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บทที ่4 

 

ผลการศึกษา 

 

การวิเคราะหขอมูลครอบคลุมถึงลักษณะปจจัยพื้นฐานสวนบุคคล คุณลักษณะเฉพาะ
ในการพัฒนาตนเองของพนักงานและทัศนะตอการพัฒนาความกาวหนาในการทํางานของ
พนักงานสํานักงานประกันสังคม โดยใชขอมูลที่ไดจากการตอบแบบสอบถามจํานวนทั้งสิ้น 315 
ชุด นํามาเปนแหลงขอมูลในการวิเคราะหและไดแบงการนําเสนอผลการวิเคราะหขอมูลออกเปน 7 
สวน 

สวนที่ 1 ขอมูลทั่วไป 
สวนที่ 2 คุณลักษณะเฉพาะในการพัฒนาตนเองของพนักงาน  
สวนที่ 3 ทัศนะตอการพัฒนาความกาวหนาในการทํางานของพนักงานสํานักงาน

ประกันสังคม  
สวนที่ 4 ขอเสนอแนะตอการพัฒนาความกาวหนาในการทํางาน 
สวนที่ 5 การศึกษาความสัมพันธและเปรียบเทียบความแตกตางระหวางขอมูลทั่วไป

กับทัศนะตอการพัฒนาความกาวหนาในการทํางานของพนักงานสํานักงานประกันสังคม 
สวนที่ 6 สมมุติฐานในการศึกษา  
สวนที่ 7 การอภิปรายผลการศึกษา 

 
สวนที่ 1 ขอมูลทั่วไป 

 
ขอมูลทั่วไปของกลุมตัวอยาง ประกอบดวย เพศ อายุ อายุงาน ระดับการศึกษา 

ประเภทพนักงาน ผลการศึกษาปรากฏดังนี้ 
 
1.1 เพศ และอาย ุ
 

กลุมตัวอยาง รอยละ 87.30 เปนเพศหญิง มีมากกวาเพศชาย ซึ่งมีเพียงรอยละ 12.7  
รอยละ 33.3 มีอายุต้ังแต 31-35 ป รองลงมารอยละ 24.4 มีอายุต้ังแต 26-30 ป รอยละ 21.0 มี
อายุต้ังแต 36-40 ป รอยละ 11. 4 มีอายุต้ังแต 41-45 ป และรอยละ 10.2 มีอายุต้ังแต 21-25 ป 
ตามลําดับ (ตารางที่ 4.1) 
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1.2 ระดับการศึกษา  
 

พบวารอยละ 67.6 จบการศึกษาระดับปริญญาตรี รองลงมา รอยละ 19.0 จบการศึกษา
ระดับอนุปริญญาหรือประกาศนียบัตรวิชาชีพชั้นสูง (ปวส.) รอยละ 9.5 มีระดับการศึกษาระดับ
ประกาศนียบัตรวิชาชีพ (ปวช.) และรอยละ 3.8 มีระดับการศึกษาสูงกวาระดับปริญญาตรี  
 

ตารางที่ 4.1 
จํานวนและรอยละของกลุมตัวอยางจําแนกตามเพศ อายุ  

และระดับการศึกษา 
 

ขอมูลสวนตัว จํานวน (N= 315) รอยละ 

เพศ 
หญิง 
ชาย 

 
275 
40 

 
87.3 
12.7 

อาย ุ
21-25 ป 
26-30 ป 
31-35 ป 
36-40 ป 
41-45 ป 

 
32 
77 

104 
66 
36 

 
10.2 
24.4 
33.3 
21.0 
11.4 

ระดับการศึกษา 
ปวช. 
อนุปริญญา/ปวส. 
ปริญญาตรี 
สูงกวาปริญญาตรี 

 
30 
60 

213 
12 

 
9.5 
19.0 
67.6 
3.8 

 
1.3 ประเภทพนักงาน และอายุงาน 
 

ประเภทพนักงาน พบวา รอยละ 58.1 เปนพนักงานชั้นสูง รองลงมา รอยละ 27.0 เปน

พนักงานชั้นตน และรอยละ 14.9 เปนพนักงานชั้นกลาง 
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อายุงาน พบวารอยละ 30.8 มีอายุงาน 1-3 ป รองลงมา รอยละ 25.7 มีอายุงาน 10-13 ป 

รอยละ 19.4 มีอายุงาน 4-6 ป รอยละ 14.0 มีอายุงาน 7-9 ป รอยละ 7.9 มีอายุงาน 14-16 ป และ

รอยละ 2.20 มีอายุงานมากกวา 16 ป (ตารางที่ 4.2) 

 

ตารางที่ 4.2 

จํานวนและรอยละของกลุมตัวอยางจําแนกตาม  

อายุงาน และประเภทพนักงาน  

 

ขอมูลสวนตัว จํานวน (N= 315) รอยละ 

ประเภทพนักงาน 

พนักงานชัน้ตน 

พนักงานชัน้กลาง 

พนักงานชัน้สงู 

 

85 

47 

183 

 

27.0 

14.9 

58.1 

อายุงาน 

1-3 ป 

4-6 ป 

7-9 ป 

10-13 ป 

14-16 ป 

มากกวา 16 ป 

 

97 

61 

44 

81 

25 

7 

 

30.8 

19.4 

14.0 

25.7 

7.9 

2.2 

   

สวนที่ 2 คุณลักษณะเฉพาะในการพัฒนาตนเองของพนกังาน 

 

ในการปฏิบัติงานทุกคนยอมตองการความกาวหนาในหนาที่การงาน พฤติกรรม

เฉพาะที่แสดงใหเห็นวาพนักงานควรมีการกระทําเพื่อใหตนเองมีความกาวหนาในการทํางาน 

ไดแกตองมีความรับผิดชอบในการทํางาน มีการประเมินตนเองอยูเสมอ มีการกําหนดเปาหมาย

และวางแผนการทํางานเพื่อใหไดรับความกาวหนา มีการพัฒนาตนเองใหมีการเรียนรูอยาง

ตอเนื่อง ผูศึกษาจึงไดสรางแบบสอบถาม โดยแบงเปนการศึกษา 4 ดานดังกลาว และขอเสนอ 

ผลการศึกษาดังตอไปนี้ 
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2.1 ดานความรับผิดชอบในการทํางาน ประกอบดวยขอคําถามยอย 5 ขอ  

 

จากการศึกษา ผลปรากฏดังนี้  

การมีความสามารถทํางานที่ไดรับมอบหมาย กลุมตัวอยางรอยละ 99.7 มีความสามารถ

ทํางานที่ไดรับมอบหมาย มีเพียงรอยละ 0.3 ไมมีความสามารถทํางานที่ไดรับมอบหมาย 

การทํางานเสร็จทันเวลาที่ไดรับมอบหมาย กลุมตัวอยางรอยละ 91.4 ทํางานเสร็จ

ทันเวลาที่ไดรับมอบหมาย และรอยละ 8.6 ทํางานไมเสร็จทันเวลาที่ไดรับมอบหมาย 

การทํางานเสร็จครบถวนตามที่ไดรับมอบหมาย กลุมตัวอยางรอยละ 90.2 ทํางานเสร็จ

ครบถวนตามที่ไดรับมอบหมาย และรอยละ 9.8 ทํางานไมเสร็จครบถวนตามที่ไดรับมอบหมาย  

การปรับปรุงระบบและวิธีการทํางานเพื่อใหเกิดความสําเร็จ กลุมตัวอยางรอยละ 94.6 

มีการปรับปรุงระบบและวิธีการทํางานเพื่อใหเกิดความสําเร็จ และรอยละ 5.4 ไมมีการปรับปรุง

ระบบและวิธีการทํางานเพื่อใหเกิดความสําเร็จ 

การยอมรับขอผิดพลาดที่เกิดขึ้นจากการปฏิบัติงาน กลุมตัวอยางรอยละ 96.2 ยอมรับ

ขอผิดพลาดที่เกิดขึ้นจากการปฏิบัติงาน และรอยละ 3.8 ไมยอมรับขอผิดพลาดที่เกิดขึ้นจากการ

ปฏิบัติงาน (ตารางที่ 4.3) 

 

ตารางที่ 4.3 

จํานวนและรอยละของกลุมตัวอยางมีความรับผิดชอบในการทํางาน 

 

ตอบใช ตอบไมใช 
คุณลักษณะเฉพาะในการพฒันาตนเอง  

ดานความรับผิดชอบในการทํางาน 
จํานวน 

(คน) 

รอยละ 

(%) 

จํานวน 

(คน) 

รอยละ 

(%) 

ความสามารถทํางานที่ไดรับมอบหมาย 314 99.7 1 0.3 

การทาํงานเสรจ็ทันเวลาตามที่ไดรับมอบหมาย 288 91.4 27 8.6 

การทาํงานเสรจ็ครบถวนตามที่ไดรับมอบหมาย 284 90.2 31 9.8 

การปรับปรุงระบบและวิธกีารทํางานเพื่อใหเกิด

ความสาํเร็จ 

298 94.6 17 5.4 

การยอมรับขอผิดพลาดที่เกดิขึ้นจากการปฏิบัติงาน 303 96.2 12 3.8 

X  = 4.721 S.D. = .637 Min = 1.000 Max = 5.000 
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2.2 ดานการประเมินตนเอง ประกอบดวยขอคําถามยอย 5 ขอ 
 

จากการศึกษาผลปรากฏ ดังนี ้
การรูวาตนเองกําลังทํางานหนาที่ใดในหนวยงาน กลุมตัวอยางรอยละ 98.7 รูวากําลัง

ทํางานหนาที่ใดในหนวยงาน และรอยละ 1.3 ไมรูวากําลังทํางานหนาที่ใดในหนวยงาน  
การรูวาตนเองมีความสามารถทํางานตามที่ไดรับมอบหมาย กลุมตัวอยางรอยละ 96.5 

รูวาตนเองมีความสามารถทํางานตามที่ได รับมอบหมาย และรอยละ 3.5 รูวาตนเองไมมี
ความสามารถทํางานตามที่ไดรับมอบหมาย  

การรูวาตนเองมีความรูเพียงพอที่จะปฏิบัติงานใหมีประสิทธิภาพได กลุมตัวอยาง 
รอยละ 93.0 รูวาตนเองมีความรูเพียงพอที่จะปฏิบัติงานใหมีประสิทธิภาพได และรอยละ 7.0 รูวา
ตนเองไมมีความรูเพียงพอที่จะปฏิบัติงานใหมีประสิทธิภาพได 

การรูวาตนเองมีความสามารถทํางานที่ไดรับมอบหมายไดสําเร็จ กลุมตัวอยางรอยละ 
98.1 รูวาตนเองมีความสามารถทํางานที่ไดรับมอบหมายไดสําเร็จ และรอยละ 1.9 รูวาตนเองไมมี
ความสามารถทํางานที่ไดรับมอบหมายไดสําเร็จ 

การทบทวนผลการทํางานเพื่อแกไขปรับปรุงตนเองเสมอกลุมตัวอยางรอยละ 90.8 มี
การทบทวนผลการทํางานเพื่อแกไขปรับปรุงตนเองเสมอ และรอยละ 9.2 ไมมีการทบทวนผลการ
ทํางานเพื่อแกไขปรับปรุงตนเองเสมอ (ตารางที่ 4.4) 

 
ตารางที่ 4.4 

จํานวนและรอยละของกลุมตัวอยางมีการประเมินตนเอง 
 

ตอบใช ตอบไมใช 
คุณลักษณะเฉพาะในการพฒันาตนเอง 

ดานการประเมินตนเอง  
จํานวน 
(คน) 

รอยละ 
(%) 

จํานวน 
(คน) 

รอยละ 
(%) 

การรูวาตนเองกําลังทํางานหนาที่ใดในหนวยงาน 311 98.7 4 1.3 

การรูวาตนเองมีความสามารถทํางานตามที่ไดรับมอบหมาย  304 96.5 11 3.5 

การรูวาตนเองมีความรูเพียงพอที่จะปฏิบัติงานใหมีประสิทธิภาพ
ได 

293 93.0 22 7.0 

การรูวาตนเองมีความสามารถทํางานที่ไดรับมอบหมายไดสําเร็จ 309 98.1 6 1.9 

การทบทวนผลการทาํงานเพื่อแกไขปรับปรุงตัวเองเสมอ 286 90.8 29 9.2 

X  = 4.771 S.D. = .596 Min = .000 Max = 5.000 
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 2.3 ดานการกําหนดเปาหมายและวางแผนความกาวหนาในการทาํงาน ประกอบดวยขอคําถาม 

 ยอย 7 ขอ  

 

จากการศึกษา ผลปรากฏดังนี้ 

ความสามารถปฏิบัติงานที่ตองใชความรูความสามารถอยางมากได กลุมตัวอยาง 

รอยละ 85.1 สามารถปฏิบัติงานที่ตองใชความรูความสามารถอยางมากได และรอยละ 14.9 ไมมี

ความสามารถปฏิบัติงานที่ตองใชความรูความสามารถอยางมากได 

การประเมินผลการปฏิบัติงานของตนเองเปนระยะวางานนั้นดําเนินตามเปาหมาย

หรือไม กลุมตัวอยางรอยละ 79.7 ประเมินผลการปฏิบัติงานของตนเองเปนระยะวางานนั้นดําเนิน

ตามเปาหมายหรือไม และรอยละ 20.3 ไมมีการประเมินผลการปฏิบัติงานของตนเองเปนระยะวา

งานนั้นดําเนินตามเปาหมายหรือไม 

การกําหนดเปาหมายที่จะประสบความสําเร็จในตําแหนงงานที่ทําอยูในปจจุบัน  

กลุมตัวอยางรอยละ 77.1 มีการกําหนดเปาหมายที่จะประสบความสําเร็จในตําแหนงงานที่ทําอยู 

และรอยละ 22.9 ไมมีการกําหนดเปาหมายที่จะประสบความสําเร็จในตําแหนงงานที่ทําอยูใน

ปจจุบัน 

การทราบลําดับข้ันความกาวหนาในการทํางาน กลุมตัวอยางรอยละ 76.8 ทราบลําดับ

ข้ันความกาวหนาในการทํางาน และรอยละ 23.2 ไมทราบลําดับข้ันความกาวหนาในการทํางาน  

การกําหนดระยะเวลาที่จะพัฒนาตนเองใหมีความกาวหนา กลุมตัวอยางรอยละ 76.5 

มีการกําหนดระยะเวลาที่จะพัฒนาตนเองใหมีความกาวหนา และรอยละ 23.5 ไมมีการกําหนด

ระยะเวลาที่จะพัฒนาตนเองใหมีความกาวหนา 

การแสวงหาความรูที่จะนํามาใชในการพัฒนางานใหเกิดความกาวหนา กลุมตัวอยาง

รอยละ 92.7 มีการแสวงหาความรูที่จะนํามาใชในการพัฒนางานใหเกิดความกาวหนา และ

ประชากรรอยละ 7.3 ไมมีการแสวงหาความรูที่จะนํามาใชในการพัฒนางานใหเกิดความกาวหนา  

การกําหนดวิธีการที่จะพัฒนาความกาวหนาในตําแหนงงานของตนเอง กลุมตัวอยาง

รอยละ 76.8 กําหนดวิธีการที่จะพัฒนาความกาวหนาในตําแหนงงานของตนเอง และรอยละ 23.2 

ไมมีการกําหนดวิธีการที่จะพัฒนาความกาวหนาในตําแหนงงานของตนเอง (ตารางที่ 4.5) 
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ตารางที่ 4.5 

จํานวนและรอยละของกลุมตัวอยางมีการกําหนดเปาหมายและ 

วางแผนความกาวหนาในการทํางาน 

 

ตอบใช ตอบไมใช คุณลักษณะเฉพาะในการพฒันาตนเอง  

ดานการกําหนดเปาหมายและวางแผน 

ความกาวหนาในการทาํงาน 

จํานวน 

(คน) 

รอยละ 

(%) 

จํานวน 

(คน) 

รอยละ 

(%) 

ความสามารถปฏิบัติงานที่ตองใชความรูความสามารถ

อยางมากได 

268 85.1 47 14.9 

การประเมนิผลการปฏิบัติงานของตนเองเปนระยะวา

งานนัน้ดําเนินตามเปาหมายหรือไม 

251 79.7 64 20.3 

การกําหนดเปาหมายที่จะประสบความสาํเร็จใน

ตําแหนงงานทีท่ําอยูในปจจบัุน 

243 77.1 72 22.9 

การทราบลาํดบัข้ันความกาวหนาในการทาํงาน 242 76.8 73 23.2 

การกําหนดระยะเวลาที่จะพฒันาตนเองใหมี

ความกาวหนา 

241 76.5 74 23.5 

การแสวงหาความรูที่จะนํามาใชในการพฒันางานให

เกิดความกาวหนา 

292 92.7 23 7.3 

การกําหนดวิธกีารที่จะพัฒนาความกาวหนาในตําแหนง

งานของตนเอง 

242 76.8 73 23.2 

X  = 5.648 S.D. = 1.866 Min = .000 Max = 7.000 

 

2.4 ดานการพฒันาตนเองโดยการเรียนรูอยางตอเนื่อง ประกอบดวยขอคําถามยอย 8 ขอ 

 

จากการศึกษา ผลปรากฏ ดังนี้  

การเขารวมโครงการฝกอบรมตางๆ ที่องคกรจัดขึ้น กลุมตัวอยางรอยละ 85.4 เขารวม

โครงการฝกอบรมตางๆ ที่องคกรจัดขึ้น และรอยละ 14.6 ไมเขารวมโครงการฝกอบรมตางๆ ที่

องคกรจัดขึ้น 
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การนําความรูหรือประสบการณที่ไดจากการเรียนรูของตนเองมาชวยพัฒนาวิธีการ

ทํางาน กลุมตัวอยางรอยละ 95.9 นําความรูหรือประสบการณที่ไดจากการเรียนรูของตนเองมา

ชวยพัฒนาวิธีการทํางาน และรอยละ 4.1 ไมมีการนําความรูหรือประสบการณที่ไดจากการเรียนรู

ของตนเองมาชวยพัฒนาวิธีการทํางาน 

การเรียนรูทักษะใหม ๆ ทําใหทันตอการเปลี่ยนแปลง กลุมตัวอยางรอยละ 92.1 มีการ

เรียนรูทักษะใหม ๆ ทําใหทันตอการเปลี่ยนแปลง และรอยละ 7.9 ไมมีการเรียนรูทักษะใหม ๆ ทํา

ใหทันตอการเปลี่ยนแปลง 

การศึกษาแนวทางและวิธีการทํางานของผูที่ประสบความสําเร็จและนํามาปรับใชให

งานมีประสิทธิภาพ กลุมตัวอยางรอยละ 91.4 ศึกษาแนวทางและวิธีการทํางานของผูที่ประสบ

ความสําเร็จและนํามาปรับใชใหงานมีประสิทธิภาพ และรอยละ 8.6 ไมมีการศึกษาแนวทางและ

วิธีการทํางานของผูที่ประสบความสําเร็จและนํามาปรับใชใหงานมีประสิทธิภาพ 

การแลกเปลี่ยนประสบการณและสิ่งที่ไดจากการเรียนรูกับเพื่อนรวมงานกลุมตัวอยาง

รอยละ 94.0 มีการแลกเปลี่ยนประสบการณและสิ่งที่ไดจากการเรียนรูกับเพื่อนรวมงาน และ 

รอยละ 6.0 ไมมีการแลกเปลี่ยนประสบการณและสิ่งที่ไดจากการเรียนรูกับเพื่อนรวมงาน 

การฝกฝนทักษะการทํางานเพื่อใหเกิดความชํานาญในการปฏิบัติงาน กลุมตัวอยาง

รอยละ 95.2 มีการฝกฝนทักษะการทํางานเพื่อใหเกิดความชํานาญในการปฏิบัติงาน และรอยละ 

4.8 ไมมีการ ฝกฝนทักษะการทํางานเพื่อใหเกิดความชํานาญในการปฏิบัติงาน 

ความพยายามที่จะเรียนรูการทํางานแตละฝายภายในหนวยงาน กลุมตัวอยางรอยละ 

89.2 พยายามที่จะเรียนรูการทํางานแตละฝายภายในหนวยงาน และรอยละ 10.8 ไมมีความ 

พยายามที่จะเรียนรูการทํางานแตละฝายภายในหนวยงาน (ตารางที่ 4.6) 

การใหความสนใจกับการจัดสัมมนาของหนวยงาน เพื่อเปนการเพิ่มความรู และทักษะ

ในการทํางาน กลุมตัวอยางรอยละ 92.4 มีความสนใจกับการจัดสัมมนาของหนวยงาน เพื่อเปน

การเพิ่มความรู และทักษะในการทํางาน และรอยละ 7.6 ไมสนใจกับการจัดสัมมนาของหนวยงาน 

เพื่อเปนการเพิ่มความรู และทักษะในการทํางาน 
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ตารางที่ 4.6 

จํานวนและรอยละของกลุมตัวอยางเกี่ยวกับคุณลักษณะเฉพาะ 

ดานการพัฒนาตนเองโดยการเรียนรูอยางตอเนื่อง  

 

ตอบใช ตอบไมใช คุณลักษณะเฉพาะในการพฒันาตนเอง  

ดานการพัฒนาตนเองโดยการเรียนรู 

อยางตอเนื่อง 

จํานวน 

(คน) 

รอยละ 

(%) 

จํานวน 

(คน) 

รอยละ 

(%) 

การเขารวมโครงการฝกอบรมตางๆที่องคกรจัดขึ้น 269 85.4 46 14.6 

การนาํความรูหรือประสบการณที่ไดจากการเรียนรูของ

ตนเองมาชวยพัฒนาวธิีการทํางาน 

302 95.9 13 4.1 

การเรียนรูทักษะใหม ๆ ทําใหทนัตอการเปลี่ยนแปลง 290 92.1 25 7.9 

การศึกษาแนวทางและวิธีการทํางานของผูที่ประสบ

ความสาํเร็จและนํามาปรับใชใหงานมีประสิทธิภาพ 

288 91.4 27 8.6 

การแลกเปลี่ยนประสบการณและสิ่งที่ไดจากการเรียนรู

กับเพื่อนรวมงาน 

296 94.0 19 6.0 

การฝกฝนทักษะการทํางานเพื่อใหเกิดความชํานาญใน

การปฏิบัติงาน 

300 95.2 15 4.8 

ความพยายามที่จะเรยีนรูการทํางานแตละฝายภายใน

หนวยงาน 

281 89.2 34 10.8 

การใหความสนใจกับการจัดสัมมนาของหนวยงาน เพื่อ

เปนการเพิ่มความรู และทักษะในการทาํงาน 

291 92.4 24 7.6 

X  = 7.356 S.D. = 1.294 Min = .000 Max = 8.000 

   

เมื่อพิจารณาภาพรวมจํานวนกลุมตัวอยางที่มีคุณลักษณะเฉพาะในการพัฒนาตนเอง

เพื่อใหไดรับความกาวหนาในการทํางาน พบวากลุมตัวอยางรอยละ 66.3 มีคุณลักษณะเฉพาะใน

การพัฒนาตนเองในระดับสูง ขณะที่กลุมตัวอยางรอยละ 36.7 มีคุณลักษณะเฉพาะในการพัฒนา

ตนเองในระดับตํ่า และเมื่อพิจารณาคาเฉลี่ยภาพรวมคุณลักษณะเฉพาะพนักงานในการพัฒนา

ตนเอง มีคาเฉลี่ย 22.49 แสดงวากลุมตัวอยางมีคุณลักษณะเฉพาะในการพัฒนาตนเองใน

ระดับสูงและเมื่อแยกเปนรายดาน จํานวน 4 ดาน ปรากฏผลการศึกษาดังนี้  
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1. ดานความรับผิดชอบในการทํางาน กลุมตัวอยางรอยละ 79.7 มีความรับผิดชอบใน

การทํางานสูง ขณะที่รอยละ 20.3 มีความรับผิดชอบในการทํางานต่ํา 

2. ดานการประเมินตนเอง กลุมตัวอยางรอยละ 83.5 มีระดับการประเมินตนเองในการ

ทํางานสูง และรอยละ 16.5 มีการประเมินตนเองในการทํางานต่ํา  

3. ดานการกําหนดเปาหมายและวางแผนความกาวหนาในการทํางาน กลุมตัวอยาง

รอยละ 65.4 มีการกําหนดเปาหมายและวางแผนความกาวหนาในการทํางานสูง และรอยละ 34.6 

มีการกําหนดเปาหมายและวางแผนความกาวหนาในการทํางานต่ํา 

4. ดานการพัฒนาตนเองโดยการเรียนรูอยางตอเนื่อง กลุมตัวอยางรอยละ 69.5 มี การ

พัฒนาตนเองโดยการเรียนรูอยางตอเนื่องสูง และรอยละ 30.5 มีการพัฒนาตนเองโดยการเรียนรู

อยางตอเนื่องต่ํา (ตารางที่ 4.7) 

 

ตารางที่ 4.7 

สรุปคาเฉลี่ยและรอยละภาพรวมการมีคุณลักษณะเฉพาะ 

ในการพัฒนาตนเองของพนกังาน 

 

ตอบใช ตอบไมใช คุณลักษณะเฉพาะในการพฒันาตนเอง

ของพนกังาน จํานวน รอยละ จํานวน รอยละ 

ดานความรับผิดชอบในการทํางาน 251 79.7 64 20.3 

ดานการประเมินตนเอง 263 83.5 52 16.5 

ดานการกําหนดเปาหมายและวางแผน

ความกาวหนาในการทาํงาน 

206 65.4 109 34.6 

ดานการพัฒนาตนเองโดยการเรียนรูอยาง

ตอเนื่อง  

219 69.5 96 30.5 

ภาพรวม 209 66.3 106 33.7 

X  = 22.495 S.D. = 3.426 Min = 1.000 Max = 25.000 

 

สรุปภาพรวมเกี่ยวกับคุณลักษณะเฉพาะในการพัฒนาตนเองของพนักงานพบวา  

กลุมตัวอยางรอยละ 66.3 มีคุณลักษณะเฉพาะในการพัฒนาตนเองในระดับสูง รอยละ 33.7 มี

คุณลักษณะเฉพาะในการพัฒนาตนเองในระดับตํ่า (ตารางที่ 4.8)  
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ตารางที่ 4.8  

สรุปภาพรวมคุณลักษณะเฉพาะในการพฒันาตนเองของพนักงาน 

 

ระดับการมีคุณลักษณะเฉพาะในการพฒันาตนเอง จํานวน 

(N = 315) 

รอยละ 

คุณลักษณะเฉพาะในการพฒันาตนเองต่าํ (1.00-12.50) 106 33.7 

คุณลักษณะเฉพาะในการพฒันาตนเองสงู (12.51-25.00) 209 66.3 

รวม 315 100.0 

X  = 22.495 S.D. = 3.426 Min = 1.000 Max = 25.000 

 

สวนที่ 3 ทัศนะตอการพัฒนาความกาวหนาในการทํางาน 

ของพนกังานสํานักงานประกันสังคม 

 

เพื่อศึกษาทัศนะของพนักงานประกันสังคมตอการพัฒนาความกาวหนาในการทํางาน

ของพนักงานสํานักงานประกันสังคม ผูศึกษาจึงไดสรางแบบสอบถาม จํานวน 5 ดาน คือ ดาน 

การจัดกรอบอัตรากําลังที่ เหมาะสม  ดานการกําหนดคุณสมบั ติ  ผู ดํารงตําแหนง  ดาน 

การมอบหมายงานที่ทาทายเหมาะสมกับศักยภาพ ดานการเลื่อนขั้นคาจางกรณีพิเศษ และดาน

การพัฒนาเพิ่มพูนทักษะ ดังนั้นจึงขอนําเสนอผลการศึกษาดังตอไปนี้ 

 

3.1 ดานการจัดกรอบอัตรากําลังที่เหมาะสม ประกอบดวยขอคําถามยอย 3 ขอ 

 

จากการศึกษา ผลปรากฏ ดังนี้  

การกําหนดโครงสรางตําแหนงงานที่กํ าหนดระดับความกาวหนาที่ ชัด เจน  

กลุมตัวอยางรอยละ 48.9 มีทัศนะในระดับปานกลาง รองลงมารอยละ 27.0 มีทัศนะในระดับมาก 

รอยละ 12.4 มีทัศนะในระดับนอย รอยละ 6.3 มีทัศนะในระดับนอยที่สุด และรอยละ 5.4 มีทัศนะ

ในระดับมากที่สุด โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.1 แสดงวากลุมตัวอยางมีทัศนะตอการกําหนดโครงสราง

ตําแหนงงานที่กําหนดระดับความกาวหนาที่ชัดเจนในระดับปานกลาง  

การจัดทําสายทางเดินตําแหนงงาน ซึ่งระบุความตองการขั้นต่ําของตําแหนงให

พนักงานทราบ กลุมตัวอยางรอยละ 47.3 มีทัศนะในระดับปานกลาง รองลงมารอยละ 24.4  
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มีทัศนะในระดับมาก รอยละ 18.7 มีทัศนะในระดับนอย รอยละ 6.7 มีทัศนะในระดับนอยที่สุด 

และรอยละ 2.9 มีทัศนะในระดับมากที่สุด โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 2.9 แสดงวากลุมตัวอยาง 

มีทัศนะตอการจัดทําสายทางเดินตําแหนงงานซึ่งระบุความตองการขั้นต่ําของตําแหนงใหพนักงาน

ทราบในระดับปานกลาง  

การเปดโอกาสใหพนักงานยาย สับเปลี่ยนงานได กลุมตัวอยางรอยละ 43.8 มีทัศนะใน

ระดับปานกลาง รองลงมารอยละ 21.9 มีทัศนะในระดับมาก รอยละ 18.1 มีทัศนะในระดับนอย 

รอยละ 9.5 มีทัศนะในระดับนอยที่สุด และรอยละ 6.7 มีทัศนะในระดับมากที่สุด โดยมีคาเฉลี่ย

เทากับ 3.1 แสดงวากลุมตัวอยางมีทัศนะตอการเปดโอกาสใหพนักงานยายสับเปล่ียนงานไดใน

ระดับปานกลาง 

เมื่อสรุปในภาพรวม ทัศนะตอการพัฒนาความกาวหนาในการทํางานของพนักงาน

สํานักงานประกันสังคม ดานการจัดกรอบอัตรากําลังที่เหมาะสม มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.03 แสดงวา

กลุมตัวอยางมีทัศนะตอการจัดกรอบอัตรากําลังที่เหมาะสม ในระดับปานกลาง (ตารางที่ 4.9) 

 

ตารางที่ 4.9 

จํานวน รอยละ คาเฉลีย่ และคาเบี่ยงเบนมาตรฐานของ 

ทัศนะตอการจัดกรอบอัตรากําลังที่เหมาะสม 

 

ระดับทัศนะ 
การจัดกรอบอตัรากําลัง 

ที่เหมาะสม 
มาก

ที่สุด 

มาก ปาน

กลาง 

นอย นอย

ที่สุด 

X  S.D. แปล

ผล 

การกําหนดโครงสรางตําแหนง

งานทีก่ําหนดระดับ

ความกาวหนาที่ชัดเจน 

5.4 

(17) 

27.0 

(85) 

48.9 

(154) 

12.4 

(39) 

6.3 

(20) 

3.12 0.92 ปาน

กลาง 

การจัดทาํสายทางเดินตําแหนง

งาน ซึง่ระบุความตองการขั้นต่ํา

ของตําแหนงใหพนักงานทราบ 

2.9 

(9) 

24.4 

(77) 

 

47.3 

(149) 

18.7 

(59) 

6.7 

(21) 

2.98 0.90 ปาน

กลาง 

การเปดโอกาสใหพนักงานยาย 

สับเปลี่ยนงานได 

6.7 

(21) 

21.9 

(69) 

43.8 

(138) 

18.1 

(57) 

9.5 

(30) 

2.98 1.02 ปาน

กลาง 

X  = 3.03 S.D. = .753 Min = 1.000 Max = 5.000 
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3.2 ทัศนะตอการกําหนดคุณสมบัติผูดํารงตําแหนง ประกอบดวยขอคําถามยอย 6 ขอ 
 

จากการศึกษา ผลปรากฏ ดังนี้  
การกําหนดระยะเวลาที่พนักงานจะไดรับความกาวหนาในการทํางานอยางชัดเจน 

กลุมตัวอยางรอยละ 35.6 มีทัศนะในระดับปานกลาง รองลงมารอยละ 29.2 มีทัศนะในระดับนอย  
รอยละ 20.3 มีทัศนะในระดับมาก รอยละ 11.7 มีทัศนะในระดับนอยที่สุด และรอยละ 3.2 มทีศันะ
ในระดับมากที่สุด โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 2.74 แสดงวากลุมตัวอยางมีทัศนะตอการกําหนด
ระยะเวลาที่พนักงานจะไดรับความกาวหนาในการทํางานอยางชัดเจนในระดับปานกลาง  

การกําหนดวุฒิการศึกษาของแตละตําแหนงอยางชัดเจน กลุมตัวอยางรอยละ 43.2 มี
ทัศนะในระดับมาก รองลงมารอยละ 32.1 มีทัศนะในระดับปานกลาง รอยละ 13.7 มีทัศนะใน
ระดับมากที่สุด รอยละ 7.6 มีทัศนะในระดับนอย และรอยละ 3.5 มีทัศนะในระดับนอยที่สุด โดยมี
คาเฉลี่ยเทากับ 3.55 แสดงวากลุมตัวอยางมีทัศนะตอการกําหนดวุฒิการศึกษาของแตละตําแหนง
อยางชัดเจนในระดับมาก  

การกําหนดประสบการณของแตละตําแหนง กลุมตัวอยางรอยละ 53.0 มีทัศนะใน
ระดับปานกลาง รองลงมารอยละ 19.4 มีทัศนะในระดับมาก รอยละ 18.4 มีทัศนะในระดับนอย 
รอยละ 7.9 มีทัศนะในระดับนอยที่สุด และรอยละ 1.3 มีทัศนะในระดับมากที่สุด โดยมีคาเฉลี่ย
เทากับ 2.87 แสดงวากลุมตัวอยางมีทัศนะตอการกําหนดประสบการณของแตละตําแหนงในระดับ
ปานกลาง  

การกําหนดลักษณะของผลงานของแตละตําแหนง กลุมตัวอยางรอยละ 47.3 มีทัศนะ
ในระดับปานกลาง รองลงมารอยละ 29.8 มีทัศนะในระดับมาก รอยละ 15.2 มีทัศนะในระดับนอย 
รอยละ 5.7 มีทัศนะในระดับนอยที่สุด และรอยละ 1.9 มีทัศนะในระดับมากที่สุด โดยมีคาเฉลี่ย
เทากับ 3.07 แสดงวากลุมตัวอยางมีทัศนะตอการกําหนดลักษณะของผลงานของแตละตําแหนง
ในระดับปานกลาง  

การกําหนดโปรแกรมที่ตองผานการฝกอบรมของแตละตําแหนง กลุมตัวอยางสวนใหญ
รอยละ 44.4 มีทัศนะในระดับปานกลาง รองลงมารอยละ 22.5 มีทัศนะในระดับมาก รอยละ 21.3 
มีทัศนะในระดับนอย รอยละ 9.5 มีทัศนะในระดับนอยที่สุด และรอยละ 2.2 มีทัศนะในระดับ 
มากที่สุด โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 2.86 แสดงวากลุมตัวอยางมีทัศนะตอการกําหนดโปรแกรมที่ตอง
ผานการฝกอบรมของแตละตําแหนงในระดับปานกลาง  

การกําหนดลักษณะและวิธีการเขาสูตําแหนงไวอยางชัดเจนและประกาศใหทราบโดย
ทั่วกัน กลุมตัวอยางรอยละ 46.0 มีทัศนะในระดับปานกลาง รองลงมารอยละ 25.1 มีทัศนะใน
ระดับมาก รอยละ 15.9 มีทัศนะในระดับนอย รอยละ 8.6 มีทัศนะในระดับนอยที่สุด และรอยละ
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4.4 มีทัศนะในระดับมากที่สุด โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.01 แสดงวากลุมตัวอยางมีทัศนะตอการ
กําหนดลักษณะและวิธีการเขาสูตําแหนงไวอยางชัดเจนและประกาศใหทราบโดยทั่วกันในระดับ
ปานกลาง  

เมื่อสรุปในภาพรวม ทัศนะตอการพัฒนาความกาวหนาในการทํางานของพนักงาน
สํานักงานประกันสังคม ดานการกําหนดคุณสมบัติผูดํารงตําแหนงมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.020 แสดงวา
กลุมตัวอยางมีทัศนะตอการกําหนดคุณสมบัติผูดํารงตําแหนงในระดับปานกลาง (ตารางที่ 4.10) 

 
ตารางที่ 4.10 

จํานวน รอยละ คาเฉลีย่ และคาเบี่ยงเบนมาตรฐานของ 
ทัศนะตอการกําหนดคุณสมบัติผูดํารงตาํแหนง 

 

ระดับทัศนะ 
การกําหนดคุณสมบัติ 
ผูดํารงตําแหนง 

มาก
ที่สุด 

มาก ปาน
กลาง 

นอย นอย
ที่สุด 

X  S.D. แปล
ผล 

การกําหนดระยะเวลาการที่
พนักงานจะไดรับความกาวหนา
ในการทํางานอยางชัดเจน 

3.2 
(10) 

20.3 
(64 

35.6 
(112) 

29.2 
(92) 

11.7 
(37) 

2.74 1.01 ปาน
กลาง 

การกําหนดวฒุิการศึกษาของ
แตละตําแหนงอยางชัดเจน 

13.7 
(43) 

43.2 
(136) 

32.1 
(101) 

7.6 
(24) 

3.5 
(11) 

3.55 0.94 มาก 

การกําหนดประสบการณของ
แตละตําแหนง 

1.3 
(4) 

19.4 
(61) 

53.0 
(167) 

18.4 
(58) 

7.9 
(25) 

2.87 0.85 ปาน
กลาง 

การกําหนดลักษณะของผลงาน
ของแตละตําแหนง 

1.9 
(6) 

29.8 
(94) 

47.3 
(149) 

15.2 
(48) 

5.7 
(18) 

3.07 
 

0.86 ปาน
กลาง 

การกําหนดโปรแกรมที่ตองผาน
การฝกอบรมของแตละตําแหนง 

2.2 
(7) 

22.5 
(71) 

44.4 
(140) 

21.3 
(67) 

9.5 
(30) 

2.86 0.94 ปาน
กลาง 

การกําหนดลักษณะและวธิกีาร
เขาสูตําแหนงไวอยางชัดเจน
และประกาศใหทราบโดยทัว่กัน 

4.4 
(14) 

25.1 
(49) 

46.0 
(145) 

15.9 
(50) 

8.6 
(27) 

3.01 0.96 ปาน
กลาง 

X  = 3.020 S.D. = 0 .722 Min = 1.000 Max = 5.000 
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3.3 ดานการมอบหมายงานที่ทาทายเหมาะสมกับศักยภาพ ประกอบดวยขอคําถามยอย 4 ขอ 

 

จากการศึกษา ผลปรากฏ ดังนี้  

การมอบหมายใหพนักงานปฏิบัติงานนอกเหนืองานประจําอยูเสมอ กลุมตัวอยาง 

รอยละ 42.2 มีทัศนะในระดับปานกลาง รองลงมารอยละ 17.5 เทากันมีทัศนะตอในระดับมากและ

นอย และกลุมตัวอยางรอยละ 7.6 เทากัน มีทัศนะในระดับมากที่สุดและนอยที่สุด โดยมีคาเฉลี่ย

เทากับ 3.1 แสดงวากลุมตัวอยางมีทัศนะตอการมอบหมายใหพนักงานปฏิบัติงานนอกเหนืองาน

ประจําอยูเสมอในระดับปานกลาง 

การมอบหมายใหพนักงานปฏิบัติงานที่ตองใชความรูอยางมาก กลุมตัวอยางรอยละ 

42.2 มีทัศนะในระดับปานกลาง รองลงมารอยละ 33.3 มีทัศนะในระดับมาก รอยละ 8.3 มีทัศนะ

ในระดับนอย รอยละ 4.8 มีทัศนะในระดับมากที่สุด และรอยละ 2.2 มีทัศนะในระดับนอยที่สุด 

โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.30 แสดงวากลุมตัวอยางมีทัศนะตอการมอบหมายใหพนักงานปฏิบัติงาน

ที่ตองใชความรูอยางมากในระดับปานกลาง  

การมอบหมายใหพนักงานทํางานตรงตามลักษณะความสามารถของพนักงาน  

กลุมตัวอยางรอยละ 49.8 มีทัศนะในระดับปานกลาง รองลงมารอยละ 24.4 มีทัศนะในระดับมาก 

รอยละ 15.9 มีทัศนะในระดับนอย รอยละ 5.7 มีทัศนะในระดับนอยที่สุด และรอยละ 4.1 มีทัศนะ

ในระดับมากที่สุด โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.05 แสดงวากลุมตัวอยางมีทัศนะตอการมอบหมายให

พนักงานทํางานตรงตามลักษณะความสามารถของพนักงานในระดับปานกลาง  

ความเปนธรรมในการมอบหมายงาน กลุมตัวอยางจํานวนกึ่งหนึ่งรอยละ 50.5 มีทัศนะ

ในระดับปานกลาง รองลงมารอยละ 20.0 มีทัศนะในระดับนอย รอยละ 18.1 มีทัศนะในระดับมาก 

รอยละ 9.8 มีทัศนะในระดับนอยที่สุด และรอยละ 1.6 มีทัศนะ ในระดับมากที่สุด โดยมีคาเฉลี่ย

เทากับ 2.81 แสดงวากลุมตัวอยางมีทัศนะตอความเปนธรรมในการมอบหมายงานในระดับ 

ปานกลาง  

เมื่อสรุปในภาพรวม ทัศนะตอการพัฒนาความกาวหนาในการทํางานของพนักงาน

สํานักงานประกันสังคม ดานการมอบหมายงานที่ทาทายเหมาะสมกับศักยภาพมีคาเฉลี่ยเทากับ 

3.062 แสดงวากลุมตัวอยางมีทัศนะตอการมอบหมายงานที่ทาทายเหมาะสมกับศักยภาพในระดบั

ปานกลาง (ตารางที่ 4.11) 
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ตารางที่ 4.11 

 จํานวน รอยละ คาเฉลีย่ และคาเบี่ยงเบนมาตรฐานของทัศนะตอ 

การมอบหมายงานที่ทาทายเหมาะสมกบัศักยภาพ 

 

ระดับทัศนะ 
การมอบหมายงานที่ทาทาย

เหมาะสมกับศักยภาพ 
มาก

ที่สุด 

มาก ปาน

กลาง 

นอย นอย

ที่สุด 

X  S.D. แปล

ผล 

การมอบหมายใหพนักงาน

ปฏิบัติงานนอกเหนืองานประจํา

อยูเสมอ 

7.6 

(24) 

17.5 

(55) 

42.2 

(133) 

17.5 

(55) 

7.6 

(24) 

3.07 1.01 ปาน

กลาง 

การมอบหมายใหพนักงาน

ปฏิบัติงานที่ตองใชความรูอยาง

มาก 

4.8 

(15) 

33.3 

(105) 

51.4 

(162) 

8.3 

(26) 

2.2 

(7) 

3.30 0.77 ปาน

กลาง 

การมอบหมายใหพนักงานทํางาน

ตรงตามลักษณะความสามารถ

ของพนกังาน 

4.1 

(13) 

24.4 

(77) 

 

49.8 

(157) 

15.9 

(50) 

5.7 

(18) 

3.05 0.89 ปาน

กลาง 

ความเปนธรรมในการมอบหมาย

งาน 

1.6 

(5) 

18.1 

(57) 

50.5 

(159) 

20.0 

(63) 

9.8 

(31) 

2.81 0.89 ปาน

กลาง 

X  = 3.062 S.D. = .661 Min = 1.000 Max = 5.000 

 

3.4 ดานการเลื่อนขั้นคาจางกรณีพิเศษ ประกอบดวยขอคําถามยอย 4 ขอ  

 

จากการศึกษา ผลปรากฏดังนี้  

การกําหนดหลักเกณฑและวิธีการเลื่อนขั้นคาจางไวอยางชัดเจน กลุมตัวอยางรอยละ 

38.7 มีทัศนะในระดับมาก รองลงมารอยละ 33.7 มีทัศนะในระดับปานกลาง รอยละ 14.3 มีทัศนะ

ในระดับนอย รอยละ 7.3 มีทัศนะในระดับมากที่สุด และรอยละ 6.3 มีทัศนะในระดับนอยที่สุด 

โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.26 แสดงวากลุมตัวอยางมีทัศนะตอการกําหนดหลักเกณฑและวิธีการ

เลื่อนขั้นคาจางไวอยางชัดเจนในระดับปานกลาง  
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การประกาศหลักเกณฑและวิธีการเลื่อนขั้นคาจางใหทราบโดยทั่วกัน กลุมตัวอยาง 

รอยละ 36.5 มีทัศนะในระดับปานกลาง รองลงมารอยละ 34.3 มีทัศนะในระดับมาก รอยละ 13.0 

มีทัศนะในระดับนอย รอยละ 9.5 มีทัศนะในระดับมากที่สุด และรอยละ 6.7 มีทัศนะในระดับ 

นอยที่สุด โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.27 แสดงวากลุมตัวอยางมีทัศนะตอการประกาศหลักเกณฑและ

วิธีการเลื่อนขั้นคาจางใหทราบโดยทั่วกันในระดับปานกลาง  

การพิจารณาเลื่อนขั้นคาจางตามหลักเกณฑที่ไดประกาศไว กลุมตัวอยาง รอยละ 38.4 

มีทัศนะในระดับปานกลาง รองลงมารอยละ 35.6 มีทัศนะในระดับมาก รอยละ 11.1 มีทัศนะใน

ระดับนอย รอยละ 9.8 มีทัศนะในระดับมากที่สุด และรอยละ 5.1 มีทัศนะในระดับนอยที่สุด โดยมี

คาเฉลี่ยเทากับ 3.34 แสดงวากลุมตัวอยางมีทัศนะตอการพิจารณาเลื่อนขั้นคาจางตามหลักเกณฑ

ที่ไดประกาศไวในระดับปานกลาง  

การพิจารณาเลื่อนขั้นคาจางกรณีพิเศษอยางเหมาะสม กลุมตัวอยาง รอยละ 44.8 มี

ทัศนะในระดับปานกลาง รองลงมารอยละ 22.9 มีทัศนะในระดับนอย รอยละ 19.4 มีทัศนะใน

ระดับมาก รอยละ 7.9 มีทัศนะในระดับนอยที่สุด และรอยละ 5.1 มีทัศนะในระดับมากที่สุด โดยมี

คาเฉลี่ยเทากับ 2.90 แสดงวากลุมตัวอยางมีทัศนะตอการพิจารณาเลื่อนขั้นคาจางกรณีพิเศษ

อยางเหมาะสมในระดับปานกลาง  

เมื่อสรุปในภาพรวม ทัศนะตอการพัฒนาความกาวหนาในการทํางานของพนักงาน

สํานักงานประกันสังคม ดานการเลื่อนขั้นคาจางกรณีพิเศษมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.194 แสดงวา 

กลุมตัวอยางมีทัศนะตอการเลื่อนขั้นคาจางกรณีพิเศษในระดับปานกลาง (ตารางที่ 4.12) 

 

ตารางที่ 4.12 

 จํานวน รอยละ คาเฉลีย่ และคาเบี่ยงเบนมาตรฐานของ 

ทัศนะตอการเลื่อนขั้นคาจางกรณีพิเศษ 

 

ระดับทัศนะ 

การเลื่อนขัน้คาจางกรณีพิเศษ มาก

ที่สุด 

มาก ปาน

กลาง 

นอย นอย

ที่สุด 

X  S.D. แปล

ผล 

การกําหนดหลักเกณฑและ

วิธีการเลื่อนขัน้คาจางไวอยาง

ชัดเจน 

7.3 

(23) 

38.4 

(121) 

33.7 

(106) 

14.3 

(45) 

6.3 

(20) 

3.26 1.00 ปาน

กลาง 
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ตารางที่ 4.12 (ตอ) 

 

ระดับทัศนะ 

การเลื่อนขัน้คาจางกรณีพิเศษ มาก

ที่สุด 

มาก ปาน

กลาง 

นอย นอย

ที่สุด 

X  S.D. แปล

ผล 

การประกาศหลักเกณฑและ

วิธีการเลื่อนขัน้คาจางใหทราบ

โดยทั่วกัน 

9.5 

(30) 

34.3 

(108) 

36.5 

(115) 

13. 

(41) 

6.7 

(21) 

3.27 1.02 ปาน

กลาง 

การพิจารณาเลื่อนขั้นคาจาง

ตามหลกัเกณฑที่ไดประกาศไว 

9.8 

(31) 

35.6 

(112) 

38.4 

(121) 

11.1 

(35) 

5.1 

(16) 

3.34 0.97 ปาน

กลาง 

การพิจารณาเลื่อนขั้นคาจาง

กรณีพิเศษอยางเหมาะสม 

5.1 

(16) 

19.4 

(61) 

44.8 

(141) 

22.9 

(72) 

7.9 

(25) 

2.90 0.96 ปาน

กลาง 

X  = 3.194 S.D. = .868 Min = 1.000 Max = 5.000 

 

3.5 ดานการพฒันาเพิ่มเตมิทักษะความรู ประกอบดวยขอคําถามยอย 8 ขอ 

 

จากการศึกษา ผลปรากฏ ดังนี้  

การเปดโอกาสใหมีการฝกอบรมความรูทักษะเฉพาะอยูเสมอ กลุมตัวอยางรอยละ  

41.0 มีทัศนะในระดับปานกลาง รองลงมารอยละ 25.7 มีทัศนะในระดับมาก รอยละ 21.6 มีทัศนะ

ในระดับนอย รอยละ 8.3 มีทัศนะในระดับนอยที่สุด และรอยละ 3.5 มีทัศนะในระดับมากที่สุด 

โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 2.94 แสดงวากลุมตัวอยางมีทัศนะตอการเปดโอกาสใหมีการฝกอบรมทักษะ

เฉพาะอยูเสมอในระดับปานกลาง  

การจัดใหมีการฝกอบรมใหแกพนักงานภายในองคกร กลุมตัวอยางรอยละ 47.6 มี

ทัศนะในระดับปานกลาง รองลงมารอยละ 24.8 มีทัศนะในระดับนอย รอยละ 18.1 มีทัศนะใน

ระดับมาก รอยละ 7.0 มีทัศนะในระดับนอยที่สุด และรอยละ 2.5 มีทัศนะในระดับมากที่สุด โดยมี

คาเฉลี่ยเทากับ 2.84 แสดงวากลุมตัวอยางมีทัศนะตอการจัดใหมีการฝกอบรมใหแกพนักงาน

ภายในองคกรในระดับปานกลาง  

การจัดใหมีการฝกอบรมใหแกพนักงานภายนอกองคกร กลุมตัวอยางรอยละ 40.3 มี

ทัศนะในระดับปานกลาง รองลงมารอยละ 31.1 มีทัศนะในระดับนอย รอยละ 17.8 มีทัศนะใน
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ระดับมาก รอยละ 8.3 มีทัศนะในระดับนอยที่สุด และรอยละ 2.5 มีทัศนะในระดับมากที่สุด โดยมี

คาเฉลี่ยเทากับ 2.75 แสดงวากลุมตัวอยางมีทัศนะตอการจัดใหมีการฝกอบรมใหแกพนักงาน

ภายนอกองคกรในระดับปานกลาง  

การสนับสนุนทุนในการศึกษาตอ กลุมตัวอยางรอยละ 33.3 มีทัศนะในระดับปานกลาง 

รองลงมารอยละ 30.8 มีทัศนะในระดับนอย รอยละ 21.3 มีทัศนะในระดับนอยที่สุด รอยละ 10.8 

มีทัศนะในระดับมากและรอยละ 3.8 มีทัศนะในระดับมากที่สุด โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 2.45  

แสดงวากลุมตัวอยางมีทัศนะตอการสนับสนุนทุนในการศึกษาตอในระดับนอย  

การมีนโยบายอนุญาตใหลาศึกษาตอระหวางการทํางาน กลุมตัวอยางรอยละ 30.5 มี

ทัศนะในระดับนอยที่สุด รองลงมารอยละ 28.9 มีทัศนะในระดับนอย รอยละ 28.6 มีทัศนะใน

ระดับปานกลาง รอยละ 10.2 มีทัศนะในระดับมากและรอยละ 1.9 มีทัศนะตอในระดับมากที่สุด 

โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 2.24 แสดงวากลุมตัวอยางมีทัศนะตอการมีนโยบายอนุญาตใหลาศึกษาตอ

ในระดับนอย  

การใหทุนสนับสนุนการฝกอบรมแกพนักงานที่ตองการพัฒนาความกาวหนา  

กลุมตัวอยางรอยละ 34.3 มีทัศนะในระดับปานกลาง รองลงมารอยละ 27.0 มีทัศนะในระดับนอย  

รอยละ 22.9 มีทัศนะในระดับนอยที่สุด รอยละ 13.7 มีทัศนะในระดับมากและรอยละ 2.2 มีทัศนะ

ในระดับมากที่สุด โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 2.45 แสดงวากลุมตัวอยางมีทัศนะตอการใหทุนสนับสนุน

การฝกอบรมแกพนักงานที่ตองการพัฒนาความกาวหนา ในระดับนอย  

การเปดโอกาสใหพนักงานไปศึกษาดูงานในประเทศ กลุมตัวอยางรอยละ 45.1 มี

ทัศนะในระดับนอยที่สุด รองลงมารอยละ 22.5 เทากัน มีทัศนะในระดับนอยและปานกลาง รอยละ 

8.6 มีทัศนะในระดับมาก และรอยละ 1.3 มีทัศนะในระดับมากที่สุด โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 1.98  

แสดงวากลุมตัวอยางมีทัศนะตอการเปดโอกาสใหไปศึกษาดูงานในประเทศในระดับนอย  

การเปดโอกาสใหพนักงานไปศึกษาดูงานตางประเทศ กลุมตัวอยางรอยละ 58.4 มี

ทัศนะในระดับนอยที่สุด รองลงมารอยละ 17.5 มีทัศนะในระดับนอย รอยละ 16.2 มีทัศนะใน

ระดับปานกลาง รอยละ 7.0 มีทัศนะในระดับมากและรอยละ 1.0 มีทัศนะในระดับมากที่สุด โดยมี

คาเฉลี่ยเทากับ 1.74 แสดงวากลุมตัวอยางมีทัศนะตอการเปดโอกาสใหพนักงาน ไปศึกษาดูงาน

ตางประเทศในระดับนอยที่สุด  

เมื่อสรุปในภาพรวม ทัศนะตอการพัฒนาความกาวหนาในการทํางานของพนักงาน

สํานักงานประกันสังคม ดานการพัฒนาเพิ่มเติมทักษะความรูมีคาเฉลี่ยเทากับ 2.427 แสดงวา

กลุมตัวอยางมีทัศนะตอการพัฒนาเพิ่มเติมทักษะความรูในระดับนอย (ตารางที่ 4.13) 
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ตารางที่ 4.13 

จํานวน รอยละ คาเฉลีย่ และคาเบี่ยงเบนมาตรฐานของ 

ทัศนะตอการพัฒนาเพิ่มเตมิทักษะความรู 

 

ระดับทัศนะ 
การพัฒนาเพิม่เติม 

ทักษะความรู 
มาก

ที่สุด 

มาก ปาน

กลาง 

นอย นอย

ที่สุด 

X  S.D. แปล

ผล 

การเปดโอกาสใหมีการ

ฝกอบรมความรูทักษะเฉพาะ

อยูเสมอ 

3.5 

(11) 

25.7 

(81) 

41.0 

(129) 

21.6 

(68) 

8.3 

(26) 

2.94 0.97 ปาน

กลาง 

การจัดใหมกีารฝกอบรมใหแก

พนักงานภายในองคกร 

2.5 

(8) 

18.1 

(57) 

47.6 

(150) 

24.8 

(78) 

7.0 

(22) 

2.84 0.88 ปาน

กลาง 

การจัดใหมกีารฝกอบรมใหแก

พนักงานภายนอกองคกร 

2.5 

(8) 

17.8 

(56) 

40.3 

(127) 

31.1 

(98) 

8.3 

(26) 

2.75 0.92 ปาน

กลาง 

การสนับสนุนทุนในการศึกษา

ตอ 

3.8 

(12) 

10.8 

(34) 

33.3 

(105) 

30.8 

(97) 

21.3 

(67) 

2.45 1.05 นอย 

นโยบายอนุญาตใหลาศึกษา

ตอระหวางการทํางาน 

1.9 

(6) 

10.2 

(32) 

28.6 

(90) 

28.9 

(91) 

30.5 

(96) 

2.24 1.05 นอย 

การใหทุนสนบัสนุนการ

ฝกอบรมแกพนักงานที่ตองการ

พัฒนาความกาวหนา 

2.2 

(7) 

13.7 

(43) 

34.3 

(108) 

27.0 

(85) 

22.9 

(72) 

2.45 1.05 นอย 

การเปดโอกาสใหพนักงานไป

ศึกษาดูงานในประเทศ 

1.3 

(4) 

8.6 

(27) 

22.5 

(71) 

22.5 

(71) 

45.1 

(142) 

1.98 1.06 นอย 

การเปดโอกาสใหพนักงานไป

ศึกษาดูงานตางประเทศ 

1.0 

(3) 

7.0 

(22) 

16.2 

(51) 

17.5 

(55) 

58.4 

(184) 

1.74 1.02 นอย

ที่สุด 

X  = 2.427   S.D. = .801   Min = 1.000   Max = 5.0 
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สรุปภาพรวมเกี่ยวกับทัศนะตอการพัฒนาความกาวหนาในการทํางานของพนักงาน

สํานักงานประกันสังคม พบวา กลุมตัวอยางมีทัศนะตอการพัฒนาความกาวหนาในการทาํงานของ

พนักงานสํานักงานประกันสังคม ระดับปานกลาง คาเฉลี่ย 2.866 และเมื่อพิจารณาเปนรายดาน

พบวา กลุมตัวอยางมีทัศนะตอการพัฒนาความกาวหนาในการทํางานของพนักงานสํานักงาน

ประกันสังคม ระดับปานกลาง จํานวน 4 ดาน ดังนี้ ดานการเลื่อนขั้นกรณีพิเศษ คาเฉลี่ยสูงสุด 

3.194 รองลงมาดานการมอบหมายงานที่เหมาะสมกับศักยภาพ คาเฉลี่ย 3.062 ดานการจัดกรอบ

อัตรากําลัง ที่เหมาะสม คาเฉลี่ย 3.030 และดานการกําหนดคุณสมบัติผูดํารงตําแหนง คาเฉลี่ย 

3.020 และมีทัศนะตอการการพัฒนาความกาวหนาในการทํางานของพนักงานสํานักงาน

ประกันสังคม ระดับนอย คือดานการพัฒนาเพิ่มพูนทักษะความรู คาเฉลี่ย 2.427 (ตารางที่ 4.14) 

 

ตารางที่ 4.14 

สรุปภาพรวมทัศนะตอการพัฒนาความกาวหนาในการทํางาน 

ของพนกังานสํานักงานประกันสังคม 

 

ทัศนะตอการพัฒนาความกาวหนาในการทํางานของ

พนักงานสาํนกังานประกนัสงัคม 
X  
 

S.D. แปลผล 

ดานการเลื่อนขั้นกรณีพิเศษ 3.194 .868 ปานกลาง 

ดานการมอบหมายงานที่เหมาะสมกับศักยภาพ 3.062 .661 ปานกลาง 

ดานการจัดกรอบอัตรากําลังที่เหมาะสม 3.030 .753 ปานกลาง 

ดานการกําหนดคุณสมบัติผูดํารงตําแหนง 3.020 .722 ปานกลาง 

ดานการพัฒนาเพิ่มพนูทกัษะความรู 2.427 .801 นอย 

ภาพรวม 2.866 .633 ปานกลาง 

   

สวนที่ 4 ขอเสนอแนะตอการพัฒนาความกาวหนาในการทํางาน 

 

แบบสอบถามปลายเปด โดยผูตอบแบบสอบถามเปนกลุมตัวอยางที่เปนพนักงาน

สํานักงานประกันสังคม ไดเสนอแนะแนวทางในการพัฒนาความกาวหนาในการทํางานของ

พนักงานประกันสังคม ซึ่งไดแสดงความคิดเห็นไดอยางเสรี ผลการศึกษาพบวา ดานการปรับปรุง

ระบบงานกลุมตัวอยางมากที่สุดรอย 7.6 ใหมีการสับเปล่ียนหมุนเวียนการทํางานทุกฝาย 
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รองลงมารอยละ 3.0 เสนอแนะใหมีการกําหนดหลักเกณฑวิธีการทํางานใหเปนไปในแนวทาง

เดียวกันทุกเขตพื้นที่ 

ดานการพัฒนาเพิ่มพูนทักษะความรู กลุมตัวอยางรอยละ 36.4 เสนอแนะวาควรมีการ

จัดอบรมพนักงานเฉพาะตําแหนง รองลงมารอยละ 3.0 เสนอแนะจัดใหพนักงานไปดูงานสถานที่

ตางๆ ใน/ตางประเทศ ดานขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงาน กลุมตัวอยางรอยละ 10.6 เทากัน 

เสนอแนะวาควรมีการเปดสอบเปนการภายใน เพื่อใหพนักงานมีหนาที่ที่ดีข้ึน และควรปรับอัตรา

เงินเดือนใหมีความเหมาะสมกับภาวะเศรษฐกิจ รองลงมารอยละ 4.50 เสนอแนะใหพนักงานได

ปรับวุฒิเพื่อจะไดทํางานตรงตามวุฒิการศึกษาที่พนักงานจบการศึกษาและใหมีความเทาเทียมใน

การปฏิบัติงานและการประเมินผลงาน (ตารางที่ 4.15) โดยมีรายละเอียดขอเสนอแนะดังนี้ 

 

4.1 ดานการปรับปรุงระบบงาน 

 

1) ควรมีการสับเปลี่ยนหมนุเวยีนทํางานทกุฝาย 

2) การกําหนดหลักเกณฑวิธีการทํางานใหเปนไปในแนวทางเดียวกันทกุเขตพื้นที ่
3) พัฒนาการใชเทคโนโลยีกับงานที่อาศัยวิธกีารและขั้นตอนแบบเดิมอยู 
4) การใชอํานาจการตัดสินใจและปฏิบัติหนาที่การงานไมชดัเจน ไมกลาตัดสินใจ 

5) ไมควรมีระบบอุปถัมภ 
6) มีการประชาสมัพันธงานประกันสงัคมใหมาก ๆ 

7) ใหมีการรับฟงความคิดเหน็ของพนักงาน 

8) มีบทลงโทษพนักงานทีท่ําผดิระเบียบขอบังคับ การลงเวลา มาไมทนัทาํงาน 

9) ใหดูประสบการณและความสามารถในการปฏิบัติงาน 

10) การรับสมัครพนักงานควรทาํอยางโปรงใส ประกาศใหทราบโดยทั่วกนั 

11) จัดระบบงานใหมีความตอเนื่อง สามารถสงตอกันไดรวดเร็ว 

 

4.2 ดานการพฒันาเพิ่มพูนทกัษะความรู 

 

1) การจัดอบรมพนกังาน อบรมเฉพาะตาํแหนง 

2) จัดใหพนักงานไปดูงานสถานที่ตางๆ ใน/ตางประเทศ 

3) ทุนการศึกษาตอสําหรับผูที่ไมจบปริญญาตรี 



 72 

4.3 ดานขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงาน 

 

1) ควรมีการปรับเงินเดือนใหเหมาะสมกบัสภาพเศรษฐกิจ 

2) การเปดสอบภายในองคกร ใหพนกังานมีหนาทีท่ี่ดีข้ึน 

3) ทํางานใหตรงตามวฒุิการศึกษาที่จบ/ปรับวุฒ ิ

4) ความเทาเทียมในการปฏิบัติงานและการประเมนิผลงาน 

5) การเพิม่ขวญัและกําลังใจในการปฏิบัติงาน 

 

ตารางที่ 4.15 

จํานวน และรอยละของขอเสนอตอการพฒันา 

ความกาวหนาในการทาํงาน 

 

ประเด็น จํานวน รอยละ 

4.1 ดานการปรับปรุงระบบงาน 17 25.76 

1) ควรมีการสบัเปลี่ยนหมนุเวียนทาํงานทกุฝาย 5 7.6 

2) การกําหนดหลักเกณฑวธิกีารทาํงานใหเปนไปในแนวทาง

เดียวกนัทกุเขตพื้นที ่

2 3.0 

3) พัฒนาการใชเทคโนโลยีกบังานที่อาศัยวิธีการและขั้นตอน

แบบเดิมอยู 

2 3.0 

4) การใชอํานาจการตัดสินใจและปฏิบัติหนาที่การงานไม

ชัดเจน ไมกลาตัดสินใจ 

1 1.5 

5) ไมควรมีระบบอุปถัมภ  1 1.5 

6) มีการประชาสัมพนัธงานประกันสงัคมใหมาก ๆ  1 1.5 

7) ใหมีการรับฟงความคิดเหน็ของพนักงาน 1 1.5 

 8) มีบทลงโทษพนกังานทีท่าํผิดระเบียบขอบังคับ การลงเวลา 

มาไมทนัทํางาน 

1 1.5 

9) ใหดูประสบการณและความสามารถในการทํางาน 1 1.5 

10) การรับสมคัรพนักงานควรทําอยางโปรงใส ประกาศให

ทราบทั่วกนั 

1 1.5 
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ตารางที่ 4.15 (ตอ) 

 

ประเด็น จํานวน รอยละ 

11) จัดระบบงานใหมีความตอเนื่อง สามารถสงตอกนัได

รวดเร็ว 

1 1.5 

4.2 ดานการเพิ่มพนูทักษะความรู 27 40.91 

1) การจัดอบรมพนกังาน อบรมเฉพาะตาํแหนง 24 36.4 

2) จัดใหพนักงานไปดูงานสถานที่ตางๆ ใน/ตางประเทศ 2 3.0 

3) ทุนการศึกษาตอสําหรับผูที่ไมจบปริญญาตรี  1 1.5 

4.3 ดานขวัญและกําลังใจในการทํางาน 22 33.33 

1) การเปดสอบภายในองคกร ใหพนกังานมีหนาทีท่ี่ดีข้ึน 7 10.6 

2) ปรับเงินเดอืนใหเหมาะสมกับสภาพเศรษฐกิจ 7 10.6 

3) ทํางานใหตรงตามวฒุิที่จบ/ปรับวุฒิ 3 4.5 

4) ความเทาเทียมในการปฏิบัติงานและการประเมนิผลงาน 3 4.5 

5) การเพิม่ขวญัและกําลังใจใหพนักงาน 2 3.0 

รวม 66 100.0 

 

สวนที่ 5 การศกึษาความสัมพันธและเปรียบเทียบความแตกตาง 

ระหวางขอมูลทั่วไปกับทัศนะตอการพัฒนาความกาวหนา 

ในการทํางานของพนกังานสํานักงานประกันสังคม 

 

การเปรียบเทียบความสัมพันธ ระหวางขอมูลทั่ วไปกับทัศนะตอการพัฒนา

ความกาวหนาในการทํางานของพนักงานสํานักงานประกันสังคม ผูศึกษาไดใช คา t-test และคา 

F-test มาทําการทดสอบสมมติฐาน โดยนําตัวแปรตนซึ่งเปนขอมูลทั่วไป ประกอบดวย เพศ อายุ 

ระดับการศึกษา อายุงาน และประเภทพนักงาน มาเปรียบเทียบความสัมพันธกับตัวแปรตาม คือ 

ทัศนะตอการพัฒนาความกาวหนาในการทํางานของพนักงานสํานักงานประกันสังคม 

ประกอบดวย 5 ดาน คือ การจัดกรอบอัตรากําลังที่เหมาะสม การกําหนดคุณสมบัติของผูดํารง

ตําแหนง การมอบหมายงานที่ทาทายเหมาะสมกับศักยภาพ การเลื่อนขั้นคาจางกรณีพิเศษ  

การพัฒนาเพิ่มเติมทักษะความรู การวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว (One Way Analysis of 



 74 

Variance) โดยกําหนดความ มีนัยสําคัญทางสถิตินอยกวาหรือเทากับ 0.05 และการเปรียบเทียบ

รายคู (Multiple Comparisons) ดวยวิธีการของเชฟเฟ (Scheffe) ผลการศึกษาเปรียบเทียบมี

รายละเอียดดังนี้ 

 

5.1 เพศ  

   

1) ความสัมพันธระหวางเพศ กับทัศนะตอการพัฒนาความกาวหนาในการทํางานของ

พนักงานสํานักงานประกันสังคม โดยภาพรวมและรายดาน 5 ดาน ไดแก ดานการจัดกรอบ

อัตรากําลังที่เหมาะสม การกําหนดคุณสมบัติผูดํารงตําแหนง การมอบหมายงานที่ทาทาย

เหมาะสมกับศักยภาพ การเลื่อนขั้นคาจางกรณีพิเศษ การพัฒนาเพิ่มเติมทักษะความรู เมื่อทําการ

ทดสอบความแปรปรวนดวยสถิติ t-test ผลการศึกษา ดังนี้ 

1.1 การเทียบความสัมพันธของเพศกับทัศนะตอการพัฒนาความกาวหนาในการ

ทํางานของพนักงานสํานักงานประกันสังคม ดานการจัดกรอบอัตรากําลังที่เหมาะสม การทดสอบ

พบวา ไมมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 (P= .522) แสดงวาเพศที่แตกตางมีทัศนะตอการ

พัฒนาความกาวหนาในการทํางานของพนักงานสํานักงานประกันสังคม ดานการจัดกรอบ

อัตรากําลังที่เหมาะสมไมแตกตางกัน (ตารางที่ 4.16)  

 

ตารางที่ 4.16 

ความสัมพันธระหวางเพศกบัทัศนะตอการพัฒนาความกาวหนา 

ในการทํางานของพนกังานสํานักงานประกันสังคม  

ดานการจัดกรอบอัตรากําลังที่เหมาะสม  

 

เพศ N X  S.D. t P 

ชาย 40 2.9583 .733 -.64 .522 

หญิง 275 3.0400 .756   

 

1.2 การเทียบความสัมพันธของเพศกับทัศนะตอการพัฒนาความกาวหนาในการ

ทํางานของพนักงานสํานักงานประกันสังคม ดานการกําหนดคุณสมบัติผูดํารงตําแหนง การ

ทดสอบพบวา ไมมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 (P= .810) แสดงวาเพศที่แตกตางมีทัศนะตอ
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การพัฒนาความกาวหนาในการทํางานของพนักงานสํานักงานประกันสังคม ดานการกําหนด

คุณสมบัติผูดํารงตําแหนงไมแตกตางกัน (ตารางที่ 4.17) 

 

ตารางที่ 4.17 

ความสัมพันธระหวางเพศกบัทัศนะตอการพัฒนาความกาวหนา 

ในการทํางานของพนกังานสํานักงานประกันสังคม  

ดานการกําหนดคุณสมบัติผูดํารงตําแหนง 

 

เพศ N X  S.D. t P 

ชาย 40 3.0458 .726 .24 .810 

หญิง 275 3.0164 .723   

 

1.3 การเทียบความสัมพันธของเพศกับทัศนะตอการพัฒนาความกาวหนาในการ

ทํางานของพนักงานสํานักงานประกันสังคม ดานการมอบหมายงานที่เหมาะสมกับศักยภาพ การ

ทดสอบพบวา ไมมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 (P = .478) แสดงวาเพศที่แตกตางกันมีทัศนะ

ตอการพัฒนาความกาวหนาในการทํางานของพนักงานสํานักงานประกันสังคม ดานการ

มอบหมายงานที่เหมาะสมกับศักยภาพไมแตกตางกัน (ตารางที่ 4.18) 

 

ตารางที่ 4.18 

ความสัมพันธระหวางเพศกบัทัศนะตอการพัฒนาความกาวหนา 

ในการทํางานของพนกังานสํานักงานประกันสังคม 

ดานการมอบหมายงานที่เหมาะสมกับศักยภาพ 

 

เพศ N X  S.D. t P 

ชาย 40 3.1313 .645 .71 .478 

หญิง 275 3.0518 .663   

 

 



 76 

1.4 การเทียบความสัมพันธของเพศกับทัศนะตอการพัฒนาความกาวหนาในการ

ทํางานของพนักงานสํานักงานประกันสังคม ดานการเลื่อนขั้นคาจางกรณีพิเศษ การทดสอบพบวา 

ไมมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 (P = .888) แสดงวาเพศที่แตกตางกันมีทัศนะตอ การพัฒนา

ความกาวหนาในการทํางานของพนักงานสํานักงานประกันสังคม ดานการเลื่อนขั้นคาจางกรณี

พิเศษไมแตกตางกัน (ตารางที่ 4.19)  

 

ตารางที่ 4.19 

ความสัมพันธระหวางเพศกบัทัศนะตอการพัฒนาความกาวหนา 

ในการทํางานของพนกังานสํานักงานประกันสังคม  

ดานการเลื่อนขั้นคาจางกรณีพิเศษ 

 

เพศ N X  S.D. t P 

ชาย 40 3.2125 .786 .14 .888 

หญิง 275 3.1918 .880   

 

1.5 การเทียบความสัมพันธของเพศกับทัศนะตอการพัฒนาความกาวหนาในการ

ทํางานของพนักงานสํานักงานประกันสังคม ดานการพัฒนาเพิ่มพูนทักษะความรู การทดสอบ

พบวา ไมมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 (P= .457) แสดงวาเพศที่แตกตางกันมีทัศนะตอการ

พัฒนาความกาวหนาในการทํางานของพนักงานสํานักงานประกันสังคม ดานการพัฒนาเพิ่มพูน

ทักษะความรูไมแตกตางกัน (ตารางที่ 4.20) 

 

ตารางที่ 4.20 

ความสัมพันธระหวางเพศกบัทัศนะตอการพัฒนาความกาวหนา 

ในการทํางานของพนกังานสํานักงานประกันสังคม  

ดานการพัฒนาเพิ่มพนูทกัษะความรู 

 

เพศ N X  S.D. t P 

ชาย 40 2.5156 .943 .75 .457 

หญิง 275 2.4145 .779   
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1.6 การเทียบความสัมพันธของเพศกับทัศนะตอการพัฒนาความกาวหนาใน 

การทํางานของพนักงานสํานักงานประกันสังคม โดยภาพรวม ผลการทดสอบพบวาไมมีนัยสําคัญ

ทางสถิติที่ระดับ 0.05 (P= .671) แสดงวาเพศที่แตกตางกันมีทัศนะตอการพัฒนาความกาวหนา

ในการทํางานของพนักงานสํานักงานประกันสังคมในภาพรวมไมแตกตางกัน (ตารางที่ 4.21) 

 

ตารางที่ 4.21 

ความสัมพันธระหวางเพศกบัทัศนะตอการพัฒนาความกาวหนา 

ในการทํางานของพนกังานสํานักงานประกันสังคมภาพรวม 

 

เพศ N X  S.D. t P 

ชาย 40 2.9060 .679 .43 .671 

หญิง 275 2.8604 .628   

 

5.2 อาย ุ

 

1) การเปรียบเทียบความสัมพันธของอายุกับทัศนะตอการพัฒนาความกาวหนาใน 

การทํางานของพนักงานสํานักงานประกันสังคมโดยภาพรวมและรายดาน 5 ดาน ไดแก ดาน 

การจัดกรอบอัตรากําลังที่เหมาะสม การกําหนดคุณสมบัติผูดํารงตําแหนง การมอบหมายงานที่ 

ทาทายเหมาะสมกับศักยภาพ การเลื่อนขั้นคาจางกรณีพิเศษ การพัฒนาเพิ่มเติมทักษะความรู 

เมื่อทําการทดสอบความแปรปรวนดวยสถิติ F-test ผลการศึกษา ดังนี้ 

1.1 การวิเคราะหความแปรปรวนเพื่อเปรียบเทียบความแตกตางของอายุ 

กลุมตัวอยางกับทัศนะตอการพัฒนาความกาวหนาในการทํางานของพนักงานสํานักงาน

ประกันสังคม ดานการจัดกรอบอัตรากําลังที่เหมาะสม พบวา มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0 .05 

(P=.0485) แสดงวาอายุที่แตกตางมีทัศนะตอการพัฒนาความกาวหนาในการทํางานของพนักงาน

สํานักงานประกันสังคม ดานการจัดกรอบอัตรากําลังที่ เหมาะสมแตกตางกัน โดยพบวา 

กลุมตัวอยางที่มีอายุระหวาง 41-45 ป มีระดับทัศนะตอการจัดกรอบอัตราที่เหมาะสมสูงกวาทุกๆ 

กลุม (ตารางที่ 4.22 และตารางที่ 4.23) 
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ตารางที่ 4.22 

การวิเคราะหความแปรปรวนเพื่อเปรียบเทียบความแตกตางของอาย ุ

กับการจัดกรอบอัตรากําลังทีเ่หมาะสม 

 

แหลงความแปรปรวน df SS MS F P 

ระหวางกลุม 4 5.3866 1.3466 2.4192 .0485* 

ภายในกลุม 310 172.5521 .5566   

รวม 314 177.9457    

 

ตารางที่ 4.23 

จํานวน คาเฉลี่ยและคาเบี่ยงเบนมาตรฐานของอายุกับ 

การจัดกรอบอตัรากําลังที่เหมาะสม  

 

อาย ุ จํานวน X  S.D. 

21-25 ป 32 2.9896 .6693 

26-30 ป 77 2.8355 .7640 

31-35 ป 104 3.1186 .7474 

36-40 ป 66 3.0202 .6689 

41-45 ป 36 3.2407 8895 

รวม 315 3.0296 .7528 

 

เมื่อทําการทดสอบความแตกตางรายคูดวยวิธีเชฟเฟ (Scheffe Procedure) 

พบวาอายุของกลุมตัวอยาง ไมมีความสัมพันธรายคูกับทัศนะตอการพัฒนาความกาวหนาในการ

ทํางานของพนักงานสํานักงานประกันสังคม ดานการจัดกรอบอัตรากําลังที่เหมาะสม (ตารางที่ 

4.24) 
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ตารางที่ 4.24  

การเปรียบเทยีบรายคูของอายุกับการจัดกรอบ 

อัตรากําลังที่เหมาะสม 

 

อาย ุ X  21-25 26-30 31-35 36-40 41-45 

21-25 2.9896 - 0.1514 0.1290 0.1596 0.2511 

26-30 2.8355  - 0.5342 0.1847 0.5899 

31-35 3.1186   - 0.0984 0.1221 

36-40 3.0202    - 0.2205 

41-45 ป 3.2407     - 

*มีนัยสาํคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

 

1.2 การวิเคราะหความแปรปรวนเพื่อเปรียบเทียบความแตกตางของอายุกับทัศนะตอ

การพัฒนาความกาวหนาในการทํางานของพนักงานสํานักงานประกันสังคม ดานการกําหนด

คุณสมบัติผูดํารงตําแหนง การทดสอบพบวา ไมมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 (P = .2686) 

แสดงวาอายุที่แตกตางมีทัศนะตอการพัฒนาความกาวหนาในการทํางานของพนักงานสํานักงาน

ประกันสังคม ดานการกําหนดคุณสมบัติผูดํารงตําแหนง ไมแตกตางกัน (ตารางที่ 4.25 และ 

ตารางที่ 4.26) 

 

ตารางที่ 4.25 

การวิเคราะหความแปรปรวนเพื่อเปรียบเทียบความแตกตาง 

ของอายุกับการกําหนดคุณสมบัติผูดํารงตาํแหนง 

 

แหลงความแปรปรวน df SS MS F P 

ระหวางกลุม 4 2.7087 .6772 1.3034 .2686 

ภายในกลุม 310 161.0529 .5195   

รวม 314 163.7616    
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ตารางที่ 4.26 

จํานวน คาเฉลี่ยและคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน ของอาย ุ 

กับการกาํหนดคุณสมบัติผูดํารงตําแหนง 

 

อาย ุ จํานวน X  S.D. 

21-25 ป 32 3.1719 .6482 

26-30 ป 77 2.8939 .7947 

31-35 ป 104 3.0673 .6472 

36-40 ป 66 2.9672 .7316 

41-45 ป 36 3.1157 .7946 

รวม 315 3.0201 .7222 

 

1.3 การวิเคราะหความแปรปรวนเพื่อเปรียบเทียบความแตกตางของอายุกับทัศนะ

ตอการพัฒนาความกาวหนาในการทํางานของพนักงานสํานักงานประกันสังคม ดานการ

มอบหมายงานที่เหมาะสมอยางเต็มศักยภาพ การทดสอบพบวา ไมมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 

0.05 (P = .8314) แสดงวาอายุที่แตกตางมีทัศนะตอการพัฒนาความกาวหนาในการทํางานของ

พนักงานสํานักงานประกันสังคม ดานการมอบหมายงานที่เหมาะสมอยางเต็มศักยภาพไมแตกตาง

กัน (ตารางที่ 4.27และตารางที่ 4.28) 

 

ตารางที่ 4.27 

การวิเคราะหความแปรปรวนเพื่อเปรียบเทียบความแตกตางของ 

อายุกับการมอบหมายงานที่เหมาะสมอยางเต็มศักยภาพ 

 

แหลงความแปรปรวน df SS MS F P 

ระหวางกลุม 4 .6475 .1619 .3679 .8314 

ภายในกลุม 310 136.3954 .4400   

รวม 314 137.0429    
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ตารางที่ 4.28 

จํานวน คาเฉลี่ยและคาเบี่ยงเบนมาตรฐานของอายุกับ 

การมอบหมายงานที่เหมาะสมอยางเต็มศักยภาพ 

 

อาย ุ จํานวน X  S.D. 

21-25 ป 32 3.0938 .6978 

26-30 ป 77 3.0195 .7149 

31-35 ป 104 3.0264 .5573 

36-40 ป 66 3.1212 .6434 

41-45 ป 36 3.1181 .8205 

รวม 315 3.0619 .6606 

 

1.4 การวิเคราะหความแปรปรวนเพื่อเปรียบเทียบความแตกตางของอายุกับทัศนะ

ตอการพัฒนาความกาวหนาในการทํางานของพนักงานสํานักงานประกันสังคม ดานการเลื่อนขั้น

คาจางกรณีพิเศษ การทดสอบพบวา ไมมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 (P=.7056) แสดงวาอายุ

ที่แตกตางมีทัศนะตอการพัฒนาความกาวหนาในการทํางานของพนักงานสํานักงานประกันสังคม 

ดานการเลื่อนขั้นคาจางกรณีพิเศษไมแตกตางกัน (ตารางที่ 4.29 และตารางที่ 4.30) 

 

ตารางที่ 4.29 

การวิเคราะหความแปรปรวนเพื่อเปรียบเทียบความแตกตาง 

ของอายุกับการเลื่อนขั้นคาจางกรณพีิเศษ 

 

แหลงความแปรปรวน df SS MS F P 

ระหวางกลุม 4 1.6394 .4098 .5412 .7056 

ภายในกลุม 310 234.7634 .7573   

รวม 314 236.4028    
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ตารางที่ 4.30 

จํานวน คาเฉลี่ยและคาเบี่ยงเบนมาตรฐานระหวางอาย ุ

กับการเลื่อนขั้นคาจางกรณพีิเศษ 

 

อาย ุ จํานวน X  S.D. 

21-25 ป 32 3.3906 .8728 

26-30 ป 77 3.1364 .9001 

31-35 ป 104 3.1611 .8554 

36-40 ป 66 3.2159 .8226 

41-45 ป 36 3.2014 .9293 

รวม 315 3.1944 .8677 

 

1.5 การวิเคราะหความแปรปรวนเพื่อเปรียบเทียบความแตกตางของอายุกับทัศนะ
ตอการพัฒนาความกาวหนาในการทํางานของพนักงานสํานักงานประกันสังคม ดานการพัฒนา

เพิ่มพูนทักษะความรู การทดสอบพบวา ไมมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 (P=.8374) แสดงวา

อายุที่แตกตางมีทัศนะตอการพัฒนาความกาวหนาในการทํางานของพนักงานสํานักงาน

ประกันสังคม ดานการพัฒนาเพิ่มพูนทักษะความรูไมแตกตางกัน (ตารางที่ 4.31 และตารางที่ 

4.32) 

 

ตารางที่ 4.31 

การวิเคราะหความแปรปรวนเพื่อเปรียบเทียบความแตกตางของอาย ุ

กับการพัฒนาเพิ่มพนูทักษะความรู 

 

แหลงความแปรปรวน df SS MS F P 

ระหวางกลุม 4 .9302 .2325 .3595 .8374 

ภายในกลุม 310 200.5493 .6469   

รวม 314 201.4795    
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ตารางที่ 4.32 

จํานวน คาเฉลี่ยและคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน ระหวางอายุกับ 

การพัฒนาเพิม่พูนทักษะความรู 

 

อาย ุ จํานวน X  S.D. 

21-25 ป 32 2.5273 .8087 

26-30 ป 77 2.3571 .8118 

31-35 ป 104 2.4243 .7031 

36-40 ป 66 2.4223 .8474 

41-45 ป 36 2.5069 .965 

รวม 315 2.4274 .8010 

 

1.6 การวิเคราะหความแปรปรวนเพื่อเปรียบเทียบความแตกตางของอายุกับทัศนะ

ตอการพัฒนาความกาวหนาในการทํางานของพนักงานสํานักงานประกันสังคม โดยภาพรวม การ

ทดสอบพบวา ไมมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 (P =.5459) แสดงวาอายุที่แตกตางมีทัศนะตอ

การพัฒนาความกาวหนาในการทํางานของพนักงานสํานักงานประกันสังคม ในภาพรวมไม

แตกตางกัน (ตารางที่ 4.33 และตารางที่ 4.34) 

 

ตารางที่ 4.33 

การวิเคราะหความแปรปรวนเพื่อเปรียบเทียบความแตกตางของ 

อายุกับทัศนะตอการพัฒนาความกาวหนาในการทาํงาน 

ของพนกังานสํานักงานประกันสังคมภาพรวม 

 

แหลงความแปรปรวน df SS MS F P 

ระหวางกลุม 4 1.2318 .3095 .7692 .5459 

ภายในกลุม 310 124.7416 .4024   

รวม 314 125.9797    
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ตารางที่ 4.34 

จํานวน คาเฉลี่ยและคาเบี่ยงเบนมาตรฐานระหวางอาย ุ

กับทัศนะตอการพัฒนาความกาวหนาในการทาํงาน 

ของพนกังานสํานักงานประกันสังคมภาพรวม 

 

อาย ุ จํานวน X  S.D. 

21-25 ป 32 2.9663 .6185 

26-30 ป 77 2.7740 .6738 

31-35 ป 104 2.8762 .5502 

36-40 ป 66 2.8636 .6355 

41-45 ป 36 2.9500 .7757 

รวม 315 2.8662 .6334 

 

5.3 ระดับการศึกษา 

 

1) การวิเคราะหความแปรปรวนเพื่อเปรียบเทียบความสัมพันธของระดับการศึกษากับ

ทัศนะตอการพัฒนาความกาวหนาในการทํางานของพนักงานสํานักงานประกันสังคมโดยภาพรวม

และรายดาน 5 ดาน ไดแก ดานการจัดกรอบอัตรากําลังที่เหมาะสม การกําหนดคุณสมบัติผูดํารง

ตําแหนง การมอบหมายงานที่ทาทายเหมาะสมกับศักยภาพ การเลื่อนขั้นคาจางกรณีพิเศษ การ

พัฒนาเพิ่มเติมทักษะความรู เมื่อทําการทดสอบความแปรปรวนดวยสถิติ F-test ผลการศึกษา 

ดังนี้ 

1.1 การวิเคราะหความแปรปรวนเพื่อเปรียบเทียบความแตกตางของระดับ

การศึกษากับทัศนะตอการพัฒนาความกาวหนาในการทํางานของพนักงานสํานักงาน

ประกันสังคม ดานการจัดกรอบอัตรากําลังที่เหมาะสม การทดสอบพบวา ไมมีนัยสําคัญทางสถิติที่

ระดับ 0.05 (P = .1421) แสดงวาระดับการศึกษาที่แตกตางมีทัศนะตอการพัฒนาความกาวหนา

ในการทํางานของพนักงานสํานักงานประกันสังคม ดานการจัดกรอบอัตรากําลังที่เหมาะสม 

ไมแตกตางกัน (ตารางที่ 4.35 และตารางที่ 4.36) 
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ตารางที่ 4.35 

การวิเคราะหความแปรปรวนเพื่อเปรียบเทียบความแตกตาง 

ของระดับการศึกษากับการจัดกรอบ 

อัตรากําลังที่เหมาะสม 

 

แหลงความแปรปรวน df SS MS F P 

ระหวางกลุม 3 3.0821 1.0274 1.8272 .1421 

ภายในกลุม 311 174.8635 .5623   

รวม 314 177.9457    

 

ตารางที่ 4.36 

จํานวน คาเฉลี่ยและคาเบี่ยงเบนมาตรฐานระหวางระดบัการศึกษา 

กับการจัดกรอบอัตรากําลังทีเ่หมาะสม 

 

ระดับการศึกษา จํานวน X  S.D. 

ปวช. 30 3.1889 .7255 

อนุปริญญา/ปวส. 60 3.1833 .7477 

ปริญญาตรี 213 2.9703 .7521 

สูงกวาปริญญาตรี 12 2.9167 .7801 

รวม 315 3.0296 .7528 

 

1.2 การวิเคราะหความแปรปรวนเพื่อเปรียบเทียบความแตกตางของระดับ

การศึกษากับทัศนะตอการพัฒนาความกาวหนาในการทํางานของพนักงานสํานักงาน

ประกันสังคม ดานการกําหนดคุณสมบัติผูดํารงตําแหนง การทดสอบพบวา ไมมีนัยสําคัญทางสถติิ

ที่ระดับ 0.05 (P=.1139) แสดงวาระดับการศึกษาที่แตกตางมีทัศนะตอการพัฒนาความกาวหนา

ในการทํางานของพนักงานสํานักงานประกันสังคม ดานการกําหนดคุณสมบัติผูดํารงตําแหนง  

ไมแตกตางกัน (ตารางที่ 4.37 และตารางที่ 4.38) 
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ตารางที่ 4.37 

การวิเคราะหความแปรปรวนเพื่อเปรียบเทียบความแตกตาง 

ของระดับการศึกษากับการกําหนดคุณสมบัติ 

ผูดํารงตําแหนง 

 

แหลงความแปรปรวน df SS MS F P 

ระหวางกลุม 3 3.0999 1.0333 2.002 .1139 

ภายในกลุม 311 160.6617 .5166   

รวม 314 163.7616    

 

ตารางที่ 4.38 

จํานวน คาเฉลี่ยและคาเบี่ยงเบนมาตรฐานระหวางระดบัการศึกษา 

กับการกาํหนดคุณสมบัติผูดํารงตําแหนง 

 

ระดับการศึกษา จํานวน X  S.D. 

ปวช. 30 3.1389 .6838 

อนุปริญญา/ปวส. 60 3.1750 .7729 

ปริญญาตรี 213 2.9742 .6968 

สูงกวาปริญญาตรี 12 2.7639 .9002 

รวม 315 3.0201 .7222 

 

1.3 การวิเคราะหความแปรปรวนเพื่อเปรียบเทียบความแตกตางของระดับ

การศึกษากับทัศนะตอการพัฒนาความกาวหนาในการทํางานของพนักงานสํานักงาน

ประกันสังคม ดานการมอบหมายงานอยางเต็มศักยภาพ การทดสอบพบวา มีนัยสําคัญทางสถิติที่

ระดับ 0.05 (P = .6803) แสดงวาระดับการศึกษาที่แตกตางมีทัศนะตอ การมอบหมายงานอยาง

เต็มศักยภาพ ไมแตกตางกัน (ตารางที่ 4.39 และตารางที่ 4.40) 
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ตารางที่ 4.39 

การวิเคราะหความแปรปรวนเพื่อเปรียบเทียบความแตกตาง 

ของระดับการศึกษากับการมอบหมายงาน 

อยางเตม็ศักยภาพ 

 

แหลงความแปรปรวน df SS MS F P 

ระหวางกลุม 3 .6620 .2207 .5032 .6803 

ภายในกลุม 311 136.3809    

รวม 314 137.0429    

 

ตารางที่ 4.40 

จํานวน คาเฉลี่ยและคาเบี่ยงเบนมาตรฐานระหวางระดบัการศึกษา 

กับการมอบหมายงานอยางเต็มศักยภาพ 

 

ระดับการศึกษา จํานวน X  S.D. 

ปวช. 30 3.0083 .6679 

อนุปริญญา/ปวส. 60 3.1125 .7708 

ปริญญาตรี 213 3.0657 .618 

สูงกวาปริญญาตรี 12 2.8750 .8223 

รวม 315 3.0619 .6606 

 

1.4 การวิเคราะหความแปรปรวนเพื่อเปรียบเทียบความแตกตางของระดับ

การศึกษากับทัศนะตอการพัฒนาความกาวหนาในการทํางานของพนักงานสํานักงาน

ประกันสังคม ดานการเลื่อนขั้นคาจางกรณีพิเศษ การทดสอบพบวา ไมมีนัยสําคัญทางสถติิทีร่ะดบั 

0.05 (P=.5401) แสดงวาระดับการศึกษาที่แตกตางมีทัศนะตอ ทัศนะตอการพัฒนาความกาวหนา

ในการทํางานของพนักงานสํานักงานประกันสังคม ดานการเลื่อนขั้นคาจางกรณีพิเศษไมแตกตาง

กัน (ตารางที่ 4.41 และตารางที่ 4.42) 
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ตารางที่ 4.41 

การวิเคราะหความแปรปรวนเพื่อเปรียบเทียบความแตกตาง 

ของระดับการศึกษากับการเลื่อนขั้น 

คาจางกรณีพิเศษ 

 

แหลงความแปรปรวน df SS MS F P 

ระหวางกลุม 3 1.6328 .5443 .7210 .5401 

ภายในกลุม 311 234.7700 .7549   

รวม 314 236.4028    

 

ตารางที่ 4.42 

จํานวน คาเฉลี่ยและคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน ระหวางระดบัการศึกษา 

กับการเลื่อนขั้นคาจางกรณพีิเศษ 

 

ระดับการศึกษา จํานวน X  S.D. 

ปวช. 30 3.275 1.0051 

อนุปริญญา/ปวส. 60 3.2792  .8600 

ปริญญาตรี 213 3.1729  .8417 

สูงกวาปริญญาตรี 12 2.9167 1.0299 

รวม 315 3.1944  .8677 

 

1.5 การวิเคราะหความแปรปรวนเพื่อเปรียบเทียบความแตกตางของระดับ

การศึกษากับทัศนะตอการพัฒนาความกาวหนาในการทํางานของพนักงานสํานักงาน

ประกันสังคม ดานการพัฒนาเพิ่มพูนทักษะความรู การทดสอบพบวาไมมีนัยสําคัญทางสถิติที่

ระดับ 0.05 (P=.1418) แสดงวาระดับการศึกษาที่แตกตางมีทัศนะตอการพัฒนาความกาวหนาใน

การทํางานของพนักงานสํานักงานประกันสังคม ดานการพัฒนาเพิ่มพูนทักษะความรูไมแตกตาง

กัน (ตารางที่ 4.43 และตารางที่ 4.44) 

 

 



 89 

ตารางที่ 4.43 

การวิเคราะหความแปรปรวนเพื่อเปรียบเทียบความแตกตาง 

ของระดับการศึกษากับการพัฒนา 

เพิ่มพนูทักษะความรู 

 

แหลงความแปรปรวน df SS MS F P 

ระหวางกลุม 3 3.4934 1.1645 1.8292 .1418 

ภายในกลุม 311 197.9861 .6366   

รวม 314 201.4795    

 

ตารางที่ 4.44 

จํานวน คาเฉลี่ยและคาเบี่ยงเบนมาตรฐานระหวางระดบัการศึกษา 

กับการพัฒนาเพิ่มพนูทักษะความรู 

 

ระดับการศึกษา จํานวน X  S.D. 

ปวช. 30 2.4625 .7472 

อนุปริญญา/ปวส. 60 2.6167 .8946 

ปริญญาตรี 213 2.3597 .763 

สูงกวาปริญญาตรี 12 2.5938 1.0073 

รวม 315 2.4274 .8010 

 

1.6 การวิเคราะหความแปรปรวนเพื่อเปรียบเทียบความแตกตางของระดับ

การศึกษากับทัศนะตอการพัฒนาความกาวหนาในการทํางานของพนักงานสํานักงาน

ประกันสังคม โดยภาพรวม การทดสอบพบวาไมมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 (P=.2249) 

แสดงวาระดับการศึกษาที่แตกตางมีทัศนะตอการพัฒนาความกาวหนาในการทํางานของพนักงาน

สํานักงานประกันสังคม ในภาพรวมไมแตกตางกัน (ตารางที่ 4.45 และตารางที่ 4.46) 
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ตารางที ่4.45 

การวิเคราะหความแปรปรวนเพื่อเปรียบเทียบความแตกตาง 

ของระดับการศึกษากับกับทศันะตอการพฒันา 

ความกาวหนาในการทาํงานของพนักงาน 

สํานักงานประกันสังคมภาพรวม 

 

แหลงความแปรปรวน df SS MS F P 

ระหวางกลุม 3 1.7520 .5840 1.4620 .2249 

ภายในกลุม 311 124.2277    

รวม 314 125.9797    

 

ตารางที่ 4.46 

จํานวน คาเฉลี่ยและคาเบี่ยงเบนมาตรฐานระหวางระดบัการศึกษา 

กับทัศนะตอการพัฒนาความกาวหนาในการทาํงานของ 

พนักงานสาํนกังานประกนัสงัคมภาพรวม 

 

ระดับการศึกษา จํานวน X  S.D. 

ปวช. 30 2.4625 .7472 

อนุปริญญา/ปวส. 60 2.6167 .8946 

ปริญญาตรี 213 2.3597 .763 

สูงกวาปริญญาตรี 12 2.5938 1.0073 

รวม 315 2.8662  .6634 

 

5.4 ประเภทพนักงาน 

 

1) การเปรียบเทียบความสัมพันธของขอมูลทั่วไปจําแนกตามประเภทพนักงานกับ

ทัศนะตอการพัฒนาความกาวหนาในการทํางานของพนักงานสํานักงานประกันสังคมโดยภาพรวม

และแยกเปนรายดาน จํานวน 5 ดาน ไดแก ดานการจัดกรอบอัตรากําลังที่เหมาะสม การกําหนด

คุณสมบัติผูดํารงตําแหนง การมอบหมายงานที่ทาทายเหมาะสมกับศักยภาพ การเลื่อนขั้นคาจาง
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กรณีพิเศษ การพัฒนาเพิ่มเติมทักษะความรู ทําการทดสอบความแปรปรวนดวยสถิติ F-test  

ผลการศึกษาดังนี้ 

1.1 การวิเคราะหความแปรปรวนเพื่อเปรียบเทียบความแตกตางของประเภท

พนักงานกับทัศนะตอการพัฒนาความกาวหนาในการทํางานของพนักงานสํานักงานประกันสังคม 

ดานการจัดกรอบอัตรากําลังที่เหมาะสม การทดสอบพบวา ไมมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

(P=.1721) แสดงวาประเภทพนักงานที่แตกตางมีทัศนะตอการพัฒนาความกาวหนาในการทํางาน

ของพนักงานสํานักงานประกันสังคม ดานการจัดกรอบอัตรากําลังที่เหมาะสมไมแตกตางกัน 

(ตารางที่ 4.47 และตารางที่ 4.48) 

 

ตารางที่ 4.47 

การวิเคราะหความแปรปรวนเพื่อเปรียบเทียบความแตกตาง 

ของประเภทพนักงานกับการจัดกรอบ 

อัตรากําลังที่เหมาะสม  

 

แหลงความแปรปรวน df SS MS F P 

ระหวางกลุม 2 1.9958 .9979 1.7696 .1721 

ภายในกลุม 312 175.9498 .5639   

รวม 314 177.9457    

 

ตารางที่ 4.48 

จํานวน คาเฉลี่ยและคาเบี่ยงเบนมาตรฐานระหวางประเภทพนกังาน 

กับการจัดกรอบอัตรากําลังทีเ่หมาะสม 

 

ประเภทพนักงาน จํานวน X  S.D. 

 พนักงานชั้นตน 85 3.0902 .7478 

พนักงานชัน้กลาง 47 3.1702 .7118 

 พนักงานชั้นสงู 183 2.9654 .762 

รวม 315 3.0296 .7528 
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1.2 การวิเคราะหความแปรปรวนเพื่อเปรียบเทียบความแตกตางของประเภท

พนักงานกับทัศนะตอการพัฒนาความกาวหนาในการทํางานของพนักงานสํานักงานประกันสังคม 

ดานการกําหนดคุณสมบัติผูดํารงตําแหนง การทดสอบพบวาไมมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

(P=.2340) แสดงวาประเภทพนักงานที่แตกตางมีทัศนะตอการพัฒนาความกาวหนาในการทํางาน

ของพนักงานสํานักงานประกันสังคม ดานการกําหนดคุณสมบัติผูดํารงตําแหนงไมแตกตางกัน 

(ตารางที่ 4.49 และตารางที่ 4.50) 

 

ตารางที่ 4.49 

การวิเคราะหความแปรปรวนเพื่อเปรียบเทียบความแตกตาง 

ของประเภทพนักงานกับการกําหนด 

คุณสมบัติผูดํารงตําแหนง 

 

แหลงความแปรปรวน df SS MS F P 

ระหวางกลุม 2 1.5177 .7588 1.4592 .2340 

ภายในกลุม 312 162.2439 .5200   

รวม 314 163.7616    

 

ตารางที่ 4.50 

จํานวน คาเฉลี่ยและคาเบี่ยงเบนมาตรฐานระหวางประเภทพนกังาน 

กับการกาํหนดคุณสมบัติผูดํารงตําแหนง 

 

ประเภทพนักงาน จํานวน X  S.D. 

 พนักงานชั้นตน 85 3.1176 .7475 

พนักงานชัน้กลาง 47 3.0674 .7212 

 พนักงานชั้นสงู 183 2.9627 .7086 

รวม 315 3.0201 .7222 
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1.3 การวิเคราะหความแปรปรวนเพื่อเปรียบเทียบความแตกตางของประเภท

พนักงานกับทัศนะตอการพัฒนาความกาวหนาในการทํางานของพนักงานสํานักงานประกันสังคม 

ดานการมอบหมายงานอยางเต็มศักยภาพ การทดสอบพบวา ไมมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

(P=.7399) แสดงวาประเภทพนักงานที่แตกตางมีทัศนะตอการพัฒนาความกาวหนาใน 

การทํางานของพนักงานสํานักงานประกันสังคม ดานการมอบหมายงานอยางเต็มศักยภาพ 

ไมแตกตางกัน (ตารางที่ 4.51 และตารางที่ 4.52) 

 

ตารางที่ 4.51 

การวิเคราะหความแปรปรวนเพื่อเปรียบเทียบความแตกตาง 

ของประเภทพนักงานกับการมอบหมายงาน 

อยางเตม็ศักยภาพ 

 

แหลงความแปรปรวน df SS MS F P 

ระหวางกลุม 2  .2644 .1322 .3016 .7399 

ภายในกลุม 312 136.7784 .4384   

รวม 314 137.0429    

 

ตารางที่ 4.52 

จํานวน คาเฉลี่ยและคาเบี่ยงเบนมาตรฐานระหวางประเภทพนกังาน 

กับการมอบหมายงานอยางเต็มศักยภาพ 

 

ประเภทพนักงาน จํานวน X  S.D. 

 พนักงานชั้นตน 85 3.0647 .6837 

พนักงานชัน้กลาง 47 3.1277 .6933 

 พนักงานชั้นสงู 183 3.0437 .6437 

รวม 315 3.0619 .6606 
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1.4 การวิเคราะหความแปรปรวนเพื่อเปรียบเทียบความแตกตางของประเภท

พนักงานกับทัศนะตอการพัฒนาความกาวหนาในการทํางานของพนักงานสํานักงานประกันสังคม 

ดานการเลื่อนขั้นคาจางกรณีพิเศษ การทดสอบพบวา ไมมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

(P=.6039) แสดงวาประเภทพนักงานที่แตกตางมีทัศนะตอการพัฒนาความกาวหนาใน 

การทํางานของพนักงานสํานักงานประกันสังคม ดานการเลื่อนขั้นคาจางกรณีพิเศษไมแตกตางกัน 

(ตารางที่ 4.53 และตารางที่ 4.54) 

 

ตารางที่ 4.53 

การวิเคราะหความแปรปรวนเพื่อเปรียบเทียบความแตกตาง 

ของประเภทพนักงานกับการเลื่อนขั้นคาจางกรณีพิเศษ 

 

แหลงความแปรปรวน df SS MS F P 

ระหวางกลุม 2  .7632 .3816 .5052 .6039 

ภายในกลุม 312 235.6396 .7553   

รวม 314 236.4028    

 

ตารางที่ 4.54 

จํานวน คาเฉลี่ยและคาเบี่ยงเบนมาตรฐานระหวางประเภทพนกังาน 

กับการเลื่อนขั้นคาจางกรณพีิเศษ 

 

ประเภทพนักงาน จํานวน X  S.D. 

 พนักงานชั้นตน 85 3.2706 .9388 

พนักงานชัน้กลาง 47 3.1277 .8643 

 พนักงานชั้นสงู 183 3.1762 .8362 

รวม 315 3.1944 .8677 

 

1.5 การวิเคราะหความแปรปรวนเพื่อเปรียบเทียบความแตกตางของประเภท

พนักงานกับทัศนะตอการพัฒนาความกาวหนาในการทํางานของพนักงานสํานักงานประกันสังคม 

ดานการพัฒนาเพิ่มพูนทักษะความรู เมื่อทําการวิเคราะหความแปรปรวน พบวามีนัยสําคัญทาง
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สถิติที่ระดับ 0.05 (P=.0319) แสดงวาประเภทพนักงานที่แตกตางมีทัศนะตอการพัฒนา

ความกาวหนาในการทํางานของพนักงานสํานักงานประกันสังคม ดานการพัฒนาเพิ่มพูนทักษะ

ความรูแตกตางกัน โดยพบวากลุมตัวอยางประเภทพนักงานชั้นตน มีระดับทัศนะตอการพัฒนา

เพิ่มพูนทักษะความรูสูงกวาทุก ๆ กลุม (ตารางที่ 4.55 และตารางที่ 4.56) 

 

ตารางที่ 4.55 

การวิเคราะหความแปรปรวนเพื่อเปรียบเทียบความแตกตาง 

ของประเภทพนักงานกับการพัฒนาเพิ่มพนู 

ทักษะความรู  

 

แหลงความแปรปรวน df SS MS F P 

ระหวางกลุม 2 4.3997 2.1999 3.4826 .0319* 

ภายในกลุม 312 197.0798 .6317   

รวม 314 201.4795    

 

ตารางที่ 4.56 

จํานวน คาเฉลี่ยและคาเบี่ยงเบนมาตรฐานระหวางประเภทพนกังาน 

กับการพัฒนาเพิ่มพนูทักษะความรู 

 

ประเภทพนักงาน จํานวน X  S.D. 

 พนักงานชั้นตน 85 2.6191 .8378 

พนักงานชัน้กลาง 47 2.4016 .745 

 พนักงานชั้นสงู 183 2.3449 .7865 

รวม 315 2.4274 .8010 

   

เมื่อทําการทดสอบความแตกตางรายคูดวยวิธีเชฟเฟ (Scheffe Proceddure) 

พบวา พนักงานชั้นตนมีทัศนะตอการพัฒนาความกาวหนาในการทํางานของพนักงานสํานักงาน

ประกันสังคม ดานการพัฒนาเพิ่มพูนทักษะความรู มากกวาพนักงานชั้นสูง (ตารางที่ 4.57)  
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ตารางที่ 4.57 

การเปรียบเทยีบรายคูของประเภทพนักงานกับ 

การพัฒนาเพิม่เติมทักษะความรู 

 

ประเภทพนักงาน X  พนักงานชัน้ตน พนักงานชัน้กลาง พนักงานชัน้สงู 

พนักงานชัน้ตน 2.6191 - 0.2175 0.2742* 

พนักงานชัน้กลาง 2.4016  - 0.0567 

พนักงานชัน้สงู 2.3449   - 

* มีนยัสําคัญทางสถิติที่ระดบั 0.05  

 

1.6 การวิเคราะหความแปรปรวนเพื่อเปรียบเทียบความแตกตางของประเภท

พนักงานกับทัศนะตอการพัฒนาความกาวหนาในการทํางานของพนักงานสํานักงานประกันสังคม 

โดยภาพรวม การทดสอบพบวา ประเภทพนักงานที่แตกตางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

(P=.1588) แสดงวาประเภทพนักงานที่แตกตางมีทัศนะตอการพัฒนาความกาวหนาในการทํางาน

ของพนักงานสํานักงานประกันสังคม ภาพรวมไมแตกตางกัน (ตารางที่ 4.58 และตารางที่ 4.59) 

 

ตารางที่ 4.58 

การวิเคราะหความแปรปรวนเพื่อเปรียบเทียบความแตกตางของ 

ประเภทพนักงานกับทัศนะตอการพัฒนาความกาวหนา 

ในการทํางานของพนกังานสํานักงานประกันสังคม  

ภาพรวม 

 

แหลงความแปรปรวน df SS MS F P 

ระหวางกลุม 2 1.4773 .7386 1.8510 .1588 

ภายในกลุม 312 124.5024 .3990   

รวม 314 125.9797    
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ตารางที่ 4.59 

จํานวน คาเฉลี่ยและคาเบี่ยงเบนมาตรฐานระหวางประเภทพนกังาน 

กับทัศนะตอการพัฒนาความกาวหนาในการทาํงาน 

ของพนกังานสํานักงานประกันสังคม  

ภาพรวม 

 

ประเภทพนักงาน จํานวน X  S.D. 

 พนักงานชั้นตน 85 2.9708 .6721 

พนักงานชัน้กลาง 47 2.8860 .6239 

 พนักงานชั้นสงู 183 2.8125 .6142 

รวม 315 2.8662 .6334 

 

5.5 อายงุาน 

 

1) การเปรียบเทียบความสัมพันธของขอมูลทั่วไปจําแนกตามอายุงานกับทัศนะตอ 

การพัฒนาความกาวหนาในการทํางานของพนักงานสํานักงานประกันสังคมโดยภาพรวมและแยก

เปนรายดาน จํานวน 5 ดาน ไดแก ดานการจัดกรอบอัตรากําลังที่เหมาะสม การกําหนดคุณสมบัติ

ของผูดํารงตําแหนง การมอบหมายงานที่ทาทายเหมาะสมกับศักยภาพ การเลื่อนขั้นคาจางกรณี

พิเศษ  การพัฒนาเพิ่มเติมทักษะความรู  ทําการทดสอบความแปรปรวนดวยสถิติ  F-test  

ผลการศึกษาดังนี้ 

1.1 การวิเคราะหความแปรปรวนเพื่อเปรียบเทียบความแตกตางของอายุงานกับ

ทัศนะตอการพัฒนาความกาวหนาในการทํางานของพนักงานสํานักงานประกันสังคม ดาน 

การจัดกรอบอัตรากําลังที่เหมาะสม เมื่อทําการวิเคราะหความแปรปรวน พบวามีนัยสําคัญทาง

สถิติที่ 0.05 (P=.005) แสดงวาอายุงานที่แตกตางมีทัศนะตอการพัฒนาความกาวหนาในการ

ทํางานของพนักงานสํานักงานประกันสังคม ดานการจัดกรอบอัตรากําลังที่เหมาะสมแตกตางกัน 

โดยพบวากลุมตัวอยางที่มีอายุงานมากกวา 16 ป มีระดับทัศนะตอการจัดกรอบอัตรากําลังที่

เหมาะสมสูงกวาทุก ๆ กลุม (ตารางที่ 4.60 และตารางที่ 4.61) 
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ตารางที่ 4.60 

การวิเคราะหความแปรปรวนเพื่อเปรียบเทียบความแตกตาง 

อายุงานกับการจัดกรอบอัตรากําลงัทีเ่หมาะสม  

 

แหลงความแปรปรวน df SS MS F P 

ระหวางกลุม 5 9.2985 1.8597 3.4074 .005* 

ภายในกลุม 309 168.6472 .5458   

รวม 314 177.9457    

 

ตารางที่ 4.61 

จํานวน คาเฉลี่ยและคาเบี่ยงเบนมาตรฐานของอายุงาน  

ดานการจัดกรอบอัตรากําลังที่เหมาะสม 

 

อายุงาน จํานวน X  S.D. 

1-3 ป 97 3.0893 .7063 

4-6 ป 61 2.8470 .0671 

7-9 ป 44 2.7803 .8595 

10-13 ป 81 3.1418 .7188 

14-16 ป 25 3.1200 .8327 

มากกวา 16 ป 7 3.6667 .8165 

รวม 315 3.0296 .7528 

 

เมื่อทําการทดสอบความแตกตางรายคูระหวางอายุงานกับทัศนะตอการพัฒนา

ความกาวหนาในการทํางานของพนักงานสํานักงานประกันสังคม ดานการจัดกรอบอัตรากําลังที่

เหมาะสม ดวยวิธีของเชฟเฟ (Scheffe Proceddure) พบวา พนักงานที่มีอายุงานแตกตางกัน  

มีทัศนะตอการพัฒนาความกาวหนาในการทํางานของพนักงานสํานักงานประกันสังคม ดาน 

การจัดกรอบอัตรากําลังที่เหมาะสมไมแตกตางกัน (ตารางที่ 4.62)  
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ตารางที่ 4.62 
การเปรียบเทยีบรายคูของประเภทพนักงานกับ 

การจัดกรอบอตัรากําลังที่เหมาะสม 
 

อายุงาน X  1-3 ป 4-6 ป 7-9 ป 10-13 ป 14-16 ป มากกวา 16 ป 

1-3 ป 3.0893 - 0.2423 0.3090 0.0588 0.0307 0.5774 

4-6 ป 2.8470  - 0.0667 0.3011 0.2730 0.8197 

7-9 ป 2.7803   - 0.3678 0.3397 0.8864 

10-13 ป 3.1481    - 0.0281 0.5186 

14-16 ป 3.1200     - 0.5467 

มากกวา 16 ป 3.6667      - 

* มีนยัสําคัญทางสถิติที่ระดบั 0.05 
 

1.2 การวิเคราะหความแปรปรวนเพื่อเปรียบเทียบความแตกตางของอายุงานกับ
ทัศนะตอการพัฒนาความกาวหนาในการทํางานของพนักงานสํานักงานประกันสังคม ดาน 
การกําหนดคุณสมบัติผูดํารงตําแหนง เมื่อทําการวิเคราะหความแปรปรวน พบวามีนัยสําคัญทาง
สถิติที่ 0.05 (P=.0479) แสดงวาอายุงานที่แตกตางมีทัศนะตอการพัฒนาความกาวหนาในการ
ทํางานของพนักงานสํานักงานประกันสังคม ดานการกําหนดคุณสมบัติผูดํารงตําแหนงแตกตางกัน 
โดยพบวากลุมตัวอยางที่มีอายุงานมากกวา 16 ป มีระดับทัศนะตอการกําหนดคุณสมบัติผูดํารง
ตําแหนงสูงกวาทุก ๆ กลุม (ตารางที่ 4.63 และตารางที่ 4.64)  

 
ตารางที่ 4.63 

การวิเคราะหความแปรปรวนเพื่อเปรียบเทียบความแตกตางของ 
อายุงานกับการกําหนดคุณสมบัติของผูดํารงตําแหนง 

 

แหลงความแปรปรวน df SS MS F P 

ระหวางกลุม 5 5.7919 1.1584 2.2657 .0479* 
ภายในกลุม 309 157.9697 .5112   

รวม 314 163.7616    
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ตารางที ่4.64 
จํานวน คาเฉลี่ยและคาเบี่ยงเบนมาตรฐานของอายุงาน 

กับการกาํหนดคุณสมบัติผูดํารงตําแหนง 
 

อายุงาน จํานวน X  S.D. 
1-3 ป 97 3.1460 .6784 

4-6 ป 61 2.8989 .7279 

7-9 ป 44 2.8220 .756 

10-13 ป 81 3.0185 .6444 

14-16 ป 25 3.0467 .8451 

มากกวา 16 ป 7 3.5000 1.0844 

รวม 315 3.0201 .7222 

 
เมื่อทําการทดสอบความแตกตางรายคูระหวางอายุงานกับทัศนะตอการพัฒนา

ความกาวหนาในการทํางานของพนักงานสํานักงานประกันสังคม ดานการกําหนดคุณสมบัติ 
ผูดํารงตําแหนงดวยวิธีของเชฟเฟ (Scheffe Procedures) พบวา พนักงานที่มีอายุงานตางกัน  
มีทัศนะตอการพัฒนาความกาวหนาในการทํางานของพนักงานสํานักงานประกันสังคม ดาน 
การกําหนดคุณสมบัติผูดํารงตําแหนงไมแตกตางกัน (ตารางที่ 4.65) 

 
ตารางที่ 4.65 

การเปรียบเทยีบรายคูของอายุงานกับการกําหนด 
คุณสมบัติผูดํารงตําแหนง 

 
อายุงาน X  1-3 ป 4-6 ป 7-9 ป 10-13 ป 14-16 ป มากกวา 16 ป 

1-3 ป 3.1460 - 0.2471 0.3240 0.1275 0.0993 0.3540 
4-6 ป 2.8989  - 0.0769 0.1196 0.1478 0.6011 
7-9 ป 2.8220   - 0.1965 0.2247 0.6780 
10-13 ป 3.0185    - 0.0282 0.4815 
14-16 ป 3.0467     - 0.4533 
มากกวา 16 ป 3.5000      - 

* มีนยัสําคัญทางสถิติที่ระดบั 0.05 
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1.3 การวิเคราะหความแปรปรวนเพื่อเปรียบเทียบความแตกตางของอายุงานกับ

ทัศนะตอการพัฒนาความกาวหนาในการทํางานของพนักงานสํานักงานประกันสังคม ดาน 

การมอบหมายงาน ที่เหมาะสมกับศักยภาพ เมื่อทําการวิเคราะหความแปรปรวน พบวา ไมมี

นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 (P=.3186) แสดงวาอายุงานที่แตกตางมีทัศนะตอการพัฒนา

ความกาวหนาในการทํางานของพนักงานสํานักงานประกันสังคม ดานการมอบหมายงานที่

เหมาะสมกับศักยภาพไมแตกตางกัน (ตารางที่ 4.66 และตารางที่ 4.67) 

 

ตารางที่ 4.66 

การวิเคราะหความแปรปรวนเพื่อเปรียบเทียบความแตกตางของ 

อายุงานกับการมอบหมายงานที่เหมาะสมกับศักยภาพ  

 

แหลงความแปรปรวน df SS MS F P 

ระหวางกลุม 5 2.5686 .5137 1.1804 .3186 

ภายในกลุม 309 134.4743 .4352   

รวม 314 137.0429    

 

ตารางที ่4.67 

จํานวน คาเฉลี่ยและคาเบี่ยงเบนมาตรฐานของอายุงาน 

กับการมอบหมายงานที่เหมาะสมกับศักยภาพ  

 

อายุงาน จํานวน X  S.D. 

1-3 ป 97 3.067 0.6318 

4-6 ป 61 3.0738 0.6314 

7-9 ป 44 2.9489 0.6811 

10-13 ป 81 3.0864 0.573 

14-16 ป 25 2.9900 0.9227 

มากกวา 16 ป 7 3.5714 0.9652 

รวม 315 3.0619 0.6606 
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1.4 การวิเคราะหความแปรปรวนเพื่อเปรียบเทียบความแตกตางของอายุงานกับ

ทัศนะตอการพัฒนาความกาวหนาในการทํางานของพนักงานสํานักงานประกันสังคม ดานการ

เลื่อนขั้นคาจางกรณีพิเศษ เมื่อทําการวิเคราะหความแปรปรวน พบวามีนัยสําคัญทางสถิติที่ 0.05 

(P=.0229) แสดงวาอายุงานที่แตกตางมีทัศนะตอการพัฒนาความกาวหนาในการทํางานของ

พนักงานสํานักงานประกันสังคม ดานการเลื่อนขั้นคาจางกรณีพิเศษแตกตางกัน โดยพบวา 

กลุมตัวอยางที่มีอายุงานมากกวา 16 ป มีระดับทัศนะตอการเลื่อนขั้นคาจางกรณีพิเศษสูงกวาทกุๆ 

กลุม (ตารางที่ 4.68 และตารางที่ 4.69) 

 

ตารางที่ 4.68 

การวิเคราะหความแปรปรวนเพื่อเปรียบเทียบความแตกตาง 

อายุงานกับการเลื่อนขั้นคาจางกรณพีิเศษ 

 

แหลงความแปรปรวน df SS MS F P 

ระหวางกลุม 5 9.7273 1.9455 2.6520 .0229* 

ภายในกลุม 309 226.6754 .7336   

รวม 314 236.4028    

 

ตารางที่ 4.69 

จํานวน คาเฉลี่ยและคาเบี่ยงเบนมาตรฐานของอายุงาน 

กับการเลื่อนขั้นคาจางกรณพีิเศษ 

 

อายุงาน จํานวน X  S.D. 

1-3 ป 97 3.3943 .8749 

4-6 ป 61 3.0615 .8547 

7-9 ป 44 2.9830 .8899 

10-13 ป 81 3.1327  .7149 

14-16 ป 25 3.1500 1.0897 

มากกวา 16 ป 7 3.7857  .9940 

รวม 315 3.1944  .8677 
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เมื่อทําการทดสอบความแตกตางรายคูระหวางอายุงานกับทัศนะตอการพัฒนา

ความกาวหนาในการทํางานของพนักงานสํานักงานประกันสังคม ดานการเลื่อนขั้นคาจางกรณี

พิเศษ ดวยวิธีของเชฟเฟ (Scheffe Proceddure) พบวา พนักงานที่มีอายุงานแตกตางกัน มีทัศนะ

ตอการพัฒนาความกาวหนาในการทํางานของพนักงานสํานักงานประกันสังคม ดานการเลื่อนขั้น

คาจางกรณีพิเศษไมแตกตางกัน (ตารางที่ 4.70) 

 

ตารางที่ 4.70 

การเปรียบเทยีบรายคูของอายุงานกับการเลื่อนขั้นคาจางกรณีพิเศษ 

 

อายุงาน X  1-3 ป 4-6 ป 7-9 ป 10-13 ป 14-16 ป มากกวา 16 ป 

1-3 ป 3.3943 - 0.3292 0.4113 0.2616 0.2443 0.3914 

4-6 ป 3.0615  - 0.0785 0.0712 0.0885 0.7242 

7-9 ป 2.9830   - 0.1497 0.1670 0.8027 

10-13 ป 3.1327    - 0.0173 0.6530 

14-16 ป 3.1500     - 0.6357 

มากกวา 16 ป 3.7857      - 

* มีนยัสําคัญทางสถิติที่ระดบั 0.05 

 

1.5 การวิเคราะหความแปรปรวนเพื่อเปรียบเทียบความแตกตางของอายุงานกับ

ทัศนะตอการพัฒนาความกาวหนาในการทํางานของพนักงานสํานักงานประกันสังคม ดานการ

พัฒนาเพิ่มพูนทักษะความรู เมื่อทําการวิเคราะหความแปรปรวน พบวามีนัยสําคัญทางสถิติที่ 

0.05 (P=.0055) แสดงวาอายุงานที่แตกตางมีทัศนะตอการพัฒนาความกาวหนาในการทํางาน

ของพนักงานสํานักงานประกันสังคม ดานการพัฒนาเพิ่มพูนทักษะความรูแตกตางกันโดยพบวา  

กลุมตัวอยางที่มีอายุงานมากกวา 16 ป มีระดับทัศนะตอการพัฒนาเพิ่มพูนทักษะความรูสูงกวา

ทุก ๆ กลุม (ตารางที่ 4.71 และตารางที่ 4.72) 
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ตารางที่ 4.71 

การวิเคราะหความแปรปรวนเพื่อเปรียบเทียบความแตกตาง 

อายุงานกับการพัฒนาเพิม่พนูทกัษะความรู 

 

แหลงความแปรปรวน df SS MS F P 

ระหวางกลุม 5 10.4437 2.0887 3.3785 .0055* 

ภายในกลุม 309 191.0358 .6182   

รวม 314 201.4795    

 

ตารางที่ 4.72 

จํานวน คาเฉลี่ยและคาเบี่ยงเบนมาตรฐานของอายุงาน 

กับการพัฒนาเพิ่มพนูทักษะความรู 

 

อายุงาน จํานวน X  S.D. 

1-3 ป 97 2.5670 .7992 

4-6 ป 61 2.2992 .7290 

7-9 ป 44 2.1136 .6690 

10-13 ป 81 2.4707 .7725 

14-16 ป 25 2.4250 .9796 

มากกวา 16 ป 7 3.0893 1.1174 

รวม 315 2.4274 .8010 

 

เมื่อทําการทดสอบความแตกตางรายคูระหวางอายุงานกับทัศนะตอการพัฒนา

ความกาวหนาในการทํางานของพนักงานสํานักงานประกันสังคม ดานการพัฒนาเพิ่มพูนทักษะ

ความรู ดวยวิธีของเชฟเฟ (Scheffe Proceddure) พบวา พนักงานที่มีอายุงานแตกตางกัน  

มีทัศนะตอการพัฒนาความกาวหนาในการทํางานของพนักงานสํานักงานประกันสังคม ดาน 

การพัฒนาเพิ่มพูนทักษะความรูไมแตกตางกัน (ตารางที่ 4.73) 
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ตารางที่ 4.73 

การเปรียบเทยีบรายคูอายุงานกับการพัฒนาเพิ่มพูนทักษะความรู 

 

อายุงาน X  1-3 ป 4-6 ป 7-9 ป 10-13 ป 14-16 ป มากกวา 16 ป 

1-3 ป 2.5670 - .2678 .4534 .0963 .1420 .5223 

4-6 ป 2.2992  - .1856 .1715 .1258 .7901 

7-9 ป 2.1136   - .3571 .3114 .9757 

10-13 ป 2.4707    - .0457 .6186 

14-16 ป 2.4250     - .6643 

มากกวา 16 ป 3.0893      - 

* มีนยัสําคัญทางสถิติที่ระดบั 0.05 

 

1.6 การวิเคราะหความแปรปรวนเพื่อเปรียบเทียบความแตกตางของอายุงานกับ

ทัศนะตอการพัฒนาความกาวหนาในการทํางานของพนักงานสํานักงานประกนัสงัคม โดยภาพรวม

เมื่อทําการวิเคราะหความแปรปรวน พบวามีนัยสําคัญทางสถิติที่ 0.05 (P =.0049) แสดงวาอายุงาน

ที่แตกตางมีทัศนะตอการพัฒนาความกาวหนาในการทํางานของพนักงานสํานักงานประกันสังคม 

ภาพรวมแตกตางกัน โดยพบวากลุมตัวอยางที่มีอายุงานมากกวา 16 ป มีระดับทัศนะตอการ

พัฒนาความกาวหนาในการทํางานของพนักงานสํานักงานประกันสังคม ในภาพรวมสูงกวาทุก ๆ 

กลุม (ตารางที่ 4.74 และตารางที่ 4.75) 

 

ตารางที่ 4.74 

การวิเคราะหความแปรปรวนเพื่อเปรียบเทียบความแตกตางอายุงาน 

กับทัศนะตอการพัฒนาความกาวหนาในการทาํงาน 

ของพนกังานสํานักงานประกันสังคมภาพรวม 

 

แหลงความแปรปรวน df SS MS F P 

ระหวางกลุม 5 6.7501 1.3500 3.4988 .0049 * 

ภายในกลุม 309 119.2296 0.3895   

รวม 314 125.9797    
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ตารางที่ 4.75 
จํานวน คาเฉลี่ยและคาเบี่ยงเบนมาตรฐานของอายุงานกับทัศนะ 

ตอการพัฒนาความกาวหนาในการทาํงานของพนักงาน 
สํานักงานประกันสังคมภาพรวม 

 
อายุงาน จํานวน X  S.D. 

1-3 ป 97 2.9810 .6120 
4-6 ป 61 2.7548 .5734 
7-9 ป 44 2.6364 .6125 
10-13 ป 81 2.8879 .5444 
14-16 ป 25 2.8640 .8652 
มากกวา 16 ป 7 3.4457 .9775 

รวม 315 2.8662 .6334 
 

เมื่อทําการทดสอบความแตกตางรายคูระหวางอายุงานกับทัศนะตอการพัฒนา
ความกาวหนาในการทํางานของพนักงานสํานักงานประกันสังคมในภาพรวม ดวยวิธีของเชฟเฟ 
(Scheffe Proceddure) พบวาพนักงานที่มีอายุงานแตกตางกันมีทัศนะตอการพัฒนาความกาวหนา
ในการทํางานของพนักงานสํานักงานประกันสังคม ภาพรวมไมแตกตางกัน (ตารางที่ 4.76) 
 

ตารางที่ 4.76 
การเปรียบเทยีบรายคูของอายุงานกับ ทัศนะตอการพัฒนา 

ความกาวหนาในการทาํงานของพนักงาน 
สํานักงานประกันสังคมภาพรวม 

 
อายุงาน X  1-3 ป 4-6 ป 7-9 ป 10-13 ป 14-16 ป มากกวา 16 ป 

1-3 ป 2.5670 - 0.2678 0.4534 0.0963 0.1420 0.8787 
4-6 ป 2.2992  - 0.1856 0.1715 0.1258 1.1465 
7-9 ป 2.1136   - 0.3571 0.3114 1.3321 
10-13 ป 2.4707    - 0.0457 0.975 
14-16 ป 2.4250     - 1.0207 
มากกวา 16 ป 3.4457      - 

* มีนยัสําคัญทางสถิติที่ระดบั 0.05  



 107 

สวนที่ 6 สมมติุฐานในการศกึษา 

 

6.1 คุณลักษณะเฉพาะในการพัฒนาตนเองของพนักงานที่แตกตางกัน มีความสัมพันธกับทัศนะ

ตอการพัฒนาความกาวหนาในการทํางานของพนักงานสํานักงานประกันสังคม  

  

การเปรียบเทียบความสัมพันธระหวางคุณลักษณะในการพัฒนาตนเอง กับทัศนะตอ
การพัฒนาความกาวหนาในการทํางานของพนักงานสํานักงานประกันสังคม ผูศึกษาไดใช 
คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธแบบเพียรสัน มาทําการทดสอบ โดยใชตัวแปรตนซึ่งเปนขอมูล 
คุณลักษณะเฉพาะในการพัฒนาตนเองของพนักงานซึ่งประกอบดวยดานตางๆ จํานวน 4 ดาน  
มาเปรียบเทียบความสัมพันธกับตัวแปรตาม คือ ทัศนะตอการพัฒนาความกาวหนาในการทํางาน
ของพนักงานสํานักงานประกันสังคม จํานวน 5 ดาน ผลการศึกษามีรายละเอียด ดังนี้ 

จากการศึกษาโดยการคํานวณคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธแบบเพียรสัน  พบวา 
คุณลักษณะเฉพาะในการพัฒนาตนเองของพนักงาน ดานความรับผิดชอบในการทํางาน  
มีความสัมพันธกับทัศนะตอการพัฒนาความกาวหนาในการทํางานของพนักงานสํานักงาน
ประกันสังคม อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 กับ ดานการมอบหมายงานที่เหมาะสมกับ
ศักยภาพ อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 (P=.041) ผลการศึกษาเปนไปตามสมมติฐาน
ที่ ต้ังไว เฉพาะดานการมอบหมายงานที่ เหมาะสมกับศักยภาพ  ทั้งนี้อาจเปนเพราะผูที่มี 
ความรับผิดชอบในการทํางานในระดับสูง ยอมมีความรูสึกวาตนเองมีความสามารถในการทํางาน 
สามารถทํางานที่ไดรับมอบหมายไดแมจะเปนงานที่มีความยุงยาก เพราะเปนการทาทาย
ความสามารถ จึงควรไดรับมอบหมายงานที่เหมาะสมกับศักยภาพของตน จึงสงผลใหพนักงานที่มี
ความรับผิดชอบในการทํางานแตกตางกัน มีทัศนะตอการมอบหมายงานที่เหมาะสมกับศักยภาพ
แตกตาง 

จากการศึกษาโดยการคํานวณคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธแบบเพียรสัน  พบวา 
คุณลักษณะเฉพาะในการพัฒนาตนเองของพนักงาน ดานการกําหนดเปาหมายและวางแผน
ความกาวหนาในการทํางาน มีความสัมพันธกับทัศนะตอการพัฒนาความกาวหนาในการทํางาน
ของพนักงานสํานักงานประกันสังคม จํานวน 4 ดาน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ไดแก 
ดานการ จัดกรอบอัตรากําลังที่เหมาะสม (P=.000) ดานการกําหนดคุณสมบัติผูดํารงตําแหนง
(P=.000) ดานการมอบหมายงานที่เหมาะสมกับศักยภาพ (P=.000) และ ดานการพัฒนาเพิ่มเติม
ทักษะความรู (P=.005) และภาพรวม (P=.000) แสดงวาพนักงานที่ มีการกําหนดเปาหมายและ
วางแผนความกาวหนาในการทํางาน มีทัศนะตอการพัฒนาความกาวหนาในการทํางานของ
พนักงานสํานักงานประกันสังคม ดานการจัดกรอบอัตรากําลังที่เหมาะสม ดานการกําหนด
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คุณสมบัติผูดํารงตําแหนง ดานการมอบหมายงานที่เหมาะสมกับศักยภาพ ดานการพัฒนา
เพิ่มเติมทักษะความรู และภาพรวม แตกตางกัน  

จากการศึกษาโดยการคํานวณคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธแบบเพียรสัน  พบวา
คุณลักษณะเฉพาะในการพัฒนาตนเองของพนักงาน ดานการพัฒนาตนเองโดยการเรียนรูอยาง
ตอเนื่อง มีความสัมพันธกับทัศนะตอการพัฒนาความกาวหนาในการทํางานของพนักงาน
สํานักงานประกันสังคม อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 จํานวน 4 ดาน คือ ดานการ 
จัดกรอบอัตรากําลังที่เหมาะสม (P=.004) ดานการกําหนดคุณสมบัติผูดํารงตําแหนง (P=.002) 
ดานการมอบหมายงานที่เหมาะสมกับศักยภาพ (P=.000) ดานการพัฒนาเพิ่มพูนทักษะความรู 
(P=.016) และภาพรวมทัศนะตอการพัฒนาความกาวหนาในการทํางานของพนักงานสํานักงาน
ประกันสังคม (P=.001) แสดงวา พนักงานที่มีการพัฒนาตนเองโดยการเรียนรูอยางตอเนื่อง  
มีทัศนะตอการพัฒนาความกาวหนาในการทํางานของพนักงานสํานักงานประกันสังคม ดานการ 
จัดกรอบอัตรากําลังที่เหมาะสม ดานการกําหนดคุณสมบัติผูดํารงตําแหนง ดานการมอบหมาย
งานที่เหมาะสมกับศักยภาพ ดานการพัฒนาเพิ่มพูนทักษะความรู และภาพรวม แตกตางกัน  

ผลการศึกษาสมมติฐานดังกลาว พนักงานที่มีคุณลักษณะเฉพาะในการพัฒนาตนเอง 
ดานการกําหนดเปาหมายและวางแผนความกาวหนาในการทํางานตางกัน และมีคุณลักษณะ
เฉพาะดานการพัฒนาโดยการเรียนรูอยางตอเนื่องตางกัน มีทัศนะตอการพัฒนาความกาวหนาใน
การทํางานของพนักงานสํานักงานประกันสังคม ตางกัน เปนไปตามสมมติฐานที่ต้ังไว เฉพาะดาน 
จํานวน 4 ดานเหมือนกัน คือ ดานการจัดกรอบอัตรากําลังที่เหมาะสม ดานการกําหนดคุณสมบัติ 
ผูดํารงตําแหนง ดานการมอบหมายงานที่เหมาะสมกับศักยภาพดานการพัฒนาเพิ่มพูนทักษะ
ความรู ทั้งนี้ อาจเปนเพราะ พนักงานที่มีการกําหนดเปาหมายและวางแผนความกาวหนาในการ
ทํางาน ยอมมีความรับผิดชอบในการทํางาน คิดวาตนเองมีความสามารถในการทํางานที่ทาทาย 
มีการพัฒนาเรียนรูตลอดเวลา ยอมมีการประเมินผลการทํางานของตนเองอยางสม่ําเสมอเพื่อ 
นําผลการทํางานมาวางแผนกําหนดความกาวหนาในการทํางานของตนเอง ตามที่องคกรกําหนด 
ฉะนั้นบทบาทองคกรดานการจัดกรอบอัตรากําลังที่เหมาะสม คือ การกําหนดโครงสรางตําแหนงงาน 
จัดทําสายทางเดินตําแหนงงาน ดานการกําหนดคุณสมบัติผูดํารงตําแหนง เชน การกําหนด
ระยะเวลาในการไดรับความกาวหนา การกําหนดหลักเกณฑในการเขาสูตําแหนง การฝกอบรม
หรือใหการศึกษาเพื่อพัฒนาเพิ่มพูนทักษะความรู ส่ิงเหลานี้จึงมีความสําคัญตอกลุมพนักงานที่มี
ระดับการกําหนดเปาหมายและวางแผนความกาวหนาในการทํางาน และมรีะดบัการพฒันาตนเอง
โดยการเรียนรูอยางตอเนื่องแตกตางกัน ยอมมีทัศนะตอการพัฒนาความกาวหนาในการทํางาน
ของพนักงานสํานักงานประกันสังคมแตกตางกัน ดานการจัดกรอบอัตรากําลังที่เหมาะสม ดาน 
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การกําหนดคุณสมบัติผูดํารงตําแหนง ดานการมอบหมายงานที่เหมาะสมกับศักยภาพ ดานการ
พัฒนาเพิ่มเติมทักษะความรู แตกตางกัน  

จากการศึกษาโดยการคํานวณคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธแบบเพียรสัน พบวาภาพรวม
คุณลักษณะเฉพาะในการพัฒนาตนเองของพนักงาน มีความสัมพันธกับทัศนะตอการพัฒนา
ความกาวหนาในการทํางานของพนักงานสํานักงานประกันสังคม อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่
ระดับ 0.05 จํานวน 4 ดาน คือ ดานการจัดกรอบอัตรากําลังที่เหมาะสม (P=.000) ดานการกําหนด
คุณสมบัติผูดํารงตําแหนง (P=.000) ดานการมอบหมายงานที่เหมาะสมกับศักยภาพ (P=.000) 
ดานการพัฒนาเพิ่มพูนทักษะความรู (P=.028) และภาพรวมทัศนะตอการพัฒนาความกาวหนาใน
การทํางานของพนักงานสํานักงานประกันสังคม (P=.001) แสดงวาพนกังานทีม่คุีณลกัษณะเฉพาะ
ในการพัฒนาตนเอง ทั้ง 4 ดาน มีทัศนะตอการพัฒนาความกาวหนาในการทํางานของพนักงาน
สํานักงานประกันสังคม ดานการจัดกรอบอัตรากําลังที่เหมาะสม ดานการกําหนดคุณสมบัติผูดํารง
ตําแหนง ดานการมอบหมายงานที่เหมาะสมกับศักยภาพ ดานการพัฒนาเพิ่มพูนทักษะความรู 
(P=.028) และภาพรวม แตกตางกัน (ตารางที่ 4.77) 
 

ตารางที่ 4.77 

เปรียบเทียบความสมัพนัธระหวางคุณลักษณะเฉพาะในการพัฒนาตนเอง 

ของพนกังานกับทัศนะตอการพัฒนาความกาวหนาใน 

การทาํงานของพนักงานสํานักงานประกนัสังคม 

 

ทัศนะฯ การจัดกรอบ

อัตรากําลังที่

เหมาะสม 

การกําหนด

คุณสมบัติ 

ผูดํารง

ตําแหนง 

การมอบ 

หมายงานที่

เหมาะสมกับ

ศักยภาพ 

การเลื่อน

ข้ันคาจาง

กรณี

พิเศษ 

การพัฒนา

เพิ่มเติม

ทักษะ

ความรู 

ภาพรวม 

คุณลักษณะฯ       

R=.0948 R=.0803 R=.1150* R=.0611 R=.0204 R=.0598 ความ

รับผิดชอบ 

ในการทํางาน 

P=.093 P=.155 P=.041 P=.279 P=.719 P=.290 

R=.0719 R=.0674 R=.0866 R=.0185 R=.0574 R=.0159 การประเมนิ

ตนเอง              P=.203 P=.233 P=.125 P=.744 P=.310 P=.779 
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ตารางที่ 4.77 (ตอ) 

 

ทัศนะฯ การจัดกรอบ

อัตรากําลังที่

เหมาะสม 

การกําหนด

คุณสมบัติ 

ผูดํารง

ตําแหนง 

การมอบ 

หมายงานที่

เหมาะสมกับ

ศักยภาพ 

การเลื่อน

ข้ันคาจาง

กรณี

พิเศษ 

การพัฒนา

เพิ่มเติม

ทักษะ

ความรู 

ภาพรวม 

R=.2084* R=.2329* R=.1979* R=.0636 R=.1583* R=.2045* 

P=.000 P=.000 P=.000 P=.261 P=.005 P=.000 

การกําหนด

เปาหมาย 

และวางแผน

ความ 

กาวหนาใน

การทาํงาน 

      

R=.1635* R=.1780* R=.2237* R=.0651 R=.1352* R=.1783* การพัฒนา

ตนเองโดย 

เรียนรูอยาง

ตอเนื่อง 

P=.004 P=.002 P=.000 P=.249 P=.016 P=.001 

R=.2055* R=.2208* R=.2288* R=.0674 R=.1235* R=..1927* ภาพรวม

คุณลักษณะฯ P=.000 P=.000 P=.000 P=.233 P=.028 P=.001 

*มีนัยสาํคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

 

จากการเปรียบเทียบความสัมพันธระหวางตัวแปร สามารถสรุปผลการศึกษาได ดังนี้ 

1. อายุมีผลกับทัศนะตอการพัฒนาความกาวหนาในการทํางานของพนักงาน

สํานักงานประกันสังคม ดานการจัดกรอบอัตรากําลังที่เหมาะสม โดยมีความแตกตางกันอยางมี

นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 (P=0.0485) 

2. ประเภทพนักงานมีผลกับทัศนะตอความกาวหนาในการทํางานของพนักงาน

สํานักงานประกันสังคม ดานการพัฒนาเพิ่มพูนทักษะความรู โดยมีความแตกตางกันอยางมี

นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 (P=0.0319) 

3. อายุงานมีผลกับ ทัศนะตอความกาวหนาในการทํางานของพนักงานสํานักงาน

ประกันสังคม รายดาน จํานวน 4 ดานและภาพรวม แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 
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0.05 ดังนี้ ดานการจัดกรอบอัตรากําลังที่เหมาะสม (P = 0.005) ดานการกําหนดคุณสมบัติบุคคล

ที่จะไดรับความกาวหนาในการทํางาน (P = .0479) ดานการเลื่อนขั้นกรณีพิเศษ (P = .0229)    

ดานการพัฒนาเพิ่มพูนทักษะความรู (P = .0055) และภาพรวม (P =.0049)   

4. คุณลักษณะเฉพาะในการพัฒนาตนเองของพนักงาน ดานความรับผิดชอบ ในการ

ทํางาน มีผลกับทัศนะตอการพัฒนาความกาวหนาในการทํางานของพนักงานสํานักงาน

ประกันสังคม ดานการมอบหมายงานที่เหมาะสมกับศักยภาพแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทาง

สถิติที่ระดับ 0.05 (P = 0.041)  

5. คุณลักษณะเฉพาะในการพัฒนาตนเองของพนักงาน ดานการกําหนดเปาหมายและ

วางแผนความกาวหนาในการทํางาน มีผลกับทัศนะตอการพัฒนาความกาวหนาในการทํางานของ

พนักงานสํานักงานประกันสังคม รายดาน จํานวน 4 ดานและภาพรวม โดยมีความแตกตางกัน

อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ดังนี้ ดานการจัดกรอบอัตรากําลังที่เหมาะสม (P= 0.000) 

ดานการกําหนดคุณสมบัติผูดํารงตําแหนง (P= 0.000) ดานการมอบหมายงานที่ทาทายเหมาะสม

กับศักยภาพ (P= 0.000) ดานการพัฒนาเพิ่มพูนทักษะความรู (P= 0.005) และภาพรวม 

(P=.000)  

6. คุณลักษณะเฉพาะพนักงานในการพัฒนาตนเอง ดานการพัฒนาตนเองโดยการ

เรียนรูอยางตอเนื่อง มีผลกับทัศนะตอความกาวหนาในการทํางานของพนักงานสํานักงาน

ประกันสังคม รายดาน จํานวน 4 ดานและภาพรวม โดยมีความแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทาง

สถิติที่ระดับ 0.05 ดังนี้ ดานการจัดกรอบอัตรากําลังที่เหมาะสม (P= 0.004) ดานการกําหนด

คุณสมบัติผูดํารงตําแหนง (P = 0.002) ดานการมอบหมายงานที่ทาทายเหมาะสมกับศักยภาพ 

(P= 0.000) ดานการพัฒนาเพิ่มพูนทักษะความรู (P= 0.016) และภาพรวม (P =.001) 

7. ภาพรวมคุณลักษณะเฉพาะในการพัฒนาตนเองของพนักงาน มีผลกับทัศนะตอ

ความกาวหนาในการทํางานของพนักงานสํานักงานประกันสังคม รายดาน จํานวน 4 ดานและ

ภาพรวม โดยมีความแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ดังนี้ ดานการจัดกรอบ

อัตรากําลังที่เหมาะสม (P= 0.000) ดานการกําหนดคุณสมบัติผูดํารงตําแหนง (P = 0.000) ดาน

การมอบหมายงานที่ทาทายเหมาะสมกับศักยภาพ (P= 0.000) ดานการพัฒนาเพิ่มพูนทักษะ

ความรู (P= 0.028) และภาพรวม (P =.001) (ตารางที่ 4.78) 
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ตารางที่ 4.78 

เปรียบเทียบความสมัพนัธระหวางตวัแปร 

 

ทัศนะตอการพัฒนาความกาวหนาในการทํางานของ 

พนักงานสาํนกังานประกนัสงัคม 

  ตัวแปรตาม 

 

 

 

 

ตัวแปรตน 

การจัดกรอบ

อัตรากําลังที่

เหมาะสม 

การกําหนด

คุณสมบัติ 

ผูดํารง 

ตําแหนง 

การมอบหมาย 

งานที่เหมาะสม 

กับศักยภาพ 

การเลื่อน 

ข้ันกรณี 

พิเศษ 

 

การพัฒนา

เพิ่มพนู 

ทักษะ 

ความรู 

ภาพรวม 

1. ขอมูลทัว่ไป 

เพศ       

อาย ุ .0485      

ระดับ

การศึกษา       

ประเภท

พนักงาน     .0319  

อายุงาน .005 .0479  .0229 .0055 .0049 

2. คุณลักษณะเฉพาะในการพัฒนาตนเอง 

 ความ

รับผิดชอบใน

การทาํงาน   0.041    

การประเมนิ

ตนเอง       

การกําหนด

เปาหมาย .000 .000 .000  .005 .000 

การพัฒนาโดย

การเรียนรู .004 .002 .000  .016 .001 

ภาพรวม

คุณลักษณะฯ .000 .000 .000  .028 .001 
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สวนที่ 7 การอภิปรายผลการศึกษา 

 

จากผลการศึกษาเรื่อง ทัศนะตอการพัฒนาความกาวหนาในการทํางานของพนักงาน

สํานักงานประกันสังคม สามารถนําเสนอประเด็นสําหรับอภิปรายผลที่สําคัญ ดังนี้ 

 

7.1 คุณลักษณะในการพัฒนาตนเองของพนักงาน  

 

จากการศึกษา พฤติกรรมที่ชี้วัดคุณลักษณะในการพัฒนาตนเองของพนักงานเพื่อให

ไดรับความกาวหนาในการทํางาน พบวากลุมตัวอยางมีคุณลักษณะเฉพาะในการพัฒนาตนเองใน

ภาพรวมอยูในระดับสูง โดยคุณลักษณะเฉพาะดานการประเมินตนเอง อยูในระดับสูงที่สุด รอยละ 

83.5 รองลงมาดานความรับผิดชอบในการทํางาน รอยละ 79.7 ดานการพัฒนาตนเองโดย 

การเรียนรูอยางตอเนื่อง รอยละ 69.5 และดานการกําหนดเปาหมายและวางแผนความกาวหนาใน

การทํางาน รอยละ 64.5 และเพื่อพิจารณาเปนรายดาน ปรากฏผลดังนี้ 

1) ดานการประเมินตนเอง พบวากลุมตัวอยาง มีคุณลักษณะเฉพาะในการพัฒนา

ตนเองของ ดานการประเมินตนเองภาพรวม ในระดับสูง โดยมีคุณลักษณะคือ การรูวากําลังทํางาน

หนาที่ใดในหนวยงาน รอยละ 98.7 การรูวาตนเองมีความสามารถทํางานตามที่ไดรับมอบหมาย

สําเร็จ รอยละ 98.1 และการรูวาตนเองมีความรูเพียงพอที่จะปฏิบัติงานใหมีประสิทธิภาพได รอยละ 

93 และทบทวนผลการทํางานเพื่อแกไขปรับปรุงตนเองเสมอ รอยละ 93 การที่มีการประเมินตนเอง

อยูเสมอๆ จะทําใหรูจักตนเองในแงที่เปนจริง สอดคลองกับที่ นฤมล  นิราทร (2534, น. 43) เสนอวา

การที่บุคคลจะมีความตองการและคาดหวังในการทํางาน จะตองรูจักตนเองในสวนที่เกี่ยวของกับงาน 

โดยการประเมินความเขาใจตนเอง ทั้งในเรื่องความตองการ ความรูความสามารถ ความสนใจและ

คาดหวังในการทํางาน เพื่อใหไดขอมูลที่จําเปน เพื่อสรางความผสมผสานกลมกลืนระหวาง

บุคลิกภาพของตนกับลักษณะงาน เปนปจจัยสําคัญที่ทําใหบุคคลมีความสุขกับงาน สามารถ

นําไปสูการตัดสินใจเกี่ยวกับอาชีพได และเปนผลดีกับทั้งองคกรและสุขภาพจิตของบุคคล 

2) ดานความรับผิดชอบในการทํางาน พบวากลุมตัวอยางมีคุณลักษณะเฉพาะใน 

การพัฒนาตนเอง ดานความรับผิดชอบในการทํางานภาพรวม ในระดับสูง โดยมีคุณลักษณะ คือ  

การมีความสามารถทํางานตามที่ไดรับมอบหมาย การทํางานที่ไดรับมอบหมายเสร็จครบถวน  

การทํางานที่ไดรับมอบหมายเสร็จทันเวลา มีการปรับปรุงระบบและวิธีการทํางานเพื่อใหงานเกิด

ความสําเร็จและยอมรับขอผิดพลาดที่ เกิดขึ้นจากการปฏิบัติงาน  การที่กลุมตัวอยางมี 
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ความรับผิดชอบในการทํางานในระดับสูง  ยอมสงผลดีตอการดําเนินงานของสํานักงาน

ประกันสังคม  ในการใหบริการงานประกันสังคมแกสถานประกอบการ  นายจาง  ลูกจาง 

ผูประกันตน ที่มีคุณภาพสูง และสงผลตอตัวบุคลากรเองในการจะไดรับความกาวหนาในการ

ทํางาน สอดคลองกับที่สมชาย  หิรัญกิตติ (2542, น. 226) เสนอวาพนักงานแตละคน ตางมี

บทบาทในการพัฒนางานอาชีพของตน คือ บุคคลแตละคนตองมีความรับผิดชอบสําหรับงาน

อาชีพของตน เขาถึงความสนใจทักษะและคุณคาของตนเอง แสวงหาขอมูลที่เกี่ยวกับงานอาชีพ 

กําหนดเปาหมายและวางแผนงานอาชีพ เพื่อความกาวหนาในอาชีพของตนเปนจริง 

3) ดานการพัฒนาตนเองโดยการเรียนรูอยางตอเนื่อง พบวากลุมตัวอยางมีคุณลักษณะใน

การพัฒนาตนเองโดยการเรียนรูอยางตอเนื่องภาพรวม ในระดับสูง โดยมีคุณลักษณะ คือ การนํา

ความรูหรือประสบการณที่ไดจากการเรียนรูวาชวยพัฒนาวิธีการทํางาน รอยละ 95.9 การฝกฝน

ทักษะการทํางานเพื่อใหเกิดความชํานาญในการปฏิบัติงาน รอยละ 95.2 การแลกเปลี่ยน

ประสบการณระหวางเพื่อนรวมงาน รอยละ 94 การใหความสนใจกับการสัมมนาของหนวยงาน

เพื่อเพิ่มเติมทักษะความรูและทักษะในการทํางาน รอยละ 92.4 และจากผลการศึกษาดังกลาว 

แมคุณลักษณะในการพัฒนาตนเองดานการพัฒนาตนเองโดยการเรียนรูอยางตอเนื่อง จะอยูใน

ระดับสูงก็ตาม แตยังปรากฏขอมูลคุณลักษณะในการพัฒนาตนเองบางหัวขอ ที่นาสนใจ คือพบวา 

กลุมตัวอยางรอยละ 14.6 ไมเขารวมโครงการฝกอบรมที่องคกรจัดขึ้น ซึ่งมีความสัมพันธกับ

ขอเสนอของพนักงานสํานักงานประกันสังคมตอการพัฒนาเพิ่มพูนทักษะความรู เสนอแนะใหมี

การจัดอบรมพนักงาน โดยอบรมเฉพาะตําแหนง  

ซึ่งพฤติกรรมดังกลาวนี้อาจเนื่องจากงานในหนาที่ความรับผิดชอบของพนักงาน

ประกันสังคม ซึ่งมีเปนจํานวนมากและหลากหลายลักษณะ เชน งานทะเบียนผูประกันตน งาน

ตรวจสอบสิทธิผูประกันตน งานวินิจฉัยประโยชนทดแทนกองทุนประกันสังคม และกองทุนเงิน

ทดแทน งานการเงินและบัญชี งานติดตามและเรงรัดหนี้ พนักงานบางคนอาจถูกมอบหมายให

ทํางานเพียงดานเดียวจนเกิดความชํานาญเฉพาะดาน การสับเปลี่ยนหมุนเวียนงานจึงอาจเปน

ปญหาการติดยึดในตัวบุคคล ทําใหไมสามารถหมุนเวียนงานได สงผลตอการเขารับการฝกอบรม

ของกลุมตัวอยาง อีกทั้งการฝกอบรมสวนใหญจะเปนแนวทางการดําเนินงานเฉพาะดาน การ

มอบหมายใหพนักงานเขารับการฝกอบรม จะคํานึงถึงหนาที่ความรับผิดชอบ ศักยภาพในการ

ทํางานและเปนงานของสวนงานใด การเปนตัวแทนในการถายทอดงาน จึงอาจไมทั่วถึงพนักงาน

ทุกคน ประกอบการการบรรจุพนักงานใหม เขาทํางาน ไมมีการปฐมนิเทศเบื้องตน แตจัดสงให

หนวยงานสอนงานกันเองโดยการเรียนรูจากการปฏิบัติ ฉะนั้นประเด็น การไมเขารวมโครงการ
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ฝกอบรมที่หนวยงานจัดขึ้นหรือขอเสนอแนะใหมีการจัดฝกอบรมเฉพาะตําแหนง ควรไดรับการ

สะทอนขอมูลกลับจากผูบังคับบัญชาเบื้องตน วาเปนเพราะสาเหตุใด เพื่อสํานักงานประกันสังคม

จะไดทราบขอมูลที่เปนจริง และแกปญหาไดถูกทาง เพื่อสนับสนุนใหพนักงานทุกคนเขารวม

โครงการฝกอบรมที่องคกรจัดขึ้น เพื่อพัฒนาความรูความสามารถในการทํางาน ซึ่งสอดคลองกับ

ผลการศึกษาของ รัชนีกร  พันธุวิชิต (2544, น. 87) การพัฒนาความรูความสามารถ เปน

องคประกอบสําคัญในการพัฒนาความรูและเพิ่มทักษะทางดานวิชาชีพ ใหมีความชํานาญตาม

ความเหมาะสมกับสภาพงานและอาชีพ เปนการเพิ่มประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน โดยการเรียนรู

และฝกอบรมงาน เพื่อพัฒนางานที่ปฏิบัติอยู และเปนบทบาทหนาที่ 

4) ดานการกําหนดเปาหมายและวางแผนความกาวหนาในการทํางาน พบวา 

กลุมตัวอยางมี คุณลักษณะเฉพาะในการพัฒนาตนเอง ดานการกําหนดเปาหมายและวางแผน

ความกาวหนาในการทํางานภาพรวม ในระดับสูง ซึ่งเมื่อพิจารณาคุณลักษณะเฉพาะเปนรายขอ 

พบวาคุณลักษณะบางหัวขออยู ในระดับที่ควรมีการปรับปรุงพัฒนาตนเองเพิ่มมากขึ้น  

ผลการศึกษาที่ปรากฏ คือ กลุมตัวอยาง รอยละ 23.5 ไมมีการกําหนดระยะเวลาที่จะพัฒนาตนเอง

ใหมีความกาวหนา รองลงมารอยละ 23.2 ไมทราบลําดับข้ันความกาวหนาในการทํางานและไมมี

การกําหนดวิธีการที่จะพัฒนาความกาวหนาในตําแหนงงานของตนเอง รอยละ 22.9 ไมมีการ

กําหนดเปาหมายที่จะประสบความสําเร็จในตําแหนงงานที่ทําอยูในปจจุบัน  รอยละ 20.3 ไมมีการ

ประเมินผลการปฏิบัติงานของตนเองเปนระยะวางานนั้นดําเนินตามเปาหมายหรือไม รอยละ

14.90 ไมมีความสามารถปฏิบัติงานที่ตองใชความรูความสามารถอยางมากได  ซึ่งคุณสมบัติ

ดังกลาวเหลานี้ เปนคุณลักษณะที่สําคัญในการทํางาน เปนบทบาทหนึ่งของบุคลากรในการพฒันา

ตนเองเพื่อใหไดรับความความกาวหนาในการทํางาน โดยจะตองกําหนดเปาหมาย วางแผนการ

ทํางานเพื่อใหแผนอาชีพมีความชัดเจนเปนรูปธรรมนําไปปฏิบัติไดจริง เพื่อบรรลุวัตถุประสงคที่

ตองการ  

ผลการศึกษาดังกลาวสอดคลองกับที่ณัฏฐพันธ  ขจรนันทน (2541, น. 166-167) 

ไดเสนอไวในการพัฒนาอาชีพ บุคลากร จะตองนําขอมูลที่ไดจากการเก็บรวมรวมงานที่เกี่ยวของ

กับตนเอง หรือจากแหลงขอมูลอ่ืนที่นาเชื่อถือ มาศึกษาวิเคราะห ประเมินจุดออน จุดแข็งประเมิน

ความกาวหนาและโอกาส มากําหนดเปาหมายและวิธีการดําเนินงาน แตจากการศึกษาของ นฤมล 

นิราทร (2534, น. 38) การตั้งจุดมุงหมายเกี่ยวกับอาชีพงาน หรือการใชความหมายตองานและ

ความสําเร็จความพอใจในอาชีพงานของตน หมายความวาบุคคลตองรูถึงลักษณะงาน และ

บทบาทงาน รวมทั้งกิจกรรมที่จะนําไปสูความสําเร็จหรือความพอใจในอาชีพงานของตน และใน
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การวางแผนอาชีพงาน จะเปนไปไดก็ตอเมื่อบุคคลสามารถมองเห็นเสนทางอาชีพ หรือ Career 

Path ของตนได ฉะนั้นคุณลักษณะในการพัฒนาตนเองของพนักงานดานการกําหนดจุดมุงหมาย

และวางแผนความกาวหนาในการทํางาน จึงสัมพันธกับบทบาทหนาที่ขององคกรในการสราง

เสนทางความกาวหนาในอาชีพดวย 

 

7.2 ทัศนะตอการพัฒนาความกาวหนาในการทํางานของพนักงานสํานักงานประกันสังคม  

 

บทบาทการพัฒนาความกาวหนาในการทํางาน เปนบทบาทสําคัญขององคกรในการ

ดําเนินการตางๆ เพื่อรองรับโอกาสความกาวหนาในการทํางานของบุคลากร ผูศึกษาไดกําหนด

ประเด็นในการศึกษาทัศนะตอการพัฒนาความกาวหนาในการทํางานของพนักงานสํานักงาน

ประกันสังคม จํานวน 5 ดาน ผลการศึกษาพบวา กลุมตัวอยางมีทัศนะตอการพัฒนา

ความกาวหนาในการทํางานของพนักงานสํานักงานประกันสังคมภาพรวมในระดับปานกลาง โดย

มีคาเฉลี่ยเทากับ 2.866 โดยมีทัศนะรายดานระดับปานกลาง 4 ดาน ประกอบดวย ดานการเลื่อนขั้น

กรณีพิเศษ ดานการมอบหมายงานที่ทาทายเหมาะสมกับศักยภาพ ดานการจัดกรอบอัตรากําลังที่

เหมาะสม การกําหนดคุณสมบัติผูดํารงตําแหนง และทัศนะระดับนอย 1 ดาน คือ ดานการพัฒนา

เพิ่มเติมทักษะความรู เมื่อพิจารณาในแตละประเด็น ผลการศึกษาดังนี้ 

1) ดานการเลื่อนขั้นกรณีพิเศษ การศึกษาทัศนะตอดานการเลื่อนขั้นกรณีพิเศษ พบวา 

กลุมตัวอยางมีทัศนะในระดับปานกลาง คาเฉลี่ยเทากับ 3.194 โดยกลุมตัวอยางมีทัศนะตอ 

การพิจารณาเลื่อนขั้นคาจางตามหลักเกณฑที่ไดประกาศไวมากที่สุด คาเฉลี่ยเทากับ 3.34 และ

นอยที่สุดตอการพิจารณาเลื่อนขั้นคาจางกรณีพิเศษอยางเหมาะสม คาเฉลี่ยเทากับ 2.90 เมื่อ

พิจารณาจากตัวแปร เพศ อายุ ระดับการศึกษา ประเภทพนักงาน และอายุงาน กับทัศนะตอ 

การเลื่อนขั้นกรณีพิเศษ พบวาปจจัยดานเพศ อายุ ระดับการศึกษา ประเภทพนักงานที่แตกตางกัน 

มีทัศนะตอการเลื่อนขั้นกรณีพิเศษไมแตกตางกัน มีเพียงอายุงานที่แตกตางกันเทานั้น ที่มีผลกับ

ทัศนะตอการเลื่อนขั้นกรณีพิเศษแตกตางกัน โดยกลุมตัวอยางที่มีอายุงานมากกวา 16 ป มีทัศนะ

ตอการเลื่อนขั้นกรณีพิเศษมากกวากลุมอ่ืน ซึ่งเปนผลมาจากการมีอายุงานมาก สวนใหญเปน

พนักงานชั้นสูงที่ไมสามารถกาวหนาในการทํางานโดยการเลื่อนตําแหนงไดอีก การเลื่อนขั้นกรณี

พิเศษ จึงถือเปนรางวัลจากการทํางานเพียงอยางเดียวที่สงเสริมใหมีขวัญและกําลังใจใน 

การทํางาน 
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ผลการศึกษาในรายขอ กลุมตัวอยางมีทัศนะตอการพิจารณาเลื่อนขั้นคาจางกรณี

พิเศษอยางเหมาะสม คาเฉลี่ย 2.90 ระดับปานกลาง เปนระดับที่ควรมีการปรับปรุง สอดคลองกับ

การดําเนินงานของสํานักงานประกันสังคม การกําหนดหลักเกณฑการเลื่อนขั้นกรณีพิเศษ กําหนด

ไวอยางชัดเจน ตั้งแตป 2540 ใหเลื่อนขั้นคาจางไดปละ 1 คร้ัง ข้ันพิเศษจะไดรับการพิจารณา

สูงสุดเพียง 1.5 ข้ัน และเมื่อ สํานักงาน กพ. และกรมบัญชีกลาง ไดกําหนดหลักเกณฑการเลื่อนขั้น

เงินเดือนของขาราชการและลูกจางประจําปละ 2 คร้ังตั้งแตป 2548 หลักเกณฑการเลื่อนขั้นคาจาง

ของพนักงานยังไมไดรับการแกไขเชนเดียวกับของขาราชการและลูกจางประจํา คือ ใหมีการ

พิจารณาเลื่อนขั้นคาจางปละ 2 คร้ัง ใหไดรับการพิจารณาเลื่อนขั้นพิเศษสูงสุด 2 ข้ัน ตาม

หลักเกณฑที่สํานักงาน กพ.และกรมบัญชีกลางกําหนด เปนผลใหพนักงานสํานักงานประกันสังคม 

ขอใหมีการปรับปรุงระเบียบการเลื่อนขั้นดังกลาวเปนปละ 2 คร้ัง เชนเดียวกับขาราชการและ

ลูกจางประจํา เพื่อเปนบรรทัดฐานเดียวกันแกบุคลากรในหนวยงาน 

2) ดานการมอบหมายงานที่เหมาะสมกับศักยภาพ การศึกษาทัศนะตอดานการ

มอบหมายงานที่เหมาะสมกับศักยภาพ พบวากลุมตัวอยางมีทัศนะในระดับปานกลาง คาเฉลี่ย

เทากับ 3.062 โดยกลุมตัวอยางมีทัศนะตอการมอบหมายใหพนักงานปฏิบัติงานที่ตองใชความรู

ความสามารถอยางมาก คาเฉลี่ยเทากับ 3.30 และมีทัศนะตอความเปนธรรมในการมอบหมาย

งาน คาเฉลี่ยเทากับ 2.81 เมื่อพิจารณาจากตัวแปร เพศ อายุ ระดับการศึกษา ประเภทพนักงาน 

และอายุงาน กับทัศนะตอดานการมอบหมายงานที่เหมาะสมกับศักยภาพ พบวาปจจัยดานเพศ 

อายุ ระดับการศึกษา ประเภทพนักงาน และอายุงาน ที่แตกตางกัน มีทัศนะตอดานการมอบหมาย

งานที่เหมาะสมกับศักยภาพไมแตกตางกัน และเมื่อพิจารณาคุณลักษณะเฉพาะในการพัฒนา

ตนเองของพนักงานจํานวน 4 ดาน ปรากฏวากลุมตัวอยางที่มีคุณลักษณะเฉพาะในการพัฒนา

ตนเอง ดานความรับผิดชอบในการทํางาน ดานการกําหนดเปาหมายและวางแผนความกาวหนา

ในการทํางาน และดานการพัฒนาตนเองโดยการเรียนรูอยางตอเนื่อง ที่แตกตางกัน มีทัศนะตอ 

การมอบหมายงานที่ทาทายเหมาะสมกับศักยภาพแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 

0.05 มีเพียงคุณลักษณะเฉพาะดานการประเมินตนเองที่แตกตางกันเทานั้น ที่มีทัศนะตอ 

การมอบหมายงานที่เหมาะสมกับศักยภาพไมแตกตางกัน  

ผลการศึกษาดังกลาว เมื่อพิจารณาจากปจจัยสวนบุคคลของกลุมตัวอยาง 

สวนใหญจบการศึกษาในระดับปริญญาตรี มีอายุการทํางาน 1-3 ป เปนกลุมบุคคลที่มีความรู

ความสามารถที่เขามาทํางานในองคกรระยะหนึ่งแลว และมีความพรอมในงานที่ทําเนื่องจากผาน

การทํางานมาเปนเวลาพอสมควร เร่ิมมีความมั่นใจในตนเอง สามารถประเมินความสามารถของ
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ตนเองไดวาอยู ในระดับใด  โดยเฉพาะอยางยิ่ งหากมี คุณลักษณะสวนบุคคลในดานมี 

ความรับผิดชอบงาน มีการพัฒนาตนเองเสมอ ๆ และเปนบุคคลที่ทํางานอยางมีเปาหมาย ยิ่งเห็น

คุณคาของตนเอง ความตองการทํางานที่ยาก ที่มีความสําคัญเหมาะสมกับศักยภาพของตนเอง 

เพราะเปนสิ่งทาทายความสามารถ สรางโอกาสใหกับตนเองในการเลื่อนขั้น เลื่อนตําแหนง ฉะนั้น

การมอบหมายงานที่ทาทายเหมาะสมกับศักยภาพ จึงเปนความคาดหวังของกลุมตัวอยางที่มี

ความรับผิดชอบในการทํางาน ที่มีการกําหนดเปาหมายและวางแผนความกาวหนาในการทํางาน 

และที่มีการพัฒนาตนเองโดยการเรียนรูอยางตอเนื่อง ตอผูบังคับบัญชาในระดับสูง โดยมอบหมาย

งานใหตรงกับความรูความสามารถ ซึ่งหากผูบังคับบัญชามีการมอบหมายงานที่ไมเปนธรรม  

ไมเปนไปตามที่คาดหวัง จะสงผลตอการทํางานของพนักงานในอนาคตที่อาจเกิดความเบื่อหนาย

ในการทํางาน  ทําใหประสิทธิภาพของงานลดลง  สงผลตองานของสํานักงานในภาพรวม 

สอดคลองกับที่ ณัฏฐพันธ  เขจรนันทน (2541, น. 164-165) เสนอวา การมอบหมายงานที่ทาทาย 

เปนวิธีการพัฒนาบุคลากรใหมีความพรอมตอการปฏิบัติในตําแหนงงานที่ซับซอนและมีความ

รับผิดชอบมากขึ้น ซึ่งบุคลากรตองใชความรู ทักษะ ประสบการณ ตลอดจนการศึกษาคนควาและ

พัฒนาตนเอง เปนการพัฒนาศักยภาพของบุคลากรใหมีความตื่นตัวและรูสึกวาไดรับความสําคัญ

จากองคกร  

3) ดานการกําหนดคุณสมบัติผูดํารงตําแหนง การศึกษาทัศนะตอดานการกําหนด

คุณสมบัติผูดํารงตําแหนง พบวาอยูในระดับปานกลาง คาเฉลี่ยเทากับ 3.020 โดยกลุมตัวอยางมี

ทัศนะตอการกําหนดคุณวุฒิการศึกษาของแตละตําแหนงอยางชัดเจนมากที่สุด คาเฉลี่ยเทากับ 

3.55 และมีทัศนะตอการกําหนดระยะเวลาการที่พนักงานจะไดรับความกาวหนาในการทํางาน

อยางชัดเจนนอยที่สุด คาเฉลี่ย 2.74  

 เมื่อพิจารณาจากตัวแปร เพศ อายุ ระดับการศึกษา ประเภทพนักงาน และอายุงาน 

กับทัศนะตอดานการกําหนดคุณสมบัติผูดํารงตําแหนง พบวา กลุมตัวอยางที่มีเพศ อายุ ระดับ

การศึกษา ประเภทพนักงานแตกตางกัน ทัศนะตอดานการกําหนดคุณสมบัติผูดํารงตําแหนง 

ไมแตกตางกัน มีเพียงอายุงานที่แตกตางกันเทานั้น ที่มีทัศนะตอดานการกําหนดคุณสมบัติผูดํารง

ตําแหนงแตกตางกัน โดยกลุมตัวอยางที่มีอายุงาน 16 ปข้ึนไป มีทัศนะตอดานการกําหนด

คุณสมบัติผูดํารงตําแหนงในระดับมาก สูงกวาทุก ๆ กลุม  

และเมื่อพิจารณาคุณลักษณะเฉพาะในการพัฒนาตนเองของพนักงานจํานวน 4 

ดาน ปรากฏวากลุมตัวอยางที่มีคุณลักษณะเฉพาะในการพัฒนาตนเอง ดานความรับผิดชอบใน

การทํางาน และดานการประเมินตนเองที่แตกตางกันมีทัศนะตอการกําหนดคุณสมบัติผูดํารง
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ตําแหนงไมแตกตางกัน มีเพียงกลุมตัวอยางที่มีคุณลักษณะดานการกําหนดเปาหมายและวางแผน

ความกาวหนาในการทํางาน และดานการพัฒนาตนเองโดยการเรียนรูอยางตอเนื่อง ที่แตกตางกัน

เทานั้น ที่มีทัศนะตอการกําหนดคุณสมบัติผูดํารงตําแหนงแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่

ระดับ 0.05  

ผลการศึกษาดังกลาว สอดคลองกับการดําเนินงานของสํานักงานประกันสังคม 

เนื่องจากพนักงานประกันสังคมที่มีอายุงานมาก สวนใหญดํารงตําแหนงเปนประเภทพนักงาน

ชั้นสูง ซึ่งถือวาไดรับการเลื่อนระดับตําแหนงไปสูระดับสูงสุดแลว ฉะนั้นการกําหนดคุณสมบัติ 

ผูดํารงตําแหนง ซึ่งเปนหลักเกณฑหนึ่งในการไดรับความกาวหนาในการทํางาน จึงไมกระทบตอ

กลุมตัวอยางที่มีอายุงานมาก ทัศนะของกลุมตัวอยางนี้ จึงอยูในระดับมาก ขณะที่กลุมตัวอยางที่มี

อายุงานนอยกวา อาจดํารงตําแหนงเปนประเภทพนักงานชั้นตน หรือพนักงานชั้นกลาง ที่รอเวลา

และอัตราวางตามโครงสรางอัตรากําลังเพื่อเลื่อนระดับไปดํารงตําแหนงที่สูงขึ้นกวาเดิม จึงมีทัศนะ

ตอการกําหนดคุณสมบัติที่เหมาะสมในระดับที่นอยกวากลุมตัวอยางที่มีอายุงานมาก  

และเมื่อพิจารณาหลักเกณฑในการเลื่อนระดับตําแหนงของพนักงานสํานักงาน

ประกันสังคม กําหนดไวกวางๆ เฉพาะคุณวุฒิทางการศึกษาและเกรดเฉลี่ยเทานั้น สําหรับ

หลักเกณฑอ่ืน เชน การกําหนดประสบการณในแตละตําแหนง การกําหนดลักษณะผลงานแตละ

ตําแหนง การกําหนดโปรแกรมที่ตองผานการฝกอบรมแตละตําแหนง การกําหนดระยะเวลาการที่

พนักงานจะไดรับความกาวหนาในการทํางานอยางชัดเจน และการกําหนดลักษณะและวิธีการเขา

สูตําแหนงไวอยางชัดเจนและประกาศใหทราบโดยทั่วกัน ไมไดมีการกําหนดไว การคัดเลือกผูที่

เหมาะสมไดรับการเลื่อนระดับ ข้ึนอยูกับดุลยพินิจของหนวยงานที่จะพิจารณาซึ่งแตกตางกันในแต

ละหนวยงาน การพิจารณาจึงไมเปนมาตรฐานกลางสําหรับพนักงานทุกคน ฉะนั้นการกําหนด

คุณสมบัติผูดํารงตําแหนง จึงเปนหลักเกณฑหนึ่งที่มีผลตอการไดรับความกาวหนาในการทํางาน 

จะตองใหมีความชัดเจน เพื่อใหพนักงานสามารถวางแผนการทํางาน และเตรียมการพัฒนาตนเอง

เพื่อรองรับการพิจารณาเลื่อนระดับตําแหนงที่สูงขึ้น หรือไดรับคาจางที่สูงขึ้น โดยเฉพาะกับกลุมที่

มีคุณลักษณะเฉพาะในการพัฒนาตนเอง ดานการกําหนดเปาหมายและวางแผนความกาวหนาใน

การทํางาน (P=.000) และดานการพัฒนาตนเองโดยการเรียนรูอยางตอเนื่อง (P=.000) อีกทั้งเพื่อ

เปนขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน สอดคลองกับที่พัชพร  นวลแจม (2544,  

น. บทคัดยอ) ศึกษาขวัญในการปฏิบัติงานของพนักงานโรงพยาบาลสมิติเวช พบวาปจจัยที่มีผล

ตอขวัญในการปฏิบัติงาน คือโอกาสความกาวหนา ซึ่งหนวยงานควรกําหนดมาตรฐานหรือสราง

โอกาสในการเลื่อนตําแหนงหรือเงินเดือนที่สูงขึ้น 
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4) ดานการจัดกรอบอัตราที่เหมาะสม การศึกษาทัศนะตอดานการจัดกรอบอัตราที่

เหมาะสม พบวา กลุมตัวอยางมีทัศนะในระดับปานกลาง (X = 3.030) โดยกลุมตัวอยางมีทัศนะ

ตอ การกําหนดโครงสรางตําแหนงงานที่กําหนดระดับความกาวหนาที่ชัดเจน คาเฉลี่ยเทากับ 3.12   

เมื่อพิจารณาจากตัวแปร เพศ อายุ ระดับการศึกษา ประเภทพนักงาน และอายุงาน 

กับทัศนะตอดานการจัดกรอบอัตราที่เหมาะสม พบวา กลุมตัวอยางที่มีเพศ ระดับการศึกษา 

ประเภทพนักงาน แตกตางกัน ทัศนะตอดานการจัดกรอบอัตราที่เหมาะสม ไมแตกตางกัน มีเพียง

ปจจัย อายุ และอายุงานที่แตกตางกันเทานั้น ที่มีทัศนะตอดานการจัดกรอบอัตราที่เหมาะสม 

แตกตางกัน โดยกลุมตัวอยางที่มี อายุ 41-45 ป และ กลุมตัวอยางที่มีอายุงาน 16 ปข้ึนไป มีทัศนะ

ตอดานการจัดกรอบอัตราที่เหมาะสมในระดับมาก สูงกวาทุก ๆ กลุม 

และเมื่อพิจารณาคุณลักษณะเฉพาะในการพัฒนาตนเองของพนักงาน ปรากฏวา

เฉพาะกลุมตัวอยางที่มีคุณลักษณะเฉพาะในการพัฒนาตนเอง ดานการกําหนดเปาหมายและ

วางแผนความกาวหนาในการทํางาน และดานการพัฒนาตนเองโดยการเรียนรูอยางตอเนื่อง 

แตกตางกัน ที่มีทัศนะตอการจัดกรอบอัตราที่เหมาะสมแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่

ระดับ 0.05  

ผลการศึกษาดังกลาว สอดคลองกับการดําเนินการของสํานักงานประกันสังคม 

เนื่องจากกรอบอัตรากําลังพนักงานมีจํานวนจํากัดในแตละหนวยงาน ตามหลักเกณฑพนักงานจะ

เลื่อนระดับใหดํารงตําแหนงที่สูงขึ้นได จะตองมีอัตราวางในหนวยงาน ปจจุบันอัตราพนักงานไดรับ

การจัดสรรเต็มตามกรอบอัตรากําลัง โอกาสที่อัตราพนักงานชั้นสูงจะวาง เพื่อเปดโอกาสให 

พนักงานชั้นตน หรือพนักงานชั้นกลางเลื่อนระดับไปดํารงตําแหนงที่สูงขึ้นมีนอย ซึ่งจากขอมูล 

กองการเจาหนาที่ สํานักงานประกันสังคม ณ วันที่ 1 ตุลาคม 2550 พนักงานไมไดเลื่อนระดับ

ตําแหนงเนื่องจากโครงสรางอัตรากําลัง ป 2548 จํานวน 34 ราย ป 2549 จํานวน 48 ราย และ  

ป 2550 ต้ังแตเดือนมกราคม-ตุลาคม จํานวน 103 ราย ปริมาณมากขึ้น ประกอบกับสภาพสังคม

ในปจจุบันสงเสริมใหมีการศึกษาหาความรูเพิ่มเติม มีการศึกษาในระดับที่สูงขึ้น แมในระดับชั้น

ปริญญาโท มีพนักงานจบการศึกษาเพิ่มมากขึ้น แตไมสามารถนําคุณวุฒิที่ไดเพิ่มเติมมา มา

สงเสริมความกาวหนาในการทํางานได เพราะการเลื่อนระดับตําแหนง ดําเนินการไดเฉพาะเมื่อมี

ตําแหนงวาง จึงเปนขอจํากัดของกรอบอัตรากําลังที่ใช ที่ควรไดรับการพิจารณาไมวาโครงสราง

ตําแหนง หรือหลักเกณฑอ่ืนที่เกี่ยวของในการเขาสูตําแหนงตามกรอบอัตรากําลังที่มี ใหมี 

ความเหมาะสม เพื่อใหพนักงานมีความกาวหนาในการทํางาน ซึ่งสอดคลองกับที่ ธงชัย  สันติวงษ 

(2546, น. 247) กลาววาความกาวหนาในสายงานอาชีพ เปนกิจกรรมทางดานการบริหาร
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ทรัพยากรมนุษย  เปนสวนหนึ่ งของการจัดทําโครงสรางตําแหนงงาน  และที่ สํานักงาน

คณะกรรมการขาราชการพลเรือน ไดกลาวถึง เร่ืองระบบขาราชการผูมีผลสัมฤทธิ์สูง โดยกลาววา

เสนทางความกาวหนาในอาชีพ  จะตองมีความยืดหยุน สามารถปรับเปลี่ยนไดบางตาม 

ความเหมาะสม และประเวศน  มหารัตนสกุล (2545, น. 2-3) การพิจารณาสายความกาวหนาใน

องคกร ใหดูที่โครงสรางตําแหนงและระบบสนับสนุนที่บริษัทจัดให 

5) ดานการพัฒนาเพิ่มพูนทักษะความรู การศึกษาทัศนะตอดานการพัฒนาเพิ่มพูน

ทักษะความรู พบวากลุมตัวอยางมีทัศนะในระดับนอย คาเฉลี่ยเทากับ 2.427 เมื่อพิจารณา

องคประกอบเปนรายขอ พบวากลุมตัวอยางมีทัศนะนอยถึงนอยที่สุด ไดแก ทัศนะตอการสนบัสนนุ

ทุนในการศึกษาตอ  และการใหทุนสนับสนุนการฝกอบรมแกพนักงานที่ตองการพัฒนา

ความกาวหนา ระดับนอยเทากัน คาเฉลี่ยเทากับ 2.45 ทัศนะตอการมีนโยบายอนุญาตใหลาศึกษา

ตอระหวางการทํางาน คาเฉลี่ยเทากับ 2.24 ทัศนะตอการเปดโอกาสใหพนักงานไปศึกษาดูงานใน

ประเทศ คาเฉลี่ยเทากับ 1.98 และทัศนะตอการเปดโอกาสใหพนักงานไปศึกษาดูงานตางประเทศ 

ระดับนอยที่สุดคาเฉลี่ยเทากับ 1.74 และมีทัศนะในระดับปานกลาง ตอการเปดโอกาสใหมีการ

ฝกอบรมทักษะเฉพาะเสมอ 

เมื่อพิจารณาจากตัวแปร เพศ อายุ ระดับการศึกษา ประเภทพนักงาน และอายุ

งาน กับทัศนะตอดานการพัฒนาเพิ่มพูนทักษะความรู พบวา กลุมตัวอยางที่มีเพศ อายุ ระดับ

การศึกษา แตกตางกัน ทัศนะตอดานการพัฒนาเพิ่มพูนทักษะความรู ไมแตกตางกัน มีเพียงปจจัย 

ประเภทพนักงาน และอายุงานที่แตกตางกันเทานั้น ที่มีทัศนะตอดานการพัฒนาเพิ่มพูนทักษะ

ความรู แตกตางกัน โดยกลุมตัวอยางประเภท พนักงานชั้นตนมีทัศนะตอการพัฒนาเพิ่มพูนทักษะ

ความรู สูงกวา พนักงานชั้นกลางและพนักงานชั้นสูง และ กลุมตัวอยางที่มีอายุงาน 16 ปข้ึนไป มี

ทัศนะตอดานการพัฒนาเพิ่มพูนทักษะความรู สูงกวาทุก ๆ กลุม 

เมื่อพิจารณาคุณลักษณะเฉพาะในการพัฒนาตนเองของพนักงาน ปรากฏวากลุม

ตัวอยางที่มีคุณลักษณะเฉพาะดานการกําหนดเปาหมายและวางแผนความกาวหนาในการทํางาน 

และดานการพัฒนาตนเองโดยการเรียนรูอยางตอเนื่อง ที่แตกตางกัน มีทัศนะตอการพัฒนา

เพิ่มพูนทักษะความรู แตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  

จากผลการศึกษาทัศนะตอการพัฒนาเพิ่มพูนทักษะความรู ดังกลาวสอดคลอง

กับการดําเนินงานของสํานักงานประกันสังคม มีการจัดหลักสูตรฝกอบรมความรูเฉพาะดานเปน

จํานวนมาก เพื่อพูนทักษะในการทํางานในหนาที่ และไดจัดหลักสูตร e-learning ใหแกพนักงานใน

สํานักงานโดยรวมมือกับจุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย แตเนื่องจากขอจํากัดการทํางานที่ตอง
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ใหบริการนายจาง ลูกจางผูประกันตนที่มีเปนจํานวนมาก ทําใหมีเวลานอยที่จะศึกษา แตสําหรับ

นโยบายในการอนุญาตใหพนักงานลาศึกษาตอ หรือการไปศึกษาดูงานตางประเทศ การให

ทุนการศึกษา สํานักงานประกันสังคมยังไมไดกําหนดไว ภาพรวมทัศนะตอการพัฒนาเพิ่มเติม

ทักษะความรูจึงอยูในระดับนอย และเนื่องจากพนักงานสํานักงานประกันสังคมเปนสวนหนึ่งของ

บุคลากรในองคกรที่ตองดูแลรักษา สิทธิประโยชนตางๆ จึงอยูในระหวางการดําเนินการ และในป 

2551 สํานักงานฯ มีนโยบายเพิ่มเติม คือการใหทุนการศึกษาในระดับปริญญาโทสาํหรบัพนกังานที่

ทํางานมานานตั้งแต 8 ปข้ึนไป สอดคลองกับที่ อุไรวรรณ  จันทรสกุลถาวร (2540, น. 92) ศึกษา

การพัฒนาความกาวหนาในอาชีพอุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกส พบวา พนักงานในสายการผลิต  

มีความหวังในงานสูงสุด คือการใชความรูความสามารถทํางานที่ไดรับมอบหมายเสร็จ รองลงมา

คือเงินเดือน คาตอบแทน สวัสดิการที่เพียงพอและความกาวหนาไปยังตําแหนงที่ตองการและ

พนักงานมีความคาดหวังตอการศึกษาตอ เพื่อสามารถกาวหนาไปยังตําแหนงที่สูงขึ้นมากที่สุด 

รองลงมาคือความคาดหวังที่จะเปลี่ยนไปทํางานที่ชอบ 

  

 


