
     

บทที่ 4 
 

ผลการศึกษาและการอภิปรายผล 
 

ผลการศึกษา 
 

 การศึกษาวิจัยเร่ือง “ความกาวหนาในอาชีพของลูกจางในองคกรพัฒนาเอกชน” ซึ่ง

เปนการศึกษาวิจัยในเชิงปริมาณ (Quantitative Research) โดยผูวิจัยไดทําการศึกษาโดยใช

วิธีการวิจัยเชิงสํารวจ (Survey Research Method) โดยใชวิธีการเก็บขอมูลดวยแบบสอบถาม 

(Questionnaire) ผลการวิจัยไดนําเสนอดังตอไปนี้ 

 สวนที่ 1 ขอมูลทั่วไปของผูตอบแบบสอบถาม คือ เพศ อายุ สถานภาพ การศึกษา

สูงสุด วุฒิการศึกษา และประสบการณในการทํางาน วิเคราะหขอมูลโดยใชความถี่และรอยละ 

 สวนที่ 2 ปจจัยลักษณะงาน คือ ระยะเวลาในการทํางานที่ปจจุบัน ความรับผิดชอบ

ในตําแหนงงานปจจุบัน พื้นที่ปฏิบัติงานปจจุบัน การเขามารวมงานในองคกรพัฒนาเอกชน และ

จํานวนองคกรพัฒนาเอกชนที่ทานเคยรวมงานกอนหนานี้ วิเคราะหขอมูลโดยใชความถี่และรอยละ 

 สวนที่ 3 ความคิดเห็นของกลุมตัวอยางเกี่ยวกับตําแหนงงานและการปรับเล่ือนข้ัน  

คาตอบแทนและการปรับเล่ือนข้ัน และการฝกอบรมพัฒนาศักยภาพ วิเคราะหขอมูลโดยใช

คาเฉลี่ย และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 

 สวนที่ 4 การทดสอบความสัมพันธระหวางปจจัยบุคคล และปจจัยลักษณะงานที่มี

ผลตอความกาวหนาในอาชีพ วิเคราะหขอมูลโดยใชคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเพียรสัน (Pearson 

Correlation Coefficient)  
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สวนที่ 1 ขอมูลทั่วไปของผูตอบแบบสอบถาม 
 

ตารางที่ 4.1 

กลุมตัวอยางจําแนกตามเพศ 

 

เพศ  จํานวน รอยละ 

หญิง 

ชาย 

43 

30 

58.9 

41.1 

รวม 73 100.0 

   

 จากตารางที่ 4.1 กลุมตัวอยางสวนใหญเปนเพศหญิงรอยละ 58.9 และเพศชาย    

รอยละ 41.1 ตามลําดับ 

 

ตารางที่ 4.2 

กลุมตัวอยางจําแนกตามชวงของอายุ 

 

อาย ุ จํานวน รอยละ 

นอยกวา 30 ป 19 26.0 

31-40 ป 43 58.9 

มากกวา 40 ป 11 15.1 

รวม 73 100.0 

 

 จากตารางที่ 4.2  กลุมตัวอยางสวนใหญมีอายุ 31-40 ป รอยละ 58.9 อายุนอยกวา 

30 ป รอยละ 26.0 และอายุมากกวา 40 ป รอยละ 15.1 ตามลําดับ 
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ตารางที่ 4.3 

กลุมตัวอยางจําแนกตามสถานภาพการสมรส 

 

สถานภาพ จํานวน รอยละ 

โสด 

สมรส 

52 

21 

71.2 

28.8 

รวม 73 100.0 

 

 จากตารางที่ 4.3 กลุมตัวอยางสวนใหญมีสถานภาพโสด รอยละ 71.2 และ

สถานภาพสมรส รอยละ 28.8 ตามลําดับ 

 

ตารางที่ 4.4 

จํานวนและรอยละของกลุมตัวอยาง 

จําแนกตามการศึกษาสูงสุด 

 

การศึกษาสูงสุด จํานวน รอยละ 

ปริญญาตรี 

ปริญญาโท หรือสูงกวา

อนุปริญญา/ปวส. 

53 

18 

2 

72.6 

24.7 

2.7 

รวม 73 100.0 

   

 จากตารางที่ 4.4 กลุมตัวอยางสวนใหญการศึกษาสูงสุดอยูในระดับปริญญาตรี      

รอยละ 72.6 รองลงมา คือ ปริญญาโท หรือสูงกวา รอยละ 24.7 และอนุปริญญาหรือ ปวส.      

รอยละ 2.7 ตามลําดับ 
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ตารางที่ 4.5 

กลุมตัวอยาง จําแนกตามวฒุิการศึกษา 

 

วุฒิการศึกษา จํานวน รอยละ 

สังคมศาสตร 

ศิลปะศาสตร 

บริหารธุรกิจ 

วิทยาศาสตร 

พลศึกษา 

รัฐศาสตร 

ศึกษาศาสตร 

บัญชี 

อ่ืน ๆ 

11 

10 

9 

9 

7 

6 

6 

5 

4 

15.1 

13.7 

12.3 

12.3 

9.6 

8.2 

8.2 

6.8 

5.5 

เกษตรศาสตร 3 4.1 

เทคนิคการแพทย 3 4.1 

รวม 73 100.0 

 

 จากตารางที่ 4.5 กลุมตัวอยางสวนใหญมีวุฒิการศึกษาสาขาสังคมศาสตร  รอยละ 

11 รองลงมาคือ สาขาศิลปศาสตร รอยละ 10 สาขาวิทยาศาสตร รอยละ 9 ซึ่งเทากับสาขา

บริหารธุรกิจ สาขาพลศึกษา รอยละ 7 สาขารัฐศาสตร รอยละ 6 ซึ่งเทากับ สาขาศึกษาศาสตร 

สาขาบัญชี รอยละ 5 สาขาอ่ืน (ไมระบุสาขา) รอยละ 4 และสาขาเกษตรศาสตร รอยละ 3 ซึ่ง

เทากับ สาขาเทคนิคการแพทย ตามลําดับ   
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สวนที่ 2 ปจจัยลักษณะงาน 
 

ตารางที่ 4.6 

กลุมตัวอยาง จําแนกตามประสบการณการทํางาน 

ในสายงานหรือองคกรพัฒนาเอกชน 

(กอนเขามาทาํงาน) 

 

ประสบการณการทาํงานในสาย

งานหรือองคกรพัฒนาเอกชน 

(กอนเขามาทาํงาน) 

จํานวน รอยละ 

5 ป ข้ึนไป 

นอยกวา 3 ป 

นอยกวา 1 ป 

นอยกวา 5 ป 

25 

22 

15 

11 

34.2 

30.1 

20.5 

15.1 

รวม 73 100.0 

 

 จากตารางที่ 4.6  กลุมตัวอยางสวนใหญมีประสบการณการทํางานในสายงานหรือ

องคกรพัฒนาเอกชน (กอนเขามาทํางาน) 5 ปข้ึนไป รอยละ 34.2 รองลงมา คือ  มีประสบการณ

นอยกวา 3 ป รอยละ 30.1 มีประสบการณนอยกวา 1 ป รอยละ 20.5 และมีประสบการณนอยกวา 

5 ป รอยละ 15.1 ตามลําดับ 

 

ตารางที่ 4.7 

กลุมตัวอยาง จําแนกตามระยะเวลาในการทํางานที่ปจจบัุน 

 

ระยะเวลาในการทํางานที่ปจจุบัน จํานวน รอยละ 

มากกวา 5 ป 

นอยกวา 3 ป 

นอยกวา 1 ป 

นอยกวา 5 ป 

21 

20 

19 

13 

28.8 

27.4 

26.0 

17.8 

รวม 73 100.0 
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 จากตารางที่ 4.7 กลุมตัวอยางสวนใหญระยะเวลาในการทํางานที่ปจจุบัน 5 ปข้ึนไป 

รอยละ 28.8 รองลงมา คือ  นอยกวา 3 ป รอยละ 27.4 ระยะเวลานอยกวา 1 ป รอยละ 26.0 และ

ระยะเวลา-นอยกวา 5 ป รอยละ 17.8 ตามลําดับ 
 

ตารางที่ 4.8 

กลุมตัวอยาง จําแนกตามความรับผิดชอบ 

ในตําแหนงงานปจจุบัน 
 

ความรับผิดชอบในตําแหนงงาน

ปจจุบัน 
จํานวน รอยละ 

ปฏิบัติงานในโครงการ 

ปฏิบัติหนาที่เฉพาะ/อ่ืน ๆ 

ดูแลเฉพาะโครงการ 

ดูแลภาพรวมขององคกร 

ดูแลการทํางานภาพรวมของพ้ืนที ่

ที่ไดรับมอบหมาย 

31 

19 

13 

7 

3 

42.5 

26.0 

17.8 

9.6 

4.1 

รวม 73 100.0 
 

 จากตารางที่ 4.8 กลุมตัวอยางสวนใหญปฏิบัติงานในโครงการ รอยละ 42.5  

รองลงมา คือ ปฏิบัติหนาที่เฉพาะ/อ่ืน ๆ รอยละ 26.0 ดูแลเฉพาะโครงการ รอยละ 17.8  ดูแล

ภาพรวมขององคกร  รอยละ 9.6 ดูแลการทํางานภาพรวมของพ้ืนที่ที่ไดรับมอบหมาย รอยละ 4.1 

ตามลําดับ 
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ตารางที่ 4.9 

กลุมตัวอยาง จําแนกตามพืน้ที่ปฏิบัติงานปจจุบัน 

 

พื้นที่ปฏิบัติงานปจจุบัน จํานวน รอยละ 

กรุงเทพมหานคร 

ตางจังหวัด 

อ่ืน ๆ 

35 

32 

6 

47.9 

43.8 

8.2 

รวม 73 100.0 

 

 จากตารางที่ 4.9 กลุมตัวอยางสวนใหญปฏิบัติงานในกรุงเทพมหานคร รอยละ 47.9 

รองลงมา คือ ตางจังหวัด รอยละ 43.8 และอ่ืน ๆ รอยละ 8.2 ตามลําดับ 

 

ตารางที่ 4.10 

จํานวนและรอยละของกลุมตัวอยางจําแนกตามสาเหตุ 

การเขามารวมงานในองคกรพัฒนาเอกชน 

 

การเขามารวมงานในองคกร 

พัฒนาเอกชน 

จํานวน รอยละ 

เปนความประสงคและต้ังใจเขามาทํา 

จากการแนะนาํของเพื่อน/คนรูจัก 

ทําเพื่อรองานอ่ืน ๆ ที่ตองการ 

อ่ืน ๆ 

56 

15 

1 

1 

76.7 

20.5 

1.4 

1.4 

รวม 73 100.0 

 

 จากตารางที่ 4.10 กลุมตัวอยางสวนใหญมีความประสงคและต้ังใจเขามาทําการเขา  

มารวมงานในองคกรพัฒนาเอกชน รอยละ 76.7 รองลงมา คือ จากการแนะนําของเพื่อน/คนรูจัก 

รอยละ 20.5 ทําเพื่อรองานอ่ืน ๆ ที่ตองการ รอยละ 1.4 และอ่ืน ๆ รอยละ 1.4 ตามลําดับ  
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ตารางที่ 4.11 

กลุมตัวอยาง จําแนกตามจํานวนองคกรพัฒนาเอกชน 

ที่เคยรวมงานกอนหนานี ้

 

จํานวนองคกรพัฒนาเอกชน 

ที่เคยรวมงาน 
จํานวน รอยละ 

1 องคกร 

2 องคกร 

3 องคกร 

4 องคกร 

มากกวา 5 องคกร 

องคกรนี้เปนองคกรแรก 

20 

19 

6 

6 

1 

21 

27.4 

26.0 

8.2 

8.2 

1.4 

28.8 

รวม 73 100.0 

 

 จากตารางที่ 4.11 กลุมตัวอยางสวนใหญเคยรวมงานในองคกรพัฒนาเอกชนองคกร

นี้เปนองคกรแรก รอยละ 28.8 รองลงมา คือ เคยรวมงานมา 1 องคกร รอยละ 27.4 เคยรวมงานมา 

2 องคกร รอยละ 26.0 เคยรวมงานมา 3 องคกร รอยละ 8.2 เคยรวมงานมา 4 องคกร รอยละ 8.2 

และเคยรวมงานมามากกวา 5 องคกร รอยละ 1.4 ตามลําดับ 
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สวนที่ 3 ความคิดเห็นเกี่ยวกับความกาวหนาในอาชีพ 
 

ตารางที่ 4.12 

ความคิดเหน็ของกลุมตัวอยางเกี่ยวกับตําแหนงงาน 

และการปรับเล่ือนข้ัน 

 

คาเฉลี่ยระดับความคิดเหน็

ตอความกาวหนา 

ตําแหนงงานและการปรับเล่ือนข้ัน 

มาก ปาน

กลาง 

นอย 

คาเฉลี่ย

รวม 

ระดับ

ความ

คิดเห็น 

ถามีโอกาสไดทํางานในตําแหนงงานที่

สูงกวา หรือมคีวามรับผิดชอบมากกวา

ที่เปนอยู คิดวาอยากจะทํา และ

สามารถทําได 

41.1 50.7 8.2 2.33 ปาน

กลาง 

ภาระงานท่ีไดรับมอบหมายในปจจุบัน

เหมาะสมกับคุณสมบัติและ

ความสามารถ 

34.2 60.3 5.5 2.29 ปาน

กลาง 

ไดรับมอบหมายจากผูบังคับบัญชาให

ปฏิบัติงานที่มคีวามยากหรือทาทาย 

อยูเสมอ 

38.4 49.3 12.3 2.26 ปาน

กลาง 

องคกรชวยสนบัสนุนในการทํางานทีท่ํา

ในปจจุบันอยางเหมาะสม 

27.4 57.5 15.1 2.12 ปาน

กลาง 

ทราบถงึนโยบาย หลักการ และ

หลักเกณฑการปรับเล่ือนตําแหนงงาน

ขององคกร 

21.9 64.4 13.7 2.08 ปาน

กลาง 

คิดวาตําแหนงงานที่ไดปรับข้ึน 

เหมาะสมกับความสามารถและ

คุณสมบัติของทาน 

24.7 54.8 20.5 2.04 ปาน

กลาง 
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ตารางที่ 4.12  (ตอ) 

 

คาเฉลี่ยระดับความคิดเหน็

ตอความกาวหนา 

ตําแหนงงานและการปรับเล่ือนข้ัน 

มาก ปาน

กลาง 

นอย 

คาเฉลี่ย

รวม 

ระดับ

ความ

คิดเห็น 

ตําแหนงงานและหนาที่ที่ไดรับ

มอบหมายอยูมีความยากเกนิ

ความสามารถ ยากตอการทาํให 

สําเร็จลุลวงได 

4.1 30.1 65.8 1.38 ปาน

กลาง 

เคยไดรับการปรับตําแหนงงานที่ม ี

ความรับผิดชอบสูงข้ึน 

31.5 38.4 30.1 2.01 ปาน

กลาง 

ตําแหนงงานและหนาที่ที่ไดรับ

มอบหมายในปจจุบัน เปนตําแหนงงาน

ที่มีความรับผิดชอบสูงกวาตําแหนงงาน

ที่ไดรับสุดทายจากทีท่ํางานเดิม 

24.7 49.3 26.0 1.99 ปาน

กลาง 

ตองการใหองคกรปรับเปล่ียนตําแหนง

ใหสูงข้ึนกวาทีเ่ปนอยู 

19.2 58.9 21.9 1.97 ปาน

กลาง 

เคยมีโอกาสทดลองปฏิบัติงานที่ม ี

ความรับผิดชอบสูงกวาในปจจุบัน 

28.8 38.4 32.9 1.96 ปาน

กลาง 

ไดรับการเสนอทาบทามจาก

ผูบังคับบัญชาใหทาํงานในตําแหนงหรือ

หนาที่ความรับผิดชอบที่สูงกวาเดิม 

26.0 42.5 31.5 1.95 ปาน

กลาง 

คาเฉลี่ยรวม 2.03 ปาน

กลาง 

 

 จากตารางที่ 4.12 ความคิดเห็นของกลุมตัวอยางเกี่ยวกับความกาวหนาในเร่ือง

ตําแหนงงานและการปรับเล่ือนข้ันในเร่ืองภาระงานที่ไดรับมอบหมายในปจจุบันเหมาะสมกับ

คุณสมบัติและความสามารถสวนใหญเห็นดวยปานกลาง รอยละ 60.3 ถามีโอกาสไดทํางานใน

ตําแหนงงานท่ีสูงกวา หรือมีความรับผิดชอบมากกวาที่เปนอยู คิดวาอยากจะทํา และสามารถ      
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ทําได สวนใหญเห็นดวยปานกลาง รอยละ 50.7 ไดรับมอบหมายจากผูบังคับบัญชาใหปฏิบัติงานที่

มีความยากหรือทาทายอยูเสมอ สวนใหญเห็นดวยปานกลาง รอยละ 49.3 ไดรับการเสนอ

ทาบทามจากผูบังคับบัญชาใหทํางานในตําแหนงหรือหนาที่ความรับผิดชอบที่สูงกวาเดิม         

สวนใหญเห็นดวยปานกลาง รอยละ 42.5 เคยไดรับการปรับตําแหนงงานที่มีความรับผิดชอบสูงข้ึน 

สวนใหญเห็นดวยปานกลาง รอยละ 38.4 คิดวาตําแหนงงานที่ไดปรับข้ึน เหมาะสมกับ

ความสามารถและคุณสมบัติของทาน สวนใหญเห็นดวยปานกลาง รอยละ 54.8 เคยมีโอกาส

ทดลองปฏิบัติงานที่มีความรับผิดชอบสูงกวาในปจจุบัน สวนใหญเห็นดวยปานกลาง รอยละ 38.4 

องคกรชวยสนับสนุนในการทํางานที่ทําในปจจุบันอยางเหมาะสม สวนใหญเห็นดวยปานกลาง 

รอยละ 57.5 ตําแหนงงานและหนาที่ที่ไดรับมอบหมายอยูมีความยากเกินความสามารถ ยากตอ

การทําใหสําเร็จลุลวงได สวนใหญเห็นดวยนอย รอยละ 65.8 ตองการใหองคกรปรับเปล่ียน

ตําแหนงใหสูงข้ึนกวาที่เปนอยู สวนใหญเห็นดวยปานกลาง รอยละ 58.9 ทราบถึงนโยบาย 

หลักการ และหลักเกณฑการปรับเล่ือนตําแหนงงานขององคกร สวนใหญเห็นดวยปานกลาง      

รอยละ 64.4 และตําแหนงงานและหนาที่ที่ไดรับมอบหมายในปจจุบัน เปนตําแหนงงานที่มี     

ความรับผิดชอบสูงกวาตําแหนงงานที่ไดรับสุดทายจากที่ทํางานเดิม สวนใหญเห็นดวยปานกลาง 

รอยละ 49.3 ตามลําดับ 

 

ตารางที่ 4.13 

ความคิดเหน็ของกลุมตัวอยางเกี่ยวกับ 

คาตอบแทนและการปรับเล่ือนข้ัน 

 

คาเฉลี่ยระดับความคิดเหน็

ตอความกาวหนา 

คาตอบแทนและการปรับเล่ือนข้ัน 

มาก ปาน

กลาง 

นอย 

คาเฉลี่ย

รวม 

ระดับ

ความ

คิดเห็น 

ไดรับการปรับข้ึนข้ันเงนิเดือนเปนประจํา 

ตามกําหนดแผนขององคกร 

39.7 46.6 13.7 2.26 ปาน

กลาง 

เคยไดรับการปรับข้ึนเงนิเดือนพิเศษนอก

เนื่องไปจากการปรับข้ึนตามแผนปกติของ

องคกร 

19.2 31.5 49.3 1.70 ปาน

กลาง 
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ตารางที่ 4.13  (ตอ) 

 

คาเฉลี่ยระดับความคิดเหน็

ตอความกาวหนา 

คาตอบแทนและการปรับเล่ือนข้ัน 

มาก ปาน

กลาง 

นอย 

คาเฉลี่ย

รวม 

ระดับ

ความ

คิดเห็น 

ไดรับเงินอ่ืน ๆ เพิ่มเติม 

(นอกเหนือไปจากเงินเดือน)  

ที่องคกรพิจารณาใหเปนพิเศษ 

9.6 13.7 76.7 1.33 นอย 

คิดวาคาตอบแทนที่ไดรับในปจจุบัน 

เหมาะสมกับตําแหนงงาน คุณสมบัติ 

และความสามารถ 

20.5 60.3 19.2 2.01 ปาน

กลาง 

คิดวาเงนิเดือนและคาตอบแทนที่ไดรับใน

ปจจุบันยงัไมเหมาะสมกับตําแหนงงาน 

คุณสมบัติ และความสามารถ 

9.6 28.8 61.6 1.48 นอย 

รายไดที่ไดรับในปจจุบัน ตอบสนองอยาง

เพียงพอตอคาใชจายตาง ๆ ใน

ชีวิตประจําวัน 

16.4 65.8 17.8 2.26 ปาน

กลาง 

คิดวาเงนิเดือนควรไดรับการปรับข้ึนใหมี

ความเหมาะสมกวาที่เปนอยู 

20.5 58.9 20.5 2.00 ปาน

กลาง 

มีแผนการในการใชเงนิเดือนเพื่อสราง

ความมัน่คงในชีวิต เชน ซื้อบาน รถยนต 

หรือเตรียมสําหรับสรางกิจการของตนเอง

ในอนาคต 

34.2 23.3 42.5 1.92 ปาน

กลาง 

เงินเดือนทีท่านไดรับในปจจบัุนสามารถ

ตอบสนองคาใชจายสําหรับการสราง

ความมัน่คงในชีวิตขางตนได 

12.3 41.1 46.6 1.66 นอย 
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ตารางที่ 4.13  (ตอ) 

 

คาเฉลี่ยระดับความคิดเหน็

ตอความกาวหนา 

คาตอบแทนและการปรับเล่ือนข้ัน 

มาก ปาน

กลาง 

นอย 

คาเฉลี่ย

รวม 

ระดับ

ความ

คิดเห็น 

คิดวามีความจําเปนตองประกอบอาชพี

อ่ืนที่เปนรายไดเสริมในระหวางการ

ทํางาน 

20.5 50.7 28.8 1.92 ปาน

กลาง 

ทราบนโยบายและหลักเกณฑ เกี่ยวกับ

เงินเดือน และการปรับเล่ือนข้ันเงนิเดือน

ขององคกร 

20.5 64.4 15.1 2.05 ปาน

กลาง 

คาตอบแทนทีไ่ดรับในปจจุบัน สูงกวา

คาตอบแทนสุดทายจากที่ทาํงานเดิม 

17.8 41.1 41.1 1.77 ปาน

กลาง 

คาเฉลี่ยรวม 1.86 
ปาน

กลาง 

 

 จากตารางที่ 4.13 ความคิดเห็นของกลุมตัวอยางเกี่ยวกับความกาวหนาในเร่ือง

ตําแหนงงานและการปรับเล่ือนข้ันไดรับการปรับข้ึนข้ันเงินเดือนเปนประจํา ตามกําหนดแผนของ

องคกร สวนใหญเห็นดวยปานกลาง รอยละ 46.6 เคยไดรับการปรับข้ึนเงินเดือนพิเศษนอกเนื่องไป

จากการปรับข้ึนตามแผนปกติขององคกร สวนใหญเห็นดวยนอย รอยละ 49.3 ไดรับเงินอ่ืน ๆ

เพิ่มเติม (นอกเหนือไปจากเงินเดือน) ที่องคกรพิจารณาใหเปนพิเศษ สวนใหญเห็นดวยนอย      

รอยละ 76.7 คิดวาคาตอบแทนที่ไดรับในปจจุบัน เหมาะสมกับตําแหนงงาน คุณสมบัติ และ

ความสามารถ สวนใหญเห็นดวยปานกลาง รอยละ 60.3 คิดวาเงินเดือนและคาตอบแทนท่ีไดรับใน

ปจจุบันยังไมเหมาะสมกับตําแหนงงาน คุณสมบัติ และความสามารถ สวนใหญเห็นดวยนอย    

รอยละ 61.6 รายไดที่ไดรับในปจจุบัน ตอบสนองอยางเพียงพอตอคาใชจายตาง ๆ ใน

ชีวิตประจําวัน สวนใหญเห็นดวยปานกลาง รอยละ 65.8 คิดวาเงินเดือนควรไดรับการปรับข้ึนใหมี

ความเหมาะสมกวาที่เปนอยู สวนใหญเห็นดวยปานกลาง รอยละ 58.9 มีแผนการในการใช

เงินเดือนเพื่อสรางความมั่นคงในชีวิต เชน ซื้อบาน รถยนต หรือเตรียมสําหรับสรางกิจการของ
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ตนเองในอนาคต สวนใหญเห็นดวยนอย รอยละ 42.5 เงินเดือนที่ทานไดรับในปจจุบันสามารถ

ตอบสนองคาใชจายสําหรับการสรางความมั่นคงในชีวิตขางตนได สวนใหญเห็นดวยนอย รอยละ 

46.6 คิดวามีความจําเปนตองประกอบอาชีพอ่ืนที่เปนรายไดเสริมในระหวางการทํางาน สวนใหญ

เห็นดวยปานกลาง รอยละ 50.7 ทราบนโยบายและหลักเกณฑ เกี่ยวกับเงินเดือน และการปรับ

เล่ือนข้ันเงินเดือนขององคกร สวนใหญเห็นดวยปานกลาง รอยละ 64.4 คาตอบแทนที่ไดรับใน

ปจจุบัน สูงกวาคาตอบแทนสุดทายจากที่ทํางานเดิม สวนใหญเห็นดวยปานกลางและนอย รอยละ 

41.1 ตามลําดับ 

 

ตารางที่ 4.14 

ความคิดเหน็ของกลุมตัวอยางเกี่ยวกับการ 

ฝกอบรมพัฒนาศักยภาพ 

 

คาเฉลี่ยระดับความคิดเหน็

ตอความกาวหนา 

การฝกอบรมและการพฒันาศักยภาพ 

มาก ปาน

กลาง 

นอย 

คาเฉลี่ย

รวม 

ระดับ

ความ

คิดเห็น 

ไดรับการฝกฝนอบรมพัฒนาทักษะ 

การทาํงานและองคความรูอยูเสมอ 

42.5 41.1 16.4 2.26 ปาน

กลาง 

ไดรับการฝกอบรมเพื่อใหเปนผูที่ม ี

ความชํานาญเฉพาะดาน 

28.8 46.6 24.7 2.04 ปาน

กลาง 

คิดวามีการพฒันาทักษะ องคความรู 

เพิ่มข้ึนอยางมาก จากการอบรมตาง ๆ 

ที่ไดรับที่ผานมา 

45.2 34.2 20.5 2.25 ปาน

กลาง 

สามารถนําทกัษะและความรูที่ไดรับ

จากการอบรม ไปใชพัฒนาการทํางาน

ได 

39.7 43.8 16.4 2.23 ปาน

กลาง 

ยังตองการการพัฒนาศักยภาพให

มากกวาที่เปนอยู ดวยวิธีตาง ๆ 

60.3 34.2 5.5 2.55 มาก 
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ตารางที่ 4.14  (ตอ) 

 

คาเฉลี่ยระดับความคิดเหน็

ตอความกาวหนา 

การฝกอบรมและการพฒันาศักยภาพ 

มาก ปาน

กลาง 

นอย 

คาเฉลี่ย

รวม 

ระดับ

ความ

คิดเห็น 

คิดวาไมจําเปนตองไดรับการอบรมใด ๆ

อีก 

9.6 11.0 79.5 1.30 นอย 

มีทัศนคติที่ดีตองานและตอองคกร 43.8 50.7 5.5 2.38 มาก 

ไดรับการปลูกฝง เร่ืองคานยิมในการ

ทํางาน และทศันคติที่ดี ตองานและ 

ตอองคกรเสมอ 

58.9 34.2 6.8 2.52 มาก 

มีความสัมพนัธที่ดีกับผูบังคับบัญชา 

และเพื่อนรวมงาน              

53.4 41.1 5.5 2.48 มาก 

คิดวางานที่ทาํอยูนี้เปนงานทีม่ีคุณคา

และมีประโยชน 

60.3 37.0 2.7 2.58 มาก 

คิดวาทานจะสามารถรวมพฒันางานกับ

องคกรทีท่ํางานอยูในปจจุบันเปนอยาง

ดี และมีความมั่นคง 

49.3 42.5 8.2 2.41 มาก 

ทราบถงึนโยบายและแผนการพัฒนา

ศักยภาพบุคลากรขององคกรเปน 

อยางดี 

35.6 45.2 19.2 2.16 ปาน

กลาง 

คิดวาความรู ความสามารถเหมาะสม

แลวกับงานในปจจุบัน 

34.2 54.8 11.0 2.23 ปาน

กลาง 

คาเฉลี่ยรวม 2.26 
ปาน

กลาง 
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 จากตารางที่ 4.14 ความคิดเห็นของกลุมตัวอยางเกี่ยวกับความกาวหนาในเร่ือง

ตําแหนงงานและการปรับเล่ือนข้ันในเร่ืองไดรับการฝกฝนอบรมพัฒนาทักษะการทํางานและ     

องคความรูอยูเสมอ สวนใหญเห็นดวยมาก รอยละ 42.5 ไดรับการฝกอบรมเพ่ือใหเปนผูที่มี    

ความชํานาญเฉพาะดาน สวนใหญเห็นดวยปานกลาง รอยละ 46.6 คิดวามีการพัฒนาทักษะ     

องคความรู เพิ่มข้ึนอยางมาก จากการอบรมตาง ๆ ที่ไดรับที่ผานมา สวนใหญเห็นดวยมาก รอยละ 

45.2 สามารถนําทักษะและความรูที่ไดรับจากการอบรม ไปใชพัฒนาการทํางานได สวนใหญ    

เห็นดวยปานกลาง รอยละ 43.8 ยังตองการการพัฒนาศักยภาพใหมากกวาที่เปนอยู ดวยวิธีตาง ๆ 

สวนใหญเห็นดวยมาก รอยละ 60.3 คิดวาไมจําเปนตองไดรับการอบรมใด ๆ อีก สวนใหญเห็นดวย

นอย รอยละ 79.5 มีทัศนคติที่ดีตองานและตอองคกร สวนใหญเห็นดวยปานกลาง รอยละ 50.7 

ไดรับการปลูกฝง เร่ืองคานิยมในการทํางาน และทัศนคติที่ดี ตองานและตอองคกรเสมอ สวนใหญ

เห็นดวยมาก รอยละ 58.9 มีความสัมพันธที่ดีกับผูบังคับบัญชา และเพื่อนรวมงาน  สวนใหญ    

เห็นดวยมาก รอยละ 53.4 คิดวางานที่ทําอยูนี้เปนงานที่มีคุณคาและมีประโยชน สวนใหญ        

เห็นดวยมาก รอยละ 60.3 คิดวาทานจะสามารถรวมพัฒนางานกับองคกรที่ทํางานอยูในปจจุบัน

เปนอยางดี และมีความมั่นคง สวนใหญเห็นดวยมาก รอยละ 49.3 ทราบถึงนโยบายและแผนการ

พัฒนาศักยภาพบุคลากรขององคกรเปนอยางดี สวนใหญเห็นดวยปานกลาง รอยละ 45.2 คิดวา

ความรู ความสามารถเหมาะสมแลวกับงานในปจจุบัน สวนใหญเห็นดวยปานกลาง รอยละ 54.8 

ตามลําดับ 
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สวนที่ 4 การทดสอบความสัมพันธระหวางปจจัยบุคคล และปจจัยลักษณะงานที่มีผลตอความกาวหนาในอาชีพ 
 

ตารางที่  4.15 

ทดสอบความสัมพันธระหวางปจจยับุคคล และปจจัย 

ลักษณะงานที่มีผลตอความกาวหนาในอาชีพ 

 

Variable เพศ อาย ุ สถานภาพ การศึกษา

สูงสุด 

ประสบการณ ตําแหนงงาน

และการปรับ

เลื่อนขั้น 

คาตอบแทน

และการปรับ

เลื่อนขั้น 

ฝกอบรม

พัฒนา

ศักยภาพ 

เพศ 1.000        

อาย ุ 0.087 1.000       

สถานภาพ 0.039 0.294* 1.000      

การศึกษาสูงสุด 0.034 0.155 0.089 1.000     

ประสบการณ 0.143 0.425* 0.125 -0.102 1.000    

ตําแหนงงานและการปรับเลื่อนขั้น 0.153 0.141 0.103 0.210 0.357* 1.000   

คาตอบแทนและการปรับเลื่อนขั้น 0.207 0.088 0.017 -0.077 0.342* 0.419* 1.000  

ฝกอบรมพัฒนาศักยภาพ -0.017 0.036 -0.014 0.279* 0.257* 0.528* 0.052 1.000 

*ที่ระดับนัยสําคัญ 0.05 
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 จากตารางที่ 4.15 ประสบการณการทํางานในสายงานองคกรพัฒนาเอกชนจะมี

ความสัมพันธเชิงบวกกับตําแหนงงานและการปรับเล่ือนข้ัน คาตอบแทนและการปรับเล่ือนข้ัน 

และฝกอบรมพัฒนาศักยภาพ ที่ระดับนัยสําคัญ 0.05  นั่นคือ ถามีประสบการณการทํางานใน  

สายงานองคกรพัฒนาเอกชนมาก โอกาสที่ตําแหนงงานและการปรับเล่ือนข้ัน คาตอบแทนและการ

ปรับเล่ือนข้ัน และฝกอบรมพัฒนาศักยภาพก็จะสูงดวย (r = 0.357  0.342 และ 0.257 ตามลําดับ) 

ตําแหนงงานและการปรับเล่ือนข้ันมีความสัมพันธเชิงบวกกับการปรับเล่ือนข้ัน คาตอบแทนและ

การปรับเล่ือนข้ัน และฝกอบรมพัฒนาศักยภาพ ที่ระดับนัยสําคัญ 0.05 นั่นคือ ถามีตําแหนงงาน

และการปรับเล่ือนข้ันสูง โอกาสที่ ไดเล่ือนข้ันคาตอบแทนก็จะสูงดวย (r = 0.491 และ 0.528

ตามลําดับ)  

 

ตารางที่ 4.16 

ทดสอบความสัมพันธระหวางเพศ ที่มีผล 

ตอความกาวหนาในอาชีพ 

 

ความกาวหนาในอาชีพ เพศ 

ตําแหนงงานและการปรับเล่ือนข้ัน 0.153 

คาตอบแทนและการปรับเล่ือนข้ัน 0.207 

ฝกอบรมพัฒนาศักยภาพ -0.017 

*ที่ระดับนัยสําคัญ 0.05 

 

 จากตารางที่ 4.16 พบวา เพศไมมีผลตอตําแหนงงานและการปรับเล่ือนข้ัน 

คาตอบแทนและการปรับเล่ือนข้ัน และฝกอบรมพัฒนาศักยภาพ ที่ระดับนัยสําคัญ 0.05 
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ตารางที่  4.17 

ทดสอบความสัมพันธระหวางอายุ ที่มีผลตอ 

ความกาวหนาในอาชีพ 

 

ความกาวหนาในอาชีพ อาย ุ

ตําแหนงงานและการปรับเล่ือนข้ัน 0.141 

คาตอบแทนและการปรับเล่ือนข้ัน 0.088 

ฝกอบรมพัฒนาศักยภาพ 0.036 

*ที่ระดับนัยสําคัญ 0.05 

 

 จากตารางที่ 4.17 พบวา อายุไมมีผลตอตําแหนงงานและการปรับเล่ือนข้ัน 

คาตอบแทนและการปรับเล่ือนข้ัน และฝกอบรมพัฒนาศักยภาพ ที่ระดับนัยสําคัญ 

 

ตารางที่  4.18 

ทดสอบความสัมพันธระหวางสถานภาพ ที่มีผล 

ตอความกาวหนาในอาชีพ 

 

ความกาวหนาในอาชีพ สถานภาพ 

ตําแหนงงานและการปรับเล่ือนข้ัน 0.103 

คาตอบแทนและการปรับเล่ือนข้ัน 0.017 

ฝกอบรมพัฒนาศักยภาพ -0.014 

*ที่ระดับนัยสําคัญ 0.05 

 

 จากตารางที่ 4.18 พบวา สถานภาพไมมีผลตอตําแหนงงานและการปรับเล่ือนข้ัน 

คาตอบแทนและการปรับเล่ือนข้ัน และฝกอบรมพัฒนาศักยภาพ ที่ระดับนัยสําคัญ 0.05 
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ตารางที่ 4.19 

ทดสอบความสัมพันธระหวางการศึกษาสูงสุด ที่มีผล 

ตอความกาวหนาในอาชีพ 

 

ความกาวหนาในอาชีพ การศึกษาสูงสุด 

ตําแหนงงานและการปรับเล่ือนข้ัน 0.210 

คาตอบแทนและการปรับเล่ือนข้ัน -0.077 

ฝกอบรมพัฒนาศักยภาพ 0.279* 

*ที่ระดับนัยสําคัญ 0.05 

 

 จากตารางที่ 4.19 พบวา การศึกษาสูงสุดมีผลตอการฝกอบรมพัฒนาศักยภาพ แต

ไมมีผลตอตําแหนงงานและการปรับเล่ือนข้ัน คาตอบแทนและการปรับเล่ือนข้ัน ที่ระดับนัยสําคัญ 

0.05 

 

ตารางที่  4.20 

ทดสอบความสัมพันธระหวางประสบการณ  

ที่มีผลตอความกาวหนาในอาชีพ 

 

ความกาวหนาในอาชีพ ประสบการณ 

ตําแหนงงานและการปรับเล่ือนข้ัน 0.357* 

คาตอบแทนและการปรับเล่ือนข้ัน 0.342* 

ฝกอบรมพัฒนาศักยภาพ 0.257* 

*ที่ระดับนยัสําคัญ 0.05 

 

 จากตารางที่ 4.20 พบวา ประสบการณมีผลตอตําแหนงงานและการปรับเล่ือนข้ัน 

คาตอบแทนและการปรับเล่ือนข้ัน และฝกอบรมพัฒนาศักยภาพ ที่ระดับนัยสําคัญ 0.05 
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การอภิปรายผล 
 

 การผลการศึกษาเร่ือง “ความกาวหนาในอาชีพของลูกจางในองคกรพัฒนาเอกชน” 

โดยใชแบบสอบถามจากกลุมตัวอยาง จํานวน 73 คน เปนเคร่ืองมือในการอภิปรายเก่ียวกับ

แนวคิด ทฤษฎีและผลการศึกษาที่ใชเปนแนวทางการศึกษาคร้ังนี้ ดังรายละเอียดตอไปนี้ 
 
ความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคลกับความกาวหนาในอาชีพ 
 

 ปจจัยสวนบุคคลที่ทําการศึกษาดาน เพศ อายุ สถานภาพการสมรส การศึกษาสูงสุด 

และประสบการณ ที่สงผลตอความกาวหนาในอาชีพของลูกจางองคกรพัฒนาเอกชน อาจจะ    

แบงออกไดเปนสามระยะ เพื่อใหสอดคลองกับความตองการในการในการพัฒนาบุคลากร      

(ธงชัย  สภานุชาติ, 2542, น. 66-76) ที่แบงออกเปนสามระยะคือ ระยะกอนเขารับหนาที่ ระยะ

หลังเขารับหนาที่ และระยะสรางพลังใหตนเอง โดยที่ปจจัยสวนบุคคลจะมีความสัมพันธกับ

ความกาวหนาในอาชีพของลูกจาง ทั้งสามระยะ เพียงแตมีความสัมพันธกันมากนอยแตกตางกัน

ในแตละระยะ  ดังจะไดมีการกลาวถึงอยูในการวิเคราะหปจจัยดานตาง ๆ  ตอไปนี้  
 
ความสมัพันธของปจจัยดานเพศกับความกาวหนาในอาชีพ 
 

 จากการศึกษาพบวาปจจัยทางดานเพศ มีความสําคัญตอความกาวหนาในอาชีพ

ของลูกจางในองคกรพัฒนาเอกชนนอยความกาวหนาโดยรวมแลวไมวาจะเปนเพศใดจะมี

ความกาวหนาที่ไมแตกตางกัน ทั้งในดานตําแหนงงาน คาตอบแทน และการพัฒนาตนเอง โดยท่ี

ปจจัยทางดานเพศมีผลตอความกาวหนาทางดานการปรับเล่ือนข้ันตําแหนง และคาตอบแทน      

ไมมากนัก และโดยเฉพาะไมมีผลตอความกาวหนาในดานการพัฒนาทางการฝกอบรมและพัฒนา 

เลย แสดงใหเห็นวาความแตกตางของปจจัยเร่ืองเพศ มีผลตอความกาวหนาในอาชีพของลูกจาง

ในองคกรพัฒนาเอกชนนอยมาก โดยมีขอสันนิษฐานวาองคกรพัฒนาเอกชนสวนใหญดําเนินการ

บนหลักของความเสมอภาคระหวางเพศโดยคํานึงถึงประเด็นเพศสภาพ (Gender) เปนหลักในการ

กําหนดกฎเกณฑระเบียบขอบังคับ และการสนับสนุนการทํางานของลูกจางของตนอยางเทาเทียม 

แตพบวาลูกจางสวนใหญเปนเพศหญิง ซึ่งมีความสัมพันธกับปจจัยทางดานสถานภาพสมรสวา

สวนใหญเปนโสดยังไมแตงงานมีครอบครัว ทําใหมีความคลองตัวในการทํางานและสามารถทุมเท

ทั้งแรงกายและแรงใจในการทํางานไดอยางเต็มที่ ปจจัยเร่ืองเพศอาจจะไมมีผลโดยตรงตอ
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ความกาวหนาทางอาชีพ แตอาจมีผลโดยออมที่ทําใหคนที่เปนลูกจางที่ทํางานอยางทุมเท มีการ

สะสมประสบการณการทํางาน กอใหเกิดความกาวหนาในอาชีพตอไปได  ขอสังเกตที่พบไดจาก

การศึกษาคือ กลุมลูกจางที่อยูในระดับผูบังคับบัญชา หัวหนางาน สวนใหญเปนเพศหญิง และมี

สถานภาพโสด มากกวาเพศชาย ซึ่งการไดข้ึนมาอยูในระดับบังคับบัญชา ก็ถือไดวาเปน

ความกาวหนาในอาชีพดวยเชนกัน 
 
ความสัมพันธของปจจัยดานอายุกับความกาวหนาในอาชีพ  
 

 จากการศึกษาพบวา ปจจัยทางดานอายุมีผลตอความกาวหนาทางดานการเล่ือนข้ัน

ตําแหนงงาน คาตอบแทน และการพัฒนาฝกอบรมตาง ๆ ของลูกจางนอย แสดงใหเห็นวาใน

องคกรพัฒนาเอกชนนั้นความกาวหนาในอาชีพไมไดข้ึนอยูกับอายุของลูกจาง โดยที่โอกาสที่

ลูกจางในอายุตาง ๆ กันจะไดรับความกาวหนาทางอาชีพในทิศทางเดียวกันหรือไมก็ได ลูกจางใน

องคกรพัฒนาเอกชนสวนใหญมีชวงอายุอยูในวัยทํางานในระหวาง 31-40 ป แตในชวงวัยเกิน     

40 ปข้ึนไป และตํ่ากวา 30 ป นั้น มีสัดสวนที่นอยกวามาก ทําใหเห็นวางานในองคกรพัฒนาเอกชน

เปนงานที่ที่สามารถวางรากฐานในชีวิตตามทฤษฎีพัฒนาการทางอาชีพของซูปเปอร (Super ‘s 

Theory of Vocational Development) ที่วาดวยกลาววามนุษยมีความแตกตางกันดาน

ความสามารถ ความสนใจและบุคลิกภาพทําใหแตละบุคคลมีความเหมาะสมในอาชีพที่แตกตาง

กันออกไป ดังนั้นรูปแบบการดําเนินชีวิตของคนทํางานจึงมีเปนลําดับข้ัน ซึ่งในวัยระหวาง 30-40 ป

นั้นเปนระยะท่ีมีการวางรากฐาน และสรางตัว โดยผานการทดลองอาชีพที่เหมาะสมกับตนเองมี

พอสมควร แตอยางไรก็ตามปจจัยทางดานอายุก็มีความเกี่ยวเนื่องกับปจจัยทางดานประสบการณ

ของลูกจางดวยเชนเดียวกับกับปจจัยเร่ืองเพศ ซึ่งจะสงผลโดยออมตอความกาวหนาในอาชีพของ

ลูกจางไดเหมือนกัน อาจกลาวโดยรวมไดวา อายุมากข้ึนการส่ังสมประสบการณก็มีมากข้ึนตามไป

ดวย 

 
ความสัมพันธของปจจัยทางดานสถานภาพการสมรสกับความกาวหนาในอาชีพ 
 

 จากการศึกษาพบวา ลูกจางโดยสวนใหญมีสถานภาพโสด และเมื่อเปรียบเทียบ

ความสัมพันธก็เห็นไดวามีความสัมพันธกับความกาวหนาในอาชีพนอยมาก หรือกลาวไดวาปจจัย

ทางดานสถานภาพของลูกจาง ไมมีผลตอความกาวหนาทางอาชีพเลย การทํางานในองคกร

พัฒนาเอกชนที่สวนใหญมุงเนนการเร่ิมตนพัฒนาจากตัวบุคคลที่ปฏิบัติหนาที่กอนเปนหลักก็เปน
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ปจจัยหนึ่งที่ทําใหความสําคัญของสถานภาพทางการสมรสของลูกจางมีบทบาทนอยมากใน

ความกาวหนาในอาชีพของลูกจางองคกรพัฒนาเอกชน แตลูกจางที่มีสถานภาพสมรสอาจจะมี

ปญหาอุปสรรคในการทํางานเนื่องจากวา องคกรพัฒนาเอกชนสวนใหญมุงเนนการทํางานเพื่อ

แกไขตนตอของสภาพปญหา มีผลตอเนื่องวาพื้นที่ทํางานสวนใหญจึงมีความแตกตาง ลูกจางใน

องคกรพัฒนาเอกชนจะตองยอมรับในเร่ืองของการเดินทางเพื่อทํางานในพื้นที่ที่เปนกลุมเปาหมาย

ที่เปนสภาพปญหาที่องคต้ังไวซึ่งเวลาในการทํางานรวมถึงการเดินทางสวนใหญมักเกินกวารอยละ 

80 ของเวลาทั้งหมด อาจจะตองมีการเบียดบังเวลาสําหรับครอบครัวไปดวย การมีสถานภาพสมรส

อาจเปนอุปสรรคสําคัญในลูกจางที่ตองใหความสําคัญทั้งชีวิตครอบครัวและชีวิตการทํางาน เมื่อ

เกิดปญหาในครอบครัวอาจทําใหลูกจางมีความทอถอย และปรับตนเองเขาสูการเปนบุคลากรหมด

ไฟในการทํางาน (Burn Out) โดยที่สาเหตุมาจากการแบกรับภาระทั้งเร่ืองครอบครัวและการ

ทํางานที่มากจนเกินไป 

 
ความสัมพันธของปจจัยดานการศึกษากับความกาวหนาในอาชีพ  
 

 จากการศึกษาพบวา ปจจัยดานการศึกษาสูงสุดของลูกจางในองคกรพัฒนาเอกชนมี

ความสัมพันธตอความกาวหนาในอาชีพดานตําแหนง และคาตอบแทน นอยมาก หรือจะกลาวได

วาแทบไมมีผลตอความกาวหนาในทั้งสองประเด็นนี้เลย แตกลับมีผลในเร่ืองความกาวหนาดาน

การพัฒนาศักยภาพของลูกจางเปนอยางยิ่ง การศึกษาจะเปนตัวบงชี้ถึงความจําเปนในการไดรับ

การฝกอบรมเพื่อเพิ่มศักยภาพในการทํางานของลูกจาง เชน ถาลูกจางจบการศึกษาในระดับนอย 

ก็มีความจําเปนในการที่จะตองพัฒนาศักยภาพเพิ่มเติมมากข้ึน เปนตน ในการดําเนินงานของ

องคกรพัฒนาเอกชนสวนใหญการคัดสรรคนเขาทํางานในองคกร ปจจัยเร่ืองการศึกษาสูงสุด

อาจจะเปนปจจัยที่มีการคํานึงนอยมาก แตจะมุงเนนวาคนทํางานคนนี้มีประสบการณในการ

ทํางานอยางไร เหมาะสมกับตําแหนงงานใดบาง แลวดําเนินการพัฒนาศักยภาพไปตามความ

จําเปน ยกเวนตําแหนงงานที่มีความสําคัญและตองอาศัยคุณสมบัติพิเศษอันเนื่องมาจากการ

ไดรับการศึกษาเฉพาะดานเทานั้น ที่องคกรพัฒนาเอกชนจะตองกําหนดคุณสมบัติของผูสมัครไว

อยางชัดเจน ซึ่งจะมีผลตอความกาวหนาในอาชีพในเร่ืองของตําแหนงงาน และคาตอบแทนใน

ตอนแรกรับเขาทํางาน  ดังนั้นการศึกษาสูงสุดของลูกจางจึงมีความสัมพันธ เฉพาะกับ

ความกาวหนาในอาชีพดานการพัฒนาศักยภาพภายหลังจากการเขาเปนลูกจางทํางานแลว  
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ความสัมพันธของปจจัยดานประสบการณของลูกจางกับความกาวหนาในอาชีพ 
 

 จากการศึกษาพบวา ปจจัยทางดานประสบการณของลูกจางมีความสําคัญตอ

ความกาวหนาในอาชีพทั้งสามดานคือ ตําแหนงงาน คาตอบแทน และการพัฒนาศักยภาพ โดยที่

ประสบการณการทํางานมีผลโดยตรงท้ังในระยะแรกรับเขาทํางาน และระหวางการทํางาน โดย

ระยะแรกรับเขาทํางานนั้นจะมีผลในการกําหนดตําแหนงภาระหนาที่ความรับผิดชอบ และ

คาตอบแทน รวมถึงการเตรียมในเร่ืองการพัฒนาศักยภาพเพิ่มเติมเพื่อใหมีความเหมาะสม      

มากข้ึนกับตําแหนงงานและคาตอบแทน และระหวางการทํางานการสะสมประสบการณของ

ลูกจางก็มีสวนในการพิจารณาเล่ือนข้ันตาง ๆ ภายในองคกร ลูกจางจะไดรับการยอมรับทั้งในสวน

ของผูใตบังคับบัญชา และผูเหนือบังคับบัญชาของตนไดจากการที่สามารถแสดงใหเห็นถึง

ประสบการณ ทักษะและองคความรูของตนเองใหเปนที่ยอมรับ แสดงใหเห็นวามีพัฒนาการอยาง

ตอเนื่องในระหวางการทํางาน สงผลใหมีการพัฒนาความกาวหนาในอาชีพของตนเองตามไปดวย 

 จากแนวคิดเร่ืองบทบาทขององคกรพัฒนาเอกชน ในเร่ืองบทบาทหลัก ๆ ขององคกร

พัฒนาเอกชนในดาน สังคมสงเคราะห การแกไขปญหาสังคม การพัฒนาสังคม การสงเสริม   

ความมั่นคงของชาติ และการประสานงาน ทั้งในภาครัฐและเอกชนที่มีสวนเกี่ยวของในการทํางาน 

ซึ่งจากบทบาทท่ีกลาวมา ทําใหองคกรพัฒนาเอกชนตองมีการคัดสรรบุคคลากรเพ่ือเขาทํางานใน

ตําแหนงงานตาง ๆ อยางเหมาะสม และมีคุณสมบัติที่จําเปนจะตองมีในตําแหนงงานที่ตองการ  

นั้น ๆ แตอยางไรก็ตาม ดวยเหตุที่องคกรพัฒนาเอกชนมีการจัดต้ังโดยใชรูปแบบการรวมกลุมคนที่

มีความสนใจในการทํางานเพื่อสังคม และคนที่จะเขามาทํางานก็ตองมีคุณสมบัติสําคัญก็คือ     

“จิตอาสา” ในการทํางานชวยเหลือและพัฒนาสังคม ทําใหการคัดเลือกคนเขาทํางานในตําแหนง

ตาง ๆ นอกจากจะมุงเนนประสบการณในการทํางานแลว ยังตองมองถึงเร่ืองคุณสมบัติในการ

ปรับตัวและความพรอมในการเรียนรู ในการเพิ่มเติมประสบการณดานอ่ืน ๆ อีกตลอดเวลาของ

ลูกจางดวย โดยตัวองคกรเองก็มีสวนในการใหโอกาส และการสงเสริมการเรียนรูเหลานั้น 

  
ความกาวหนาในอาชีพของลูกจางในองคกรพัฒนาเอกชน 
  

 จากการศึกษาพบวา ความกาวหนาในอาชีพของลูกจางในองคกรพัฒนาเอกชนมี

ความสัมพันธกับประสบการณในการทํางานในสายองคกรพัฒนาเอกชนมากที่สุด โดยที่เมื่อ

ลูกจางที่ทํางานกับองคกรพัฒนาเอกชนมีประสบการณการทํางานโดยเฉพาะในสายขององคกร

พัฒนาเอกชน หรือสายการพัฒนามาก มีโอกาสในการไดรับการพิจารณาปรับเล่ือนข้ันทั้งตําแหนง
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งานคาตอบแทน และการฝกอบรม สูงมากแสดงใหเห็นถึงความสําคัญของประสบการณของ

ลูกจางในการไดรับโอกาสการทํางานในตําแหนงงาน คาตอบแทน และการฝกอบรมและพัฒนาที่

พึงพอใจ ในสวนของนายจางจะใหโอกาสลูกจางโดยการพิจารณาท่ีประสบการณของลูกจาง

เชนเดียวกัน  มีความสอดคลอง กับทฤษฎีความตองการของฮอพพอค (Hoppock ‘s Composite 

Theory) ที่กลาวถึงมนุษยวามีความตองการความมั่นคงและการยอมรับจากการเรียนรู

ประสบการณของตนเอง และเลือกงานที่เหมาะสมกับประสบการณการทํางานของตนเองให    

มากที่สุด กลายเปนชองทางที่จะไดรับโอกาสตาง ๆ ที่จะนํามาซ่ึงความกาวหนาในอาชีพของ

ตนเองในการทํางานเปนอยางดี สอดคลองกับแนวคิดแรงจูงใจในการทํางานของลูกจางองคกร

พัฒนาเอกชนที่กลาววา การพัฒนาตนเองเปนทั้งเปาหมาย (End) และวิถีทาง (Mean) ของคนที่

เขาสูวงการ “องคกรพัฒนาเอกชน” แสดงใหเห็นวาผูที่ตัดสินในเขาสูการทํางานในองคกรพัฒนา

เอกชนมีความต้ังใจเขามาเพื่อพัฒนาตนเอง โดยยอมรับในความแตกตางของอายุและสถานภาพ

สมรส ของตนวาจะไมมีผลตอความกาวหนาหรือส่ิงที่จะไดรับเปนผลตอบแทนท้ังตําแหนงงาน 

คาตอบแทน และการพัฒนา ฝกอบรม แตลูกจางมีความพึงพอใจในการทํางานที่มาจากภาวะ      

จิตอาสาในการทํางานของตัวลูกจางเอง  

 บทบาทขององคกรมีรูปแบบการสงเสริมการพัฒนาความกาวหนาในอาชีพของ

ลูกจางสอดคลองเคร่ืองมือที่ชวยเหลือในการพัฒนาความกาวหนาในอาชีพ (ธงชัย  สันติวงษ, 

2540, น. 208,  อางถึงใน  สุทธิมน  ศรีโชติ, 2543, น. 21) ทั้งสองสวนคือ Job Ladder และ Job 

Posting ที่เปนทางเลือกใหลูกจางสามารถพัฒนาความกาวหนาในอาชีพของตนเองไดโดยที่

องคกรแสดงใหลูกจางทราบถึงแนวทางการพัฒนาความกาวหนาในอาชีพขององคกร ซึ่งจะเห็นได

จากมีจํานวนลูกจางที่เปนกลุมตัวอยางทราบถึงแนวทางและนโยบายการบริหารบุคลากรและ   

การพัฒนาบุคลากร แสดงใหเห็นวาองคกรก็เห็นความสําคัญในการวางแผนการพัฒนาบุคลากร

ของตนเองใหเหมาะสมดวยเชนกัน  

 
ปจจัยที่สงผลตอการพัฒนาความกาวหนาในอาชีพ 
  

 จากการศึกษาพบวาปจจัยที่สงผลตอการพัฒนาความกาวในอาชีพในองคกร

ตัวอยาง มีความสอดคลองกับปจจัยที่สงผลตอการพัฒนาความกาวหนาในอาชีพในภาคราชการ 

(ประณต  นันทิยะกุล, 2535, น. 100-113,  อางถึงใน  ปานทิพย  บุณยะสุต, 2540, น. 17)  ที่

กลาวถึง ปจจัยสามดานคือ องคกรหรือหนวยงาน ผูปฏิบัติงาน และคุณภาพของงาน โดยที่องคกร
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มีแนวทางในการพัฒนาและสงเสริมการพัฒนาความกาวหนาในอาชีพของลูกจางของตนเอง และ

ลูกจางสวนใหญก็ทราบและเขาใจถึงแนวทางและนโยบายขององคกรดวย ถึงแมวาจะมีบางสวนที่

มีความสับสนและไมเขาใจแนวทาง และแสดงความเห็นในสวนของคําถามปลายเปดแสดง

ความเห็นวายังไมเขาใจและไมพึงพอใจในการปฏิบัติในเร่ืองการพัฒนาความกาวหนาทางอาชีพที่

ไดรับจากองคกร แตก็สามารถพิจารณาไดวาแนวทางและนโยบาย ที่เปนปจจัยที่สงผลตอการ

พัฒนาความกาวหนาในอาชีพขององคกรยังคงมีอยู เพียงแตการนําไปใชปฏิบัติโดยเจาหนาที่       

ที่เกี่ยวของ เชน หัวหนางาน  ในสวนตาง ๆ อาจจะมีความแตกตางจนเกิดขอเปรียบเทียบของ

ลูกจางที่อยูภายใตการทํางานในองคกรเดียวกัน สําหรับปจจัยดานลูกจางหรือผูปฏิบัติงาน พบวามี

อิทธิพลตอการพัฒนาความกาวหนาในอาชีพของตนเองดวยเชนเดียวกัน เห็นไดจากการแสดง

ขอคิดเห็นเกี่ยวความตองการในการเรียนรูเพื่อการพัฒนาตนเองในการทํางาน ลูกจางที่เปน

ประชากรตัวอยางสวนใหญเห็นวาจะตองมีการพัฒนาอยางตอเนื่องและไมมีที่ส้ินสุด แสดงให   

เห็นวาลูกจางสวนใหญก็มีความพรอมในการพัฒนาตนเอง เพื่อใหสงผลตอความกาวหนาในอาชีพ

ในโอกาสตอไปดวย และปจจัยทางดานคุณภาพการทํางาน เมื่อพิจารณาจากทัศนคติเกี่ยวกับ

คุณคาของงาน ลูกจางสวนใหญก็เห็นวางานที่ตนกําลังทําอยูนั้นเปนงานที่มีคุณคา ประกอบกับ

คุณสมบัติของความเปน “จิตอาสา” นั้นก็แสดงใหเห็นวาลูกจางก็มีความต้ังใจในการทํางานของ

ตนเองใหดีที่ สุด นอกจากจะเปนความภาคภูมิใจในอาชีพของตนเองแลว ก็ยังสงผลถึง

ความกาวหนาในอาชีพของตนเองดวย 

 

 

 

 

 

 




