี คือ ขา้ราชการ กองวิเคราะห์และวิจยั สาํนกัการโยธา
กรุงเทพมหานคร จาํนวน 154 คน เน่ืองจากกองวิเคราะห์และวิจยั สาํนกัการโยธา เป็นศูนยร์าชการ
ท่ีมีหน่วยงานราชการหลายหน่วยงานประจาํอยู่ ทาํให้มีขา้ราชการจาํนวนมาก จึงไดน้าํมาใชเ้ป็น 
ตวัอยา่งในการศึกษา 
 
เคร่ืองมือทีใ่ช้ในการศึกษา 
 ลักษณะของเคร่ืองมือท่ีใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูลสําหรับการวิจัยคร้ังน้ี  คือ 
แบบสอบถาม (Questionnaire) ซ่ึงผูว้ิจยัสร้างข้ึนจากการรวบรวมขอ้มูลท่ีไดจ้ากทฤษฎี และงานวิจยั
ท่ีเก่ียวขอ้ง แลว้นาํมาประยกุตเ์ป็นลกัษณะขอ้คาํถาม  
 แบบสอบถามดงักล่าวไดน้าํไปทดสอบกบักลุ่มตวัอยา่งท่ีเป็นขา้ราชการของหน่วยงาน
แห่งหน่ึงจาํนวน 30 คน หลงัจากนั้นในทาํการหาค่าความเช่ือมัน่ของแบบสอบถามท่ีไดก้ลบัคืนมา 
โดยใชค่้าสัมประสิทธ์ิแอลฟ่า (Alpha Coessicient) ตามวิธีของคลอนบาค (Cronbach) ไดค่้าการ
คาํนวณเท่ากบั 0.932 โดยมีค่าความเช่ือมัน่เรียงตามลาํดบัคือ ดา้นการพฒันาอาชีพ   ดา้นการพฒันา
ความกา้วหน้าในงาน ดา้นการพฒันารายบุคคล ดา้นการพฒันาองคก์ร ดา้นการพฒันาอาชีพ และ
ดา้นการบริหารผลการปฏิบติังานโดยแบ่งออกเป็น 3 ส่วน ดงัน้ี 
 
 ส่วนที ่1 ข้อมูลทัว่ไปเกีย่วกบัผู้ตอบแบบสอบถาม (ข้อมูลสถานภาพส่วนบุคคล) 
 ขอ้มูลสถานภาพส่วนบุคคล เป็นแบบสอบถามขอ้มูลเก่ียวกบัสถานภาพส่วนตวัของ
ผูต้อบแบบสอบถาม โดยสอบถามเก่ียวกบั เพศ อาย ุสถานภาพ ระดบัการศึกษา ระดบัตาํแหน่งงาน 
อตัราเงินเดือนปัจจุบนั ระยะเวลาปฏิบติังาน จาํนวน 7 ขอ้ 
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 ส่วนที่ 2  ข้อมูลเกี่ยวกับการพัฒนาความก้าวหน้าในงาน เป็นแบบสอบถามเก่ียวกบั
ความคิดเห็นและความตอ้งการการพฒันาความกา้วหน้าในงานของกลุ่มขา้ราชการกองวิเคราะห์
และวิจยั สาํนกัการโยธา กรุงเทพมหานคร 
 ปัจจยัการพฒันาความกา้วหนา้ในงาน ประกอบไปดว้ย 4 ดา้น คือ การพฒันารายบุคคล 
การพฒันาอาชีพ การบริหารผลการปฏิบติังาน และการพฒันาองคก์ร จาํนวน 19 ขอ้ 
 ส่วนที่ 3 ข้อมูลเกี่ยวกับการพัฒนาอาชีพ เป็นแบบสอบถามเก่ียวกบัความคิดเห็นใน
การพฒันาอาชีพของกลุ่มขา้ราชการกองวิเคราะห์และวิจยั สาํนกัการโยธา กรุงเทพมหานคร 

การพฒันาอาชีพ ประกอบไปดว้ย 5 ดา้น คือ การพฒันาบุคลากรจากประสบการณ์ การ
สนบัสนุนผูท่ี้มีความสามารถ การเลือกบุคลากรใหเ้หมาะสมกบังาน การสร้างขวญัและกาํลงัใจ การ
เตรียมความพร้อมต่อการเปล่ียนแปลง จาํนวน 21 ขอ้ พฒันามาจากการพฒันาอาชีพ ของ ณัฎฐพนัธ์ 
เขจรนนัทน์ (2549) 

 ส่วนที ่4 ข้อเสนอแนะเพิม่เติม 
  
 การใหค้ะแนนใชเ้กณฑด์งัน้ี 
  นอ้ยท่ีสุด  ค่าคะแนนเท่ากบั     1 คะแนน 
  นอ้ย  ค่าคะแนนเท่ากบั     2 คะแนน 
  ปานกลาง  ค่าคะแนนเท่ากบั     3 คะแนน 
  มาก  ค่าคะแนนเท่ากบั     4 คะแนน 
  มากท่ีสุด  ค่าคะแนนเท่ากบั     5 คะแนน 
 การแปลความหมายของขอ้มูล ค่าเฉล่ียของผลการวิเคราะห์โดยการกาํหนดความกวา้ง
ของอนัตรภาคชั้น ดงัต่อไปน้ี ชลนัดา พนัธ์พานิช (2540 : 42) 
 คะแนนเฉล่ียระหวา่ง  4.50 – 5.00   หมายความวา่   มีความเห็นในระดบัมากท่ีสุด 
 คะแนนเฉล่ียระหวา่ง  3.50 – 4.49   หมายความวา่   มีความเห็นในระดบัมาก 
 คะแนนเฉล่ียระหวา่ง  2.50 – 3.49   หมายความวา่   มีความเห็นในระดบัปานกลาง 
 คะแนนเฉล่ียระหวา่ง  1.50 – 2.49   หมายความวา่   มีความเห็นในระดบันอ้ย 
 คะแนนเฉล่ียระหวา่ง  1.00 – 1.50   หมายความวา่   มีความเห็นในระดบันอ้ยท่ีสุด 
 
การเกบ็รวบรวมข้อมูล 
 1. ข้อมูลปฐมภูมิ (Primary Data) การวิจยัคร้ังน้ีเป็นการวิจยัแบบผสม โดยใช้
แบบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการเกบ็รวบรวมขอ้มูลปฐมภูมิ ซ่ึงมีขั้นตอนดงัน้ี 
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 ผูว้ิจัยนําแบบสอบถามไปสัมภาษณ์กลุ่มตัวอย่างประชากรด้วยตนเอง และขอรับ
แบบสอบถามคืนจากขา้ราชการท่ีทางผูว้ิจยัไดข้อความอนุเคราะห์ในการเก็บรวบรวม ทั้งน้ีผูว้ิจยัได้
ใชเ้วลาในการเก็บรวบรวมขอ้มูลเป็นระยะเวลา 2 สัปดาห์ โดยเร่ิมเก็บขอ้มูลตั้งแต่วนัท่ี 11 – 25 
ตุลาคม 2555 
 2. ข้อมูลทุติยภูมิ (Secondary Data) ขอ้มูลทุติยภูมิไดจ้ากการศึกษาคน้ควา้และ
รวบรวมขอ้มูลจากหน่วยงานท่ีเก่ียวขอ้ง ห้องสมุด หนงัสือ บทความ วารสาร อินเตอร์เน็ต รวมถึง
งานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งในอดีต 
 
การวเิคราะห์ข้อมูลและการนําเสนอ 
 1. การวิเคราะห์ข้อมูล ผูว้ิจยัไดด้าํเนินการวิเคราะห์ขอ้มูลโดยการประมวลผลดว้ย
คอมพิวเตอร์โปรแกรมสาํเร็จรูปทางสถิติ เพื่อการวิจยัทางสังคมศาสตร์ (Statistical Package to the 
Social Sciences SPSS) โดยใชค้่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย ซ่ึงมีขั้นตอนการคาํนวณดงัน้ี 
  1.1 ข้อมูลทั่วไปเกี่ยวกับผู้ตอบแบบสอบถาม (ข้อมูลสถานภาพส่วน
บุคคล) เป็นแบบสอบถามขอ้มูลเก่ียวกบัสถานภาพส่วนตวัของผูต้อบแบบสอบถาม วิเคราะห์โดย
ใชค้่าสถิติดว้ยการนาํขอ้มูลมาคาํนวณวิเคราะห์ค่าพารามิเตอร์โดยแจกแจงความถ่ี (Frequency) และ
คาํนวณเป็นร้อยละ (Percentage) 

 1.2 ข้อมูลเกีย่วกับความต้องการพัฒนาความก้าวหน้าในงาน ใชก้ารแจก
แจงความถ่ี (Frequency) คาํนวณเป็นร้อยละ (Percentage) คาํนวณค่าเฉล่ีย (Mean) ส่วนเบ่ียงเบน
มาตรฐาน ሺσሻ เพื่อดูว่ากลุ่มประชากรมีความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัการพฒันาความกา้วหนา้ในงาน
อยา่งไร 

 1.3 ข้อมูลเกี่ยวกับการพัฒนาอาชีพ ใชก้ารแจกแจงความถ่ี (Frequency) 
คาํนวณเป็นร้อยละ (Percentage) คาํนวณค่าเฉล่ีย (Mean) ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ሺσሻ เพื่อดูว่ากลุ่ม
ประชากรมีความคิดเห็นเก่ียวกบัการพฒันาอาชีพอยา่งไร และค่าสัมประสิทธิสหสัมพนัธ์ ของเพียร์
สนั (r) เพื่อดูวา่ปัจจยัการพฒันาความกา้วหนา้ในงานมีความสมัพนัธ์กบัการพฒันาอาชีพหรือไม่ 

 2.  การนําเสนอข้อมูล ลกัษณะการนาํเสนอขอ้มูลเป็นการนาํเสนอแบบเชิงพรรณนา
โดยมีตารางเป็นส่วนประกอบ 
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บทที ่4 

ผลการวเิคราะห์ข้อมูล 

 ผลการวิเคราะห์ขอ้มูล งานวิจยัเร่ือง “การศึกษาปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์ต่อการพฒันา
อาชีพ (Career Development) ของกลุ่มขา้ราชการ กองวิเคราะห์และวิจยั สํานักการโยธา
กรุงเทพมหานคร” คร้ังน้ีผูว้ิจยัใชแ้บบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมขอ้มูลจากกลุ่ม
ประชากรขา้ราชการ กองวิเคราะห์และวิจยั สํานักการโยธากรุงเทพมหานคร จาํนวน 154 คน 
จากนั้นไดน้าํแบบสอบถามไปวิเคราะห์และประมวลขอ้มูลดว้ยโปรแกรมสาํเร็จรูปทางสถิติ SPSS 
(Statistical Package to the Social Sciences) ผลท่ีไดจ้ากการศึกษา ผูว้ิจยันาํเสนอขอ้มูลดว้ยการ
บรรยายเชิงพรรณนาประกอบตารางอธิบายขอ้มูล โดยผลการวิเคราะห์ขอ้มูลมี 3 ส่วนดงัน้ี 

 ส่วนท่ี 1 ขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม โดยจาํแนกเพศ อายุ สถานภาพ ระดบั
การศึกษา ระดบัตาํแหน่งงาน อตัราเงินเดือนปัจจุบนั ระยะเวลาการปฏิบติังาน โดยนาํขอ้มูลมา
คํานวณวิ เคราะห์ค่าพารามิเตอร์โดยแจกแจงความถ่ี  (Frequency) และคํานวณเป็นร้อยละ 
(Percentage)  

 ส่วนท่ี 2 การพฒันาความกา้วหน้าในงานของกลุ่มขา้ราชการ กองวิเคราะห์และวิจยั 
สาํนักการโยธากรุงเทพมหานคร โดยนาํขอ้มูลมาคาํนวณวิเคราะห์ทางสถิติโดยการแจกแจงความถ่ี 
(Frequency) คาํนวณเป็นร้อยละ (Percentage) คาํนวณค่าเฉล่ีย (Mean) และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ሺσሻ
 ซ่ึงการพฒันาความกา้วหนา้ในงาน จะประกอบไปดว้ย 4 ดา้น คือ การพฒันารายบุคคล 
การพฒันาอาชีพ การบริหารผลการปฏิบติังาน และการพฒันาองคก์ร 

 ส่วนท่ี 3 การพฒันาอาชีพของกลุ่มขา้ราชการ กองวิเคราะห์และวิจยั สํานักการโยธา
กรุงเทพมหานคร โดยนาํขอ้มูลมาคาํนวณวิเคราะห์ทางสถิติโดยการแจกแจงความถ่ี (Frequency) 
คาํนวณเป็นร้อยละ (Percentage) คาํนวณค่าเฉล่ีย (Mean) และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ሺσሻ  

 ซ่ึงการพฒันาอาชีพประกอบไปดว้ย 5 ดา้น คือ การพฒันาบุคลากรจากประสบการณ์
การสนบัสนุนผูท่ี้มีความสามารถ การเลือกบุคลากรใหเ้หมาะสมกบังาน การสร้างขวญัและกาํลงัใจ 
และการเตรียมความพร้อมต่อการเปล่ียนแปลง 

 ส่วนท่ี 4 ขอ้เสนอแนะอ่ืน ๆ 
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ส่วนที ่1 การวเิคราะห์ข้อมูลทัว่ไปเกีย่วกบัผู้ตอบแบบสอบถาม 
ตารางที ่1 แสดงจาํนวนและค่าร้อยละของกลุ่มประชากรตวัอยา่ง จาํแนกตามเพศ  

เพศ 
กลุ่มข้าราชการกองวเิคราะห์และวจัิย สํานักการโยธา 

จํานวน  (คน) ร้อยละ 
ชาย 97 63.0 
หญิง 57 37.0 
รวม 154 100 

 
  จากตารางท่ี 1 พบว่า กลุ่มขา้ราชการกองวิเคราะห์และวิจยั สาํนกัการโยธาส่วนใหญ่
เป็นเพศชาย จาํนวน 97 คน คิดเป็นร้อยละ 63.0 เพศหญิง จาํนวน 57 คน คิดเป็นร้อยละ 37.0 

ตารางที ่2 แสดงจาํนวนและร้อยละของกลุ่มประชากรตวัอยา่ง จาํแนกตามอาย ุ

อายุ 
กลุ่มข้าราชการกองวเิคราะห์และวจัิย สํานักการโยธา 

จํานวน (คน) ร้อยละ 
20-30 ปี 15 9.7 
31-40 ปี 56 36.4 
41-50 ปี 45 29.2 
51 ปีข้ึนไป 38 24.7 
รวม 154 100 

 จากตารางท่ี 2 พบว่า กลุ่มขา้ราชการกองวิเคราะห์และวิจยั สาํนกัการโยธาส่วนใหญ่มี
อายรุะหวา่ง 31-40 ปี จาํนวน 56 คน คิดเป็นร้อยละ 36.4 

ตารางที ่3  แสดงจาํนวนและร้อยละของกลุ่มประชากรตวัอยา่ง จาํแนกตามสถานภาพ 

สถานภาพ 
กลุ่มข้าราชการกองวเิคราะห์และวจัิย สํานักการโยธา 

จํานวน (คน) ร้อยละ 
โสด 47 30.5 
สมรส 100 64.9 
หยา่ร้าง 7 4.5 
รวม 154 100 



29 
 

 

 จากตารางท่ี 3 พบว่ากลุ่มขา้ราชการกองวิเคราะห์และวิจยั สาํนกัการโยธาส่วนใหญ่มี
สถานภาพสมรส จาํนวน 100 คน คิดเป็นร้อยละ 64.9 

ตารางที ่4  แสดงจาํนวนและร้อยละของกลุ่มประชากรตวัอยา่ง จาํแนกตามระดบัการศึกษา 

ระดับการศึกษา 
กลุ่มข้าราชการกองวเิคราะห์และวจัิย สํานักการโยธา 

จํานวน (คน) ร้อยละ 
ตํ่ากวา่ปริญญาตรี 69 44.8 
ปริญญาตรี 72 46.8 
สูงกวา่ปริญญาตรี 13 8.4 
รวม 154 100 

 
 จากตารางท่ี 4 พบว่ากลุ่มขา้ราชการกองวิเคราะห์และวิจยั สาํนกัการโยธาส่วนใหญ่มี
การศึกษาระดบัปริญญาตรี จาํนวน 72 คน คิดเป็นร้อยละ 46.8 

ตารางที ่5  แสดงจาํนวนและร้อยละของกลุ่มประชากรตวัอยา่ง จาํแนกตามระดบัตาํแหน่งงาน 

ระดับตําแหน่งงาน 
กลุ่มข้าราชการกองวเิคราะห์และวจัิย สํานักการโยธา 

จํานวน (คน) ร้อยละ 
ระดบัผูบ้ริหาร 3 1.9 
ระดบัหวัหนา้ฝ่าย 10 6.5 
ระดบัพนกังานทัว่ไป 141 91.6 
รวม 154 100 

 
 จากตารางท่ี  5 พบว่ากลุ่มขา้ราชการกองวิเคราะห์และวิจัย สํานักการโยธา 
กรุงเทพมหานคร ส่วนใหญ่มีระดบัตาํแหน่งงานอยูใ่นระดบัพนกังานทัว่ไป จาํนวน 141 คน คิดเป็น
ร้อยละ 91.6 
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ตารางที ่6  แสดงจาํนวนและร้อยละของกลุ่มประชากรตวัอยา่ง จาํแนกตามอตัราเงินเดือน 
 (ปัจจุบนั) 

อตัราเงินเดือน 
ข้าราชการกองวเิคราะห์และวจัิย สํานักการโยธา 

จํานวน (คน) ร้อยละ 
ตํ่ากวา่หรือเทียบเท่า 20,000 บาท 91 59.1 
20,001-30,000 บาท 41 26.6 
30,001-40,000 บาท 16 10.4 
40,001 บาท ข้ึนไป 6 3.9 
รวม 154 100 

 
  จากตารางท่ี 6 พบวา่ขา้ราชการกองวิเคราะห์และวิจยั สาํนกัการโยธา กรุงเทพมหานคร 
ส่วนใหญ่ส่วนใหญ่มีรายได ้ตํ่ากวา่หรือเทียบเท่า 20,000 บาท จาํนวน 91 คน คิดเป็นร้อยละ 59.1 

ตารางที ่7  แสดงจาํนวนและร้อยละของกลุ่มประชากรตวัอยา่ง จาํแนกตามระยะเวลาการ
 ปฏิบติังาน 

ระยะเวลาการปฏิบตัิงาน 
ข้าราชการกองวเิคราะห์และวจัิย สํานักการโยธา 

จํานวน (คน) ร้อยละ 
นอ้ยกวา่ 10 ปี 48 31.2 
10-19 ปี 52 33.8 
20-29 ปี 31 20.1 
30 ปี ข้ึนไป 23 14.9 
รวม 154 100 

 
 จากตารางท่ี 7 พบว่าขา้ราชการกองวิเคราะห์และวิจยั สาํนกัการโยธาส่วนใหญ่ส่วน
ใหญ่มีระยะเวลาการปฏิบติังาน ตั้งแต่ 10-19 ปี จาํนวน 52 คน คิดเป็นร้อยละ 33.8 
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ส่วนที่ 2 ข้อมูลเกี่ยวกบัการพฒันาความก้าวหน้าในงานของกลุ่มข้าราชการ กองวิเคราะห์และวิจัย
สํานักการโยธา กรุงเทพมหานคร 

ตารางที ่8    แสดงค่าเฉล่ีย ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัความเห็นของกลุ่มขา้ราชการกอง      
 วิเคราะห์และวิจยั สํานักการโยธา กรุงเทพมหานคร ต่อการพฒันาความกา้วหน้าใน
 งาน ดา้นการพฒันารายบุคคล (N=154) 

 

 จากตารางท่ี 8 พบว่ากลุ่มประชากรขา้ราชการ กองวิเคราะห์และวิจยั สาํนกัการโยธา 
กรุงเทพมหานคร มีระดับความคิดเห็นว่าตอ้งการพฒันาความก้าวหน้าในงาน เพื่อการพฒันา
รายบุคคลโดยรวมอยูใ่นระดบั มาก (̅3.55 = ݔ) และเม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบว่า องคก์รของท่านมี

 
การพฒันาความก้าวหน้าในงาน 

ระดบัความคดิเห็น 
 ࣆ

  
S.D 

 
แปล
ผล 

มาก
ทีสุ่ด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ทีสุ่ด 

1. การพฒันารายบุคคล 
1) ท่านได้รับโอกาสในการ
ฝึกอบรม สัมมนาและดูงาน เพ่ือ
ใช้ เ ป็นแนวทางในการพัฒนา
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 

9 
(5.8) 

80 
(51.9) 

57 
(37.0) 

7 
(4.5) 

1 
(0.6) 

3.58 0.703 มาก 
 
 

2) หน่วยงานของท่านส่งเสริมให้
พนกังานศึกษาต่อ เพ่ือมีโอกาสใน
การกา้วหนา้ 

9 
(5.8) 

60 
(39.0) 

63 
(40.9) 

16 
(10.4) 

6 
(3.9) 

3.32 0.885 ปาน
กลาง 

3) พนกังานในองค์กรไดรั้บการ
พฒันาและสนับสนุนเทียบเท่ากบั
องคก์รอ่ืน 

14 
(9.1) 

77 
(50.0) 

52 
(33.8) 

10 
(6.5) 

1 
(0.6) 

3.60 0.771 มาก 

4) องคก์รของท่านมีนโยบายและ
เป้าหมายในการพัฒนาบุคลากร
ชดัเจน 

17 
(11.0) 

74 
(48.1) 

54 
(35.1) 

8 
(5.2) 

1 
(0.6) 

3.64 0.774 มาก 

5) องค์กรของท่านมีศูนย์รวม
ความรู้และแหล่งขอ้มูลซ่ึงสามารถ
นาํไปใชใ้นการปฏิบติังานได ้

12 
(7.8) 

80 
(51.9) 

52 
(33.8) 

9 
(5.8) 

1 
(0.6) 

3.60 0.745 มาก 

รวม 3.55 0.78 มาก 
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นโยบายและเป้าหมายในการพฒันาบุคลากรชดัเจน มีค่าเฉล่ียสูงสุด (̅3.64 = ݔ) รองลงมา คือ 
พนกังานในองคก์รไดรั้บการพฒันาและสนบัสนุนเทียบเท่ากบัองคก์รอ่ืนและองคก์รของท่านมีศูนย์
รวมความรู้และแหล่งขอ้มูลซ่ึงสามารถนาํไปใชใ้นการปฏิบติังานได ้(̅ݔ	3.60 =) ท่านไดรั้บโอกาส
ในการฝึกอบรม สมัมนาและดูงาน เพื่อใชเ้ป็นแนวทางในการพฒันาประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 
 (3.32 =ݔ̅) หน่วยงานของท่านส่งเสริมใหพ้นกังานศึกษาต่อ เพื่อมีโอกาสในการกา้วหนา้ (3.58 =	ݔ̅)

ตารางที ่9   แสดงค่าเฉล่ีย ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัความเห็นของกลุ่มขา้ราชการกอง
 วิเคราะห์และวิจยั สํานักการโยธา กรุงเทพมหานคร ต่อการพฒันาความกา้วหน้าใน
 งาน ดา้นการพฒันาอาชีพ (N=154) 

 

 จากตารางท่ี 9 พบว่ากลุ่มประชากรขา้ราชการ กองวิเคราะห์และวิจยั สาํนกัการโยธา 
กรุงเทพมหานคร มีระดบัความคิดเห็นว่าตอ้งการความกา้วหน้าในงาน เพื่อการพฒันาอาชีพโดย
รวมอยูใ่นระดบั มาก (̅3.56=ݔ) และเม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบว่า องคก์รมีนโยบายในการวางแผน

 
การพฒันาความก้าวหน้าในงาน 

ระดบัความคดิเห็น 
 ࣆ
  

S.D 

 
แปล
ผล 

มาก
ทีสุ่ด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ทีสุ่ด 

2. การพฒันาอาชีพ 
1) องค์กรมีนโยบายในการ
วางแผนพฒันาความก้าวหน้าใน
อาชีพอยา่งต่อเน่ือง 

14 
(9.1) 

78 
(50.6) 

52 
(33.8) 

9 
(5.8) 

1 
(0.6) 

3.62 0.760 มาก 
 

2) องคก์รมีการสาํรวจความสนใจ
ในการพฒันาอาชีพของพนักงาน
แต่ละคนอยา่งสมํ่าเสมอ 

12 
(7.8) 

70 
(45.5) 

58 
(37.7) 

11 
(7.1) 

3 
(1.9) 

3.50 0.818 มาก 

3) ท่านได้รับความยุติธรรมและ
เสมอภาคในการพฒันาสายอาชีพ 

13 
(8.4) 

86 
(55.8) 

41 
(26.6) 

11 
(7.1) 

3 
(1.9) 

3.62 0.818 มาก 

4) องค์กรมีการสร้างแรงจูงใจ
ให้กับพนักงาน โดยสนับสนุน
พนกังานท่ีมีความสามารถ 

13 
(8.4) 

73 
(47.4) 

56 
(36.4) 

11 
(7.1) 

1 
(0.6) 

3.56 0.775 มาก 

5)  องค์กรเปิดโอกาสให้ผู ้ ท่ี มี
ความรู้  ความสามารถได้เ ล่ือน
ตาํแหน่งหนา้ท่ีใหสู้งข้ึน 

8 
(5.2) 

80 
(51.9) 

50 
(32.5) 

12 
(7.8) 

4 
(2.6) 

3.49 0.818 ปาน
กลาง 

รวม 3.56 0.80 มาก 
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พฒันาความกา้วหนา้ในอาชีพอยา่งต่อเน่ืองและท่านไดรั้บความยติุธรรมและเสมอภาคในการพฒันา
สายอาชีพ มีค่าเฉล่ียสูงสุด (ݔ	ഥ= 3.62) รองลงมา คือ องคก์รมีการสร้างแรงจูงใจใหก้บัพนกังาน โดย
สนบัสนุนพนกังานท่ีมีความสามารถ (ݔ	ഥ= 3.56) องคก์รมีการสาํรวจความสนใจในการพฒันาอาชีพ
ของพนกังานแต่ละคนอยา่งสมํ่าเสมอ (ݔ	ഥ= 3.50) ) องคก์รเปิดโอกาสใหผู้ท่ี้มีความรู้ ความสามารถ
ไดเ้ล่ือนตาํแหน่งหนา้ท่ีใหสู้งข้ึน (̅ݔ	3.49 =) 

ตารางที ่10 แสดงค่าเฉล่ีย ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัความเห็นของกลุ่มขา้ราชการกอง
 วิเคราะห์และวิจยั สํานักการโยธา กรุงเทพมหานคร ต่อการพฒันาความกา้วหน้าใน
 งาน ดา้นการบริหารผลการปฏิบติังาน (N=154) 

 

 จากตารางท่ี 10 พบว่ากลุ่มประชากรขา้ราชการ กองวิเคราะห์และวิจยั สาํนกัการโยธา 
กรุงเทพมหานคร มีระดบัความคิดเห็นวา่ตอ้งการพฒันาความกา้วหนา้ในงาน เพื่อการบริหารผลการ
ปฏิบติังานโดยรวมอยูใ่นระดบั มาก (ݔ	ഥ= 3.56) และเม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบว่า นโยบายในการ
จ่ายผลตอบแทนและการใหส้วสัดิการต่างๆ ขององคก์รมีความชดัเจน มีค่าเฉล่ียสูงสุด (ݔ	ഥ= 3.67) 
รองลงมา คือ ค่าตอบแทนและสวสัดิการท่ีไดรั้บจากองคก์รมีความเหมาะสมกบังานท่ีปฏิบติัอยู ่
 (3.49 =	ݔ̅) องคก์รไดมี้การบริหารจดัการนโยบายใหเ้ป็นไปตามนโยบายการพฒันาอาชีพ (3.51=ݔ̅)

 
การพฒันาความก้าวหน้าในงาน 

ระดบัความคดิเห็น 
 ࣆ
  

S.D 

 
แปล
ผล 

มาก
ทีสุ่ด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ทีสุ่ด 

3. การบริหารผลการปฏิบัติงาน 
1) นโยบายในการจ่ายผลตอบแทน
และการให้สวสัดิการต่างๆ ของ
องคก์รมีความชดัเจน 

15 
(9.7) 

81 
(52.6) 

50 
(32.5) 

8 
(5.2) 

0 
(0) 

3.67 0.724 มาก 
 
 

2) ค่าตอบแทนและสวสัดิการท่ี
ไดรั้บจากองค์กรมีความเหมาะสม
กบังานท่ีปฏิบติัอยู ่

5 
(3.2) 

79 
(51.3) 

60 
(39.0) 

9 
(5.8) 

1 
(0.6) 

3.51 0.688 มาก 

3) องคก์รไดมี้การบริหารจดัการ
นโยบายให้เป็นไปตามนโยบาย
การพฒันาอาชีพ 

7 
(4.5) 

75 
(48.7) 

59 
(38.3) 

12 
(7.8) 

1 
(0.6) 

3.49 0.734 ปาน
กลาง 

รวม 3.56 0.72 มาก 
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ตารางที ่11  แสดงค่าเฉล่ีย ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัความเห็นของกลุ่มขา้ราชการกอง
 วิเคราะห์และวิจยั สํานักการโยธา กรุงเทพมหานคร ต่อการพฒันาความกา้วหน้าใน
 งาน ดา้นการพฒันาองคก์ร (N=154) 

 

 จากตารางท่ี 11 พบว่ากลุ่มประชากรขา้ราชการ กองวิเคราะห์และวิจยั สาํนกัการโยธา 
กรุงเทพมหานคร มีระดบัความคิดเห็นวา่ตอ้งการพฒันาความกา้วหนา้ในงาน เพื่อการพฒันาองคก์ร
โดยรวมอยูใ่นระดบั มาก (ݔ	ഥ= 3.56) และเม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบว่า การพฒันาความกา้วหนา้
ใหก้บัพนกังานในดา้นต่าง ๆจะมีส่วนสนบัสนุนองคก์รใหมี้การพฒันา มีค่าเฉล่ียสูงสุด (̅3.75 = ݔ) 

 
การพฒันาความก้าวหน้าในงาน 

ระดบัความคดิเห็น  
 ࣆ 

 
S.D 

 
แปล
ผล 

มาก
ทีสุ่ด 

มาก ปานกลาง น้อย น้อย
ทีสุ่ด 

4. การพฒันาองค์กร 
1) งานท่ีท่านปฏิบติัอยูจ่ะทาํให้
มีโอกาสกา้วหนา้ทางอาชีพสูง 

12 
(7.8) 

69 
(44.8) 

57 
(37.0) 

15 
(9.7) 

1 
(0.6) 

3.49 0.802 ปาน
กลาง 

2) ท่านไดรั้บความยติุธรรมและ
เสมอภาคในการปฏิบัติงานกับ
องคก์ร 

12 
(7.8) 

85 
(55.2) 

45 
(29.2) 

11 
(7.1) 

1 
(0.6) 

3.62 0.759 มาก 

3) องค์กรมีการแนะนําให้
คาํปรึกษาเก่ียวกบัความกา้วหนา้
ทางอาชีพใหแ้ก่พนกังาน 

10 
(6.5) 

75 
(48.7) 

51 
(33.1) 

15 
(9.7) 

3 
(1.9) 

3.48 0.834 ปาน
กลาง 

4) องคก์รของท่านมีการจดัเตรียม
ความพร้อมให้กับพนักงานเพ่ือ
กา้วสู่ตาํแหน่งท่ีสูงข้ึน 

8 
(5.2) 

70 
(45.5) 

56 
(36.4) 

14 
(9.1) 

6 
(3.9) 

3.39 0.873 ปาน
กลาง 

5) องคก์รสนบัสนุนใหพ้นกังาน
ได้ มี โ อ ก าสพัฒน า ค ว า ม รู้ 
ความสามารถของแต่ละบุคคล
ใหเ้หมาะสมกบัตาํแหน่งงาน 

13 
(8.4) 

88 
(57.1) 

40 
(26.0) 

11 
(7.1) 

2 
(1.3) 

3.64 0.789 มาก 

6) การพฒันาความกา้วหน้า
ให้กบัพนักงานในดา้นต่าง ๆจะ
มีส่วนสนบัสนุนองคก์รให้มีการ
พฒันา 

15 
(9.7) 

97 
(63.0) 

32 
(20.8) 

8 
(5.2) 

2 
(1.3) 

3.75 0.755 มาก 

รวม 3.56 0.80 มาก 
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รองลงมา คือ องคก์รสนบัสนุนใหพ้นกังานไดมี้โอกาสพฒันาความรู้ ความสามารถของแต่ละบุคคล
ใหเ้หมาะสมกบัตาํแหน่งงาน (̅3.64 = ݔ) ท่านไดรั้บความยติุธรรมและเสมอภาคในการปฏิบติังาน
กบัองคก์ร (̅3.62 = ݔ) งานท่ีท่านปฏิบติัอยูจ่ะทาํใหมี้โอกาสกา้วหนา้ทางอาชีพสูง (̅ݔ	3.49 =) 
องคก์รมีการแนะนาํใหค้าํปรึกษาเก่ียวกบัความกา้วหนา้ทางอาชีพใหแ้ก่พนกังาน(̅ݔ	3.48 =) องคก์ร
ของท่านมีการจดัเตรียมความพร้อมใหก้บัพนกังานเพื่อกา้วสู่ตาํแหน่งท่ีสูงข้ึน (̅3.39 = ݔ) 

 
ตารางที ่12 ตารางสรุปความกา้วหนา้ในงาน 

การพฒันาความก้าวหน้าในงาน ࣆ S.D แปลผล 

1. การพฒันารายบุคคล 3.55 0.78 มาก 
2. การพฒันาอาชีพ 3.56 0.80 มาก 
3. การบริหารผลการปฏิบติังาน 3.56 0.72 มาก 
4 การพฒันาองคก์ร 3.56 0.80 มาก 

รวม 3.55 0.78 มาก 

 

 จากตารางท่ี 12 พบว่า การพฒันาความกา้วหนา้ในงานกลุ่มประชากรขา้ราชการ กอง
วิเคราะห์และวิจัย สํานักการโยธา กรุงเทพมหานคร มีระดับความคิดเห็นว่าต้องการพัฒนา
ความกา้วหน้าในงานทั้ง 4 ดา้น คือ การพฒันารายบุคคล การพฒันาอาชีพ การบริหารผลการ
ปฏิบติังานและการพฒันาองคก์ร โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก (̅3.55 = ݔ) 
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ส่วนที ่3 ข้อมูลเกีย่วกบัการพฒันาอาชีพของกลุ่มข้าราชการกองวเิคราะห์และวจัิย สํานักการโยธา 
กรุงเทพมหานคร 

ตารางที่ 13   แสดงค่าเฉล่ีย ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ของระดบัความเห็นของกลุ่มขา้ราชการกอง
วิเคราะห์และวิจยั สํานกัการโยธา กรุงเทพมหานคร ต่อการพฒันาอาชีพ ดา้นการ
พฒันาบุคคลจากประสบการณ์ (N=154) 

  

 จากตารางท่ี 13 พบว่ากลุ่มประชากรขา้ราชการ กองวิเคราะห์และวิจยั สาํนกัการโยธา 
กรุงเทพมหานคร มีระดบัความคิดเห็นต่อการพฒันาอาชีพ ในการพฒันาบุคคลจากประสบการณ์
โดยรวมอยูใ่นระดบั มาก (ݔ	ഥ= 4.02) และเม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบว่า ประสบการณ์ของบุคคล
ก่อให้เกิดการเรียนรู้ทกัษะและความเขา้ใจในงาน มีค่าเฉล่ียสูงสุด (̅ݔ	4.05 =) รองลงมา คือ 
ประสบการณ์ในอดีตช่วยให้พนกังานและองคก์รสามารถรองรับต่อปัญหาหรือการเปล่ียนแปลงท่ี

 
การพฒันาอาชีพ 

ระดบัความคดิเห็น 
 ࣆ
  

S.D 
 

แปล
ผล 

มาก
ทีสุ่ด 

มาก ปานกลาง น้อย น้อย
ทีสุ่ด 

1. การพฒันาบุคคลจากประสบการณ์ 
1) ประสบการณ์ของบุคคล
ก่อให้เกิดการเรียนรู้ทกัษะ
และความเขา้ใจในงาน 

44 
(28.6) 

79 
(51.3) 

25 
(16.2) 

6 
(3.9) 

0 
(0) 

4.05 0.778 มาก 
 

2) ประสบการณ์ในอดีต
ช่วยให้พนกังานและองคก์ร
สามารถรองรับต่อปัญหา
หรือการเปล่ียนแปลงท่ี
เกิดข้ึนได ้

42 
(27.3) 

76 
(49.4) 

31 
(20.1) 

5 
(3.2) 

0 
(0) 

4.01 0.780 มาก 

3) ประสบการณ์ในอดีต
ช่วยให้พนักงานสามารถ
ปรับตัวได้อย่างเหมาะสม
ต่ อการ เป ล่ี ยนแปลง ท่ี
อาจจะเกิดข้ึนในอนาคต 

34 
(22.1) 

87 
(56.5) 

31 
(20.1) 

2 
(1.3) 

0 
(0) 

3.99 0.691 มาก 

รวม 4.02 0.75 มาก 
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เกิดข้ึนได ้ ประสบการณ์ในอดีตช่วยใหพ้นกังานสามารถปรับตวัไดอ้ยา่งเหมาะสมต่อ (4.01 = ݔ̅)
การเปล่ียนแปลงท่ีอาจจะเกิดข้ึนในอนาคต (̅3.99 = ݔ)  

ตารางที ่14  แสดงค่าเฉล่ีย ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ของระดบัความเห็นของกลุ่มขา้ราชการกอง
 วิเคราะห์และวิจยั สํานักการโยธา กรุงเทพมหานคร ต่อการพฒันาอาชีพ ดา้นการ
 สนบัสนุนผูท่ี้มีความสามารถ (N=154) 

 

 จากตารางท่ี 14 พบว่ากลุ่มประชากรขา้ราชการ กองวิเคราะห์และวิจยั สาํนกัการโยธา 
กรุงเทพมหานคร มีระดบัความคิดเห็นต่อการพฒันาอาชีพ ในการสนับสนุนผูท่ี้มีความสามารถ
โดยรวมอยูใ่นระดบั มาก (̅4.01 = ݔ) และเม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบว่า พนกังานท่ีมีโอกาสได้
เรียนรู้และพฒันาตนเองจากประสบการณ์ท่ีกวา้งขวางยอ่มมีความพึงพอใจในงาน มีค่าเฉล่ียสูงสุด 
รองลงมา คือ องคก์รควรมีการสนบัสนุนพนกังานท่ีมีความรู้ความสามารถและความ (4.03 = ݔ̅)

 
การพฒันาอาชีพ 

ระดบัความคดิเห็น 
 ࣆ
  

S.D 
 

แปล
ผล 

มาก
ทีสุ่ด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ทีสุ่ด 

2. การสนับสนุนผู้ทีม่ีความสามารถ 
1) องค์กรควรมีการสนับสนุน
พนกังานท่ีมีความรู้ความสามารถ
และความตั้ งใจท่ีจะปฏิบัติงาน
และสร้างประโยชน์ใหแ้ก่องคก์ร 

45 
(29.2) 

76 
(49.4) 

23 
(14.9) 

9 
(5.8) 

1 
(0.6) 

4.01 0.859 มาก 
 

2) องค์กรควรเปิดโอกาสให้
พนักงานเขา้มามีส่วนร่วมในการ
แสดงความคิดเห็นและดําเนิน
กิจกรรม โดยมีการกาํหนดหน้าท่ี
และบทบาทให้ เหมาะสมกับ
ตาํแหน่งงาน 

41 
(26.6) 

80 
(51.9) 

26 
(16.9) 

4 
(2.6) 

3 
(1.9) 

3.99 0.848 มาก 

3) พนักงานท่ีมีโอกาสได้เรียนรู้
แ ล ะ  พั ฒ น า ต น เ อ ง จ า ก
ประสบการณ์ท่ีกวา้งขวางย่อมมี
ความพึงพอใจในงาน 

35 
(22.7) 

92 
(59.7) 

23 
(14.9) 

4 
(2.6) 

0 
(0) 

4.03 0.695 มาก 

รวม 4.01 0.80 มาก 
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ตั้งใจท่ีจะปฏิบติังานและสร้างประโยชน์ให้แก่องคก์ร (̅ݔ	4.01 =) องคก์รควรเปิดโอกาสให้
พนักงานเขา้มามีส่วนร่วมในการแสดงความคิดเห็นและดาํเนินกิจกรรม โดยมีการกาํหนดหน้าท่ี
และบทบาทใหเ้หมาะสมกบัตาํแหน่งงาน (̅3.99 = ݔ)  

ตารางที่ 15   แสดงค่าเฉล่ีย ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ของระดบัความเห็นของกลุ่มขา้ราชการกอง
 วิเคราะห์และวิจยั สาํนกัการโยธา กรุงเทพมหานคร ต่อการพฒันาอาชีพ ดา้นการเลือก
 บุคลากรใหเ้หมาะสมกบังาน (N=154) 

  

 จากตารางท่ี 15 พบว่ากลุ่มประชากรขา้ราชการ กองวิเคราะห์และวิจยั สาํนกัการโยธา 
กรุงเทพมหานคร มีระดบัความคิดเห็นต่อการพฒันาอาชีพ ในการเลือกบุคลากรใหเ้หมาะสมกบังาน
โดยรวมอยูใ่นระดบั มาก (ݔ	ഥ= 4.11) และเม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบว่า องคก์รยอ่มตอ้งการบุคคลท่ี

 
การพฒันาอาชีพ 

ระดบัความคดิเห็น  
  ࣆ

 

S.D 
 
แปล
ผล 

มาก
ทีสุ่ด 

มาก ปานกลาง น้อย น้อยทีสุ่ด 

3. การเลอืกบุคลากรให้เหมาะสมกบังาน 
1) องค์กรย่อมตอ้งการบุคคลท่ีมี
ความรู้ ทกัษะ และประสบการณ์ท่ี
เหมาะสมกบัการดาํเนินงาน 

54 
(35.1) 

72 
(46.8) 

26 
(16.9) 

2 
(1.3) 

0 
(0) 

4.16 0.742 มาก 
 

2) พนกังานสามารถปฏิบติังานใน
ตาํแหน่งงานหรือหนา้ท่ีของตนได้
อยา่งเตม็ความสามารถ 

47 
(30.5) 

83 
(53.9) 

20 
(13.0) 

4 
(2.6) 

0 
(0) 

4.12 0.726 มาก 

3) การคดัเลือกช่วยใหไ้ดพ้นกังาน
ท่ีเหมาะสมกบังานสามารถทาํงาน
ไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพและเกิดผล
ดีต่อองคก์ร 

51 
(33.1) 

74 
(48.1) 

22 
(14.3) 

7 
(4.5) 

0 
(0) 

4.10 0.807 มาก 

4) การคดัเลือกช่วยให้พนักงาน
ทาํงานไดดี้ข้ึนเน่ืองจากพนักงาน
จะเกิดความพึงพอใจในงาน 

46 
(29.9) 

73 
(47.4) 

27 
(17.5) 

8 
(5.2) 

0 
(0) 

4.02 0.828 มาก 

5) การไดบุ้คคลท่ีเหมาะสมกบังาน
เข้ามาทํางาน ช่วยลดปัญหาการ
เปล่ียนงานบ่อยของพนกังานลงได ้ 

53 
(34.4) 

72 
(46.8) 

25 
(16.2) 

4 
(2.6) 

0 
(0) 

4.13 0.773 มาก 

รวม 4.11 0.78 มาก 
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มีความรู้ ทกัษะ และประสบการณ์ท่ีเหมาะสมกบัการดาํเนินงาน มีค่าเฉล่ียสูงสุด  (̅4.16 = ݔ) 
รองลงมา คือ การไดบุ้คคลท่ีเหมาะสมกบังานเขา้มาทาํงาน ช่วยลดปัญหาการเปล่ียนงานบ่อยของ
พนกังานลงได ้ (ݔ	ഥ= 4.13) พนกังานสามารถปฏิบติังานในตาํแหน่งงานหรือหนา้ท่ีของตนไดอ้ยา่ง
เตม็ความสามารถ (̅4.12 = ݔ) การคดัเลือกช่วยใหไ้ดพ้นกังานท่ีเหมาะสมกบังานสามารถทาํงานได้
อยา่งมีประสิทธิภาพและเกิดผลดีต่อองคก์ร (̅ݔ	4.10 =) การคดัเลือกช่วยใหพ้นกังานทาํงานไดดี้ข้ึน
เน่ืองจากพนกังานจะเกิดความพึงพอใจในงาน(ݔ	ഥ= 4.02) 

ตารางที ่16   แสดงค่าเฉล่ีย ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ของระดบัความเห็นของกลุ่มขา้ราชการกอง
 วิเคราะห์และวิจยั สาํนกัการโยธา กรุงเทพมหานคร ต่อการพฒันาอาชีพ ดา้นการสร้าง
 ขวญัและกาํลงัใจ (N=154) 

 

 

 

 
การพฒันาอาชีพ 

ระดบัความคดิเห็น 
 ࣆ
  

S.D 

 
แปล
ผล 

มาก
ทีสุ่ด 

มาก ปานกลาง น้อย น้อยทีสุ่ด 

4. การสร้างขวญัและกาํลงัใจ 
1) การท่ีพนักงานในองค์กรมี
ขวญัและกําลังใจท่ีดีจะช่วยให้
การปฏิบติังานมีประสิทธิภาพ 

65 
(42.2) 

71 
(46.1) 

15 
(9.7) 

3 
(1.9) 

0 
(0) 

4.29 0.721 มาก 
 

2) ขวญัและกาํลังใจในการ
ทาํงานเป็นส่ิงท่ีทาํให้พนักงาน
เกิดความร่วมมือร่วมใจกันเพ่ือ
วตัถุประสงคข์ององคก์ร 

68 
(44.2) 

64 
(41.6) 

18 
(11.7) 

4 
(2.6) 

0 
(0) 

4.27 0.769 มาก 

3) ความพึงพอใจในหน้าท่ีการ
งานท่ีปฏิบัติอยู่ขององค์กรเป็น
ส่วนช่วยให้พนักงานมีขวญัและ
กาํลงัใจในการทาํงาน 

64 
(41.6) 

67 
(43.5) 

21 
(13.6) 

2 
(1.3) 

0 
(0) 

4.25 0.737 มาก 

4) การเข้ากันได้ของเพ่ือน
ร่วมงานช่วยส่งเสริมใหพ้นกังาน
มีการปฏิบติังานท่ีดีต่อองคก์ร 

61 
(39.6) 

76 
(49.4) 

14 
(9.1) 

3 
(1.9) 

0 
(0) 

4.27 0.705 มาก 
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 จากตารางท่ี 16 พบว่ากลุ่มประชากรขา้ราชการ กองวิเคราะห์และวิจยั สาํนกัการโยธา 
กรุงเทพมหานคร มีระดบัความคิดเห็นต่อการพฒันาอาชีพ ในการสร้างขวญัและกาํลงัใจโดยรวมอยู่
ในระดบั มาก (ݔ	ഥ= 4.27) และเม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบว่า การท่ีพนกังานในองคก์รมีขวญัและ
กาํลงัใจท่ีดีจะช่วยใหก้ารปฏิบติังานมีประสิทธิภาพ และขวญัและกาํลงัใจเป็นการสนบัสนุนและจูง
ใจใหพ้นกังานมีความคิดริเร่ิมสร้างสรรคใ์นการทาํงานกบัองคก์รและยงัเสนอความคิดเห็นต่างๆใน
การปรับปรุงองคก์รให้ดีข้ึน มีค่าเฉล่ียสูงสุด  (̅ݔ	4.29 =) รองลงมา คือ ขวญัและกาํลงัใจในการ
ทาํงานเป็นส่ิงท่ีทาํให้พนกังานเกิดความร่วมมือร่วมใจกนัเพื่อวตัถุประสงคข์ององคก์รและการเขา้
กนัไดข้องเพื่อนร่วมงานช่วยส่งเสริมใหพ้นกังานมีการปฏิบติังานท่ีดีต่อองคก์ร (̅ݔ	4.27 =) ความพึง
พอใจในหนา้ท่ีการงานท่ีปฏิบติัอยู่ขององคก์รเป็นส่วนช่วยให้พนกังานมีขวญัและกาํลงัใจในการ
ทาํงาน (ݔ	ഥ= 4.25) 

 

 

 

 

 

 
การพฒันาอาชีพ 

ระดบัความคดิเห็น 
 ࣆ
  

S.D 

 
แปล
ผล 

มากทีสุ่ด มาก ปานกลาง น้อย น้อยทีสุ่ด 

5) ขวญัและกาํลงัใจเป็นการ
สนบัสนุนและจูงใจให้พนกังาน
มีความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์ใน
การทํางานกับองค์กรและยัง
เสนอความคิดเห็นต่างๆในการ
ปรับปรุงองคก์รใหดี้ข้ึน 

61 
(39.6) 

79 
(51.3) 

12 
(7.8) 

2 
(1.3) 

0 
(0) 

4.29 0.666 มาก 

รวม 4.27 0.72 มาก 
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ตารางที่ 17   แสดงค่าเฉล่ีย ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ของระดบัความเห็นของกลุ่มขา้ราชการกอง
วิเคราะห์และวิจยั สํานกัการโยธา กรุงเทพมหานคร ต่อการพฒันาอาชีพ ดา้นการ
เตรียมความพร้อมต่อการเปล่ียนแปลง (N=154) 

  

 จากตารางท่ี 17 พบว่ากลุ่มประชากรขา้ราชการ กองวิเคราะห์และวิจยั สาํนกัการโยธา 
กรุงเทพมหานคร มีระดบัความคิดเห็นต่อการพฒันาอาชีพ ในการการเตรียมความพร้อมต่อการ
เปล่ียนแปลงโดยรวมอยูใ่นระดบั มาก (ݔ	ഥ= 4.16) และเม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบว่า องคก์รควรมี

 
การพฒันาอาชีพ 

ระดบัความคดิเห็น 
 ࣆ
  

S.D 
 

แปล
ผล 

มาก
ทีสุ่ด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ทีสุ่ด 

5. การเตรียมความพร้อมต่อการเปลีย่นแปลง 
1) องคก์รตอ้งมีการวางแผนให้
สามารถปรับตวั ตอบสนองต่อ
โอกาสหรือปัญหาท่ีเกิดข้ึนได้
ทนัเวลา 

52 
(33.8) 

66 
(42.9) 

27 
(17.5) 

9 
(5.8) 

0 
(0) 

4.05 0.866 มาก 
 

2) พนักงานควรมีการเตรียม
ความพร้อมในการรับมือกับ
ส่ิงแวดล้อมใหม่ท่ีเกิดข้ึนใน
องคก์ร 

49 
(31.8) 

77 
(50.0) 

25 
(16.2) 

3 
(1.9) 

0 
(0) 

4.12 0.741 มาก 

3) องค์กรควรมีการพฒันา
ทักษะและความชํานาญของ
พนักงานโดยมุ่งไปแนวทาง
เดียวกนั 

60 
(39.0) 

70 
(45.5) 

21 
(13.6) 

3 
(1.9) 

0 
(0) 

4.21 0.749 มาก 

4) องคก์รควรกระตุน้พนกังาน
ให้แสดงพลงัแห่งความร่วมมือ 
เพ่ือเผชิญกับการเปล่ียนแปลง
ในทุกๆ ดา้น 

61 
(39.6) 

66 
(42.9) 

24 
(15.6) 

3 
(1.9) 

0 
(0) 

4.20 0.770 มาก 

5) องคก์รควรจดัใหมี้การอบรม
เพ่ือเสริมสร้ างความรู้และ
ทกัษะท่ีจาํเป็นต่อการทาํงานใน
อนาคต 

67 
(43.5) 

57 
(37.0) 

25 
(16.2) 

5 
(3.2) 

0 
(0) 

4.21 0.830 มาก 

รวม 4.16 0.79 มาก 
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การพฒันาทกัษะและความชาํนาญของพนกังานโดยมุ่งไปแนวทางเดียวกนัและองคก์รควรจดัให้มี
การอบรมเพื่อเสริมสร้างความรู้และทกัษะท่ีจาํเป็นต่อการทาํงานในอนาคต มีค่าเฉล่ียสูงสุด 
รองลงมา คือ องคก์รควรกระตุน้พนกังานให้แสดงพลงัแห่งความร่วมมือ เพ่ือเผชิญกบั (4.21=	ݔ̅)
การเปล่ียนแปลงในทุกๆ ดา้น(ݔ	ഥ= 4.20) พนกังานควรมีการเตรียมความพร้อมในการรับมือกบั
ส่ิงแวดลอ้มใหม่ท่ีเกิดข้ึนในองคก์ร (ݔ	ഥ= 4.12) องคก์รตอ้งมีการวางแผนให้สามารถปรับตวั 
ตอบสนองต่อโอกาสหรือปัญหาท่ีเกิดข้ึนไดท้นัเวลา (̅ݔ	4.05 =) 

ตารางที ่18 ตารางสรุปการพฒันาอาชีพ 

การพฒันาอาชีพ ࣆ S.D แปลผล 

1. การพฒันาบุคคลจากประสบการณ์ 4.02 0.75 มาก 
2. การสนบัสนุนผูท่ี้มีความสามารถ 4.01 0.80 มาก 
3. การเลือกบุคลากรใหเ้หมาะสมกบังาน 4.11 0.78 มาก 
4 การสร้างขวญัและกาํลงัใจ 4.27 0.72 มาก 
5. การเตรียมความพร้อมต่อการเปล่ียนแปลง 4.16 0.79 มาก 

รวม 4.11 0.77 มาก 

 

 จากตารางท่ี 18 พบวา่ การพฒันาอาชีพของกลุ่มประชากรขา้ราชการ กองวิเคราะห์และ
วิจยั สาํนกัการโยธา กรุงเทพมหานคร มีระดบัความคิดเห็นว่าตอ้งการพฒันาอาชีพ 5 ดา้น คือ การ
พฒันาบุคคลจากประสบการณ์ การสนบัสนุนผูท่ี้มีความสามารถ การเลือกบุคลากรใหเ้หมาะสมกบั
งาน การสร้างขวญัและกาํลงัใจ และการเตรียมความพร้อมต่อการเปล่ียนแปลงโดยรวมอยูใ่นระดบั
มาก (̅4.11 = ݔ) 
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ตารางที ่19  แสดงผลการวิเคราะห์ความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัดา้นการพฒันาความกา้วหนา้ในงาน
กับการพัฒนาอาชีพ ของกลุ่มข้าราชการกองวิเคราะห์และวิจัย สํานักการโยธา 
กรุงเทพมหานคร 

ปัจจัยด้านการพฒันา 
ความก้าวหน้าในงาน (ܑ܆) 

การพฒันาอาชีพ 

r Sig.  ระดับความสัมพนัธ์ 
ดา้นการพฒันารายบุคคล (Xଵ) 0.575** 0.000 มีความสมัพนัธ์ 
ดา้นการพฒันาอาชีพ (Xଶ) 0.556** 0.000 มีความสมัพนัธ์ 
ดา้นการบริหารผลการปฏิบติังาน (Xଷ) 0.472** 0.000 มีความสมัพนัธ์ 
ดา้นการพฒันาองคก์ร (Xସ) 0.624** 0.000 มีความสมัพนัธ์ 

*มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 

       ผลการทดสอบค่าความสัมพนัธ์พบว่า ปัจจยัดา้นการพฒันาความกา้วหน้าในงานมี
ความสัมพนัธ์กบัดา้นการพฒันาองคก์รเป็นอยา่งมากและเป็นไปในทิศทางเดียวกนั ทั้งน้ีโดยปัจจยั
การพฒันาความก้าวหน้าในงานมีความสัมพนัธ์กับการพฒันาอาชีพมีความสัมพนัธ์มากเรียง
ตามลาํดบั คือ Xସ,	Xଵ, Xଶและ Xଷโดยมีความสัมพนัธ์ร้อยละ 0.624. 0.575, 0.556 และ 0.472 
ตามลาํดบั 
 
ส่วนที่ 4 ความคิดเห็นและข้อเสนอแนะเพิ่มเติมของกลุ่มข้าราชการ กองวิเคราะห์และวิจัย 
สํานักการโยธา กรุงเทพมหานคร 

 จากการตอบแบบสอบถามปัจจัยท่ีมีความสัมพันธ์ต่อการพฒันาอาชีพ ของกลุ่ม
ขา้ราชการกองวิเคราะห์และวิจยั สํานักการโยธา กรุงเทพมหานคร ผูต้อบแบบสอบถามไดแ้สดง
ความคิดเห็นและขอ้เสนอแนะ ดงัน้ี 

1. มีความตอ้งการในการฝึกอบรม ศึกษาและดูงาน เพื่อใหรู้้ถึงความกา้วหนา้ของ
เคร่ืองมือ และเทคโนโลยท่ีีทนัสมยั อยา่งต่อเน่ือง 
 2. ควรสร้างความรักสามคัคี ขวญั กาํลงัใจและองคก์รใหสู้งสุด 
 3. ควรมีการพฒันาอาชีพท่ีชดัเจน และเห็นในทางปฏิบติัมากข้ึน
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บทที ่5 

สรุป อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 

 จากการศึกษาเร่ือง “ปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์ต่อการพฒันาอาชีพ (Career Development) 
ของกลุ่มขา้ราชการ กองวิเคราะห์และวิจยั สาํนกัการโยธา กรุงเทพมหานคร” มีวตัถุประสงคเ์พื่อ 1) 
เพื่อศึกษาปัจจยัส่วนบุคคลและความเห็นท่ีส่งผลต่อการพฒันาอาชีพ (Career Development) ของ
กลุ่มขา้ราชการ กองวิเคราะห์และวิจยั สํานกัการโยธา กรุงเทพมหานคร 2) เพื่อศึกษาปัจจยัการ
พฒันาความกา้วหนา้ในงาน ท่ีมีความสมัพนัธ์กบัการพฒันาอาชีพ ของกลุ่มขา้ราชการ กองวิเคราะห์
และวิจยั สาํนกัการโยธา กรุงเทพมหานคร โดยใชก้ลุ่มประชากรท่ีเป็นขา้ราชการกองวิเคราะห์และ
วิจยั สาํนกัการโยธากรุงเทพมหานคร จาํนวน 154 คน สถิติท่ีใชใ้นการวิเคราะห์ขอ้มูลไดแ้ก่ ความถ่ี 
(Frequency) ค่าร้อยละ (Percentage) ค่าเฉล่ีย (Mean) ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D) 

 

สรุปผลการวจัิย 

ส่วนที ่1 ข้อมูลทัว่ไปเกีย่วกบัผู้ตอบแบบสอบถาม (ข้อมูลสถานภาพส่วนบุคคล) 

 ขอ้มูลเก่ียวกบัสถานภาพส่วนตวั พบว่าผูต้อบแบบสอบถามเป็นเพศชาย ร้อยละ 63.0 
อายรุะหว่าง 31-40 ปี ร้อยละ 36.4 สถานภาพสมรส ร้อยละ 64.9 วุฒิระดบัการศึกษาระดบัปริญญา
ตรี ร้อยละ 46.8 ระดบัตาํแหน่งงานระดบัพนักงานทัว่ไป ร้อยละ 91.6 อตัราเงินเดือนตํ่ากว่าหรือ
เทียบเท่า 20,000 บาท ร้อยละ 59.1 ระยะเวลาการปฏิบติังาน 10-19 ปี ร้อยละ 33.8  

ส่วนที ่2 ข้อมูลเกีย่วกบัการพฒันาความก้าวหน้าในงาน 

 จากการวิจยัพบว่า ขา้ราชการกองวิเคราะห์และวิจยั สาํนกัการโยธา มีความตอ้งการใน
การพฒันาความกา้วหนา้ในงานอยูใ่นระดบัเห็นดว้ยมาก ดงัน้ี 
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 1) เพื่อการพัฒนารายบุคคล พบว่า ขา้ราชการมีทศันคติโดยรวมอยู่ในระดบัเห็นดว้ย
มาก (ค่าเฉล่ีย = 3.55 ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน = 0.78) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้แลว้ พบว่า ขอ้ท่ี
ขา้ราชการเห็นดว้ยมากท่ีสุด คือ องคก์รของท่านมีนโยบายและเป้าหมายในการพฒันาบุคลากร
ชดัเจน รองลงมา คือ พนกังานในองคก์รไดรั้บการพฒันาและสนบัสนุนเทียบเท่ากบัองคก์รอ่ืน และ
องคก์รของท่านมีศูนยร์วมความรู้และแหล่งขอ้มูลซ่ึงสามารถนาํไปใชใ้นการปฏิบติังานได ้และท่าน
ไดรั้บโอกาสในการฝึกอบรม สัมมนาและดูงาน เพ่ือใชเ้ป็นแนวทางในการพฒันาประสิทธิภาพใน
การปฏิบติังาน และสุดทา้ย คือ หน่วยงานของท่านส่งเสริมให้พนักงานศึกษาต่อ เพื่อมีโอกาสใน
การกา้วหนา้ 

 2) เพือ่การพฒันาอาชีพ พบว่า ขา้ราชการมีทศันคติโดยรวมอยูใ่นระดบัเห็นดว้ยมาก 
(ค่าเฉล่ีย = 3.56 ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน = 0.80) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้แลว้ พบว่า ขอ้ท่ีขา้ราชการ
เห็นดว้ยมากท่ีสุด คือ องคก์รมีนโยบายในการวางแผนพฒันาความกา้วหนา้ในอาชีพอยา่งต่อเน่ือง 
และท่านไดรั้บความยติุธรรมและเสมอภาคในการพฒันาสายอาชีพ รองลงมา คือ องคก์รมีการสร้าง
แรงจูงใจให้กบัพนกังาน โดยสนบัสนุนพนกังานท่ีมีความสามารถ และองคก์รมีการสาํรวจความ
สนใจในการพฒันาอาชีพของพนกังานแต่ละคนอยา่งสมํ่าเสมอ และสุดทา้ย คือ องคก์รเปิดโอกาส
ใหผู้ท่ี้มีความรู้ ความสามารถไดเ้ล่ือนตาํแหน่งหนา้ท่ีใหสู้งข้ึน 

 3) เพื่อการบริหารผลการปฏิบัติงาน พบว่า ขา้ราชการมีทศันคติโดยรวมอยูใ่นระดบั
เห็นดว้ยมาก (ค่าเฉล่ีย = 3.56 ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน = 0.72) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้แลว้ พบว่า 
ขอ้ท่ีขา้ราชการเห็นดว้ยมากท่ีสุด คือ นโยบายในการจ่ายผลตอบแทนและการให้สวสัดิการต่างๆ 
ขององคก์รมีความชดัเจน รองลงมา คือ ค่าตอบแทนและสวสัดิการท่ีไดรั้บจากองคก์รมีความ
เหมาะสมกบังานท่ีปฏิบติัอยู ่ และสุดทา้ย คือ องคก์รไดมี้การบริหารจดัการนโยบายใหเ้ป็นไปตาม
นโยบายการพฒันาอาชีพ 

 4) เพือ่การพฒันาองค์กร พบว่า ขา้ราชการมีทศันคติโดยรวมอยูใ่นระดบัเห็นดว้ยมาก  
(ค่าเฉล่ีย = 3.56 ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน = 0.80) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้แลว้ พบว่า ขอ้ท่ีขา้ราชการ
เห็นดว้ยมากท่ีสุด คือ การพฒันาความกา้วหนา้ให้กบัพนกังานในดา้นต่าง ๆจะมีส่วนสนบัสนุน
องค์กรให้มีการพฒันา รองลงมา คือ องค์กรสนับสนุนให้พนักงานไดมี้โอกาสพฒันาความรู้
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ความสามารถของแต่ละบุคคลใหเ้หมาะสมกบัตาํแหน่งงาน และท่านไดรั้บความยติุธรรมและเสมอ
ภาคในการปฏิบติังานกบัองคก์ร และงานท่ีท่านปฏิบติัอยู่จะทาํให้มีโอกาสกา้วหน้าทางอาชีพสูง 
และองคก์รมีการแนะนาํให้คาํปรึกษาเก่ียวกบัความกา้วหนา้ทางอาชีพให้แก่พนกังาน และสุดทา้ย 
คือ องคก์รของท่านมีการจดัเตรียมความพร้อมใหก้บัพนกังานเพื่อกา้วสู่ตาํแหน่งท่ีสูงข้ึน 

ส่วนที ่3 ข้อมูลเกีย่วกบัการพฒันาอาชีพ  

จากการวิจยัพบว่า ขา้ราชการกองวิเคราะห์และวิจยั สาํนกัการโยธา มีความตอ้งการใน
การพฒันาความกา้วหนา้ในงานเพ่ือการพฒันาอาชีพ อยูใ่นระดบัเห็นดว้ยมาก ดงัน้ี 

 1) เพื่อการพัฒนาบุคคลจากประสบการณ์ พบว่า ขา้ราชการมีทศันคติโดยรวมอยูใ่น
ระดบัเห็นดว้ยมาก (ค่าเฉล่ีย = 4.02 ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน = 0.75) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้แลว้ 
พบวา่ ขอ้ท่ีขา้ราชการเห็นดว้ยมากท่ีสุด คือ ประสบการณ์ของบุคคลก่อใหเ้กิดการเรียนรู้ทกัษะและ
ความเขา้ใจในงาน รองลงมา คือ ประสบการณ์ในอดีตช่วยใหพ้นกังานและองคก์รสามารถรองรับ
ต่อปัญหาหรือการเปล่ียนแปลงท่ีเกิดข้ึนไดแ้ละสุดทา้ย คือ ประสบการณ์ในอดีตช่วยให้พนกังาน
สามารถปรับตวัไดอ้ยา่งเหมาะสมต่อการเปล่ียนแปลงท่ีอาจจะเกิดข้ึนในอนาคต 

 2) เพื่อการสนับสนุนผู้ที่มีความสามารถ พบว่า ขา้ราชการมีทศันคติโดยรวมอยู่ใน
ระดบัเห็นดว้ยมาก (ค่าเฉล่ีย = 4.01 ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน = 0.80) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้แลว้ 
พบว่า ขอ้ท่ีขา้ราชการเห็นดว้ยมากท่ีสุด คือ พนกังานท่ีมีโอกาสไดเ้รียนรู้และพฒันาตนเองจาก
ประสบการณ์ท่ีกวา้งขวางยอ่มมีความพึงพอใจในงาน รองลงมา คือ องคก์รควรมีการสนบัสนุน
พนกังานท่ีมีความรู้ความสามารถและความตั้งใจท่ีจะปฏิบติังานและสร้างประโยชน์ให้แก่องคก์ร 
และสุดทา้ย คือ องคก์รควรเปิดโอกาสให้พนกังานเขา้มามีส่วนร่วมในการแสดงความคิดเห็นและ
ดาํเนินกิจกรรม โดยมีการกาํหนดหนา้ท่ีและบทบาทใหเ้หมาะสมกบัตาํแหน่งงาน 

  3) เพือ่การเลอืกบุคลากรให้เหมาะสมกบังาน พบว่า ขา้ราชการมีทศันคติโดยรวมอยูใ่น
ระดบัเห็นดว้ยมาก (ค่าเฉล่ีย = 4.11 ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน = 0.78) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้แลว้ 
พบว่า ขอ้ท่ีขา้ราชการเห็นดว้ยมากท่ีสุด คือ องคก์รย่อมตอ้งการบุคคลท่ีมีความรู้ ทกัษะ และ
ประสบการณ์ท่ีเหมาะสมกบัการดาํเนินงาน รองลงมา คือ การไดบุ้คคลท่ีเหมาะสมกบังานเขา้มา
ทาํงาน ช่วยลดปัญหาการเปล่ียนงานบ่อยของพนกังานลงได ้และพนักงานสามารถปฏิบติังานใน
ตาํแหน่งงานหรือหนา้ท่ีของตนไดอ้ย่างเต็มความสามารถ และการคดัเลือกช่วยให้ไดพ้นกังานท่ี
เหมาะสมกบังานสามารถทาํงานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพและเกิดผลดีต่อองคก์ร และสุดทา้ย คือ การ
คดัเลือกช่วยใหพ้นกังานทาํงานไดดี้ข้ึนเน่ืองจากพนกังานจะเกิดความพึงพอใจในงาน 
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 4) เพือ่การสร้างขวัญและกาํลงัใจ พบว่า ขา้ราชการมีทศันคติโดยรวมอยูใ่นระดบัเห็น
ดว้ยมาก (ค่าเฉล่ีย = 4.27 ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน = 0.72) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้แลว้ พบว่า ขอ้ท่ี
ขา้ราชการเห็นดว้ยมากท่ีสุด คือ การท่ีพนักงานในองคก์รมีขวญัและกาํลงัใจท่ีดีจะช่วยให้การ
ปฏิบติังานมีประสิทธิภาพ และขวญัและกาํลงัใจเป็นการสนบัสนุนและจูงใจใหพ้นกังานมีความคิด
ริเร่ิมสร้างสรรคใ์นการทาํงานกบัองคก์รและยงัเสนอความคิดเห็นต่างๆในการปรับปรุงองคก์รให้ดี
ข้ึน รองลงมา คือ ขวญัและกาํลงัใจในการทาํงานเป็นส่ิงท่ีทาํใหพ้นกังานเกิดความร่วมมือร่วมใจกนั
เพื่อวตัถุประสงคข์ององคก์ร และการเขา้กนัไดข้องเพื่อนร่วมงานช่วยส่งเสริมให้พนักงานมีการ
ปฏิบติังานท่ีดีต่อองคก์ร และสุดทา้ย คือ ความพึงพอใจในหนา้ท่ีการงานท่ีปฏิบติัอยูข่ององคก์รเป็น
ส่วนช่วยใหพ้นกังานมีขวญัและกาํลงัใจในการทาํงาน 

  5) เพือ่การเตรียมความพร้อมต่อการเปลีย่นแปลง พบว่า ขา้ราชการมีทศันคติโดยรวม
อยูใ่นระดบัเห็นดว้ยมาก (ค่าเฉล่ีย = 4.16 ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน = 0.79) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้
แลว้ พบว่า ขอ้ท่ีขา้ราชการเห็นดว้ยมากท่ีสุด คือ องคก์รควรมีการพฒันาทกัษะและความชาํนาญ
ของพนักงานโดยมุ่งไปแนวทางเดียวกนั และองคก์รควรจดัให้มีการอบรมเพื่อเสริมสร้างความรู้
และทกัษะท่ีจาํเป็นต่อการทาํงานในอนาคต รองลงมา คือ องคก์รควรกระตุน้พนกังานใหแ้สดงพลงั
แห่งความร่วมมือ เพื่อเผชิญกบัการเปล่ียนแปลงในทุกๆ ดา้น และพนักงานควรมีการเตรียมความ
พร้อมในการรับมือกบัส่ิงแวดลอ้มใหม่ท่ีเกิดข้ึนในองคก์ร และสุดทา้ย คือ องคก์รตอ้งมีการวางแผน
ใหส้ามารถปรับตวั ตอบสนองต่อโอกาสหรือปัญหาท่ีเกิดข้ึนไดท้นัเวลา 

 
อภิปรายผล 

 จากการศึกษาเร่ือง “ปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์ต่อการพฒันาอาชีพ (Career Development) 
ของกลุ่มขา้ราชการ กองวิเคราะห์และวิจยั สาํนกัการโยธา กรุงเทพมหานคร” มีขอ้คน้พบเก่ียวกบั
ความต้องการในการพัฒนาอาชีพของข้าราชการ  กองวิ เคราะห์และวิจัย  สํานักการโยธา
กรุงเทพมหานคร มีประเดน็สาํคญัควรนาํมาอภิปรายผลได ้ดงัน้ี  

 1. ความต้องการการพฒันาความก้าวหน้าในงานขององค์กรด้านการพฒันารายบุคคล 
พบว่า กลุ่มขา้ราชการกองวิเคราะห์และวิจยั สํานักการโยธา กรุงเทพมหานครไดรั้บการพฒันา
รายบุคคลอยูใ่นระดบัมาก ดงัน้ี 1) ท่านไดรั้บโอกาสในการฝึกอบรม สัมมนาและดูงาน เพื่อใชเ้ป็น
แนวทางในการพฒันาประสิทธิภาพในการปฏิบติังานอยู ่2) หน่วยงานของท่านส่งเสริมใหพ้นกังาน
ศึกษาต่อ เพื่อมีโอกาสในการกา้วหน้า 3) พนกังานในองคก์รไดรั้บการพฒันาและสนับสนุน
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เทียบเท่ากบัองคก์รอ่ืน 4) องคก์รของท่านมีนโยบายและเป้าหมายในการพฒันาบุคลากรชดัเจน 5) 
องคก์รของท่านมีศูนยร์วมความรู้และแหล่งขอ้มูลซ่ึงสามารถนาํไปใชใ้นการปฏิบติังานได ้แสดงให้
เห็นว่าขา้ราชการกองวิเคราะห์และวิจัย สํานักการโยธา กรุงเทพมหานครยงัได้รับการพฒันา
ความกา้วหนา้ในงานทางดา้นการพฒันารายบุคคลอยา่งสมํ่าเสมอ 

 2. ความต้องการการพัฒนาความก้าวหน้าในงานขององค์กรด้านการพัฒนาอาชีพ 
พบวา่ กลุ่มขา้ราชการกองวิเคราะห์และวิจยั สาํนกัการโยธา กรุงเทพมหานครไดรั้บการพฒันาอาชีพ
อยู่ในระดบัมาก ดงัน้ี 1) องคก์รมีนโยบายในการวางแผนพฒันาความกา้วหน้าในอาชีพอย่าง
ต่อเน่ือง 2) องคก์รมีการสาํรวจความสนใจในการพฒันาอาชีพของพนกังานแต่ละคนอยา่งสมํ่าเสมอ 
3) ท่านไดรั้บความยติุธรรมและเสมอภาคในการพฒันาสายอาชีพ 4) องคก์รมีการสร้างแรงจูงใจ
ให้กบัพนักงาน โดยสนับสนุนพนักงานท่ีมีความสามารถ ซ่ึงแสดงให้เห็นว่าขา้ราชการกอง
วิเคราะห์และวิจัย สํานักการโยธา กรุงเทพมหานครยงัได้รับการพฒันาความก้าวหน้าในงาน
ทางดา้นการพฒันาอาชีพอยา่งต่อเน่ือง และ 5) องคก์รเปิดโอกาสใหผู้ท่ี้มีความรู้ ความสามารถได้
เล่ือนตาํแหน่งหนา้ท่ีใหสู้งข้ึนมีไม่มากเท่าท่ีควร 

 3. ความต้องการการพัฒนาความก้าวหน้าในงานขององค์กรด้านการบริหารผลการ
ปฏิบัติงาน พบว่า กลุ่มขา้ราชการกองวิเคราะห์และวิจยั สาํนกัการโยธา กรุงเทพมหานครไดรั้บการ
บริหารผลการปฏิบติังานอยู่ในระดบัมาก ดงัน้ี 1) นโยบายในการจ่ายผลตอบแทนและการให้
สวสัดิการต่างๆ ขององคก์รมีความชดัเจนอยา่งต่อเน่ือง 2) ค่าตอบแทนและสวสัดิการท่ีไดรั้บจาก
องคก์รมีความเหมาะสมกบังานท่ีปฏิบติัอยูเ่ป็นอยา่งมาก 3) องคก์รไดมี้การบริหารจดัการนโยบาย
ใหเ้ป็นไปตามนโยบายการพฒันาอาชีพไม่มากเท่าท่ีควร 

 4. ความต้องการการพัฒนาความก้าวหน้าในงานขององค์กรด้านการพัฒนาองค์กร 
พบว่า กลุ่มขา้ราชการกองวิเคราะห์และวิจยั สํานักการโยธา กรุงเทพมหานครไดรั้บการพฒันา
องคก์รอยูใ่นระดบัมาก ดงัน้ี 1) งานท่ีท่านปฏิบติัอยูจ่ะทาํใหมี้โอกาสกา้วหนา้ทางอาชีพไม่มากนกั 
2) ท่านไดรั้บความยติุธรรมและเสมอภาคในการปฏิบติังานกบัองคก์รอยา่งสมํ่าเสมอ 3) องคก์รมี
การแนะนาํใหค้าํปรึกษาเก่ียวกบัความกา้วหนา้ทางอาชีพใหแ้ก่พนกังานไม่มากเท่าท่ีควร 4) องคก์ร
ของท่านมีการจดัเตรียมความพร้อมให้กบัพนกังานเพื่อกา้วสู่ตาํแหน่งท่ีสูงข้ึนไม่มากเท่าท่ีควร 5) 
องคก์รสนบัสนุนใหพ้นกังานไดมี้โอกาสพฒันาความรู้ ความสามารถของแต่ละบุคคลใหเ้หมาะสม
กบัตาํแหน่งงานอย่างต่อเน่ือง 6) การพฒันาความกา้วหนา้ให้กบัพนกังานในดา้นต่าง ๆจะมีส่วน
สนบัสนุนองคก์รใหมี้การพฒันาอยา่งต่อเน่ือง 
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 5. ความต้องการการพัฒนาอาชีพขององค์กรด้านการพัฒนาบุคคลจากประสบการณ์ 
พบว่า กลุ่มขา้ราชการกองวิเคราะห์และวิจยั สํานักการโยธา กรุงเทพมหานครไดรั้บการพฒันา
บุคคลจากประสบการณ์อยูใ่นระดบัมาก ดงัน้ี 1) ประสบการณ์ของบุคคลก่อใหเ้กิดการเรียนรู้ทกัษะ
และความเขา้ใจในงาน 2) ประสบการณ์ในอดีตช่วยให้พนกังานและองคก์รสามารถรองรับต่อ
ปัญหาหรือการเปล่ียนแปลงท่ีเกิดข้ึนได ้3.ประสบการณ์ในอดีตช่วยใหพ้นกังานสามารถปรับตวัได้
อย่างเหมาะสมต่อการเปล่ียนแปลงท่ีอาจจะเกิดข้ึนในอนาคต แสดงให้เห็นว่าขา้ราชการกอง
วิเคราะห์และวิจยั สาํนกัการโยธา กรุงเทพมหานครมีความตอ้งการพฒันาอาชีพทางดา้นการพฒันา
บุคคลจากประสบการณ์อยา่งต่อเน่ือง 

  6. ความต้องการการพัฒนาอาชีพขององค์กรด้านการสนับสนุนผู้ที่มีความสามารถ 
พบวา่ กลุ่มขา้ราชการกองวิเคราะห์และวิจยั สาํนกัการโยธา กรุงเทพมหานครไดรั้บการสนบัสนุนผู ้
ท่ีมีความสามารถอยู่ในระดบัมาก ดงัน้ี 1) องคก์รควรมีการสนับสนุนพนักงานท่ีมีความรู้
ความสามารถและความตั้งใจท่ีจะปฏิบติังานและสร้างประโยชน์ใหแ้ก่องคก์ร 2) องคก์รควรเปิด
โอกาสใหพ้นกังานเขา้มามีส่วนร่วมในการแสดงความคิดเห็นและดาํเนินกิจกรรม โดยมีการกาํหนด
หน้าท่ีและบทบาทให้เหมาะสมกบัตาํแหน่งงาน3)พนกังานท่ีมีโอกาสไดเ้รียนรู้และพฒันาตนเอง
จากประสบการณ์ท่ีกวา้งขวางยอ่มมีความพึงพอใจในงาน แสดงใหเ้ห็นว่าขา้ราชการกองวิเคราะห์
และวิจยั สาํนกัการโยธา กรุงเทพมหานครมีความตอ้งการพฒันาอาชีพทางดา้นการสนบัสนุนผูท่ี้มี
ความสามารถอยา่งต่อเน่ือง 

 7. ความต้องการการพฒันาอาชีพขององค์กรด้านการเลอืกบุคลากรให้เหมาะสมกบังาน
พบวา่ กลุ่มขา้ราชการกองวิเคราะห์และวิจยั สาํนกัการโยธา กรุงเทพมหานครมีการเลือกบุคลากรให้
เหมาะสมกบังานอยู่ในระดบัมาก ดงัน้ี 1) องคก์รย่อมตอ้งการบุคคลท่ีมีความรู้ ทกัษะ และ
ประสบการณ์ท่ีเหมาะสมกบัการดาํเนินงาน 2) พนกังานสามารถปฏิบติังานในตาํแหน่งงานหรือ
หน้าท่ีของตนไดอ้ย่างเต็มความสามารถ 3) การคดัเลือกช่วยให้ไดพ้นักงานท่ีเหมาะสมกบังาน
สามารถทาํงานไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพและเกิดผลดีต่อองคก์ร 4) การคดัเลือกช่วยให้พนักงาน
ทาํงานไดดี้ข้ึนเน่ืองจากพนกังานจะเกิดความพึงพอใจในงาน 5) การไดบุ้คคลท่ีเหมาะสมกบังานเขา้
มาทาํงาน ช่วยลดปัญหาการเปล่ียนงานบ่อยของพนักงานลงได ้แสดงให้เห็นว่าขา้ราชการกอง
วิเคราะห์และวิจยั สาํนกัการโยธา กรุงเทพมหานครมีความตอ้งการพฒันาอาชีพทางดา้นการเลือก
บุคลากรใหเ้หมาะสมกบังานอยา่งต่อเน่ือง 

 8. ความต้องการการพัฒนาอาชีพขององค์กรด้านการสร้างขวัญและกําลังใจ พบว่า 
กลุ่มขา้ราชการกองวิเคราะห์และวิจยั สํานักการโยธา กรุงเทพมหานครไดรั้บการสร้างขวญัและ
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กาํลงัใจอยู่ในระดบัมาก ดงัน้ี1) การท่ีพนักงานในองคก์รมีขวญัและกาํลงัใจท่ีดีจะช่วยให้การ
ปฏิบติังานมีประสิทธิภาพ 2) ขวญัและกาํลงัใจในการทาํงานเป็นส่ิงท่ีทาํให้พนกังานเกิดความ
ร่วมมือร่วมใจกนัเพื่อวตัถุประสงคข์ององคก์ร 3) ความพึงพอใจในหนา้ท่ีการงานท่ีปฏิบติัอยูข่อง
องคก์รเป็นส่วนช่วยให้พนักงานมีขวญัและกาํลงัใจในการทาํงาน 4) การเขา้กนัไดข้องเพื่อน
ร่วมงานช่วยส่งเสริมให้พนักงานมีการปฏิบติังานท่ีดีต่อองคก์ร 5) ขวญัและกาํลงัใจเป็นการ
สนับสนุนและจูงใจให้พนักงานมีความคิดริเร่ิมสร้างสรรคใ์นการทาํงานกบัองคก์รและยงัเสนอ
ความคิดเห็นต่างๆในการปรับปรุงองคก์รให้ดีข้ึน แสดงใหเ้ห็นว่าขา้ราชการกองวิเคราะห์และวิจยั 
สาํนกัการโยธา กรุงเทพมหานครมีความตอ้งการพฒันาอาชีพทางดา้นการสร้างขวญัและกาํลงัใจมี
อยา่งต่อเน่ือง 

 9. ความต้องการการพัฒนาอาชีพขององค์กรด้านการเตรียมความพร้อมต่อการ
เปลี่ยนแปลง พบว่า กลุ่มขา้ราชการกองวิเคราะห์และวิจยั สาํนักการโยธา กรุงเทพมหานครมีการ
เตรียมความพร้อมต่อการเปล่ียนแปลงอยูใ่นระดบัมาก ดงัน้ี 1) องคก์รตอ้งมีการวางแผนใหส้ามารถ
ปรับตวั ตอบสนองต่อโอกาสหรือปัญหาท่ีเกิดข้ึนไดท้นัเวลา 2) พนกังานควรมีการเตรียมความ
พร้อมในการรับมือกบัส่ิงแวดลอ้มใหม่ท่ีเกิดข้ึนในองคก์ร 3) องคก์รควรมีการพฒันาทกัษะและ
ความชาํนาญของพนกังานโดยมุ่งไปแนวทางเดียวกนั 4) องคก์รควรกระตุน้พนกังานใหแ้สดงพลงั
แห่งความร่วมมือ เพื่อเผชิญกบัการเปล่ียนแปลงในทุกๆ ดา้น 5) องคก์รควรจดัใหมี้การอบรมเพื่อ
เสริมสร้างความรู้และทกัษะท่ีจาํเป็นต่อการทาํงานในอนาคต แสดงให้เห็นว่าขา้ราชการกอง
วิเคราะห์และวิจยั สาํนกัการโยธา กรุงเทพมหานครมีความตอ้งการพฒันาอาชีพทางดา้นการเตรียม
ความพร้อมต่อการเปล่ียนแปลงอยา่งต่อเน่ือง 

 
ข้อจํากดัในการทาํวจัิย 
 เน่ืองจากการศึกษาในคร้ังน้ีผูว้ิจยัไดเ้ลือกศึกษากลุ่มประชากรแบบเฉพาะเจาะจง โดย
เลือก ขา้ราชการ กองวิเคราะห์และวิจยั สาํนกัการโยธา กรุงเทพมหานคร จึงทาํให้เนน้เฉพาะกลุ่ม
วิชาชีพและมีศกัยภาพเฉพาะเจาะจงมากเกินไป นอกจากน้ียงัมีขอ้จาํกดัดา้นเวลา ของกลุ่มประชากร
ท่ีศึกษา ซ่ึงไม่ค่อยมีเวลาในการตอบแบบสอบถามจึงอาจทาํให้ขอ้เสนอแนะในการพฒันาเส้นทาง
อาชีพมีนอ้ย  
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ข้อเสนอแนะจากการวจัิย 

 จากผลการวิจยั ความตอ้งการในการพฒันาอาชีพของพนักงานในองคก์รกรณีศึกษา
ขา้ราชการ กองวิเคราะห์และวิจยั สาํนกัการโยธากรุงเทพมหานคร พบว่า ขา้ราชการกองวิเคราะห์
และวิจยั สาํนกัการโยธา มีความตอ้งการในการพฒันาอาชีพ ดงันั้น องคก์รควรนาํผลจากการศึกษา
ในคร้ังน้ีไปดาํเนินการต่อในเร่ืองดงัต่อไปน้ี 

 1. ควรมีการวางแผนพฒันาบุคลากรในระยะยาวอยา่งต่อเน่ือง 
 2. ควรมีการจดัทาํแผนการพฒันาและการฝึกอบรม โดยคาํนึงถึงความตอ้งการบุคลากร
และวตัถุประสงคข์ององคก์ร 
 3. องคก์รควรมีการประเมินผลความกา้วหนา้จากการพฒันาและการฝึกอบรมในทุกๆ 
คร้ังโดยควรมีการจดัฝึกอบรมใหเ้หมาะสมกบัลกัษณะของบุคคล 
 4. องคก์รควรมีการกาํหนดแนวทางในการพฒันาอาชีพอยา่งชดัเจนและนาํผลจากการ
วิจยัน้ีไปเป็นแนวทางในการสรรหา คดัเลือก และดาํรงรักษาบุคลากร 
 5. จากการทดสอบสมมุติฐานพบว่า การพฒันาความกา้วหนา้ในงานท่ีสัมพนัธ์กบัการ
พฒันาอาชีพมากท่ีสุดคือดา้นการพฒันาองคก์ร ดงันั้นองคก์รควรเนน้การพฒันาทางดา้นการบริหาร
ผลการปฏิบติังานโดยการปรับปรุงหรือวางระบบโครงสร้างองคก์ร รวมถึงกระบวนการบริหารงาน
ใหมี้ความสอดคลอ้งกบัแนวทางในการพฒันาอาชีพ 

 
ข้อเสนอแนะในการทาํวจัิยคร้ังต่อไป 
 เน่ืองจากการศึกษาของเราเป็นการศึกษาโดยการสุ่มตวัอย่าง ของกลุ่มขา้ราชการกอง
วิเคราะห์และวิจยั สํานักการโยธา กรุงเทพมหานคร เพื่อศึกษาถึงปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์ต่อการ
พฒันาอาชีพดงักล่าวนั้น ในการศึกษาคร้ังต่อไปควรศึกษาถึงหวัขอ้ต่อไปน้ี 
 1. เราเลือกศึกษากลุ่มประชากร กองวิเคราะห์และวิจยัสาํนกัการโยธา กรุงเทพมหานคร 
หากมีการศึกษาวิจยัในเร่ืองน้ีอีกควรทาํการเลือกศึกษาในกลุ่มอาชีพอ่ืน ๆ ท่ีแตกต่างไปจากกลุ่ม
ตวัอย่างเดิม เพื่อการเปรียบเทียบความคิดเห็นท่ีแตกต่างจากกลุ่มตวัอย่างเดิมได้ และจะให้ผล
การศึกษาเป็นแบบทัว่ไปมากข้ึน 
 2. เน่ืองจากการวิจยัใชเ้คร่ืองมือเป็นแบบสอบถามอยา่งกวา้งดงันั้นการวิจยัคร้ังต่อไป
ควรเป็นเร่ืองเฉพาะดา้น และควรมีการศึกษาวิจยัในเร่ืองน้ีต่อไปอีก โดยการปรับปรุงเคร่ืองมือใน
การวิจยัใหมี้ความชดัเจนและครอบคลุมมากข้ึน เช่น การกาํหนดคาํถามในแบบสอบถามใหมี้ความ
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เจาะจงและชดัเจนมากข้ึน ใชแ้บบสอบถามเพ่ือให้ไดค้าํตอบท่ีชดัเจนตรงกบัความตอ้งการของแต่
ละบุคคล 
 3. เราสนใจแค่ตวัแปร X, Y ทั้ง4 อาจเนน้ Externals factors เขา้มา และควรมีการ
กาํหนดกรอบแนวคิดโดยพิจารณาตวัแปรอ่ืน ๆ เพิ่มเติม อาทิ ตวัแปรอิสระอาจมีการใชแ้นวคิดหรือ
ทฤษฎีอ่ืน ๆ เขา้มาใชใ้นการพิจารณา 
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                ชุดที ่

 

แบบสอบถาม 

เร่ือง  ปัจจัยทีมี่ความสัมพนัธ์ต่อการพฒันาอาชีพ (Career Development) ของกลุ่มข้าราชการ  
กองวเิคราะห์และวจัิย สํานักการโยธากรุงเทพมหานคร 

 

วตัถุประสงค์ของการวจัิย 

 1. เพื่อศึกษาปัจจยัส่วนบุคคลและความเห็นท่ีส่งผลต่อการพฒันาอาชีพ (Career 
Development) ของกลุ่มขา้ราชการ กองวิเคราะห์และวิจยั สาํนกัการโยธากรุงเทพมหานคร 

 2. เพื่อศึกษาปัจจยัการพฒันาความกา้วหน้าในงาน ท่ีมีความสัมพนัธ์กบัการพฒันา
อาชีพ ของกลุ่มขา้ราชการ กองวิเคราะห์และวิจยั สาํนกัการโยธากรุงเทพมหานคร 

คาํช้ีแจ้ง 
 1. แบบสอบถามชุดน้ีใชส้าํหรับสอบถามกลุ่มขา้ราชการกองวิเคราะห์และวจิยั สาํนกั
การโยธากรุงเทพมหานคร โดยแบบสอบถามฉบบัน้ีมีทั้งหมด 4 ส่วน ดงัน้ี 

 ส่วนที ่1 ขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม 
       ส่วนที ่2 คาํถามเก่ียวกบัการพฒันาความกา้วหนา้ในงาน 
 ส่วนที ่3 คาํถามเก่ียวกบัการพฒันาอาชีพ        
 ส่วนที ่4 ขอ้เสนอแนะอ่ืน ๆ 

 2. การตอบแบบสอบถามจะไม่มีผลกระทบต่อการปฏิบติังานของท่านแต่ประการใด 
ขอ้มูลท่ีไดจ้ากท่านจะถือวา่เป็นความลบั และนาํไปใชป้ระโยชนใ์นการศึกษาวจิยั 
 
 โปรดตอบคาํถามใหค้รบทุกขอ้และขอขอบพระคุณทุกท่านในความกรุณา และ
เสียสละเวลาในการตอบแบบสอบถามมา ณ โอกาสน้ี 
 

***********************************************  
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แบบสอบถาม 

โปรดใส่เคร่ืองหมาย (  ) หนา้ตวัเลือก หรือเติมขอ้ความลงในช่องวา่งใหต้รงกบัความเป็นจริงมาก
ท่ีสุด 
ส่วนที ่1 ข้อมูลทัว่ไปเกีย่วกบัผู้ตอบแบบสอบถาม 

1. เพศ 
(     ) ชาย   (     ) หญิง 

2. อาย ุ
(     ) 20-30 ปี   (     ) 31-40 ปี 
(     ) 41-50 ปี   (     ) 51 ปีข้ึนไป 

3. สถานภาพ 
(     ) โสด   (     ) สมรส 
(     ) หยา่ร้าง      

4. ระดบัการศึกษา 
(     ) ตํ่ากวา่ปริญญาตรี  (     ) ปริญญาตรี 
(     ) สูงกวา่ปริญญาตรี 

5. ระดบัตาํแหน่งงาน 
(     ) ระดบัผูบ้ริหาร   (     ) ระดบัหวัหนา้ฝ่าย 
(     ) ระดบัพนกังานทัว่ไป 

6. อตัราเงินเดือนปัจจุบนั 
(     ) ตํ่ากวา่หรือเทียบเท่า 20,000 บาท (     ) 20,001-30,000 
(     ) 30,001-40,000   (     ) 40,001 บาท ข้ึนไป 

7. ระยะเวลาปฏิบติังาน 
(     ) นอ้ยกวา่ 10 ปี   (     ) 10-19 ปี 
(     ) 20-29 ปี   (     ) 30 ปี ข้ึนไป 
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ส่วนที่ 2 ขอ้มูลเก่ียวกบัการพฒันาความกา้วหนา้ในงานของกลุ่มขา้ราชการกองวิเคราะห์และวิจยั
สาํนกัการโยธากรุงเทพมหานคร 

ปัจจัยการพฒันาความก้าวหน้าในงาน 
ระดบัความคดิเห็น 

มากทีสุ่ด 
(5) 

มาก 
(4) 

ปานกลาง 
(3) 

น้อย 
(2) 

น้อยทีสุ่ด 
(1) 

1. การพฒันารายบุคคล      
1)  ท่านไดรั้บโอกาสในการฝึกอบรม สมัมนา
และดูงาน เพือ่ใชเ้ป็นแนวทางในการพฒันา
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 

     

2) หน่วยงานของท่านส่งเสริมใหพ้นกังาน
ศึกษาต่อ เพื่อมีโอกาสในการกา้วหนา้ 

     

3) พนกังานในองคก์รไดรั้บการพฒันาและ
สนบัสนุนเทียบเท่ากบัองคก์รอ่ืน 

     

4) องคก์รของท่านมีนโยบายและเป้าหมาย
ในการพฒันาบุคลากรชดัเจน 

     

5) องคก์รของท่านมีศูนยร์วมความรู้และ
แหล่งขอ้มูลซ่ึงสามารถนาํไปใชใ้นการ
ปฏิบติังานได ้

     

2. การพฒันาอาชีพ      
1) องค์กรมีนโยบายในการวางแผนพัฒนา
ความกา้วหนา้ในอาชีพอยา่งต่อเน่ือง 

     

2) องคก์รมีการสาํรวจความสนใจในการพฒันา
อาชีพของพนกังานแต่ละคนอยา่งสมํ่าเสมอ 

     

3) ท่านไดรั้บความยติุธรรมและเสมอภาค
ในการพฒันาสายอาชีพ 

     

4) องคก์รมีการสร้างแรงจูงใจใหก้บัพนกังาน 
โดยสนบัสนุนพนกังานท่ีมีความสามารถ 

     

5) องคก์รเปิดโอกาสใหผู้ท่ี้มีความรู้
ความสามารถไดเ้ล่ือนตาํแหน่งหนา้ท่ีให้
สูงข้ึน 
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ปัจจัยการพฒันาความก้าวหน้าในงาน 

ระดบัความคดิเห็น 

มากทีสุ่ด 
(5) 

มาก 
(4) 

ปานกลาง 
(3) 

น้อย 
(2) 

น้อย
ทีสุ่ด 
(1) 

3. การบริหารผลการปฏบิตังิาน      
1) นโยบายในการจ่ายผลตอบแทนและการให้
สวสัดิการต่างๆ ขององคก์รมีความชดัเจน 

     

2) ค่าตอบแทนและสวสัดิการท่ีไดรั้บจาก
องคก์รมีความเหมาะสมกบังานท่ีปฏิบติัอยู ่

     

3) องคก์รไดมี้การบริหารจดัการนโยบาย
ใหเ้ป็นไปตามนโยบายการพฒันาอาชีพ 

     

4. การพฒันาองค์กร      
1) งานท่ีท่านปฏิบติัอยูจ่ะทาํใหมี้โอกาส
กา้วหนา้ทางอาชีพสูง 

     

2) ท่านไดรั้บความยติุธรรมและเสมอภาค
ในการปฏิบติังานกบัองคก์ร 

     

3) องคก์รมีการแนะนาํใหค้าํปรึกษา
เก่ียวกบัความกา้วหนา้ทางอาชีพใหแ้ก่
พนกังาน 

     

4) องคก์รของท่านมีการจดัเตรียมความ
พร้อมใหก้บัพนกังานเพื่อกา้วสู่ตาํแหน่งท่ี
สูงข้ึน 

     

5) องคก์รสนบัสนุนใหพ้นกังานไดมี้
โอกาสพฒันาความรู้ ความสามารถของแต่
ละบุคคลใหเ้หมาะสมกบัตาํแหน่งงาน 

     

6) การพฒันาความกา้วหนา้ใหก้บัพนกังาน
ในดา้นต่าง ๆจะมีส่วนสนบัสนุนองคก์รให้
มีการพฒันา 

     

 

 



60 
 

 

ส่วนที ่3 ขอ้มูลเก่ียวกบัการพฒันาอาชีพของกลุ่มขา้ราชการกองวิเคราะห์และวจิยั สาํนกัการโยธา 
กรุงเทพมหานคร 

การพฒันาอาชีพ 
ระดบัความคดิเห็น 

มากทีสุ่ด 
(5) 

มาก 
(4) 

ปานกลาง 
(3) 

น้อย 
(2) 

น้อยทีสุ่ด 
(1) 

1. การพฒันาบุคคลจากประสบการณ์      
1) ประสบการณ์ของบุคคลก่อใหเ้กิดการ
เรียนรู้ทกัษะและความเขา้ใจในงาน 

     

2) ประสบการณ์ในอดีตช่วยใหพ้นกังานและ
องคก์รสามารถรองรับต่อปัญหาหรือการ
เปล่ียนแปลงท่ีเกิดข้ึนได ้

     

3)ประสบการณ์ในอดีตช่วยใหพ้นกังาน
สามารถปรับตวัไดอ้ยา่งเหมาะสมต่อการ
เปล่ียนแปลงท่ีอาจจะเกิดข้ึนในอนาคต 

     

2. การสนับสนุนผู้ทีม่ีความสามารถ      
1) องคก์รควรมีการสนบัสนุนพนกังานท่ีมี
ความรู้ความสามารถและความตั้งใจท่ีจะ
ปฏิบติังานและสร้างประโยชนใ์หแ้ก่องคก์ร 

     

2) องคก์รควรเปิดโอกาสใหพ้นกังานเขา้มามี
ส่วนร่วมในการแสดงความคิดเห็นและดาํเนิน
กิจกรรม โดยมีการกาํหนดหนา้ท่ีและบทบาท
ใหเ้หมาะสมกบัตาํแหน่งงาน 

     

3)พนกังานท่ีมีโอกาสไดเ้รียนรู้และพฒันา
ตนเองจากประสบการณ์ท่ีกวา้งขวางยอ่มมี
ความพึงพอใจในงาน 

     

3. การเลอืกบุคลากรให้เหมาะสมกบังาน      
1) องคก์รยอ่มตอ้งการบุคคลท่ีมีความรู้ ทกัษะ 
และประสบการณ์ท่ีเหมาะสมกบัการดาํเนินงาน 

     

2) พนกังานสามารถปฏิบติังานในตาํแหน่งงาน
หรือหนา้ท่ีของตนไดอ้ยา่งเตม็ความสามารถ 
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การพฒันาอาชีพ 
ระดบัความคดิเห็น 

มากทีสุ่ด 
(5) 

มาก 
(4) 

ปานกลาง 
(3) 

น้อย 
(2) 

น้อยทีสุ่ด 
(1) 

3) การคดัเลือกช่วยใหไ้ดพ้นกังานท่ี
เหมาะสมกบังานสามารถทาํงานไดอ้ยา่งมี
ประสิทธิภาพและเกิดผลดีต่อองคก์ร 

     

4) การคดัเลือกช่วยใหพ้นกังานทาํงานไดดี้
ข้ึนเน่ืองจากพนกังานจะเกิดความพึงพอใจ
ในงาน 

     

5) การไดบุ้คคลท่ีเหมาะสมกบังานเขา้มา
ทาํงาน ช่วยลดปัญหาการเปล่ียนงานบ่อย
ของพนกังานลงได ้ 

     

4. การสร้างขวญัและกาํลงัใจ      
1) การท่ีพนกังานในองคก์รมีขวญัและ
กาํลงัใจท่ีดีจะช่วยใหก้ารปฏิบติังานมี
ประสิทธิภาพ 

     

2) ขวญัและกาํลงัใจในการทาํงานเป็นส่ิงท่ี
ทาํใหพ้นกังานเกิดความร่วมมือร่วมใจกนั
เพื่อวตัถุประสงคข์ององคก์ร 

     

3) ความพึงพอใจในหนา้ท่ีการงานท่ีปฏิบติั
อยูข่ององคก์รเป็นส่วนช่วยใหพ้นกังานมี
ขวญัและกาํลงัใจในการทาํงาน 

     

4) การเขา้กนัไดข้องเพ่ือนร่วมงานช่วย
ส่งเสริมใหพ้นกังานมีการปฏิบติังานท่ีดีต่อ
องคก์ร 

     

5) ขวญัและกาํลงัใจเป็นการสนบัสนุนและ
จูงใจใหพ้นกังานมีความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์
ในการทาํงานกบัองคก์รและยงัเสนอความ
คิดเห็นต่างๆในการปรับปรุงองคก์รใหดี้ข้ึน 
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การพฒันาอาชีพ 

ระดบัความคดิเห็น 

มากทีสุ่ด 
(5) 

มาก 
(4) 

ปานกลาง 
(3) 

น้อย 
(2) 

น้อย
ทีสุ่ด 
(1) 

         5. การเตรียมความพร้อมต่อการ
เปลีย่นแปลง 

     

1) องคก์รตอ้งมีการวางแผนให้สามารถ
ปรับตวั ตอบสนองต่อโอกาสหรือปัญหา
ท่ีเกิดข้ึนไดท้นัเวลา 

     

2) พนกังานควรมีการเตรียมความพร้อม
ในการรับมือกบัส่ิงแวดลอ้มใหม่ท่ีเกิดข้ึน
ในองคก์ร 

     

3) องคก์รควรมีการพฒันาทกัษะและ
ความชํานาญของพนักงานโดยมุ่งไป
แนวทางเดียวกนั 

     

4) องคก์รควรกระตุน้พนกังานให้แสดง
พลงัแห่งความร่วมมือ เพ่ือเผชิญกบัการ
เปล่ียนแปลงในทุกๆ ดา้น 

     

5) องค์กรควรจัดให้มีการอบรมเพื่อ
เสริมสร้างความรู้และทกัษะท่ีจาํเป็นต่อ
การทาํงานในอนาคต 

     

 

ส่วนที ่4 ข้อเสนอแนะอืน่ๆ 

………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………… 

 

ผู้จัดทาํขอขอบพระคุณทุกท่านทีก่รุณาสละเวลาให้ข้อมูลทีเ่ป็นจริงลงในแบบสอบถามนี ้
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ประวตัิผู้วจัิย 

ช่ือ-สกลุ นางสาวศรีรัตน์ รําไพศรี 

ทีอ่ยู่ 90/77 หมู่ 4 หมู่บา้นจิรกานต ์ถนนบางกรวย - ไทรนอ้ย ตาํบลไทรนอ้ย         
                           อาํเภอไทรนอ้ย จงัหวดันนทบุรี 11150  

 ประวตัิการศึกษา 

 พ.ศ.2551 สาํเร็จการศึกษาระดบัมธัยมศึกษาตอนปลาย โรงเรียนสตรี 
  วดัระฆงั กรุงเทพมหานคร 

 พ.ศ.2555 ศึกษาต่อระดบัปริญญาบณัฑิต สาขาวิชาการจดัการธุรกิจทัว่ไป 
คณะวิทยาการจดัการ มหาวทิยาลยัศิลปากร 
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ประวตัิผู้วจัิย 

 ช่ือ-สกลุ นางสาววราภรณ์ จิรธนาวฒิุ 

 ทีอ่ยู่ 116/3 หมู่ 6 ตาํบลโพรงมะเด่ือ อาํเภอเมือง จงัหวดันครปฐม 73000  

 ประวตัิการศึกษา 

 พ.ศ.2551 สาํเร็จการศึกษาระดบัมธัยมศึกษาตอนปลาย โรงเรียนศรีวิชยั
  วิทยา นครปฐม 

 พ.ศ.2555 ศึกษาต่อระดบัปริญญาบณัฑิต สาขาวิชาการจดัการธุรกิจทัว่ไป  
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