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บทคดัยอ่ 

งานวิจัยนี้มีวัตถุประสงค์เพื่อส ารวจ เปรียบเทียบระดับความรู้ความเข้าใจเกี่ยวกับการขอเข้าสู่

ต าแหน่ง ช านาญงาน และช านาญการ ของพนักงานมหาวิทยาลัยพะเยาโดยจ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล 

ได้แก่ เพศ อายุ ระดับการศึกษา อัตราเงินเดือน และอายุงาน รวมถึงเสนอแนะการด าเนินงานเกี่ยวกับ 

การขอเข้าสูต่ าแหนง่ ช านาญงาน และช านาญการของพนักงานมหาวิทยาลัยพะเยา เป็นการวิจัยเชิงปริมาณ 

เก็บข้อมูลจากพนักงานมหาวิทยาลัยสายสนับสนุน ในปีงบประมาณ พ.ศ. 2563 จ านวน 275 คน ใช้วิธีการ

สุ่มตัวอย่างแบบโควต้า โดยใช้เคร่ืองมือวิจัยเป็นแบบทดสอบ ซึ่งใช้สถิติวิเคราะห์ข้อมูล ได้แก่ ค่าเฉลี่ย  

ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และใช้สถิติเชิงพรรณนา ในการวิเคราะห์ข้อมูล พร้อมกับน าข้อมูลท่ีได้มาวิเคราะห์

เชื่อมโยงกับแนวคิดทฤษฎีและงานวจิัยท่ีเกี่ยวข้อง จากการศกึษา พบว่า พนักงานมหาวิทยาลัยสายสนับสนุน

มหาวิทยาลัยพะเยาท่ีตอบแบบทดสอบถามส่วนใหญ่ เป็นเพศหญิง มีอายุระหว่าง 31 – 40 ปี การศึกษา

ระดับปริญญาตรี มีอัตราเงินเดือน 20,001 – 25,000 บาท อายุงาน 7 ปี ขึ้นไป ระดับความรู้ความเข้าใจ

เกี่ยวกับการขอเข้าสู่ต าแหน่ง ช านาญงาน และช านาญการของพนักงานมหาวิทยาลัย โดยรวมอยู่ในระดับ

พอใช ้ส่วนผลการเปรียบเทียบความแตกตา่ง พบวา่ ระหว่างปัจจัยสว่นบุคคล พบวา่ พนักงานมหาวิทยาลัยท่ี

มเีพศแตกตา่งกัน มคีวามรู้ความเข้าใจเกี่ยวกับการขอเข้าสู่ต าแหน่ง ช านาญงาน และช านาญการไม่แตกต่างกัน 

แตพ่นักงานมหาวทิยาลัยท่ีมีอายุ ระดับการศึกษา อัตราเงินเดือน และอายุงาน มีความรู้ความเข้าใจแตกต่างกัน

ท่ีระดับนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 ข้อเสนอแนะ มหาวิทยาลัยควรเพิ่มการอบรมให้ความรู้เกี่ยวกับการ

ขอเข้าสู่ต าแหน่ง ช านาญงาน และช านาญการ ให้แก่พนักงานมหาวิทยาลัยพะเยา และควรจัดท าวารสาร 

แผ่นพับ หรอืสื่ออิเล็กทรอนิกส์ท่ีอธิบายถึงรายละเอยีด และเนื้อหาเกี่ยวกับการขอเข้าสู่ต าแหน่ง ช านาญงาน 

และช านาญการ ลงในเวป๊ไซต์ของมหาวิทยาลัยพะเยา เพื่อประชาสัมพันธ์ข้อมูลให้แก่พนักงานมหาวิทยาลัย

พะเยาทราบต่อไป 
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 บทที่ 1 

 

บทน า 

 

ความเป็นมาและความส าคัญของปัญหา 

 

ในสถาบันอุดมศึกษา “ทรัพยากรบุคคล” จัดว่าเป็นองค์ประกอบส าคัญในการ

ขับเคลื่อนภารกิจตา่ง ๆ ของสถาบันอุดมศึกษาให้บรรลุเป้าหมาย ศักยภาพของบุคลากรจึงเป็น

ตัวบ่งชี้ความส าเร็จในการด าเนินงานขององค์กร หากบุคลากรมีความสามารถ มีคุณธรรม 

จริยธรรม สามารถปฏิบัติ ต ามบทบาทหน้ าที่ ไ ด้ อย่ า งมีประสิทธิภาพ  ก็ ส่ งผล ให้

สถาบันอุดมศึกษามีความเจริญก้าวหน้าไปสู่ความส า เร็จตามเป้าหมาย ดังนั้นการพัฒนา

บุคลากรในองค์กรให้มีศักยภาพเพิ่มขึ้น จะท าให้บุคลากรสามารถปฏิบัติงานได้อย่างมี

ประสิทธิภาพยิ่งขึน้ ตลอดจนมคีุณลักษณะที่พึงประสงค์ เป็นหัวใจส าคัญของการพัฒนาองค์กร

ได้อย่างยั่งยืน 

การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ คือ กระบวนการในการพัฒนาและส่งเสริมให้บุคลากรมี

ความรูค้วามสามารถ ความเข้าใจ มทีักษะในการปฏิบัติงาน ตลอดจนมีทัศนคติ และพฤติกรรม

ที่ด ีเพื่อให้เกิดประสิทธิภาพในการท างานที่ดีขึ้นทั้งในปัจจุบันและอนาคต รวมถึงการสร้างและ

ส่งเสริมให้เกิดบรรยากาศของการเรียนรู้ในองค์กร การถ่ายโอนข้อมูลและประสบการณ์ของ

พนักงาน รวมถึงการใหค้ าปรึกษาในการพัฒนาสายอาชีพ (Career Development) ให้กับพนักงาน

อีกด้วย ทั้งนี้หนึ่งในวิธีการจูงใจบุคลากรที่องค์กรจัดเตรียมไว้ให้แก่บุคลากรที่ได้รับการพัฒนา

คือ โอกาสในด้านความก้าวหน้าในงานหรืออาชีพ การที่องค์กรได้เปิดโอกาสให้บุคลากรได้มี

ความก้าวหน้าในงานหรืออาชีพ ท าให้บุคลากรสามารถก าหนดจุดมุ่งหมายในงานที่ท า และ

อนาคตของบุคลากรในการท างานหรอือาชีพขณะที่ท างานอยู่กับองค์กร (จิรประภา อัครบวร. 2552) 

นอกจากนี้ความก้าวหน้าในงานยังเป็นความต้องการขั้นพื้นฐานของมนุษย์และเป็นปัจจัยส าคัญ

ที่ท าให้เกิดความพึงพอใจในการท างาน ซึ่งจะส่งผลให้บุคลากรได้อุทิศตนทั้งในด้านแรงกาย 

แรงใจ และสติปัญญาให้กับองค์กร 

ความก้าวหน้าในต าแหน่งที่สูงขึ้น เข้ามามีบทบาทส าคัญเป็นอย่างมาก ไม่ว่าจะเป็น

ภาคเอกชน ภาครัฐวิสาหกิจ รวมถึงภาครัฐ บุคคลากรมีความคาดหวังที่จะได้รับต าแหน่งที่

สูงขึ้นด้วยกันทุกคน แต่การจะก้าวขึ้นสู่ต าแหน่งที่สูงขึ้นต้องมีองค์ประกอบต่าง ๆ มาพิจารณา

มากมาย  โดยแต่ละองค์กร จะวางเงื่อนไข แนวทาง ในการด ารงต าแหน่งนั้นแตกต่างกันไป  
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แตจุ่ดมุง่หมายจะอยู่แค่จุดเดียวกัน นั่นคือเป็นแรงกระตุ้นให้บุคลากรได้เรียนรู้ ได้พัฒนาตนเอง 

พัฒนางานในหน้าที่ และน าพาองค์กรให้ประสบความส าเร็จตามวิสัยทัศน ์พันธกิจ ต่อไป 

สถาบันอุดมศึกษาเป็นหน่วยงานภาครัฐและหรือหน่วยงานในก ากับของรัฐ มีภารกิจ

โดยรวมคือการพัฒนาศักยภาพของทรัพยากรมนุษย์ของประเทศ ให้มีความรู้  ทักษะ

ความสามารถและบุคลิกภาพที่เหมาะสมในการเป็นคนที่สมบูรณ์ทั้งทางร่างกายและจิตใจ  

ในปัจจุบันการบริหารจัดการของสถาบันอุดมศึกษามีการเปลี่ยนแปลงการบริหารจัดการแบบ

ออกนอกระบบราชการหลายมหาวิทยาลัย หัวใจส าคัญที่จะช่วยให้องค์กรอยู่รอดนั่นก็คือ

ทรัพยากรบุคคล ซึ่งจะเป็นปัจจัยส าคัญที่จะน าพานโยบายไปปฏิบัติให้บังเกิดผลอย่างมี

ประสิทธิภาพ ประสิทธิผล โดยการบริหารทรัพยากรมนุษย์ที่ด าเนินการอย่างเหมาะสมเป็น

ระบบ สามารถเชื่อมโยงการจัดการผลการปฏิบัติการท างานอย่างมปีระสิทธิภาพ ดังนั้น ความรู้

ทักษะ ความสามารถของคน จึงเป็นเรื่องส าคัญ ซึ่งในปัจจุบันบุคลากรของสถาบันการศึกษา

แบ่งออกเป็น 2 กลุ่ม คือกลุ่มบุคลากรสายวิชาการ ท าหน้าที่หลักในด้านการเรียนการสอนและ

การพัฒนางานวิจัย กับกลุ่มบุคลากรสายสนับสนุน ซึ่งท าหน้าที่สนับสนุนงานทางด้านธุรการ  

ที่เกี่ยวกับเอกสารต่าง ๆ และงานด้านวิชาการ ตลอดจนงานอื่น ๆ ที่สอดคล้องกับยุทธศาสตร์

ของสถาบันการศึกษา 

ตามพระราชบัญญัติระเบียบข้าราชการพลเรือนในสถาบันอุดมศึกษา พ.ศ. 2547 และ

ฉบับที่แก้ไขเพิ่มเติม ได้ก าหนดต าแหน่งของข้าราชการพลเรือนในสถาบันอุดมศึกษาและ

พนักงานมหาวิทยาลัยสายสนับสนุน เป็นต าแหน่งประเภททั่วไป วิชาชีพเฉพาะหรือเช่ียวชาญ

เฉพาะ และระดับอื่นตามที่คณะกรรมการข้าราชการพลเรือนในสถาบันอุดมศึกษา (ก.พ.อ.) 

ก าหนด โดยได้เปิดโอกาสให้ข้าราชการและพนักงานมหาวิทยาลัยได้มีความก้าวหน้าในการ

ปฏิบัติงานตามต าแหน่งสายงานวิชาชีพได้ทุกระดับ ซึ่งการเข้าสู่ต าแหน่งดังกล่าวจะต้องเป็นไป

ตามหลักเกณฑ์และวิธีการตามประกาศ ก.พ.อ. เรื่อง มาตรฐานก าหนดระดับต าแหน่งและ

แต่งตั้งข้าราชการพลเรือนในสถาบันอุดมศึกษาให้ด ารงต าแหน่งสูงขึ้น พ.ศ. 2553 และฉบับที่

แก้ไขเพิ่มเติม โดยบุคลากรสายสนับสนุนที่จะเข้าสู่ต าแหน่งสูงขึ้นได้นั้น จะต้องได้รับการ

ประเมินผล การปฏิบัติงานและจัดท าเอกสารผลงานเพื่อเสนอขอก าหนดต าแหน่งในระดับที่

สูงขึ้น 

ในการจัดท าผลงานเพื่อขอต าแหน่งสูงขึ้นนั้น ต้องเป็นผลงานที่แสดงให้เห็นถึงความรู้  

ความสามารถ ความช านาญ หรือความเช่ียวชาญในงานของต าแหน่งที่เสนอขอ มิใช่เป็นเพียง

การรวบรวมกฎ ระเบียบ หรอืเอกสารที่เกี่ยวข้อง แต่ควรเป็นผลงานที่ได้มาจากประสบการณ์ใน

การท างานในเชิงวิเคราะห์ เป็นงาน ที่สร้างสรรค์ เป็นงานที่เกิดจากการพัฒนาองค์ความรู้
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ความคิดริเริ่ม สามารถน าไปใช้ประโยชน์ได้อย่างกว้างขวาง และเกิดผลในทางปฏิบัติ ซึ่งอาจ

เสนอได้หลายลักษณะ เช่น คู่มือปฏิบัติงาน งานวิเคราะห์ งานสังเคราะห์ บทความทางวิชาการ 

ผลงานวิจัย หนังสือ หรอืผลงานวิชาการในลักษณะอื่น 

แผนยุทธศาสตร์การพัฒนามหาวิทยาลัยพะเยา ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ. 2562 - 

2565 ได้ก าหนดสมรรถนะของพนักงานสายสนับสนุนไว้ว่าต้องมีความเช่ียวชาญในงานอาชีพ  

โดยในประเด็นยุทธศาสตร์ที่ 6 การบริหารที่มีประสิทธิภาพและโปร่งใส ได้วางกลยุทธ์  

การพัฒนาเกี่ยวกับการพัฒนาระบบบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล ในมาตรการที่ 1 

กล่าวคือ พัฒนาระบบบริหารและพัฒนาบุคลากร เกณฑ์ก าหนดอัตราก าลังเกณฑ์ภาระงาน 

เกณฑ์พัฒนาผลสัมฤทธิ์ทักษะและความก้าวหน้า ทั้งบุคลากรสายวิชาการและบุคลากร 

สายสนับสนุน ส่งเสริมคนดีมีความสามารถ ให้บุคลากรมีคุณภาพชีวิตในการท างานที่ดี เตรียม

ความพร้อมของบุคลากรเพื่อความก้าวหน้าในการเข้าสู่ต าแหน่งตามสายงานของบุคลากร 

สายสนับสนุน บุคลากรสายวิชาการ และการเข้าสู่ต าแหน่งผู้บริหารทุกระดับ  ซึ่งหาก

มหาวิทยาลัยได้มีบุคลากรด ารงต าแหน่งสูงขึ้นจ านวนมาก ย่อมแสดงถึงความเข้มแข็งทาง

วิชาการสมกับเป็นสถาบันอุดมศึกษา ท าให้สังคมยอมรับและศรัทธามหาวิทยาลัยมากขึ้น 

ปัจจุบันมหาวิทยาลัยพะเยา มีพนักงานมหาวิทยาลัยสายสนับสนุน จ านวน 883 คน 

แบ่งเป็นประเภทต าแหน่งกลุ่มบริการทั่วไป ระดับปฏิบัติงาน จ านวน 17 คน และประเภท

ต าแหน่งกลุ่มวชิาชีพเฉพาะ ระดับปฏิบัติการ จ านวน 866 คน (กองการเจ้าหน้าที่ มหาวิทยาลัย

พะเยา, 5 มิถุนายน 2563) และมีข้อบังคับมหาวิทยาลัยพะเยา ว่าด้วย การก าหนดระดับ

ต าแหน่ง และการแต่งตั้งพนักงานมหาวิทยาลัยสายสนับสนุน ให้ด ารงต าแหน่งที่สูงขึ้น พ.ศ. 2561 

ประกาศใชต้ั้งแตว่ันที่ 4 ตุลาคม 2561 เป็นต้นมา หากพิจารณาข้อมูลดังกล่าว พบว่า บุคลากร

สายสนับสนุนมีโอกาสที่จะเสนอผลงานเพื่อก าหนดต าแหน่งสูงขึ้นอีกระดับหนึ่งได้ ทั้งนี้  

เพื่อต้องการให้มีการพัฒนาการปฏิบัติงานให้มีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น ซึ่งมหาวิทยาลัย 

ได้มีการตื่นตัว และให้ความส าคัญกับการส่งเสริมและสนับสนุนให้พนักงานมหาวิทยาลัย 

สายสนับสนุนมีความก้าวหน้าในต าแหน่ง ด้วยการสนับสนุนพัฒนาบุคลากรของมหาวิทยาลัย 

ให้มีความก้าวหน้าในเส้นทางอาชีพ (Career Path)  ของแต่ละคน ถึงแม้ปัจจุบันนี้มหาวิทยาลัย 

จะเปิดโอกาสให้พนักงานมหาวิทยาลัยสายสนับสนุนทุกคนได้มีโอกาสเจริญก้าวหน้าในหน้าที่

การงานของตนตามสายงานแล้วก็ตาม แต่ในความเป็นจริง ยังมีพนักงานมหาวิทยาลัย 

สายสนับสนุนส่วนหนึ่งยังไม่เริ่มที่จะผลิตผลงานเพื่อพัฒนางานของตน และในขณะเดียวกันก็มี

พนักงานมหาวิทยาลัยสายสนับสนุนบางส่วนที่ยังไม่ทราบข้อมูล หรือยังไม่เข้าใจถึงหลักเกณฑ์

เกี่ยวกับการเสนอขอเข้าสู่ต าแหน่ง 
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ผู้วิจัยในฐานะบุคลากรที่ปฏิบัติงานด้านการขอเข้ารับการประเมินเข้าสู่ต าแหน่งที่

สูงขึ้นของบุคลากรสายสนับสนุนของมหาวิทยาลัย เห็นว่าของพนักงานสายสนับสนุนของ

มหาวิทยาลัยขอเสนอเข้ารับการประเมินเพื่อเข้าสู่ต าแหน่งที่สูงขึ้นยังมีจ านวนค่อนข้างน้อย  

จงึสนใจที่จะศึกษาความรู้ความเข้าใจเกี่ยวกับการขอเข้าสู่ต าแหน่ง ช านาญงาน และช านาญการ  

ของพนักงานมหาวิทยาลัยพะเยา เพื่อเป็นการสนับสนุนให้บุคลากรเหล่านี้มีความพร้อมที่จะท า

ผลงานและมีความเข้าใจในหลักเกณฑ์และขั้นตอน การด าเนินการเพื่อขอก าหนดต าแหน่ง 

ตลอดจนการจัดเตรียมข้อมูลเพื่อจัดท าผลงานต่อไป  ซึ่งผู้วิจัยหวังเป็นอย่างยิ่งว่ามหาวิทยาลัย

จะมีบุคลากรสายสนับสนุนประสบความส าเร็จในการเสนอขอเข้ารับการประเมินเพื่อแต่งตั้ง

บุคคลให้ด ารงต าแหน่งสูงในระดับช านาญงาน ระดับช านาญการ และสอดคล้องกับ 

แผนยุทธศาสตรก์ารพัฒนามหาวิทยาลัยพะเยาต่อไป 

 

วัตถุประสงค์ของการวิจัย 

1. เพื่อส ารวจระดับความรูค้วามเข้าใจเกี่ยวกับการขอเข้าสู่ต าแหน่ง ช านาญงาน และ

ช านาญการ ของพนักงานมหาวิทยาลัยพะเยา 

2. เพื่อเปรียบเทียบความรูค้วามเข้าใจเกี่ยวกับการขอเข้าสู่ต าแหน่ง ช านาญงาน และ

ช านาญการ ของพนักงานมหาวิทยาลัยพะเยา โดยจ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล ได้แก่ เพศ อายุ 

ระดับการศกึษา อัตราเงินเดือน และอายุงาน 

3. เพื่อเสนอแนะการด าเนินงานเกี่ยวกับการขอเข้าสู่ต าแหน่ง ช านาญงาน และ

ช านาญการของพนักงานมหาวิทยาลัยพะเยา 

 

ขอบเขตของการวิจัย 

ในการวิจัย เรื่อง “การส ารวจความรู้ความเข้าใจเกี่ยวกับการขอเข้าสู่ต าแหน่ง ช านาญงาน 

และช านาญการ ของพนักงานมหาวิทยาลัยพะเยา” มีลักษณะเป็นการศึกษาค้นคว้าเชิงปริมาณ 

(Quantitative Research) ซึ่งผูว้ิจัยได้ก าหนดขอบเขตของการวิจัย ดังนี้ 

1. ขอบเขตด้านเน้ือหา 

เนื้อหาในการวิจัยครั้งนี้ ได้แก่ แนวคิดเกี่ยวกับความรู้ความเข้าใจ  และแนวคิด

เกี่ยวกับความก้าวหน้าในการท างาน ที่ใชก้ าหนดกรอบตัวแปร ประกอบด้วย  

1.1 ตัวแปรอิสระ ปัจจัยส่วนบุคคล  ได้แก่  เพศ  อายุ  ระดับการศึกษา อัตรา

เงินเดือน และอายุงาน 
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1.2 ตัวแปรตาม คือ ความรู้ความเข้าใจเกี่ยวกับการขอเข้าสู่ต าแหน่ง ช านาญงาน 

และช านาญการ 

  

2. ขอบเขตด้านประชากร 

ประชากรที่ใ ช้ในการศึกษาครั้งนี้  คือ พนักงานมหาวิทยาลัยสายสนับสนุน 

ที่ปฏิบัติงานจริงในปีงบประมาณ พ.ศ. 2562 จ านวน 915 คน (ข้อมูลสรุปอัตราก าลัง

ประจ าเดือนมิถุนายน พ.ศ. 2563 กองการเจ้าหนา้ที่, 2563) 

ขนาดของกลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัย ก าหนดขนาดกลุ่มตัวอย่างตามสูตรของ 

Taro Yamane ก าหนดความคาดเคลื่อนไว้ที่ .05 ได้กลุ่มตัวอย่าง จ านวน 275 คน 

 3. ขอบเขตด้านพื้นที่  

 การศกึษาวิจัยในครั้งนีก้ าหนดพื้นที่หลักในการเก็บรวบรวมข้อมูล คือ บริเวณพื้นที่ 

มหาวิทยาลัยพะเยา ต าบลแมก่า อ าเภอเมือง จังหวัดพะเยา 

4. ขอบเขตด้านระยะเวลา 

 ระยะเวลาที่ใช้ในการศึกษาค้นคว้าในครั้งนี้ อยู่ระหว่างวันที่ 1 มีนาคม พ.ศ. 2563 

ถึงวันที่ 31 ธันวาคม พ.ศ. 2563 รวมเป็นเวลาทั้งสิน้ 10 เดือน 

 

นิยามศัพท์เฉพาะ 

ความรู้ความเข้าใจ หมายความว่า ความสามารถของบุคคลที่ได้รับรู้  จดจ า 

 จากประสบการณ์ต่าง ๆ และสามารถถ่ายทอดประสบการณ์หรือความรู้นั้นโดยการแปล

ความหมาย การตคีวาม การขยายความ เพื่อให้ผู้อื่นเข้าใจได้ 

การขอเข้าสู่ต าแหน่ง หมายความว่า การขอเข้ารับการประเมิน เพื่อแต่งตั้งพนักงาน

มหาวิทยาลัยสายสนับสนุน ระดับปฏิบัติงาน หรือระดับปฏิบัติการ ให้ด ารงต าแหน่งสูงขึ้นใน

ระดับช านาญงาน หรอืช านาญการ แล้วแต่กรณี 

พนักงานมหาวิทยาลัย หมายความว่า พนักงานมหาวิทยาลัยพะเยา ประเภทประจ า  

สายสนับสนุน หมายความรวมถึงพนักงานราชการของมหาวิทยาลัยพะเยา 

 

ประโยชน์ที่คาดว่าจะได้รับจากการวิจัย 

1. ท าให้ทราบข้อมูลความคิดเห็นเกี่ยวกับระดับความรู้ความเข้าใจเกี่ยวกับการขอเข้า

สู่ต าแหน่ง ช านาญงาน และช านาญการ ของพนักงานมหาวิทยาลัยพะเยา 
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2. ท าให้ทราบข้อมูลความคิดเห็นเปรียบเทียบความรู้ความเข้าใจเกี่ยวกับการขอเข้าสู่

ต าแหน่ง ช านาญงาน และช านาญการ ของพนักงานมหาวิทยาลัยพะเยา โดยจ าแนกตามปัจจัย

ส่วนบุคคล ได้แก่ เพศ อายุ ระดับการศกึษา อัตราเงินเดอืน และอายุงาน 

3. ท าใหท้ราบข้อมูลเสนอแนะการด าเนินงานเกี่ยวกับการขอเข้าสู่ต าแหน่ง ช านาญงาน 

และช านาญการของพนักงานมหาวิทยาลัยพะเยา 

4. สามารถน าผลที่ได้รับจากการวิจัยน าเสนอแก่มหาวิทยาลัยต่อไป 



บทที่ 2 

 

เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

 

ในการศึกษาวิจัย เรื่อง “การส ารวจความรู้ความเข้าใจเกี่ยวกับการขอเข้าสู่ต าแหน่ง 

ช านาญงาน และช านาญการ ของพนักงานมหาวิทยาลัยพะเยา” ผู้วิจัยมีความสนใจและได้

ศึกษาแนวคิด ทฤษฎี และผลงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง เพื่อน ามาใช้ประโยชน์ในการก าหนดกรอบ

แนวคิดของการวิจัย ดังนี้ 

1. แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับความรู้ความเข้าใจ 

2. แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับความก้าวหน้าในอาชีพ 

3. งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

4. กรอบแนวคิดที่ใช้ในการศึกษา 

 

แนวคดิและทฤษฎีเกี่ยวกับความรู้ความเข้าใจ 

1. ความหมายของความรู้ 

พจนานุกรมทางการศึกษา (Dictionary of education) ของ Rowntree (1981, p. 44) 

ได้ให้ความหมายของค าว่า ความรู ้โดยทั่วไปหมายถึง ความรู้ความเข้าใจ ซึ่งแต่ละคนได้รับจาก

ประสบการณ์ชีวติที่ผ่านมา และการสะสมความรู้มาจากการศึกษาเล่าเรียน ซึ่งสถาบันการศึกษา

จะมีอ านาจในการที่จะก าหนดกฎเกณฑแ์ละประกาศผลคะแนนทางการศึกษา โดยวัดระดับของ

ความรู้ของบุคคลจากการอบรมสั่งสอนต่าง ๆ ซึ่งเป็นหลักสูตรในสถาบันการศึกษาเหล่านั้น  

จงึท าให้ทราบว่าบุคคลที่ได้รับการศึกษาในสถานศึกษาจะเป็นผู้ซึ่งมีความรู้และมีความสามารถ

ในการเรียนรู้ 

โสภิณ ทองปาน (2545, หน้า 32-33) ให้ความหมายของความรู้ หมายถึง  

การเรียนและการแสวงหา โดยได้แยกความรูเ้ป็น 2 ประเภท คือ ความรู้ที่สามารถอธิบายให้คน

ทั่วไปรู้ได้ โดยอาศัยตรรกะและพยานหลักฐาน และความรู้เฉพาะตัวบุคคล ซึ่งยากที่จะอธิบาย

ให้ใครเข้าใจได้ เว้นแตบ่างคนหรือบางกลุ่ม เชน่ ความรู้เกี่ยวกับความเช่ือทางศาสนา เป็นต้น 

เอกวิทย์ แก้วประดิษฐ์ (2545, หนา้ 147) กล่าวว่า ความรูเ้ป็นความสามารถในการ

จ าได้ ระลึกถึงได้ และจะเกิดเป็นความรู้ติดตัวบุคคล โดยวัดได้จากการจดจ าหรือการท่องจ าได้ 

ส านักงาน ก.พ.ร. และสถาบันเพิ่มผลผลิตแหง่ชาติ (2548, หนา้ 4) ได้ให้ความหมายของความรู้

ว่า ความรู ้มี 2 ประเภท คือ 
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1. ความรู้ที่ฝังอยู่ในตัวคน เป็นความรู้ที่ได้จากประสบการณ์ พรสวรรค์ หรือ

สัญชาตญาณของแต่ละบุคคลในการท าความเข้าใจในสิ่งต่าง ๆ ที่เกิดขึ้น เป็นความรู้ที่ไม่

สามารถถ่ายทอดออกมาเป็นค าพูดหรือลายลักษณ์อักษรได้ เช่น ทักษะในการท างาน งานฝีมือ 

บางครัง้เรียกว่า เป็นความรู้แบบนามธรรม 

2. ความรู้ที่ชัดแจ้ง เป็นความรู้ที่สามารถรวบรวมถ่ายทอดออกมาได้โดยผ่าน

วิธีการต่าง ๆ เช่น การบันทึกเป็นลายลักษณ์อักษร ทฤษฎี หรือคู่มือต่าง ๆ บางครั้งเรียกว่า  

เป็นความรู้แบบรูปธรรม  

ธาวิน อินทร์จ านงค ์(2550, หนา้ 40 อา้งถึงใน สมยศ ขันธควร, 2556) กล่าวไว้ว่า 

ความรู้ หมายถึง ข้อเท็จจริง กฎเกณฑ์ และรายละเอียดของเรื่องราวและการกระท าต่าง ๆ  

ที่บุคคลได้จากประสบการณ์ หรือได้จากการศึกษา สังเกต และเก็บสะสมไว้เป็นความทรงจ าที่

สามารถถ่ายทอดเรื่องราวดังกล่าวออกมาต่อไปได้ และสามารถวัดความรู้ดังกล่าวได้โดยการ

ระลึกถึงและการแสดงออกมาได้ 

โกวิท วงศ์สุรวัฒน์ (2546, หน้า 47-48) กล่าวว่า ความรู้ในทางปรัชญาสามารถ

แบ่งที่มาได้เป็น 5 ประเภทความรู ้คือ 

1. ความรู้ที่แท้จริงต้องมีเหตุมีผล ทุกคนมีเหตุมีผลและสามารถเข้าถึงความรู้ได้

โดยตนเองเหตุผลเท่านั้นที่จะใช้พสิูจนค์วามรูไ้ด้ครบถ้วนสมบูรณ์ 

2. ความรู้ที่แท้จริงต้องเกิดมาจากประสบการณ์ของประสาทสัมผัสเพียงอย่าง

เดียวเท่านั้นความรูทุ้ก ๆ แบบที่จิตใจได้รับย่อมมาจากภายนอกทั้งสิน้ 

3. ความรู้ที่แท้จริงต้องน ามาปฏิบัติได้ ความคิดที่จะเอาไปใช้ ใช้ไม่ได้ ไม่มี

ความหมายความคิดนั้น ไม่ถือเป็นความรู้ 

4. ความรูท้ี่แท้จริง คือ ความรู้ที่เกิดขึ้นในใจมนุษย์เองโดยทันทีทันใด เป็นประสาท

สัมผัสมโนภาพ มีความเข้าใจในเรื่องต่าง ๆ ชัดเจน ไม่ต้องอาศัยเหตุผลทางตรรกะ 

5. ความรูท้ี่แท้จริงเกิดจากความสงสัย 

สรุปได้ว่า ความรู ้หมายถึง ความสามารถในการจ าได้ นึกถึงได้ในรายละเอียดของ

เรื่องราวอันเกิดจากประสบการณท์ี่ได้สั่งสมมา และสามารถถ่ายทอดเป็นค าพูดและลายลักษณ์

อักษรได้ที่มาของความรู้ 
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2. ระดับของความรู้ 

Bloom, George and Hastings (1975, pp. 65-197) ได้แยกระดับความรู้ไว้ 6 ระดับ คอื 

1. ระดับที่จดจ าได้ หมายถึง ความสามารถในการน าข้อมูลจากความจ าออกมา

ใช้ได้ 

2. ระดับที่รวบรวมประเด็นส าคัญไว้ หมายถึง ความสามารถในการจ าบางสิ่ง

บางอย่างได้มากกว่าเนื้อหาทั้งหมด สามารถบรรยายสิ่งเหล่านั้นด้วยส านวนของตนเอง 

สามารถแสดงให้เห็นด้วยการให้ความหมาย เปรียบเทียบ และการคาดคะเนผลในอนาคตได้ 

3. ระดับการน าไปใช้ เป็นระดับที่ผู้เรียนสามารถน าเอาข้อเท็จจริง ตลอดจน

ความคิดที่เป็นนามธรรมไปปฏิบัติได้จริง 

4. ระดับการวิเคราะห์ เป็นระดับที่สามารถใช้ความคิดในรูปของการน าแนวคิดมา

แยกเป็นส่วนประเภท หรอืน าข้อมูลตา่ง ๆ มาประกอบกันเพื่อปฏิบัติได้ 

5. ระดับการสังเคราะห ์คอื การน าข้อมูลและแนวความคิดตา่ง ๆ ประกอบกันแล้ว

น าไปสู่การสรา้งสรรค ์ซึ่งเป็นสิ่งใหม่จากเดิม 

6. ระดับการประเมินผล คือ ความสามารถใช้ความรู้เพื่อจัดเกณฑ์การรวบรวม

ข้อมูลการจัดข้อมูลตามมาตรฐาน เพื่อให้ข้อตัดสินถึงระดับของประสิทธิผลของกิจกรรมแต่ละ

ประเภท 

 

3. การจ าแนกพฤติกรรมด้านความรู้ 

ประภาเพ็ญ สุวรรณ (2520, หน้า 10-11) กล่าวถึงความรู้ความเข้าใจ (Cognition) 

ว่าเป็นพฤติกรรมที่ เกี่ยวข้องกับการรับรู้  การจ า ข้อเท็จจริงต่าง ๆ รวมทั้งการพัฒนา

ความสามารถ ทักษะทางสติปัญญา การ ใช้วิจารณญาณเพื่อประกอบการตัดสินใจ  

ซึ่งพฤติกรรมนี้ประกอบด้วยความสามารถในระดับต่าง ๆ ดังนี้ 

1. ความรู้ (Knowledge) เป็นพฤติกรรมขั้นต้นซึ่งผู้เรียนเพียงแต่จ าได้ นึกได้  

โดยการมองเห็นการได้ยิน ความรู้ในขั้นนี้ ได้แก่ ความรู้เกี่ยวกับค าจ ากัดความ ความหมาย 

ข้อเท็จจริง ทฤษฎี กฎวิธีแก้ปัญหา เป็นต้น 

2. ความเข้าใจ (Comprehension) คือ การที่บุคคลได้มีประสบการณ์กับข่าวสาร

หนึ่ง ๆ โดยการฟัง การอ่าน หรือการเขียน ซึ่งแสดงออกในรูปของทักษะหรือความสามารถได้ 

เชน่ การแปล (Translation) การให้ความหมาย (Interpretation) การคาดคะเน (Extrapolation) 

3. การประยุกต์หรือการน าความรู้ไปใช้ (Application) เป็นการน าความรู้ไปใช้ 

เพื่อแก้ปัญหา 
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4. การวิเคราะห์ (Analysis) คือ ความสามารถในการแยกแยะองค์ประกอบของ

ปัญหาและการมองเห็นความสัมพันธ์อย่างแน่ชัดระหว่างส่วนประกอบเหล่านั้น แล้วจึงรู้ถึงหลัก

ของการผสมผสานระหว่างสว่นประกอบที่รวมกันขึน้เป็นปัญหานั้น 

5. การสังเคราะห์ (Synthesis) เป็นความสามารถในการน าเอาส่วนประกอบย่อย

หลาย ๆ ส่วนมารวมกันเข้าเป็นส่วนรวมที่มโีครงสรา้งที่แนชั่ด 

6. การประเมินผล (Evaluation) เกี่ยวข้องกับการให้ค่าต่อความรู้หรือข้อเท็จจริงต่าง ๆ 

ซึ่งจะต้องใช้เกณฑ์หรือมาตรฐานอย่างใดอย่างหนึ่งเป็นส่วนประกอบในการประเมิน 

ธาวิน อินทร์จ านงค์ (2550, หน้า 43 อ้างถึงใน สมยศ ขันธควร, 2556) กล่าวว่า 

ความรู้นอกจากจะเป็นข้อเท็จจริง ความสามารถในการจดจ าและเข้าใจรายละเอียดของข้อมูล

ด้านต่าง ๆ ที่บุคคลได้สะสมและถ่ายทอดต่อกันมา รวมถึงเป็นข้อเท็จจริงที่บุคคลสามารถ

รับทราบได้และสามารถแสดงออกเป็นพฤติกรรมที่ระลึกได้แล้ว ยังประกอบไปด้วย การจดจ า 

ความเข้าใจ การน าไปใช้ การวิเคราะห์ สังเคราะห์และการประเมินค่าได้ด้วย จึงเป็นความรู้ที่

แท้จรงิ 

สรุปได้ว่า พฤติกรรมด้านความรู้เกิดจากการใช้ทักษะทางสติปัญญา การจดจ า 

ประสบการณ์ เป็นข้อเท็จจริงสามารถน ามาอธิบายและปฏิบัติได้ สามารถวิเคราะห์ สังเคราะห ์

ประเมินค่า จนเกิดเป็นความรู้ที่แท้จริง 

 

4. ความหมายของความเข้าใจ 

มานพ วีระอาชากุล (2538, หน้า 6) ให้ความหมายว่า ความเข้าใจ หมายถึง 

ความสามารถทางปัญญาและทักษะในการเก็บรวบรวมข้อมูลและขยายให้ไกลออกไปจากเดิม

อย่างสมเหตุสมผล 

จักรกริช ใจดี (2542, หน้า 8-9) ให้ความหมาย ความเข้าใจ หมายถึง ความสามารถ

ในการแปลความ ตีความ และขยายความจากสื่อและสิ่งต่าง ๆ ที่ได้พบเห็นหรือรับรู้ ซึ่งก็คือ 

พฤติกรรมดา้นความเข้าใจ เป็นพฤติกรรมที่สามารถดัดแปลง แก้ไข สิ่งที่ยากมาเป็นสิ่งที่ง่ายสิ่ง

ที่ซับซ้อนใหเ้ป็นสิ่งธรรมดา ความเข้าใจจึงแตกต่างจากความรู้และความจ า แต่ความเข้าใจต้อง

มีพื้นฐานมาจากการเรียนรู้ รับรู้ และการจ ามาก่อน เพื่อให้เกิดความเข้าใจ และได้แยกความ

เข้าใจออกเป็น 3 ลักษณะ ดังนี้ 

1. การแปลความ เป็นความสามารถในการจับใจความให้ถูกต้องกับสิ่งที่สื่อ หรือ

ความสามารถในการถ่ายทอดความหมายจากภาษาหนึ่งไปเป็นอีกภาษาหนึ่ง หรือจากการ

สื่อสารรูปแบบหนึ่งไปเป็นอีกรูปแบบหนึ่ง 
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2. การตีความ เป็นความสามารถในการอธิบายหรือแปลความหมายหลาย ๆ อัน 

มาเรียบเรียงโดยจัดระเบียบ สรุปเนือ้ความใหม ่โดยยึดเนื้อหาเดิมเป็นหลัก 

3. การขยายความ เป็นการขยายเนื้อหาข้อมูลที่ได้รับรู้มาให้มากขึ้น หรือเป็น

ความสามารถ ในการท านายหรือคาดคะเนเหตุการณ์ล่วงหน้า โดยอาศัยข้อมูลอ้างอิงหรือ

แนวโน้มที่เกิดจากข้อมูลเดิม 

เอกวิทย์ แก้วประดิษฐ์ (2545, หน้า 147) กล่าวว่า ความเข้าใจเป็นความสามารถ

ของบุคคลในการแปลความหรืออธิบายสิ่งที่เป็นความรู้จนเกิดเป็นความเข้าใจ ซึ่งสังเกตได้จาก

พฤติกรรมที่แสดงออกมาในรูปของการแปลความ ตีความ และการคาดคะเนเหตุการณล์่วงหน้า 

ธาวิน อินทร์จ านงค์ (2550, หน้า 44 อ้างถึงใน สมยศ ขันธควร, 2556)) กล่าวไว้

ว่า ความเข้าใจ หมายถึง ความสามารถในการแปลความ ตีความ และขยายความ เรื่องราวที่

เป็นข้อเท็จจริงที่บุคคลเก็บสะสมมาจากการศึกษา ค้นคว้า สังเกต หรือจากประสบการณ์ และ

น ามาจับใจความสิ่งที่เป็นสาระส าคัญของเนื้อหาเพื่อให้เข้าใจได้ง่ายขึ้น โดยอาศัยข้อมูล ความรู้

และประสบการณต์่าง ๆ 

สรุปได้วา่ ความเข้าใจ หมายถึง ความสามารถในการแปลความ ตีความ และขยาย

ความจากความรู้ที่ได้รับ หรอืจากประสบการณ์ และน ามาอธิบายให้เข้าใจได้ 

 

5. ความหมายของความรู้ความเข้าใจ 

พจนานุกรมทางการศึกษา (Dictionary of education) ของ Good (1973, p. 113)  

ได้ให้ความหมายของค าว่า ความรู้ความเข้าใจ (Cognition) โดยทั่วไป หมายถึง ขบวนการของ

การรับรู้ที่มลีักษณะพิเศษ ซึ่งมีพื้นฐานอยู่บนความเข้าใจ การคิดใคร่ครวญ หรอืความจ า 

ลัดดา กิติวิภาค (2532, หน้า 4) ได้ให้ความหมายของความรู้ความเข้าใจ 

(Cognition) หมายถึง ความเชื่อ การรับรู้ ข้อมูลและความรู้เกี่ยวกับสิ่งของหรือบุคคลหรือ

สภาพการณ์ตา่ง ๆ ทางสังคม 

กันยา สุวรรณแสง (2532, หน้า 14) ให้ความหมายว่า ความรู้ความเข้าใจต้องเริ่ม

จากการเรียนรู้ เมื่อเกิดการเรียนรู้มากขึ้นก็จะเกิดความรู้ความเข้าใจในที่สุด ซึ่งการเรียนรู้ คือ 

กระบวนการที่ประสบการณต์รงหรอืประสบการณอ์้อม จงึเกิดการเปลี่ยนแปลงที่ค่อนข้างถาวร 

ชัชวาล ชมศิริตระกูล (2542, หน้า 62) ได้ให้ความหมายไว้ว่า ความรู้ความเข้าใจ 

หมายถึง พฤติกรรมที่บุคคลได้รับรู้เกี่ยวข้องกับข้อเท็จจริงและรายละเอียดของเรื่องราวต่าง ๆ 

จนเกิดความเชื่อ หรอืความนกึคิดตอ่สิ่งใดสิ่งหนึ่ง ซึ่งเป็นไปได้ทั้งทางดีและทางไม่ดี 
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ธาวิน อินทร์จ านงค์ (2550, หน้า 45 อ้างถึงใน สมยศ ขันธควร, 2556)) ได้ให้

ความหมาย ความรู้ความเข้าใจไว้ว่า ความรู้ คือ ข้อเท็จจริงต่าง ๆ ที่มนุษย์ได้รับการศึกษา 

ค้นคว้า หรอืการสังเกต แลว้น ามารวบรวมเป็นความทรงจ า เก็บสะสมไว้ และแสดงออกมาเป็น

พฤติกรรมที่ระลึกถึงได้ โดยอาศัยความสามารถและทักษะทางสติปัญญา ส่วนความเข้าใจ 

หมายถึง เมื่อได้รับความรู้แล้ว ผู้ที่ได้รับความรู้ดังกล่าวจะน ามาแปลความ ตีความ และท าการ

ขยายความ เพื่อให้เกิดความเข้าใจ และจะแสดงพฤติกรรมออกมาในรูปของการถ่ายทอด

เรื่องราวดังกล่าวให้บุคคลอื่นต่อไป 

สรุปได้ว่า ความรู้ความเข้าใจ หมายถึง ความสามารถของบุคคลที่ได้รับรู้ จดจ า 

จากประสบการณ์ต่าง ๆ และสามารถถ่ายทอดประสบการณ์หรือความรู้นั้นโดยการแปล

ความหมาย การตีความ การขยายความ เพื่อให้ผู้อื่นเข้าใจได้ 

 

6. การวัดระดับความรู้ความเข้าใจ 

ชวาล แพรัตกุล (2516, หนา้ 201-205) ได้กล่าวเกี่ยวกับการวัดระดับความรู้ความ

เข้าใจว่าเป็นการวัดเกี่ยวกับเรื่องราวที่เคยมีประสบการณ์หรือเคยพบเห็นและท ามาก่อนแล้ว

ทั้งสิ้น เป็นการวัดความจ า สามารถสร้างค าถามวัดสมรรถภาพได้หลายลักษณะด้วยกัน 

ลักษณะของค าถามจะแตกต่างกันออกไปตามชนิดของความรู้ ความจ า และเรื่องราวที่ได้พบ

เห็นมา แต่จะมีลักษณะของค าถามร่วมกันอยู่อย่างหนึ่ง คือ เป็นค าถามที่ ให้ระลึกถึง

ประสบการณท์ี่ผ่านมา ที่จ าได้ ระลึกถึงได้ โดยแบ่งค าถามออกได้ดังนี ้

1. ค าถาม ถามความรู้เกี่ยวกับศัพท์และนิยาม ได้แก่ โจทย์ค าถาม ที่ถามว่า  

ค าหรือกลุ่มค านั้น ๆ คืออะไร มีความหมายทั่วไป หรือความหมายเฉพาะอย่างไร และสิ่งนั้น ๆ 

มีคุณสมบัติอะไร 

2. ค าถาม ถามความรูเ้กี่ยวกับกฎ ข้อเท็จจริง และความจริง ได้แก่ โจทย์ค าถามที่

ถามเกี่ยวกับสูตร กฎเกณฑ์ ความจริง ข้อเท็จจริง เรื่องราว ใจความ หรือเนื้อความส าคัญต่าง 

ๆ ตามที่ได้พิสูจน์หรอืตกลงยอมรับตามหลักวิชาการ 

3. ค าถาม ถามความรู้ในวิธีการด าเนินการ ได้แก่ โจทย์ค าถามที่ถามเรื่องราวนั้น 

ๆ เหตุการณ์น้ัน ๆ หรือข้อความต่าง ๆ ที่ได้รับมานั้นมีที่มาที่ไปอย่างไร ใช้ระเบียบวิธีอะไร และ

มีการด าเนินการหรอืมีวธิีการขั้นตอนอย่างไร 

4. ค าถาม ถามความรู้เกี่ยวกับระเบียบแบบแผน ได้แก่ โจทย์ค าถามที่ถามถึง

ระเบียบแบบแผน แบบฟอร์ม ตามจารีตประเพณีที่เคยประพฤติปฏิบัติมา 



13 

5. ค าถาม ถามความรู้เกี่ยวกับกฎเกณฑ์ ได้แก่ โจทย์ค าถามที่ถามเกี่ยวกับ

กฎเกณฑ์ การวินิจฉัย การตรวจสอบข้อเท็จจริงต่าง ๆ ในแต่ละเรื่องราวควรจะใช้กฎเกณฑ์ใด

หรอืหลักการใดในการตัดสินใจตรวจสอบจงึจะเหมาะสม 

6. ค าถาม ถามความรู้เกี่ยวกับล าดับขั้นและแนวโน้มเหตุการณ์ที่จะเกิดขึ้น ได้แก่ 

โจทย์ค าถามที่ถามถึงความเคลื่อนไหว ความโน้มเอียง ความเจริญ หรือความเสื่อมของ

เหตุการณ์ต่าง ๆ จะเป็นไปในทิศทางใดตามกาลเวลา และเรื่องต่าง ๆ มีสิ่งใดที่เกิดขึ้น ก่อน 

หลัง และมีล าดับขั้นเป็นขั้นเป็นตอนอย่างไร 

ไพศาล หวังพานิช (2526, หน้า 96-104) แบ่งค าถามที่ใช้วัดระดับความรู้ 

ความเข้าใจเป็น 3 ชนิด คือ 

1. ถามความรู้ในเนื้อเรื่อง เป็นการถามรายละเอียดของเนื้อหาข้อเท็จจริงต่าง ๆ 

ของเรื่องราวทั้งหลาย เชน่ ศัพท์ นยิาม กฎ และความจริง 

2. ถามความรู้ในวิธีการด าเนินการ เป็นการถามวิธีปฏิบัติต่าง ๆ แบบแผน 

ประเพณี ขั้นตอนของการปฏิบัติทั้งหลาย เช่น ระเบียบแบบแผน ล าดับขั้น แนวโน้ม การจัด

ประเภท กฎ ระเบียบ เกณฑ ์หรอืวิธีการตา่ง ๆ 

3. ถามความรู้รวบยอด เป็นการถามความสามารถในการจดจ าข้อสรุปหรือ

หลักเกณฑ์ของเรื่องที่เกิดขึ้นของการผสมผสานหาลักษณะร่วม เพื่อรวบรวมและย่นย่อลงมา

เป็นหลัก หรอืหัวใจของเนือ้หานั้น ๆ เช่น หลักวิชา การขยายหลักวิชา ทฤษฎี และโครงสรา้ง 

โกวิท วงศ์สุรวัฒน์ (2546, หน้า 22-23) ได้กล่าวถึง การวัดระดับความรู้ความ

เข้าใจ สามารถวัดระดับความรูค้วามเข้าใจได้ 6 ระดับ ดังนี้ 

1. วัดความจ า เป็นการวัดระดับพืน้ฐาน 

2. วัดความเข้าใจเพื่อความกระจ่างในสิ่งที่จ าได้แล้ว หรือทราบและเข้าใจถึงนิยาม

ของศัพท์ตา่ง ๆ 

3. วัดการน าไปประยุกต์ใช้ คือ การน าความรู้ที่ได้ไปใช้ในสถานการณ์อื่น ๆ และ

สามารถพลิกแพลงออกไปจากที่เคยเรียนรู้มาแล้ว และความสามารถในการโยงความสัมพันธ์

กับความรูช้นิดตา่ง ๆ 

4. วัดความสามารถในการวิเคราะห ์คอื การทดสอบความสามารถในการแยกแยะ

สิ่งต่าง ๆ 

5. วัดความสามารถในการสังเคราะห์ คือ การทดสอบความสามารถในการใช้

จนิตนาการ 
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6. วัดความสามารถในการประเมนิผล คอื การประเมินคุณค่าของสิ่งต่าง ๆ ว่าเป็น

เชน่ใด  

สรุปได้ว่า การวัดระดับความรู้ความเข้าใจ หมายถึง การทดสอบความสามารถใน

การจดจ า การเรียนรู้ ความเข้าใจ การน าความรู้ไปประยุกต์ใช้ เก็บข้อมูล วิเคราะห์ และ

สังเคราะห์น ามารวมกัน เพื่อท าการประเมินผลการทดสอบ และทราบถึงระดับความรู้ความ

เข้าใจ 

 

7. ปัจจัยที่มีผลต่อความรู้ความเข้าใจ 

ธงชัย สันติวงษ์ (2533, หน้า 69-72) ได้ให้ค าอธิบายโดยสรุปว่า สิ่งที่จะท าให้

ความเข้าใจ จากการรับรู้ของแต่ละคนแตกต่างกันไป เนื่องจากสาเหตุ 2 ประการ คือ 

1. ปัจจัยที่เรยีกความสนใจจากภายนอกก็คือ แบบของตัวกระตุ้นต่าง ๆ ที่สามารถ

ดึงดูดความสนใจได้แตกต่างกัน เช่น ความเข้มของแสง สี เสียง สามารถดึงดูดความสนใจได้

ดีกว่าความเข้มน้อย 

2. ปัจจัยที่เรียกความสนใจจากภายในของผู้รับรู้ โดยสามารถแยกได้เป็น 4 

ประเภท ดังนี้ 

 2.1 การจูงใจ สิ่งจูงใจในตัวคนจะเป็นตัวก าหนดให้คนเลือกการรับรู้ หรือให้

ความสนใจเฉพาะในสิ่งที่ตรงกันกับสิ่งจูงใจในตัวเรา 

 2.2 บุคลิกท่าทาง เป็นตัวก าหนดตัวหนึ่งที่จะให้บุคคลนั้นเลือกที่จะรับรู้บางสิ่ง

บางอย่างสอดคล้องกับบุคลิกท่าทางของเขา 

 2.3 การเรียนรู้ คนเราเมื่อได้เรียนรู้สิ่งใดมาก็มักจะเลือกรับรู้ในสิ่งนั้น ถึงแม้ว่า

บางครัง้ขอ้มูลอาจไม่เพียงพอ แต่ผลการเรียนรู้สามารถท าให้บุคคลนั้น ๆ สามารถรับรู้ได้อย่าง

ถูกต้อง 

 2.4 การคาดหมาย คนเรารับรู้ในสิ่งที่ตนอยากรู้ กล่าวคือ จะรับรู้ในสิ่งที่ตนได้

คาดหมายแล้วเท่านั้น 

สรุปได้ว่า ปัจจัยที่มีผลต่อความรู้ความเข้าใจเกิดจากปัจจัยภายนอก ซึ่งหมายถึง 

สิ่งกระตุ้นหรือสิ่งเร้าทั้งหลายที่ก่อให้เกิดความดึงดูดใจ หรือก่อให้เกิดความสนใจ และปัจจัย

ภายใน ได้แก่การเรียนรู้และแรงจูงใจ ซึ่งจะส่งผลต่อความรู้ความเข้าใจของแต่ละคนแตกต่าง

กันออกไป 
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แนวคดิและทฤษฎีเกี่ยวกับความก้าวหน้าในอาชีพ 

 บุคลากรทุกคนในแต่ละองค์กรย่อมมีความต้องการให้การปฏิบั ติงานของตน  

น าความส าเร็จมาสู่วิชาชีพและเนื้องานที่มีคุณภาพ ที่ส าคัญคือต่างก็มีความต้องการสิ่งตอบ

แทนจากผลส าเร็จของงาน เช่น ความภาคภูมิใจต่อความส าเร็จของงาน ความพึงพอใจ  

การได้รับความก้าวหน้า   ทั้ งด้านวิชาชีพและต่อตนเอง ซึ่ งอยู่ ในรูปของการเลื่อนขั้น  

เลื่อนต าแหน่ง และเลื่อนเงินเดือน ดังนั้นการปฏิบัติงานที่ให้ผลส าเร็จทั้งด้านวิชา ชีพและ 

ต่อตนเองจึงเป็นส่วนหนึ่งที่เป็นโอกาสสร้างความก้าวหน้าให้กับบุคลากรแต่ละคนในที่สุด 

 (ปานทิพย์ บุณยะสุต. 2540 : 13) 

 

1. ความหมายของความก้าวหน้า 

ความก้าวหน้า หมายถึง การเปลี่ยนแปลงของเดิมให้ดีขึ้นตามล าดับเจริญเติบโต

เร็วกว่าปกติ  (พจนานุกรมฉบบัราชบัณฑิตยสถาน. 2525:92; อ้างอิงจาก ปานทิพย์ บุณยสุต.

2540:14) 

 ความก้าวหน้า หมายถึง ความเปลี่ยนแปลงให้ดีขึ้น ในที่นี้เป็นการเปลี่ยนแปลง 

ที่เกิดขึ้นจากการประสบผลส าเร็จในการท างาน ท าให้เกิดความก้าวหน้าในการเลื่อนขั้น  

เลื่อนต าแหน่ง  และเลื่อนเงินเดือน อ านาจหน้าที่และสถานภาพในการท างาน การยกระดับ

ต าแหน่งให้สูงขึ้น (ปานทิพย์ บุณยะสุต, 2540,น.14) และยังมีค าที่มีความใกล้เคียงกับค าว่า

ความก้าวหน้า คือ ความก้าวหน้าในอาชีพงานโอกาสก้าวหน้าในอาชีพ 

 ความก้าวหน้าในอาชีพงาน (Career Progression) ความก้าวหน้าในอาชีพงานหมาย 

รวมถึงการเปลี่ยนแปลงในบทบาทการท างาน ซึ่งจะให้ผลตอบแทนทั้งด้านจิตวิทยา หรือ

ผลตอบแทนที่เกี่ยวข้องโดยตรงกับการท างานการเปลี่ยนแปลงต่าง  ๆ  เหล่านี้จึงรวมถึงการ

เปลี่ยนแปลงที่ก่อให้เกิดความก้าวหน้าในงาน การเลื่อนขั้น เลื่อนต าแหน่ง หรือเงินเดือน ตลอดถึง

ความพึงพอใจในชีวิต  ความรู้สึกว่า ตนเองมีค่า ประสบความส าเร็จ ซึ่งอาจจะออกมาในรูปของ

อ านาจหน้าที่ สถานภาพที่สูงขึ้น ความก้าวหน้าในอาชีพงานจึงเป็นผลสุดท้ายของการจัดการ

อาชีพที่เริ่มตน้ดว้ยการวางแผนอาชีพงานก่อนที่จะพัฒนาไปสู่การพัฒนาอาชีพงาน และ 

การพัฒนาความก้าวหน้าในอาชีพงานในที่สุด (นฤมล นิราทร, 2534 ; 2) 
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2. ความก้าวหน้าทางวชิาชีพ 

  ความก้าวหน้าทางวิชาชีพ การที่องค์การมีส่วนสนับสนุนให้บุคลากรในองค์กรมี

ความก้าวหน้า ในด้านการเลื่อนต าแหน่ง เลื่อนเงินเดือน การมอบหมายงานในหน้าที่ให้สูงขึ้น 

อ านาจหน้าที่ความรับผิดชอบที่มีมากขึ้น สิ่งต่าง ๆ เหล่านี้ล้วนเป็นการสร้างโอกาส

ความก้าวหน้าทั้งสิน้ ซึ่งจะท าให้บุคลากรหรอืผูป้ฏิบติงานในองค์การเกิดความตระหนักในการที่

จะพัฒนาการปฏิบัติงานของตนเองอยู่เสมอในส่วนของความก้าวหน้านั้น ทั้งบุคลากร และ

องค์กรยังมคีวามสัมพันธ์กับ 2 ประเด็น คือ 

 การวางแผนอาชีพงาน (Career Planning) ซึ่งวิธีการที่น าไปสู่เป้าหมายขององค์การ

และการส่งเสริมให้คนท างานก้าวไปในแนวอาชีพ มีการวางแผนแนวอาชีพในการเลื่อนงาน

องค์การและมีแนวทางที่จะก้าวหน้าในอาชีพงานของตนเองตามเป้าหมายส่วนบุคคล 

นอกจากนั้นแล้ว จะต้องมีการพัฒนาอาชีพงาน (Career Development) ซึ่งเป็นการพัฒนาความ

เชื่อค่านิยม ความสนใจความถนัดและบุคลิกภาพ เพื่อน าไปสู่จุดมุ่งหมายของการท างานใน

อนาคต การวางแผนอาชีพงานและการพัฒนาอาชีพงาน เป็นกระบวนการในการสร้าง

ความก้าวหน้าให้เกิดขึ้นในองค์การ และเป็นการพัฒนาความก้าวหน้าของบุคลากร ซึ่งมีผลต่อ

ความก้าวหน้าทางวิชาชีพอีกด้วย (ปานทิพย์ บุณยสุต. 2540:15) 

 

3. ปัจจัยที่ส่งผลต่อการพัฒนาความก้าวหน้าในอาชีพ 

 ปัจจัยที่ส่งผลต่อการพัฒนาความก้าวหน้าในอาชีพในภาคราชการ โดยมีผู้สรุปไว้ 

ดังนี้ (ประณต นันทิยะกุล.2535:100-103 ; อ้างองิจาก ปานทิพย์ บุณยะสุต.2540:17) 

 1. องค์กรหรือหน่วยงาน เป็นส่วนหนึ่งที่จะสร้างโอกาสให้กับบุคลากรในองค์การ

ซึ่งเป็นสมาชิกหน่วยหนึ่งในองค์การได้ท าหน้าที่ช่วยส่งเสริมให้องค์การก้าวหน้า เช่น การเลื่อน

ขั้นเงนิเดือน การเลื่อนต าแหน่งการส่งเสริมทางวิชาการสับเปลี่ยนโยกย้ายหน้าที่ เป็นต้น 

 2. ผู้ปฏิบัติงาน เป็นแล้วหนึ่งที่ส าคัญ ต่อความก้าวหน้า เนื่องจากความก้าวหน้า

สามารถน ามาใช้เป็นเครื่องชี้ให้เห็นถึงประสิทธิภาพในการท างานของผู้ปฏิบติงานได้ดังนั้น 

ผู้ปฏิบัติงานที่จะประสบความส าเร็จในชีวิตการท างานได้จะต้องมีวิธีการปฏิบัติงานสองด้าน

หลักๆ คือด้านจิตใจจะต้องมีความตั้งใจและมีความคิดว่าต้องการความก้าวหน้า จะต้อง

พยายามสร้างความพอใจในงานทุกอย่างที่ได้รับมอบหมายและท าทุกอย่างสุดความสามารถ

โดยไม่ต้องค านึงว่า งานนั้นนั้นจะเหมาะสมกับเกียรติศักดิ์หรือศักดิ์ศรีความรู้ที่มีอยู่หรือไม่อีก

ด้านหนึ่ง คือความรู้แบ่งออกเป็นสองลักษณะ คือ ความรู้ทางวิชาการ และความรู้ในการ

ปฏิบัติงาน ซึ่งความรู้ต่าง ๆ นั้น มีความจ าเป็นต้องหาโอกาสเพื่อศึกษาหาความรู้เพิ่มเติม  
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โดยการศึกษาต่อฝึกอบรม การดูงาน การค้นคว้าต าราวิชาการที่เกี่ยวข้องมาศึกษา ตลอดถึง

การหมั่นพูดคุยปรึกษากับผู้รู้อยู่เสมอ (ประรต นันทิยะกุล,2533;111-116;อ้างถึงใน ปานทิพย์ 

บุณยะสุต. 2540;20) 

 3. คุณภาพของการท างาน การท างานที่มีคุณภาพเป็นปัจจัยส าคัญในการที่จะ

ผลักดันให้บุคคลตลอดจนองค์การมีความก้าวหน้า ดังนั้นคุณภาพของการท างานที่ส่งผลถึง

ความก้าวหน้า คือ 

  3.1 การรักงาน การที่จะท างานให้ได้ดีมีประสิทธิภาพ จนประสบความส าเร็จมี

ความเจริญก้าวหน้านั้น ในการท างานสิ่งที่จะต้องมาก่อนสิ่งอื่น ๆ คือจะต้องมีความรักงาน 

พอใจในงานของตน และการที่จะรักงานนั้น จะต้องรู้คุณค่าของงานด้วยซึ่งจะท าให้เกิดความรัก

และผูกพันต่องาน ท าให้ไม่เกิดความเบื่อหน่าย 

  3.2 การเรียนรู้งาน ผู้ปฏิบัติงานควรจะศึกษากฎระเบียบต่าง ๆ ที่เกี่ยวกับงาน

ของตนอย่างละเอียดรอบคอบ นอกจากนั้นผู้ปฏิบัติงานยังต้องแสวงหาความรู้ค าแนะน าจากผู้ที่

มีประสบการณ์เพื่อจะได้น า ประสบการณ์ที่ผ่านมาโดยน ามาปรับปรุงการท างานของตน และ

ต้องมีการพัฒนาความรู้และติดตามเทคนิคใหม่ ๆ เพื่อน าความรู้ใหม่ ๆ มาใช้กับงานของตนให้

บังเกิดผล 

  3.3 การเรียนรูเ้พื่อนรว่มงาน มนุษย์ทุกคนไม่มีผู้ใดนั่งท างานคนเดียวโดยไม่ต้อง

มีความสัมพันธ์เกี่ยวข้องกับผู้อื่น เนื่องจากในการท างานไม่ว่าจะเป็นงานใดก็ตามจะต้องมีการ

ติดต่อประสานงาน ขอความร่วมมือจากผู้อื่น ซึ่งอยู่ใกล้ตัวที่สุดก็คือเพื่อนร่วมงาน การที่จะ

เรียนรู้เพื่อนร่วมงานได้ดีคือจะต้องเรียนรู้โดยเริ่มจากการสังเกตอุปนิสัยใจคอว่า สิ่งใดชอบหรือ

สิ่งใดไม่ชอบ ซึ่งจะท าให้สามารถท างานรว่มกันได้อย่างมปีระสิทธิภาพ 

4. หลักเกณฑ์การเข้าสู่ต าแหน่งท่ีสูงข้ึนของมหาวิทยาลัยพะเยา 

ข้อบังคับมหาวิทยาลัยพะเยา ว่าด้วย การก าหนดระดับต าแหน่ง และการแต่งตั้ง

พนักงานมหาวิทยาลัยสายบริการ ให้ด ารงต าแหน่งที่สูงขึน้ พ.ศ. 2561 (ภาคผนวก) 

 

งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

ภัคสุณีย์ ดวงงา (2562) วิจัยเรื่อง ความพร้อมในการผลิตผลงานวิชาการเพื่อขอ

ต าแหน่งที่สูงขึ้น ของพนักงานมหาวิทยาลัยสายสนับสนุนวิชาการ สังกัดมหาวิทยาลัยแม่โจ ้

จังหวัดเชียงใหม่ มีวัตถุประสงค์เพื่อ 1) ศึกษาถึงความพร้อมในการผลิตผลงานวิชาการของ

พนักงานมหาวิทยาลัยสายสนับสนุนวิชาการ สังกัดมหาวิทยาลัยแม่โจ้ จังหวัดเชียงใหม่  

2) ศึกษาถึงปัจจัยที่สัมพันธ์ต่อความพร้อมในการผลิตผลงานวิชาการเพื่อขอต าแหน่งที่สูงขึ้น 
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ของพนักงานมหาวิทยาลัยสายสนับสนุนวิชาการ สังกัดมหาวิทยาลัยแม่โจ้ จังหวัดเชียงใหม่  

3) ศึกษาข้อเสนอแนะในการผลิตผลงานวิชาการของพนักงานมหาวิทยาลัยสายสนับสนุน

วิชาการ สังกัดมหาวิทยาลัยแม่โจ้ จังหวัดเชียงใหม่  ผู้ให้ข้อมูลในการวิจัย คือ พนักงาน

มหาวิทยาลัยสายสนับสนุนวิชาการ สังกัดมหาวิทยาลัยแม่โจ้ จังหวัดเชียงใหม่ ที่มีคุณสมบัติใน

การขอต าแหน่งที่สูงขึ้น เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยคือ แบบสอบถามวัดความคิดเห็น วัดความ

พร้อมในการผลิตผลงานวิชาการเพื่อขอต าแหน่งที่สูงขึ้น และแบบสัมภาษณ์เชิงลึก วิเคราะห์

ข้อมูลโดยการวิเคราะหเ์ชงิบรรยายและเชงิปริมาณด้วยการใช้ สถิตริ้อยละ  

ผลการวิจัยปรากฏดังต่อไปนี้ 1) พนักงานมหาวิทยาลัยสายสนับสนุนวิชาการ สังกัด

มหาวิทยาลัยแม่โจ้ จังหวัดเชียงใหม่ มีความพร้อมที่จะขอต าแหน่งทางวิชาการที่สูงขึ้น ในระดับ

ปานกลาง โดยมีการวางแผน การพัฒนาตนเองด้านต าแหน่งทางวิชาการ มีความคิดที่จะท า

คู่มอืปฏิบัติงานเป็นอันดับแรก คิดจะท างานวิจัย และท าผลงานเชิงวิเคราะห์หรือสังเคราะห์งาน

ในหน้าที่ เป็นอันดับรองลงมา แต่ยังคิดว่าการจัดท าผลงานประกอบการขอต าแหน่งยังมีความ

ยุ่งยาก และคิดว่าหลักเกณฑ์การผลิตผลงานวิชาการของมหาวิทยาลัยแม่โจ้ ยังมีความชัดเจน

ในระดับปานกลาง ความเข้าใจเกณฑผ์า่นการประเมิน/ คุณภาพ และความสามารถผลิตผลงาน

วิชาการได้ทันตามระยะเวลาที่ก าหนดยังอยู่ในระดับปานกลาง ผู้ให้ข้อมูลที่อยู่ระหว่างการ

ผลิตผลงานวิชาการยังมีไม่มาก ผู้ที่อยู่ในระหว่างขั้นตอนการยื่นขอต าแหน่งที่สูงขึ้นและมี

ความคิดจะยื่นเสนอขอต าแหน่งที่สูงขึ้นยังมีน้อย 2) ปัจจัยที่สัมพันธ์ต่อความพร้อมในการผลิต

ผลงานวิชาการเพื่อขอต าแหน่งที่สูงขึ้น ของพนักงานมหาวิทยาลัยสายสนับสนุนวิชาการ สังกัด

มหาวิทยาลัยแม่โจ้ จังหวัดเชียงใหม่ ขึ้นอยู่กับปัจจัย 4 ด้าน คือ ปัจจัยส่วนบุคคล ปัจจัยด้าน

สังคม ปัจจัยด้านจิตวิทยา และปัจจัยด้านสิ่งสนับสนุน 3) พนักงานมหาวิทยาลัยสายสนับสนุน

วิชาการ สังกัดมหาวิทยาลัยแม่โจ้ จังหวัดเชยีงใหม่ มีขอ้ เสนอแนะโดยสรุปได้ คือ มหาวิทยาลัย

ควรมีนโยบายที่ชัดเจนในการขอต าแหน่งที่สูงขึน้ของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ ควรจัดสรร

งบประมาณสนับสนุนการผลิตสื่อสิ่งพิมพ์ผลงานวิชาการ ควรจัดอบรมให้ความรู้ด้านการผลิต

ผลงานวิชาการให้กับบุคลากรอย่างต่อเนื่อง มีข้อมูลรายละเอียดที่ชัดเจนเกี่ยวกับหลักเกณฑ ์

ขั้นตอน วธิีการ การจัดเตรยีมเอกสารหรอืข้อมูลที่ใช้ประกอบการจัดท าผลงานวิชาการ ควรจัด

ศูนย์หรือส านักงานในการให้บริการ หรือคลินิกให้ค าปรึกษาในเรื่องการผลิตผลงานวิชาการ 

โดยมีผู้เช่ียวชาญหรือผู้ที่มีต าแหน่งทางวิชาการในแต่ละด้านเป็นพี่เลี้ยงในการจัดท าผลงานทาง

วิชาการ รวมถึงคณะกรรมการประเมินผลงานวิชาการ ควรมีความเช่ียวชาญและมาจาก 

สายงานในการขอต าแหน่งวิชาการในแต่ละด้าน การตรวจผลงานวิชาการ ควรก าหนด

ระยะเวลาที่ชัดเจนไม่ควรนานเกินไป จะท าให้ผู้ขอผลงานเสียโอกาสหลายด้าน 
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รุ่งโรจน์ สุทธิสุข (2562) ศึกษาเรื่อง กลยุทธ์ในการพัฒนาบุคลากรสายสนับสนุน  

เพื่อเข้าสู่ต าแหน่งที่สูงขึน้ มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี มีวัตถุประสงค์เพื่อ 1) ศึกษา

สภาพแวดล้อมองค์กรด้านการพัฒนาบุคลากรสายสนับสนุน ในการเข้าสู่ต าแหน่งที่สูงขึ้น  

ของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี 2) ศึกษากลยุทธ์ด้านการพัฒนาบุคลากร 

สายสนับสนุน เพื่อเข้าสู่ต าแหน่งที่สูงขึ้น มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี และ  

3) ตรวจสอบความเป็นไปได้ในทางปฏิบัติของกลยุทธ์ด้านการพัฒนาบุคลากรสายสนับสนุน  

เพื่อเข้าสู่ต าแหน่ง ที่สูงขึน้ มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี 

กลุ่มตัวอย่างในการวิจัย ได้แก่ บุคลากรสายสนับสนุนของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราช

มงคลธัญบุรี ประเภทข้าราชการพลเรือนในสถาบันอุดมศึกษาและพนักงานมหาวิทยาลัย 

ต าแหน่งประเภททั่วไปและต าแหน่งประเภทวิชาชีพเฉพาะหรอืเชี่ยวชาญเฉพาะ จ านวน 226 คน 

เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย ประกอบด้วย แบบสัมภาษณ์และแบบสอบถาม สถิติที่ใช้ในการ

วิเคราะห์แบบสอบถาม ได้แก่ ค่าความถี่ (Frequency) ร้อยละ (Percentage) ค่าเฉลี่ย (Mean) 

และค่าความเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) ส่วนแบบสัมภาษณ์ ใช้การวิเคราะห์

เนือ้หา (Content Analysis 

 ผลการวิจัยพบว่า 1) สภาพแวดล้อมขององค์กรด้านการพัฒนาบุคลากรสายสนับสนุน

ในการเข้าสู่ต าแหน่งที่สูงขึน้ ของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี พบว่า จัดฝึกอบรมให้

ความรู้ในการเข้าสู่ต าแหน่งสูงขึ้นให้กับบุคลากรไม่ทั่วถึงทุกกลุ่ม ให้ทุนสนับสนุนการจัดท า

ผลงานเฉพาะบางประเภท และใหร้างวัลแก่ผู้ได้รับการแต่งตั้งให้ด ารงต าแหน่งสูงขึ้น 2) กลยุทธ์

ในการพัฒนาบุคลากรสายสนับสนุนเพื่อเข้าสู่ต าแหน่ง ที่สูงขึ้น ของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราช

มงคลธัญบุรี พบว่า กลยุทธ์ระดับมหาวิทยาลัย ได้แก่ จัดโครงสร้าง ในหน่วยงานให้สอดคล้อง

กับภาระงานและต าแหน่งงาน สนับสนุนใหม้ีการอบรมสัมมนาเชิงปฏิบัติการการเข้าสู่ต าแหน่งที่

สูงขึ้น และสนับสนุนทุนอุดหนุนการท าผลงานเป็นประจ าทุกปี กลยุทธ์ระดับหน่วยงาน ได้แก่ 

มอบหมายงานให้ชัดเจน ตรงกับภาระงานของต าแหน่ง สนับสนุนให้บุคลากรเข้าร่วมอบรม

สัมมนาเกี่ยวกับ การเข้าสู่ต าแหน่งที่สูงขึ้น และจัดท าคู่มือแนวทางการขอก าหนดต าแหน่งที่

ชัดเจน และกลยุทธ์ระดับบุคคล ได้แก่ สร้างแรงบันดาลใจต่อการเข้าสู่ต าแหน่งที่สูงขึ้น และ 

เข้าร่วมประชุมเชิงปฏิบัติการการเขียนผลงานแต่ละประเภทเพื่อเข้าสู่ต าแหน่งเป็นประจ า และ 

3) ผลการตรวจสอบความเป็นไปได้ในทางปฏิบัติของกลยุทธ์การพัฒนาบุคลากรสายสนับสนุน

เพื่อเข้าสู่ต าแหน่งที่สูงขึ้น มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี พบว่า มีความเป็นไปได้

ในทางปฏิบัติโดยรวมอยู่ในระดับมาก เรียงค่าเฉลี่ยจากมากไปน้อย ได้แก่ กลยุทธ์ระดับ

มหาวิทยาลัย กลยุทธ์ระดับบุคคล และกลยุทธ์ระดับหน่วยงาน 
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ประยงค์ จ าปาศรี (2561) ศึกษา เรื่อง ปัจจัยที่ส่งผลต่อการเข้าสู่ต าแหน่งที่สูงขึ้นของ

บุคลากรสายสนับสนุน มหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคามการวิจัย มีวัตถุประสงค์เพื่อ 1) ศึกษา

ความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยที่ส่งผลต่อการเข้าสู่ต าแหน่งที่สูงขึ้นของบุคลากรสายสนับสนุน 

มหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม 2) เพื่อวิเคราะห์ปัจจัย ที่ส่งผลต่อการเข้าสู่ต าแหน่งที่สูงขึ้น

ของบุคลากรสายสนับสนุน มหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคามกลุ่มตัวอย่าง ได้แก่ บุคลากรของ

มหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม 200 คน ได้มาโดยการก าหนดขนาดกลุ่มตัวอย่างโดยใช้สูตร

ทาโร ยามาเน่ และใชว้ิธีการสุ่มอย่างง่าย เครื่องมือที่ใชใ้นการเก็บรวบรวมข้อมูลในการวิจัยครั้ง

นีเ้ป็นแบบสอบถามมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดับ จ านวน 64 ข้อ สถิติในการวิเคราะห์ข้อมูล 

ได้แก่ค่าความถี่ ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน การวิเคราะห์ความแปรปรวน

ทางเดียว F-test (One Way ANOVA) และ Multiple Linear Regression Analysis ผลการศึกษา

พบว่า 1. ความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยที่มีส่งผลต่อการเข้าสู่ ต าแหน่งที่สูงขึ้นของบุคลากร 

สายสนับสนุนมหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคามดังนี้ (1) เจตคติต่อวิชาชีพ โดยรวมอยู่ในระดับ

มากที่สุด (X=4.65) (2)ความผูกพันต่อองค์กรโดยรวมอยู่ ในระดับมากที่สุด ( X=4.61)  

(3) แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุน โดยรวมอยู่ในระดับมากที่สุด  

(X=4.57) (4) การพัฒนาตนเองของบุคลากรสายสนับสนุนโดยรวมอยู่ในระดับมากที่สุด  

(X=4.35)  (5)  นโยบายของมหาวิทยาลัย  โดยรวมอยู่ ในระดับมากที่สุด  ( X=4.32 )  

(6) การส่งเสริมและสนับสนุนจากผู้บังคับบัญชา โดยรวมอยู่ในระดับมาก (X=4.19) (7) ปัจจัย

กดดันจากสังคมรอบข้างโดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง (X=3.29) 2. การเข้าสู่ต าแหน่งที่สูงขึ้น

ของบุคลากรสายสนับสนุนมหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม จ านวน 200 คน ส่วนใหญ่อยู่

ระหว่างรวบรวมข้อมูลเพื่อจัดท าผลงาน เพื่อเตรียม เข้าสู่ต าแหน่งที่สูงขึ้น (เช่น คู่มือการ

ปฏิบัติงาน งานวิจัยในงานประจ า ผลงานเชิงวิเคราะห์ หรือ ผลงานเชิงสังเคราะห์) จ านวน  

123 คน คิดเป็นร้อยละ 61.50 มีผลงานเพื่อเตรียมเข้าสู่ต าแหน่งที่สูงขึ้นคู่มือ การปฏิบัติงาน 

เพื่อเตรียมเข้าสู่ต าแหน่งที่สูงขึน้แลว้ (เช่น คู่มอืการปฏิบัติงาน งานวิจัยในงานประจ า ผลงานเชิง

วิเคราะห์ หรือ ผลงานเชิงสังเคราะห์) จ านวน 38 คน คิดเป็นร้อยละ 19 สนใจต าแหน่งที่สูงขึ้น 

แต่ยังไม่ได้ท าอะไรเลย จ านวน 30 คน คิดเป็นร้อยละ 15 และอยู่ระหว่างการยื่นขอรับการ

ประเมินเข้าสู่ต าแหน่งที่สูงขึ้นจ านวน 5 คน คิดเป็นร้อยละ 2.50 ตามล าดับส่วนปัจจัยที่ส่งผล

ต่อการเข้าสู่ต าแหน่งที่สูงขึ้นของบุคลากรสายสนับสนุนมหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม  

อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 ได้แก่แรงจูงใจใฝ่อ านาจและประเภทของบุคลากร 

โดยตัวแปรดังกล่าวสามารถพยากรณ์ความแปรปรวนของการเข้าสู่ต าแหน่งที่สูงขึ้นได้ร้อยละ 

13.90 (R2=0.139, F=14.900) อธิบายได้ว่า แรงจูงใจใฝ่อ านาจจะเป็นตัวผลักดันให้บุคลากร
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สายสนับสนุนสร้างโอกาสในการเข้าสู่ต าแหน่งสูงขึ้น และประเภทของบุคลากรก็มีโอกาสที่เข้าสู่

ต าแหน่งสูงขึ้นมากขึ้น 

วรรณา ปรางค์ปรุ (2560) ศกึษา เรื่อง ความรู้ความเข้าใจของพนักงานเมืองพัทยาที่มี

ต่อแผนยุทธศาสตรก์ารพัฒนา พ.ศ. 2559-2563 มีวัตถุประสงค์ เพื่อศึกษาความรู้ความเข้าใจ

และเพื่อเปรียบเทียบความรู้ความเข้าใจ โดยจ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล ได้แก่ เพศ อายุ 

ระดับการศึกษา รายได้เฉลี่ยต่อเดือนหน่วยงาน ต าแหน่งงาน และระยะเวลาในการท างาน  

กลุ่มตัวอย่างคือ พนักงานเมืองพัทยา จ านวน 343 คน ได้มาโดยวิธีการสุ่มแบบแบ่งช้ันภูมิ 

(Stratified random sampling) เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูลคือแบบทดสอบ สถิติที่ใช้

ในการวิเคราะห์ ได้แก่ ค่าความถี่ ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ยเลขคณิต ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน สถิติ 

เชิงอนุมาน เปรียบเทียบค่าเฉลี่ยระหว่างตัวอย่างสองกลุ่มอิสระด้วย t-test วิเคราะห์ 

ความแปรปรวนแบบทางเดียว (One-way ANOVA) กรณีพบความแตกต่างท าการทดสอบรายคู่

ด้วยวิธีของ เชฟเฟ่ (Sheffe’) ผลการศึกษา พบว่า พนักงานเมืองพัทยาส่วนใหญ่มีความรู้ 

ความเข้าใจต่อแผนยุทธศาสตร์การพัฒนา พ.ศ. 2559-2563 อยู่ในระดับน้อย ผลการ

เปรียบเทียบความแตกต่าง พบว่า พนักงานที่มี เพศ ระดับการศึกษา รายได้เฉลี่ยต่อเดือน 

ต าแหน่งงาน และระยะเวลาในการท างานต่างกันมีความรู้ความความเข้าใจต่อแผนยุทธศาสตร์

การพัฒนาไม่แตกต่างกัน ส่วนพนักงานที่มีอายุ และหน่วยงานแตกต่างกัน มีความรู้ความเข้าใจ

ต่อแผนยุทธศาสตร์การพัฒนาแตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 โดยมี

ข้อเสนอแนะให้ก าหนดเป็นนโยบายในการมุง่พัฒนาความรูค้วามเข้าใจของพนักงานในองค์กรให้

เป็นองค์การแห่งการเรียนรู ้เพื่อให้เกิดการเรียนรู้อย่างตอ่เนื่อง 

 ธนากร ก้อนทองดี และชนนิกานต์ เครือยั่งยืน (2557) ศึกษา เรื่อง การศึกษาความรู้

ความเข้าใจ และทัศนคตเิกี่ยวกับงานประกันคุณภาพการศึกษาของบุคลากร ส านักทะเบียนและ

ประมวลผล มหาวิทยาลัยเชียงใหม่ โดยมีวัตถุประสงค์เพื่อการศึกษาความรู้ความเข้าใจ และ

ทัศนคติเกี่ยวกับงานประกันคุณภาพการศึกษา ประชากรที่ใช้ในการศึกษา ได้แก่ บุคลากร 

ส านักทะเบียนและประมวลผล มหาวิทยาลัยเชียงใหม่ จ านวน 57 คน ใช้แบบสอบถามเป็น

เครื่องมือในการเก็บรวบรวมข้อมูล วิเคราะห์ข้อมูลโดยการหาค่าความถี่ ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย 

ส่วนเบี่ยงเบน มาตรฐาน และสถิต ิChi-square ผลการศกึษาพบว่า 

1. ในภาพรวม บุคลากรมีความรู้ความเข้าใจเกี่ยวกับงานประกันคุณภาพการศึกษา 

อยู่ในระดับปานกลาง 

2. ในภาพรวม บุคลากรมีทัศนคติเกี่ยวกับงานประกันคุณภาพการศึกษาในระดับมาก

เกือบทุกประเด็น โดยมีทัศนคติเกี่ยวกับงานประกันคุณภาพการศึกษาในประเด็นมากที่สุด คือ 
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การประกันคุณภาพการศึกษามีความส าคัญต่อการบริหารงานของหน่วยให้มีประสิทธิภาพ 

รองลงมา คือ การประกันคุณภาพการศึกษาท าให้หน่วยงานเกิดการปรับปรุงพัฒนาอย่าง

ต่อเนื่อง และการส่งเสริมให้บุคลากรมีความเข้าใจเกี่ยวกับการประกันคุณภาพการศึกษาเป็น

เรื่องที่มคีวามส าคัญอย่างยิ่ง 

 เพ็ญศรี ฉิรินัง (2557) วิจัยเรื่องความรู้ความเข้าใจ และความต้องการของประชาชน

เขตหนองแขม ที่มีต่อพระราชบัญญัติข้อมูลข่าวสารของราชการ พ.ศ. 2540 มีวัตถุประสงค์  

เพื่อ 1) ศกึษาลักษณะข้อมูลข่าวสารของราชการที่ประชาชนต้องการทราบ 2) ศึกษาประสบการณ์

ของประชาชนเกี่ยวกับพระราชบัญญัติข้อมูลข่าวสารของราชการ 3) ศึกษาความรู้ความเข้าใจ

ของประชาชน ที่มตี่อพระราชบัญญัติขอ้มูลข่าวสารของราชการ 4) ศกึษาความแตกต่างระหว่าง

คุณลักษณะส่วนตัว กับความรู้ความเข้าใจของประชาชนในเรื่องพระราชบัญญัติข้อมูลข่าวสาร

ของราชการ 5) ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างประสบการณ์ในเรื่องพระราชบัญญัติข้อมูลข่าวสาร

ของราชการ กับความรู้ความเข้าใจของประชาชนที่มีต่อพระราชบัญญัติข้อมูลข่าวสารของ

ราชการ และ 6) ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างความต้องการรับรู้ข้อมูลข่าวสารของราชการ  

กับความรู้ความเข้าใจของประชาชนที่มีต่อพระราชบัญญัติข้อมูลข่าวสารของราชการ สถิติที่ใช้

ในการวิเคราะห์ ข้อมูล ได้แก่ ค่าความถี่ ค่าร้อยละ การทดสอบค่า t-test การวิเคราะห์ค่า

ความแปรปรวนทางเดียวและการทดสอบค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เพียร์สัน กลุ่มตัวอย่างที่ใช้

ในการวิจัยครั้งนี ้ได้แก่ เจา้บ้านตามทะเบียนบ้านของส าานักงานเขตหนองแขม จ าานวน 324 คน 

โดยแบ่งเป็นแขวงหนองแขมจ านวน 160 คน และแขวงหนองค้างพลู จ านวน 164 คน ผลการวิจัย

พบว่า ประชาชนส่วนใหญ่ต้องการทราบข้อมูลข่าวสารของราชการ ปานกลาง ประชาชนส่วนใหญ่

มีประสบการณเ์กี่ยวกับการด าาเนินกิจกรรมในเรื่องพระราชบัญญัติข้อมูลข่าวสารของราชการ

ปานกลาง ประชาชนส่วนใหญ่มีความรู้ความเข้าใจเกี่ยวกับพระราชบัญญัติข้อมูลข่าวสารของ

ราชการน้อย ผลการทดสอบความแตกต่างระหว่างคุณลักษณะส่วนตัวกับความรู้ความเข้าใจ

ของประชาชนในเรื่องพระราชบัญญัติข้อมูลข่าวสารของราชการ พบว่าประชาชนที่มีเพศต่างกัน

มีความรู้ความเข้าใจไม่แตกต่างกัน แต่ประชาชนที่มีอายุ ระดับการศึกษา และอาชีพที่ต่างกันมี

ความรูค้วามเข้าใจแตกต่างกันที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 และผลจากการวิเคราะห์

ความสัมพันธ์พบว่าประสบการณ์ในเรื่องพระราชบัญญัติข้อมูลข่าวสารของราชการ มีความสัมพันธ์

ในทิศทางตรงกันข้ามอย่างปานกลางกับความรูค้วามเข้าใจในพระราชบัญญัติข้อมูลข่าวสารของ

ราชการอย่างมนีัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 และความต้องการรับรู้ข้อมูลข่าวสารของราชการ 

มีความสัมพันธ์ในทิศทางตรงกันข้ามอย่างปานกลางกับความรู้ความเข้าใจในพระราชบัญญัติ

ข้อมูลขา่วสารของราชการ อย่างมนีัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 
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วิบูลย์ พุทธวงศ์ (2555) ศึกษา เรื่อง การเปรียบเทียบความก้าวหน้าในเส้นทางอาชีพ

ของขา้ราชการกับพนักงานมหาวิทยาลัยเชียงใหม ่มวีัตถุประสงค์เพื่อเปรียบเทียบความก้าวหน้า

ในอาชีพระหว่างข้าราชการกับพนักงานมหาวิทยาลัย ศึกษาปัจจัยที่มีผลต่อความก้าวหน้าใน

อาชีพของข้าราชการกับพนักงานมหาวิทยาลัย และศึกษาปัญหาและข้อเสนอแนะในการ

ปฏิบัติงานของขา้ราชการและพนักงานมหาวิทยาลัยเชียงใหม่ สายวิชาการ การศึกษาครั้งนี้เป็น

การวิจัยเชิงปริมาณ โดยใช้แบบสอบถามเก็บรวบรวมข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่างบุคลากร 

สายวิชาการ มหาวิทยาลัยเชียงใหม่ ที่มีสถานภาพเป็นข้าราชการกับพนักงานมหาวิทยาลัย 

จ านวน 307 คน ผลการศกึษาสรุปได้ ดังนี้  

จากผลการศึกษาเปรียบเทียบความก้าวหน้าในอาชีพระหว่างข้าราชการกับพนักงาน

มหาวิทยาลัย พบว่า ข้าราชการมีความก้าวหน้าในอาชีพ โดยได้รับแต่งตั้งให้ด ารงต าแหน่งทาง

วิชาการที่มากกว่ากกลุ่มพนักงานมหาวิยาลัย ส่วนความก้าวหน้าในด้านเงินเดือนและโอกาส

การพัฒนาตนเองไม่มีความแตกต่างกัน ปัจจัยที่มีผลต่อความก้าวหน้าในอาชีพของข้าราชการ

กับพนักงานมหาวิทยาลัย พบว่า เพศมีผลต่อความก้าวหน้าในการได้รับการแต่งตั้งให้ด ารง

ต าแหน่งทางวิชาการ และเงินเดอืนที่ได้รับในปัจจุบัน วุฒิการศึกษา อายุงาน และกลุ่มสาขาวิชา 

มีผลต่อความก้าวหน้าในการได้รับการแต่งตั้งให้ด ารงต าแหน่งทางวิชาการ เงินเดือนที่ได้รับใน

ปัจจุบัน และความมุ่งมั่นในงาน ปัญหาในการปฏิบัติงานของข้าราชการและพนักงาน

มหาวิทยาลัยเชียงใหม่ สายวิชาการ พบว่า มีภาระงานด้านการสอน งานบริการ และงานวิจัยมี

จ านวนมาก ท าให้ไม่มีเวลาในเขียนผลงานทางวิชาการ กฎระเบียบ ขั้นตอนในการพิจารณา

ผลงานทางวิชาการล่าช้า ยุ่งยาก และเข้มงวด หลักเกณฑ์การพิจารณาเลื่อนเงินเดือนยังไม่

สอดคล้อง และเหมาะสมกับภาระงาน ผลงานที่รับผิดชอบได้รับเงินทุนสนับสนุนจากคณะ และ

มหาวิทยาลัยในด้านการพัฒนาตนเอง เช่น ประชุม สัมมนา ศึกษาดูงาน และศึกษาต่อ จ านวน

น้อยและไม่ครอบคลุมค่าใช้จ่ายทั้งหมด เป็นต้น 

ส าหรับข้อเสนอแนะส าหรับการปรับปรุง พัฒนาระบบการบริหารงานบุคคลของ

มหาวิทยาลัยเ ชียงใหม่  ควรมีหน่วยงานส่วนกลางที่รับผิดชอบเฉพาะงานพิจารณา

ความก้าวหน้าในอาชีพของบุคลากรมหาวิทยาลัยโดยตรง ควรพิจารณาจัดสรรงบประมาณ

ส าหรับการพัฒนาบุคลากรฝ่ายวิชาการในด้านต่างๆ อย่างเพียงพอ และเหมาะสม ปรับปรุง

หลักเกณฑ์ ระเบียบ ขอ้บังคับที่เกี่ยวข้องกับการพัฒนาบุคลากรและความก้าวหน้าในอาชีพของ

บุคลากร สายวิชาการให้มีความคล่องตัว ชัดเจน มีความเหมาะสม และสอดคล้องกับ

สถานการณป์ัจจุบัน เป็นต้น 
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กรอบแนวคดิที่ใช้ในการวิจัย 

 ในการวิจัยครั้งนี ้ผู้วจิัยได้ศกึษาจากวรรณกรรมที่เกี่ยวข้องซึ่งสามารถน ามาพิจารณา

เป็นกรอบแนวคิดที่ใช้ในการส ารวจความรู้ความเข้าใจเกี่ยวกับการขอเข้าสู่ต าแหน่ง ช านาญงาน 

และช านาญการ ของพนักงานมหาวิทยาลัยพะเยา โดยสามารถเขียนเป็นแผนภาพแสดงกรอบ

แนวคิดในการศกึษาได้ ดังนี้ 

ตัวแปรอิสระ      ตัวแปรตาม 

 

-  
 

 

 

 

 

 

ภาพ 1 แสดงกรอบแนวคิดที่ใช้ในการส ารวจความรู้ความเข้าใจเกี่ยวกับการขอเข้าสู่

ต าแหน่ง ช านาญงาน และช านาญการ ของพนักงานมหาวิทยาลัยพะเยา 

ปัจจัยส่วนบุคคล 

1. เพศ 

2. อายุ 

3. ระดับการศกึษา 

4. ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 

5. รายได้ตอ่เดือน 

 

ความรู้ความเข้าใจเกี่ยวกับการขอเข้าสู่

ต าแหน่ง ช านาญงาน และช านาญการ 



บทท่ี 3 

 

วธิีด ำเนินกำรวจิัย 

 

การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค์มุ่งที่จะส ารวจระดับ และเปรียบเทียบความรู้ความเข้าใจ

เกี่ยวกับการขอเข้าสู่ต าแหน่ง ช านาญงาน และช านาญการ ของพนักงานมหาวิทยาลัยพะเยา 

โดยจ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล โดยเป็นวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative Research) ทั้งนี้ เพื่อให้

การศกึษาค้นคว้าบรรลุวัตถุประสงค์ที่ก าหนด ผู้วิจัยมีรายละเอียดของวิธีวิจัยในการด าเนินงาน

ตามขั้นตอน ดังนี้ 

 1. ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 

 2. เครื่องมือที่ใชใ้นการวิจัย 

 3. การสรา้งและตรวจสอบคุณภาพเครื่องมอื 

 4. การเก็บรวบรวมข้อมูล 

5. การวิเคราะหข์้อมูล 

 

ประชำกรและกลุ่มตัวอย่ำง 

ประชากรที่ใชใ้นการศกึษาครั้งนี้ คือ พนักงานมหาวิทยาลัยสายสนับสนุนที่ปฏิบัติงาน

จริงในปีงบประมาณ พ.ศ. 2563 จ านวน 915 คน (ข้อมูลสรุปอัตราก าลังประจ าเดือนมิถุนายน 

พ.ศ. 2563 กองการเจ้าหนา้ที่, 2563) 

ผู้วิจัยได้ใช้วิธีค านวณกลุ่มตัวอย่างโดยใช้สูตร ทาโร่ ยามาเน (Taro Yamane)  

ตามสัดส่วนของกลุ่มประชากรที่ศึกษา ดังนี้ 

สูตร n =           N  

             1+Ne2 

เมื่อ n คือ จ านวนตัวอย่าง หรอืขนาดของกลุ่มตัวอย่าง 

 N คือ จ านวนหนว่ยทั้งหมด หรอื ขนาดของประชากรทั้งหมด 

 E คือ ความคาดเคลื่อนในการสุ่มตัวอย่าง (sampling error) ในที่นี้จะ

ก าหนดเท่ากับ +/ - 0.05 ภายใต้ความเชื่อมั่น 95% จงึแทนค่าสูตรได้ ดังนี้ 

n  =    915      = 275 คน 

             1+915 (0.05)2 
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ขนาดของกลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัย ก าหนดขนาดกลุ่มตัวอย่างตามสูตรของ 

Yamane ก าหนดความคาดเคลื่อนไว้ที่ 0.05 ได้กลุ่มตัวอย่าง จ านวน 275 คน 

 กลุ่มตัวอย่าง จ านวน 275 คน ใช้การสุ่มแบบโควต้า เป็นการเลือกตัวอย่างโดยแบ่ง

ประชากรออกเป็นกลุ่มๆ จากสังกัดหนว่ยงานที่แตกต่างกัน จากนั้นก าหนดจ านวนกลุ่มตัวอย่าง

ในประชากรแต่ละหน่วยงาน และใช้วิธีการสุ่มตัวอย่างแบบง่าย (Simple random sampling) 

เพื่อให้มีการกระจายของกลุ่มตัวอย่างทั่วถึง โดยเกณฑ์การแบ่งแบบโควต้าจะมีกลุ่มตัวอย่าง

แบ่งตามหนว่ยงาน จ านวน 40 หนว่ยงาน 

 

ตำรำง 1 แสดงจ ำนวนบุคลำกรสำยสนับสนุนที่ปฏิบัติงำนจริง ในปีงบประมำณ พ.ศ. 2563 

 และขนำดของกลุ่มตัวอย่ำงท่ีใช้ในกำรวจิัย 

ที่ หน่วยงำน ประชำกร กลุ่มตัวอย่ำง 

1. คณะเกษตรศาสตร์และทรัพยากรธรรมชาติ 26 8 

2. คณะเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสาร 22 6 

3. คณะนติิศาสตร์ 9 3 

4. คณะพยาบาลศาสตร์ 17 5 

5. คณะแพทยศาสตร์ 59 18 

6. คณะเภสัชศาสตร์ 15 4 

7. คณะวทิยาการจัดการและสารสนเทศศาสตร์ 15 4 

8. คณะวทิยาศาสตร์ 38 11 

9. คณะวทิยาศาสตร์การแพทย์ 26 8 

10. คณะวศิวกรรมศาสตร์ 28 8 

11. คณะศิลปศาสตร์ 12 4 

12. คณะสถาปัตยกรรมศาสตร์และศลิปกรรมศาสตร์ 7 2 

13. คณะสหเวชศาสตร์ 17 5 

14. คณะพลังงานและสิ่งแวดล้อม 13 4 

15. วิทยาลัยการจัดการ 12 4 

16. วิทยาเขตเชียงราย 10 3 

17. กองกลาง 37 11 

18. กองการเจ้าหน้าที่ 40 12 

19. กองกิจการนสิิต 17 5 
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ที่ หน่วยงำน ประชำกร กลุ่มตัวอย่ำง 

20. กองคลัง 39 12 

21. กองแผนงาน 21 6 

22. กองอาคารสถานที่ 44 13 

23. กองบริหารงานวิจัย 18 5 

24. กองบริการการศกึษา 54 16 

25. ศูนย์บรรณสารและการเรียนรู้ 16 5 

26. ศูนย์บริการเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสาร 31 9 

27. กองพัฒนาคุณภาพนิสติและนิสติพิการ 22 7 

28. หนว่ยตรวจสอบภายใน 8 2 

29. ส านักงานสภามหาวิทยาลัยพะเยา 9 3 

30. โรงเรียนสาธิตมหาวิทยาลัยพะเยา 11 4 

31. คณะทันตแพทยศาสตร์ 31 9 

32. ศูนย์ปฏิบัติการวชิาชีพการโรงแรมและการท่องเที่ยว 15 4 

33. วิทยาลัยการศกึษา 11 3 

34. คณะรัฐศาสตร์และสังคมศาสตร์ 10 4 

35. ศูนย์การแพทย์และโรงพยาบาลมหาวิทยาลัยพะเยา 107 32 

36. ศูนย์พัฒนาทรัพยากรมนุษย์ด้านเทคโนโลยีสารสนเทศ

และการสื่อสาร 

1 1 

37. ส านักงานอธิการบดีมหาวิทยาลัยพะเยา 12 4 

38. สภาพนักงานมหาวิทยาลัยพะเยา 2 1 

39. หนว่ยกฎหมาย 12 4 

40. สถาบันนวัตกรรมและถ่ายทอดเทคโนโลยี 21 6 

รวม 915 275 

 

เคร่ืองมือที่ใช้ในกำรวิจัย 

การวิจัยครั้งนี้เป็นการวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative Research) เครื่องมือที่ใช้เป็น

แบบทดสอบเกี่ยวกับความรู้ความเข้าใจเกี่ยวกับการขอเข้าสู่ต าแหน่ง ช านาญงาน และช านาญการ 

ของพนักงานมหาวิทยาลัยพะเยา แบ่งเป็น 3 ตอน ดังนี้ 
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ตอนที่  1 ข้อมูลทั่ว ไปของบุคลากร เกี่ ยวกับลักษณะบุคคลของผู้ตอบ

แบบทดสอบ จ านวน 4 ข้อ ได้แก่ 1) เพศ 2) อายุ 3) ระดับการศึกษา 4) อัตราเงินเดือน และ  

5) อายุงาน 

 ตอนที่ 2 แบบทดสอบความรู้ความเข้าใจเกี่ยวกับการขอเข้าสู่ต าแหน่ง ช านาญงาน 

และช านาญการของพนักงานมหาวิทยาลัยพะเยา จ านวน 20 ข้อ ลักษณะเป็นแบบปรนัยให้

เลือกตอบเพียงค าตอบเดียว มีเกณฑก์ารให้คะแนน คือ ตอบถูกได้ 1 คะแนน ตอบผิดได้ 0 คะแนน 

ซึ่งก าหนดขอ้ที่ถูกต้อง ดังนี้ 

1 = ไม่ใช ่    11 = ใช่ 

2 = ใช ่    12 = ไม่ใช่ 

3 = ไม่ใช ่    13 = ใช่ 

4 = ไม่ใช่    14 = ไม่ใช่ 

5 = ไม่ใช ่    15 = ไม่ใช่ 

6 = ใช ่    16 = ไม่ใช่ 

7 = ไม่ใช่    17 = ใช่ 

8 = ใช่     18 = ใช่ 

9 = ใช ่    19 = ใช่ 

10 = ไม่ใช่    20 = ไม่ใช่ 

  ตอนที่ 3 ข้อเสนอแนะเกี่ยวกับการขอเข้าสู่ต าแหน่ง ช านาญงาน และช านาญการ

ของพนักงานมหาวิทยาลัยพะเยา 

 

กำรสร้ำงและตรวจสอบคุณภำพเครื่องมือ 

 ผู้วิจัยได้ด าเนินการสร้างเครื่องมือในการศึกษาขึ้น โดยมีขั้นตอนในการสร้าง

ตามล าดับ ดังนี้ 

1. ศึกษาค้นคว้าแนวคิดและเอกสารงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับวรรณกรรมที่เกี่ยวข้องกับ

แนวคิดแรงจูงใจในการท างาน และแนวคิดความสุขในการท างาน เพื่อเป็นแนวทางในการสร้าง 

แบบทดสอบฉบับร่าง 

 2. น าร่างแบบทดสอบ เสนอต่ออาจารย์ที่ปรึกษา เพื่อตรวจสอบเนื้อหา และภาษาที่ใช้

ในแบบทดสอบ และน าข้อเสนอแนะมาปรับปรุงแก้ไข  

 3. น าร่างแบบทดสอบที่สร้างขึ้นเสนอต่อคณะกรรมการจริยธรรมการวิจัยในมนุษย์ 

ด้านมนุษยศาสตร์และสังคมศาสตร์ มหาวิทยาลัยพะเยา 
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 เพื่อตรวจสอบความเหมาะสมของเครื่องมือการวิจัย แล้วน าข้อเสนอแนะจาก

คณะกรรมการมาปรับปรุงแก้ไขแบบทดสอบ แล้วน าแบบทดสอบไปใช้กับกลุ่มตัวอย่างต่อไป 

 

กำรเก็บรวบรวมข้อมูล 

ผูว้ิจัยได้ด าเนินการเก็บรวบรวมข้อมูลตามขั้นตอน ดังนี้  

1. แจกแบบทดสอบให้บุคลากรมหาวิทยาลัยพะเยาที่เป็นกลุ่มตัวอย่าง จ านวน 275 คน 

ด้วยตนเอง 

2. ติดตามแบบทดสอบคืนหลังจากที่แจกใหก้ลุ่มตัวอย่าง 

3. รวบรวมแบบทดสอบที่ได้รับคืนทั้งหมด แล้วน ามาวิเคราะหข์้อมูล 

กำรวเิครำะห์ข้อมูล 

การวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยได้วิเคราะหข์้อมูลตามขั้นตอน ดังนี้ 

1. ตรวจสอบความสมบูรณ์ของการตอบแบบทดสอบที่ได้รับคืน และตรวจสอบการให้

คะแนนตามเกณฑท์ี่ก าหนด 

2. น าแบบทดสอบที่สมบูรณ์มาลงรหัส ให้คะแนนตามน้ าหนักคะแนนแต่ละข้อ  

และบันทึกข้อมูลลงในคอมพิวเตอร์ และวิเคราะห์ข้อมูลด้วยโปรแกรมคอมพิวเตอร์ส าเร็จรูป

ทางสถิต 

3. ตรวจสอบความผดิพลาดจากการบันทึกข้อมูล ก่อนท าการประมวลผล 

4. วิเคราะหข์้อมูลดว้ยเครื่องคอมพิวเตอร์ โดยใช้โปรแกรมส าเร็จรูปทางสถิติ SPSS 

การแปลความหมาย โดยการหาค่าเฉลี่ย (Mean) และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard 

deviation) ผู้วิจัยได้ก าหนดเกณฑ์การอ่านค่า หรือผลของการประมวลผล โดยพิจารณาจาก 

ค่าร้อยละที่ได้จากการวัดระดับความรู้ความเข้าใจแล้วน าค่าร้อยละมาแปลผลเกณฑ์ ดังนี ้ 

(บุญธรรม กิจปรีดาบริสุทธ์, 2535, หนา้ 29) 

ได้คะแนนระหว่าง 80-100% หมายถึง มีความรูค้วามเข้าใจดีมาก 

ได้คะแนนระหว่าง 70-79% หมายถึง มีความรูค้วามเข้าใจด ี

ได้คะแนนระหว่าง 60-69% หมายถึง มีความรูค้วามเข้าใจพอใช้ 

ได้คะแนนระหว่าง 50-59% หมายถึง มีความรูค้วามเข้าใจน้อย 

ได้คะแนนระหว่าง 0-49% หมายถึง มีความรูค้วามเข้าใจน้อยมาก 

5. ใช้ค่าสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistic) ใช้ค่าสถิติร้อยละ (Percentage) 

ค่าเฉลี่ย (Mean) ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) เพื่อวิเคราะห์และอธิบายปัจจัย

ส่วนบุคคล 



บทที่ 4 

 

ผลการวเิคราะห์ข้อมูล 

 

ผลการวิเคราะห์ข้อมูลในการวิจัย เรื่อง “การส ารวจความรู้ความเข้าใจเกี่ยวกับ 

การขอเข้าสู่ต าแหน่ง ช านาญงาน และช านาญการ ของพนักงานมหาวิทยาลัยพะเยา ”  

มวีัตถุประสงค์ ดังนี้ 

1. เพื่อส ารวจระดับความรูค้วามเข้าใจเกี่ยวกับการขอเข้าสู่ต าแหน่ง ช านาญงาน และ

ช านาญการ ของพนักงานมหาวิทยาลัยพะเยา 

2. เพื่อเปรียบเทียบความรูค้วามเข้าใจเกี่ยวกับการขอเข้าสู่ต าแหน่ง ช านาญงาน และ

ช านาญการ ของพนักงานมหาวิทยาลัยพะเยา โดยจ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล ได้แก่ เพศ อายุ 

ระดับการศกึษา อัตราเงินเดือน และอายุงาน 

3. เพื่อเสนอแนะการด าเนินงานเกี่ยวกับการขอเข้าสู่ต าแหน่ง ช านาญงาน และ

ช านาญการของพนักงานมหาวิทยาลัยพะเยา 

วิธีด าเนินการวิจัยครั้งนี้ได้ใช้ระเบียบวิธีวิจัย เชิงปริมาณ (Quantitative Research) 

ผู้วิจัยได้ศึกษาจากการเก็บรวบรวมข้อมูลของกลุ่มตัวอย่าง จ านวน 275 คน และได้รับ

แบบทดสอบคืน จ านวน 275 ชุด คิดเป็นร้อยละ 100 โดยน าเสนอผลการศึกษาแบ่งออกเป็น  

4 ส่วน ดังนี้ 

ส่วนที่  1 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลทั่วไปของพนักงานมหาวิทยาลัยพะเยาผู้ตอบ

แบบทดสอบ 

ส่วนที่ 2 ผลการวิเคราะห์เกี่ยวกับระดับความรู้ความเข้าใจเกี่ยวกับการขอเข้าสู่

ต าแหน่ง ช านาญงาน และช านาญการของพนักงานมหาวิทยาลัยพะเยา 

ส่วนที่ 3 ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบความรู้ความเข้าใจเกี่ยวกับการขอเข้าสู่

ต าแหน่ง ช านาญงาน และช านาญการ ของพนักงานมหาวิทยาลัยพะเยา โดยจ าแนกตามปัจจัย

ส่วนบุคคล 

ส่วนที่ 4 ผลการวิเคราะห์ข้อเสนอแนะเกี่ยวกับการขอเข้าสู่ต าแหน่ง ช านาญงาน และ

ช านาญการของพนักงานมหาวิทยาลัยพะเยา 
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ส่วนที่ 1 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบทดสอบ 

 การวิเคราะห์ข้อมูลโดยแจกแจงจ านวน ความถี่ และค่าร้อยละ ของข้อมูลลักษณะ 

ส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบทดสอบ ได้แก่ เพศ อายุ ระดับการศึกษา อัตราเงินเดือน และ

ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน มีรายละเอียด ดังนี้ 

 

ตาราง 2 แสดงจ านวน และร้อยละของข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบทดสอบ 

ข้อมูลทั่วไป จ านวน ร้อยละ 

1. เพศ 

  1) ชาย 92 33.45 

  2) หญิง 183 66.55 

  รวม 275 100.00 

2. อายุ  

  1) 21 – 30 ปี 58 21.09 

  2) 31 – 40 ปี 132 48.00 

  3) 41 – 50 ปี 85 30.91 

  รวม 275 100.00 

3. ระดับการศกึษา 

  1) ต่ ากว่าปริญญาตรี 10 3.64 

  2) ปริญญาตรี 126 45.82 

 3) ปริญญาโท 137 49.82 

 4) ปริญญาเอก 2 0.73 

  รวม 275 100.00 

4. อัตราเงินเดอืน 

 1) ต่ ากว่า 16,200 บาท 8 2.91 

 2) 16,200 – 20,000 บาท 80 29.09 

 3) 20,001 – 25,000 บาท 110 40.00 

 4) มากกว่า 25,000 บาท 77 28.00 

  รวม 275 100.00 
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ตาราง 2 แสดงจ านวน และร้อยละของข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบทดสอบ (ต่อ) 

 ข้อมูลทั่วไป จ านวน ร้อยละ 

5. อายุงาน 

 1) 1 - 2 ปี 36 13.09 

 2) 3 – 4 ปี 28 10.18 

 3) 5 - 6 ปี 35 12.73 

 4) 7 ปี ขึน้ไป 176 64.00 

  รวม 270 100.00 

 

จากตาราง 2 พบว่า พนักงานมหาวิทยาลัยพะเยาที่เป็นกลุ่มตัวอย่างมีคุณลักษณะ

ส่วนบุคคล ดังนี้ 

1. เพศ พบว่า ผู้ตอบแบบทดสอบส่วนใหญ่ เป็นเพศหญิงมากที่สุด โดยมีจ านวน 183 คน 

คิดเป็นรอ้ยละ 72.96 รองลงมาตามล าดับ คือ เพศชาย จ านวน 92 คน คิดเป็นรอ้ยละ 33.45 

2. อายุ พบว่า ผูต้อบแบบทดสอบส่วนใหญ่ มี อายุ 31 – 40 ปีมากที่สุด โดยมีจ านวน 

132 คน คิดเป็นร้อยละ 48.00 รองลงมาตามล าดับ คือ ต่ า41-50 ปี จ านวน 85 คน คิดเป็น

ร้อยละ 30.91 และ อายุ 21 – 30 ปี จ านวน 58 คน คิดเป็นรอ้ยละ 21.09 เป็นอันดับสุดท้าย 

3. ระดับการศกึษา พบว่า ผู้ตอบแบบทดสอบส่วนใหญ่ มีระดับการศึกษาปริญญาตรี

มากที่สุด โดยมีจ านวน 126 คน คิดเป็นร้อยละ 45.82 รองลงมาตามล าดับ คือ ปริญญาโท 

จ านวน 137 คน คิดเป็นร้อยละ 49.82 ต่ ากว่าปริญญาตรี จ านวน 10 คน คิดเป็นร้อยละ 3.64 

และปริญญาเอก จ านวน 2 คน คิดเป็นรอ้ยละ 0.73 เป็นอันดับสุดท้าย 

4. อัตราเงินเดือน พบว่า ผู้ตอบแบบทดสอบส่วนใหญ่ มีอัตราเงินเดือน 20,001 – 

25,000 บาท มากที่สุด โดยมีจ านวน 110 คน คิดเป็นร้อยละ 40.00 รองลงมาตามล าดับ คือ 

16,200 – 20,000 บาท จ านวน 80 คน คิดเป็นร้อยละ 29.09 มากกว่า 25,000 บาท จ านวน 

77 คน คิดเป็นรอ้ยละ 28.00 และต่ ากว่า 16,200 บาท จ านวน 8 คน คิดเป็นร้อยละ 2.91 เป็น

อันดับสุดท้าย 

5. อายุงาน พบว่า ผู้ตอบแบบทดสอบส่วนใหญ่ มีอายุงาน 7 ปีขึ้นไป โดยมีจ านวน 

176 คน คิดเป็นรอ้ยละ 67.00 รองลงมาตามล าดับ คือ อายุงาน 1-2 ปี จ านวน 36 คน คิดเป็น

ร้อยละ 13.09 อายุงาน 5-6 ปี จ านวน 35 คน คิดเป็นร้อยละ 12.73  และอายุงาน 3-4 ปี 

จ านวน 28 คน คิดเป็นรอ้ยละ 10.18 เป็นอันดับสุดท้าย 

 



33 

ส่วนที่ 2 ผลการวิเคราะห์เกี่ยวกับระดับความรู้ความเข้าใจเกี่ยวกับการขอเข้าสู่ต าแหน่ง 

ช านาญงาน และช านาญการของผู้ตอบแบบทดสอบ 

 การวิเคราะหข์้อมูลโดยแจกแจงจ านวน ความถี่ และคา่ร้อยละ ของระดับความรู้ความ

เข้าใจเกี่ยวกับการขอเข้าสู่ต าแหน่ง ช านาญงาน และช านาญการของผู้ตอบแบบทดสอบ 

ประกอบด้วยs 

 

ตาราง 3 แสดงจ านวน และร้อยละของการตอบข้อค าถามถูกต้องเกี่ยวกับการขอเข้าสู่

ต าแหน่ง ช านาญงาน และช านาญการของผู้ตอบแบบทดสอบ 

รายละเอียด 
ความรู้ความเข้าใจ 

จ านวน ร้อยละ แปลผล 

1. พนักงานราชการสายสนับสนุนไม่สามารถยื่นขอก าหนด

ระดับต าแหน่งที่สูงขึน้ได้ 

175 63.64 พอใช้ 

2. การแต่งตั้งบุคคลให้ด ารงต าแหน่งสูงขึ้นให้กระท าได้

สองวิธี คือ วิธีปกติ และวิธีพิเศษ 

211 76.73 ด ี

3. การแต่งตั้งบุคคลให้ด ารงต าแหน่งที่สูงขึ้น โดยวิธีพิเศษ 

ใช้ในกรณีที่เป็นผู้ด ารงต าแหน่งบริหาร โดยมีเงื่อนไขว่า

ต้องมีคุณสมบัติ เฉพาะส าหรับต าแหน่งตรงตาม

มาตรฐานก าหนดต าแหน่ง 

64 23.27 น้อยมาก 

4. พนักงานสามารถขอรับการประเมินค่างานได้ โดยไม่

จ า เป็นต้องมีผลการประเมินผลการปฏิบัติ ง าน

องค์ประกอบที่ 1 ผลสัมฤทธิ์ของงาน 

175 63.64 พอใช้ 

5. การแต่งตั้ งบุคคลให้ด ารงต าแหน่งที่สูงขึ้น  ระดับ

ช านาญงาน และระดับช านาญการ ก าหนดให้มีได้

เฉพาะส่วนงานวิชาการและส านักงานอธิการบดี เท่านั้น 

204 74.18 ด ี
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ตาราง 3 แสดงจ านวน และร้อยละของความรู้ความเข้าใจเกี่ยวกับการขอเข้าสู่ต าแหน่ง 

ช านาญงาน และช านาญการของพนักงานมหาวิทยาลัยพะเยา (ต่อ) 

รายละเอียด 
ความรู้ความเข้าใจ 

จ านวน ร้อยละ แปลผล 

6. องค์ประกอบหลักในการประเมนิค่างาน ได้แก่ 

(1) หนา้ที่และความรับผดิชอบ 

(2) ความยุ่งยากของงาน 

(3) การก ากับตรวจสอบ 

(4) การตัดสินใจ 

219 79.64 ด ี

7. องค์ประกอบของคณะกรรมการประเมินค่างาน 

ส าหรับส่วนงานวิชาการ ต้องมีผู้ทรงคุณวุฒิจาก

ภายนอกส่วนงานเป็นกรรมการ จ านวน 2 ท่าน 

85 30.91 น้อยมาก 

8. พนักงานที่เปลี่ยนต าแหน่ง หากลักษณะงานที่ปฏิบัติใน

ต าแหน่งเดิมมีลักษณะงานที่สอดคล้องกับต าแหน่งใหม่ 

อาจน าระยะเวลาในการด ารงต าแหน่งเดิมมานับรวมกัน

กับต าแหน่งใหม่ได้ 

213 77.45 ด ี

9. ผลงานที่แสดงความเป็นผู้ช านาญงาน หรือผู้ช านาญการ 

ได้แก่ คู่มอืปฏิบัติงานหลัก เป็นต้น 

231 84.00 ดีมาก 

10. ผลงานที่แสดงความเป็นผู้ช านาญงาน หรือผู้ช านาญการ 

หากเป็นผลงานร่วม ระหว่างพนักงานและลูกจ้าง

ช่ัวคราว จะไม่สามารถน ามายื่นขอก าหนดระดับต าแหน่ง

ที่สูงขึน้ได้ทุกกรณี 

147 53.45 น้อย 

11. ผลงานที่น าเสนอเพื่อประกอบการพิจารณาต้องมิใช่

ผลงานที่เป็นส่วนหน่ึงของการศึกษาและการฝกึอบรม 

179 65.09 พอใช้ 

12. การจัดท าผลงานเพื่อยื่นขอก าหนดระดับต าแหน่งที่

สูงขึน้ ไม่จ าเป็นต้องค านึงถึงจริยธรรมและจรรยาบรรณ

ทางวิชาชีพ 

216 78.55 ด ี

13. ระดับคุณภาพของผลงาน ก าหนดเป็น 5 ระดับ 219 79.64 ด ี
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ตาราง 3 แสดงจ านวน และร้อยละของความรู้ความเข้าใจเกี่ยวกับการขอเข้าสู่ต าแหน่ง 

ช านาญงาน และช านาญการของพนักงานมหาวิทยาลัยพะเยา (ต่อ) 

รายละเอียด 
ความรู้ความเข้าใจ 

จ านวน ร้อยละ แปลผล 

14. การตัดสินคุณภาพของผลงาน โดยวิธีปกติให้ใช้คะแนน 

เสียงข้างมาก และระดับคุณภาพของผลงาน ต้องไม่ต่ ากว่า

ระดับดีมาก 

114 41.45 น้อยมาก 

15. กรณีการแต่งตั้งให้ด ารงต าแหน่งระดับช านาญงาน 

หรือระดับช านาญการ คณะกรรมการผู้ทรงคุณวุฒิ 

เพื่อประเมินผลงาน ต้องด ารงต าแหน่งไม่ต่ ากว่าระดับ

ช านาญการพิเศษ 

86 31.27 น้อยมาก 

16. การยื่นขอก าหนดระดับต าแหน่งที่สูงขึ้นโดยวิธีปกติ 

ต้องมีจ านวนกรรมการผู้ทรงคุณวุฒิฯ ไม่น้อยกว่าห้าคน 

78 28.36 น้อยมาก 

17. หากกรรมการผู้ทรงคุณวุฒิ มีมติให้ปรับปรุงผลงาน ให้ผู้

เสนอขอฯ ปรับปรุงผลงานได้ภายในระยะเวลาสามเดือน 

นับตั้งแต่วันที่รับทราบมติ 

216 78.55 ด ี

18. การแต่งตั้งบุคคลให้ด ารงต าแหน่งระดับช านาญงาน 

หรอืระดับช านาญการ ให้อธิการบดี โดยความเห็นชอบ

ของคณะกรรมการบริหารงานบุคคล เป็นผู้มีอ านาจสั่ง

แตง่ตัง้ 

228 82.91 ดีมาก 

19. การแต่งตั้งฯ ให้มีผลนับตั้งแต่วันที่กองการเจ้าหน้าที่ 

รับผลงาน หรือวันที่ได้รับผลงานเพิ่มเติม หรือวันที่รับ

ผลงานฉบับที่สมบูรณ์ แล้วแตก่รณี 

225 81.82 ดีมาก 

20. เมื่อมหาวิทยาลัยได้แต่งตั้งฯ พนักงานผู้ใดให้ด ารง

ต าแหน่งที่สูงขึ้นแล้ว จะไม่ติดตามประเมินผลการ

ปฏิบัติงาน ตามลักษณะงาน หน้าที่และความรับผิดชอบ 

คุณภาพและความยุ่งยากของพนักงานผู้นั้นอกี 

175 63.64 พอใช้ 

ค่าเฉลี่ย 173 62.91 พอใช้ 
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 จากตาราง 3 พบว่า พนักงานมหาวิทยาลัยพะเยาผู้ตอบแบบทดสอบมีระดับ

ความรู้ความเข้าใจเกี่ยวกับการขอเข้าสู่ต าแหน่ง ช านาญงาน และช านาญการของพนักงาน

มหาวิทยาลัยพะเยา โดยรวมอยู่ในระดับพอใช้ คิดเป็นร้อยละ 62.91 โดยเรียงล าดับร้อยละของ

จ านวนผูท้ี่ตอบข้อค าถามถูกต้องจากมากไปน้อย โดยข้อค าถามที่มีผู้ตอบถูกต้องในระดับดีมาก  

คือ ผลงานที่แสดงความเป็นผู้ช านาญงาน หรอืผูช้ านาญการ ได้แก่ คู่มือปฏิบัติงานหลัก เป็นต้น 

คิดเป็นร้อยละ 84.00 รองลงมา ได้แก่ การแต่งตั้งบุคคลให้ด ารงต าแหน่งระดับช านาญงาน 

หรือระดับช านาญการ ให้อธิการบดี โดยความเห็นชอบของคณะกรรมการบริหารงานบุคคล 

เป็นผูม้ีอ านาจสั่งแต่งตั้ง คิดเป็นร้อยละ 82.91 การแต่งตั้งฯ ให้มีผลนับตั้งแต่วันที่กองการเจ้าหน้าที่ 

รับผลงาน หรือวันที่ได้รับผลงานเพิ่มเติม หรือวันที่รับผลงานฉบับที่สมบูรณ์ แล้วแต่กรณี  

คิดเป็นรอ้ยละ 81.82 ตามล าดับ 

  ข้อค าถามที่มีผู้ตอบถูกต้องในระดับดี คือ องค์ประกอบหลักในการประเมิน 

ค่างาน ได้แก่ (1) หน้าที่และความรับผิดชอบ (2) ความยุ่งยากของงาน (3) การก ากับตรวจสอบ  

(4) การตัดสินใจ และระดับคุณภาพของผลงาน ก าหนดเป็น 5 ระดับ มีผู้ตอบถูกต้องเท่ากันคิด

เป็นร้อยละ 79.64 การจัดท าผลงานเพื่อยื่นขอก าหนดระดับต าแหน่งที่สูงขึ้น ไม่จ าเป็นต้อง

ค านึงถึงจริยธรรมและจรรยาบรรณทางวิชาชีพ และหากกรรมการผู้ทรงคุณวุฒิ มีมติให้

ปรับปรุงผลงาน ให้ผู้เสนอขอฯ ปรับปรุงผลงานได้ภายในระยะเวลาสามเดือน นับตั้งแต่วันที่

รับทราบมติ  มีผู้ตอบถูกต้องเท่ากันคิดเป็นร้อยละ 78.55 พนักงานที่ เปลี่ยนต าแหน่ง  

หากลักษณะงานที่ปฏิบัติในต าแหน่งเดิมมีลักษณะงานที่สอดคล้องกับต าแหน่งใหม่  อาจน า

ระยะเวลาในการด ารงต าแหน่งเดิมมานับรวมกันกับต าแหน่งใหม่ได้ คิดเป็นร้อยละ 77.45  

การแต่งตั้งบุคคลให้ด ารงต าแหน่งสูงขึ้นให้กระท าได้สองวิธี คือ วิธีปกติ และวิธีพิเศษ คิดเป็น

ร้อยละ 76.73 และการแต่งตั้งบุคคลให้ด ารงต าแหน่งที่สูงขึ้น ระดับช านาญงาน และระดับ

ช านาญการ ก าหนดใหม้ีได้เฉพาะส่วนงานวิชาการและส านักงานอธิการบดี เท่านั้น คิดเป็นร้อยละ 

74.18 ตามล าดับ 

  ข้อค าถามที่มีผู้ตอบถูกต้องในระดับพอใช้ คือ ผลงานที่น าเสนอเพื่อประกอบ 

การพิจารณาต้องมิใช่ผลงานที่เป็นส่วนหนึ่งของการศึกษาและการฝึกอบรม คิดเป็นร้อยละ 

65.09 พนักงานราชการสายสนับสนุนไม่สามารถยื่นขอก าหนดระดับต าแหน่งที่สูงขึ้นได้ 

พนักงานสามารถขอรับการประเมินค่างานได้ โดยไม่จ าเป็นต้องมีผลการประเมินผลการ

ปฏิบัติงานองค์ประกอบที่ 1 ผลสัมฤทธิ์ของงาน และเมื่อมหาวิทยาลัยได้แต่งตั้งฯ พนักงานผู้ใด

ให้ด ารงต าแหน่งที่สูงขึ้นแล้ว จะไม่ติดตามประเมินผลการปฏิบัติงาน ตามลักษณะงาน หน้าที่
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และความรับผดิชอบ คุณภาพและความยุ่งยาก ของพนักงานผู้นั้นอีก มีผู้ตอบถูกต้องเท่ากันคิด

เป็นร้อยละ 63.64 ตามล าดับ 

  ข้อค าถามที่มีผู้ตอบถูกต้องในระดับน้อย คือ ผลงานที่แสดงความเป็น 

ผู้ช านาญงาน หรือผู้ช านาญการ หากเป็นผลงานร่วม ระหว่างพนักงานและลูกจ้างช่ัวคราว  

จะไม่สามารถน ามายื่นขอก าหนดระดับต าแหน่งที่สูงขึ้นได้ ทุกกรณี คิดเป็นร้อยละ 53.45 

  ข้อค าถามที่มีผู้ตอบถูกต้องในระดับน้อยมาก คือ การตัดสินคุณภาพของ

ผลงาน โดยวิธีปกติให้ใช้คะแนนเสียงข้างมาก และระดับคุณภาพของผลงาน ต้องไม่ต่ ากว่า

ระดับดีมาก คิดเป็นรอ้ยละ 41.45 กรณีการแต่งตั้งให้ด ารงต าแหน่งระดับช านาญงาน หรือระดับ

ช านาญการ คณะกรรมการผู้ทรงคุณวุฒิเพื่อประเมินผลงาน ต้องด ารงต าแหน่งไม่ต่ ากว่าระดับ

ช านาญการพิเศษ คิดเป็นร้อยละ 31.27 องค์ประกอบของคณะกรรมการประเมินค่างาน ส าหรับ

ส่วนงานวิชาการ ต้องมีผู้ทรงคุณวุฒิจากภายนอกส่วนงานเป็นกรรมการ จ านวน 2 ท่าน คิดเป็น

ร้อยละ 30.91 การยื่นขอก าหนดระดับต าแหน่งที่สูงขึ้นโดยวิธีปกติ ต้องมีจ านวนกรรมการ

ผู้ทรงคุณวุฒิฯ ไม่น้อยกว่าห้าคน คิดเป็นร้อยละ 28.36 และการแต่งตั้งบุคคลให้ด ารงต าแหน่ง 

ที่สูงขึ้น โดยวิธีพิ เศษ ใช้ในกรณีที่ เป็นผู้ด า รงต าแหน่งบริหาร โดยมี เงื่อนไขว่าต้องมี

คุณสมบัติเฉพาะส าหรับต าแหน่งตรงตามมาตรฐานก าหนดต าแหน่ง  คิดเป็นร้อยละ 23.27  

เป็นอันดับสุดท้าย 
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ส่วนที่ 3 ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบความรู้ความเข้าใจเกี่ยวกับการขอเข้าสู่ต าแหน่ง 

ช านาญงาน และช านาญการ ของพนักงานมหาวิทยาลัยพะเยา โดยจ าแนกตามปัจจัย

ส่วนบุคคล 

  สถิติที่ใช้ในการทดสอบเปรียบเทียบ ได้แก่ ค่าสถิติ t-test และการวิเคราะห์

ความแปรปรวน (Analysis of Variance-ANOVA) 

 

ตาราง 4 แสดงเปรียบเทียบความรู้ความเข้าใจเกี่ยวกับการขอเข้าสู่ต าแหน่ง ช านาญงาน 

และช านาญการ ของพนักงานมหาวิทยาลัยพะเยา โดยจ าแนกตามปัจจัย 

ส่วนบุคคล (เพศ) 

ปัจจัยส่วนบุคคล 
ความรู้ความเข้าใจ 

t 
Sig. 

(2-tailed) x̄   S.D. 

1) ชาย 12.41 2.57 
-0.799 0.425 

2) หญิง 12.67 2.44 

*มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

 จากตาราง 4 พบว่า มีค่า sig เท่ากับ 0.425 นั่นคือ เพศที่แตกต่างกัน ส่งผล

ต่อความรู้ความเข้าใจเกี่ยวกับการขอเข้าสู่ต าแหน่ง ช านาญงาน และช านาญการ ของพนักงาน

มหาวิทยาลัยพะเยา ไม่แตกต่างกัน ที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติ 0.05 

 

ตาราง 5 แสดงเปรียบเทียบความรู้ความเข้าใจเกี่ยวกับการขอเข้าสู่ต าแหน่ง ช านาญงาน 

และช านาญการ ของพนักงานมหาวิทยาลัยพะเยา โดยจ าแนกตามปัจจัย 

ส่วนบุคคล (อายุ) 

ปัจจัยส่วนบุคคล 
ความรู้ความเข้าใจ 

f Sig. 
x̄   S.D. 

1) 21 – 30 ปี 11.45 2.41 

8.450 0.000* 2) 31 – 40 ปี 12.77 2.65 

3) 41 – 50 ปี 13.06 2.01 

*มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
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 จากตาราง 5 พบว่า มีค่า sig เท่ากับ 0.000 นั่นคือ อายุที่แตกต่างกัน ส่งผล

ต่อความรู้ความเข้าใจเกี่ยวกับการขอเข้าสู่ต าแหน่ง ช านาญงาน และช านาญการ ของพนักงาน

มหาวิทยาลัยพะเยา แตกต่างกัน อย่างมนีัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

ตาราง 6 แสดงเปรียบเทียบความรู้ความเข้าใจเกี่ยวกับการขอเข้าสู่ต าแหน่ง ช านาญงาน 

และช านาญการ ของพนักงานมหาวิทยาลัยพะเยา โดยจ าแนกตามปัจจัย 

ส่วนบุคคล (ระดับการศึกษา) 

ปัจจัยส่วนบุคคล 
ความรู้ความเข้าใจ 

f Sig. 
x̄   S.D. 

1) ต่ ากว่าปริญญาตรี 11.00 0.94 

3.394 0.018* 
2) ปริญญาตรี 12.27 2.54 

3) ปริญญาโท 12.99 2.44 

4) ปริญญาเอก 12.00 0.00 

*มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

 จากตาราง 6 พบว่า มีคา่ sig เท่ากับ 0.018 นั่นคือ ระดับการศึกษาที่แตกต่างกัน 

ส่งผลต่อความรู้ความเข้าใจเกี่ยวกับการขอเข้าสู่ต าแหน่ง ช านาญงาน และช านาญการ  

ของพนกังานมหาวิทยาลัยพะเยา แตกต่างกัน อย่างมนีัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

 

ตาราง 7 แสดงเปรียบเทียบความรู้ความเข้าใจเกี่ยวกับการขอเข้าสู่ต าแหน่ง ช านาญงาน 

และช านาญการ ของพนักงานมหาวิทยาลัยพะเยา โดยจ าแนกตามปัจจัย 

ส่วนบุคคล (อัตราเงนิเดือน) 

ปัจจัยส่วนบุคคล 
ความรู้ความเข้าใจ 

f Sig. 
x̄   S.D. 

1) ต่ ากว่า 16,200 บาท 10.75 0.89 

13.244 0.000* 
2) 16,200 – 20,000 บาท 11.73 2.45 

3) 20,001 – 25,000 บาท 12.44 2.38 

4) มากกว่า 25,000 บาท 13.87 2.21 

*มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
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 จากตาราง 7 พบว่า มีค่า sig เท่ากับ 0.000 นั่นคือ อัตราเงินเดือนที่แตกต่างกัน 

ส่งผลต่อความรู้ความเข้าใจเกี่ยวกับการขอเข้าสู่ต าแหน่ง ช านาญงาน และช านาญการ  

ของพนักงานมหาวิทยาลัยพะเยา แตกต่างกัน อย่างมนีัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

 

ตาราง 8 แสดงเปรียบเทียบความรู้ความเข้าใจเกี่ยวกับการขอเข้าสู่ต าแหน่ง ช านาญงาน 

และช านาญการ ของพนักงานมหาวิทยาลัยพะเยา โดยจ าแนกตามปัจจัย 

ส่วนบุคคล (อายุงาน) 

ปัจจัยส่วนบุคคล 
ความรู้ความเข้าใจ 

f Sig. 
x̄   S.D. 

1) 1 - 2 ปี 11.33 2.44 

5.850 0.001* 
2) 3 – 4 ปี 12.36 2.63 

3) 5 - 6 ปี 11.94 2.07 

4) 7 ปี ขึน้ไป 13.00 2.44 

*มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

 จากตาราง 8 พบว่า มีค่า sig เท่ากับ 0.018 นั่นคือ อายุงานที่แตกต่างกัน 

ส่งผลต่อความรู้ความเข้าใจเกี่ยวกับการขอเข้าสู่ต าแหน่ง ช านาญงาน และช านาญการ  

ของพนักงานมหาวิทยาลัยพะเยา แตกต่างกัน อย่างมนีัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

 

ส่วนที่ 4 ผลการวิเคราะห์ข้อเสนอแนะเกี่ยวกับการขอเข้าสู่ต าแหน่ง ช านาญงาน และ

ช านาญการของพนักงานมหาวิทยาลัยพะเยา 

 จากการเก็บข้อมูลจากผู้ตอบแบบทดสอบ พบว่ามีข้อเสนอแนะเกี่ยวกับการขอเข้าสู่

ต าแหน่ง ช านาญงาน และช านาญการของพนักงานมหาวิทยาลัยพะเยา ดังนี้ 

1. สร้างขั้นตอน แนวปฏิบัติ กระบวนการในการเข้าสู่ต าแหน่งให้บุคลากรสามารถ

เข้าไปศกึษาด้วยตนเองในเว็บไซต์กองการเจา้หน้าที่ หรอื Facebook เพื่อใหง้า่ยต่อการท าความเข้าใจ 

2. ควรมีการประชาสัมพันธ์ และอบรมให้ความรู้แก่พนักงานเกี่ยวกับการขอเข้าสู่

ต าแหน่งที่สูงขึน้ อย่างนอ้ยปีละ 1 ครั้ง 

3. ควรมีการชี้แจง และน าเสนอข้อมูลการยื่นขอต าแหน่งให้กับบุคลากรก่อนที่จะมี

การให้ท าแบบสอบถาม 
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4. มหาวิทยาลัยควรให้ความส าคัญกับพนักงานสายสนับสนุนมากกว่านี้ ท าให้เกิด 

ผูเ้ข้าสู่ต าแหน่งรายแรกใหไ้ด้ 

5. การเข้าสู่ต าแหน่งโดยวิธีการเทียบต าแหน่งหัวหน้างานขึ้นไป ควรจะพิจารณา

รวมถึงระยะเวลาการเป็นผูร้ักษาการด้วย 

6. อยากใหม้หาวิทยาลัยเร่งด าเนนิการเกี่ยวกับการขอเข้าสู่ต าแหน่งที่สูงขึ้น 



บทที่ 5 

 

บทสรุป 

 

 ในการศึกษาวิจัย เรื่อง “การส ารวจความรู้ความเข้าใจเกี่ยวกับการขอเข้าสู่ต าแหน่ง 

ช านาญงาน และช านาญการ ของพนักงานมหาวิทยาลัยพะเยา” โดยผู้วิจัยใช้ระเบียบวิธีวิจัย 

เชิงปริมาณ (Quantitative Research) เก็บข้อมูลจากพนักงานมหาวิทยาลัยสายสนับสนุน  

ในปีงบประมาณ พ.ศ. 2563 จ านวน 275 คน ใช้วิธีการสุ่มตัวอย่างแบบโควต้า โดยใช้เครื่องมือ

วิจัยเป็นแบบทดสอบที่จัดท าขึน้ เพื่อให้ได้มาซึ่งข้อมูลส าหรับตอบวัตถุประสงค์ของการวิจัยที่ได้

ก าหนดไว้ ผู้ศึกษาได้ใช้โปรแกรมค านวณทางสถิติ SPSS ในการวิเคราะห์ข้อมูล และใช้สถิติเชิง

พรรณนา ในการวิเคราะห์ข้อมูล พร้อมกับน าข้อมูลที่ได้มาวิเคราะห์เชื่อมโยงกับแนวคิดทฤษฎี

และงานวิจัยที่เกี่ยวข้องมีรายละเอียด ดังตอ่ไปนี ้

1. สรุปผลการวิจัย 

2. อภปิรายผลการวิจัย 

3. ข้อเสนอแนะ 
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สรุปผลการวิจัย 

 ผลจากการวิเคราะหข์้อมูลการส ารวจความรู้ความเข้าใจเกี่ยวกับการขอเข้าสู่ต าแหน่ง 

ช านาญงาน และช านาญการ ของพนักงานมหาวิทยาลัยพะเยา สามารถสรุปผลการวิจัยได้ดังนี ้

 

 1. สรุปผลการวิเคราะห์ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบทดสอบ  

 พบว่า พนักงานมหาวิทยาลัยสายสนับสนุนมหาวิทยาลัยพะเยาที่ตอบแบบทดสอบ

ส่วนใหญ่ เป็นเพศหญิง มีอายุระหว่าง 31 – 40 ปี การศึกษาระดับปริญญาตรี มีอัตราเงินเดือน 

20,001 – 25,000 บาท อายุงาน 7 ปี ขึน้ไป 

 

2. สรุปผลการวิเคราะห์เกี่ยวกับระดับความรู้ความเข้าใจเกี่ยวกับการขอเข้าสู่

ต าแหน่ง ช านาญงาน และช านาญการของผู้ตอบแบบทดสอบ 

 ผลการศกึษาพบดังนี้  

2.1 การตอบข้อค าถามถูกต้องเกี่ยวกับการขอเข้าสู่ต าแหน่ง ช านาญงาน 

และช านาญการ 

พนักงานมหาวิทยาลัยพะเยาผู้ตอบแบบทดสอบมีระดับความรู้ความเข้าใจ

เกี่ยวกับการขอเข้าสู่ต าแหน่ง ช านาญงาน และช านาญการของพนักงานมหาวิทยาลัยพะเยา 

โดยรวมอยู่ในระดับพอใช้ ข้อค าถามที่มีผู้ตอบถูกต้องมากที่สุด อยู่ในระดับดีมาก คือ ผลงานที่

แสดงความเป็นผู้ช านาญงาน หรือผู้ช านาญการ ได้แก่ คู่มือปฏิบัติงานหลัก เป็นต้น แต่ข้อ

ค าถามที่มีผู้ตอบถูกต้องน้อยที่สุด ในระดับน้อยมาก คือ การตัดสินคุณภาพของผลงาน โดยวิธี

ปกติให้ใชค้ะแนนเสียงข้างมาก และระดับคุณภาพของผลงาน ต้องไม่ต่ ากว่าระดับดีมาก 

2.2 เปรียบเทียบความรู้ความเข้าใจเกี่ยวกับการขอเข้าสู่ต าแหน่ง  

ช านาญงาน และช านาญการ ของพนักงานมหาวิทยาลัยพะเยา โดยจ าแนกตามปัจจัย

ส่วนบุคคล 

 ผลการศกึษาพบดังนี้ 

2.2.1 เพศ พบว่า เพศที่แตกต่างกัน ส่งผลต่อความรู้ความเข้าใจเกี่ยวกับ

การขอเข้าสู่ต าแหน่ง ช านาญงาน และช านาญการ ของพนักงานมหาวิทยาลัยพะเยา  

ไม่แตกต่างกัน ที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติ 0.05 

2.2.2 อายุ พบว่า อายุที่แตกต่างกัน ส่งผลต่อความรู้ความเข้าใจเกี่ยวกับ

การขอเข้าสู่ต าแหน่ง ช านาญงาน และช านาญการ ของพนักงานมหาวิทยาลัยพะเยา แตกต่างกัน 

อย่างมนีัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
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2.2.3 ระดับการศึกษา พบว่า ระดับการศึกษาที่แตกต่างกัน ส่งผลต่อ

ความรู้ความเข้าใจเกี่ยวกับการขอเข้าสู่ต าแหน่ง ช านาญงาน และช านาญการ ของพนักงาน

มหาวิทยาลัยพะเยา แตกต่างกัน อย่างมนีัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

2.2.4 อัตราเงินเดือน พบว่า อัตราเงินเดือนที่แตกต่างกัน ส่งผลต่อความรู้

ความเข้าใจเกี่ยวกับการขอเข้าสู่ต าแหน่ง ช านาญงาน และช านาญการ ของพนักงาน

มหาวิทยาลัยพะเยา แตกต่างกัน อย่างมนีัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

2.2.5 อายุงาน พบว่า อายุงานที่แตกต่างกัน ส่งผลต่อความรู้ความเข้าใจ

เกี่ยวกับการขอเข้าสู่ต าแหน่ง ช านาญงาน และช านาญการ ของพนักงานมหาวิทยาลัยพะเยา 

แตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

 

อภิปรายผลการวิจัย  

จากการศึกษาวิจัย เรื่อง การส ารวจความรู้ความเข้าใจเกี่ยวกับการขอเข้าสู่ต าแหน่ง 

ช านาญงาน และช านาญการ ของพนักงานมหาวิทยาลัยพะเยา มีประเด็นส าคัญที่สามารถน ามา

อภปิราย ดังนี้ 

1. การส ารวจระดับความรู้ความเข้าใจเกี่ยวกับการขอเข้าสู่ต าแหน่ง ช านาญงาน และ

ช านาญการ ของพนักงานมหาวิทยาลัยพะเยา ผลการวิเคราะห์โดยรวมอยู่ในระดับพอใช้ ซึ่งเมื่อ

พิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ข้อค าถามที่มีผู้ตอบถูกต้องสูงเป็นอันดับแรก คือ ผลงานที่แสดง

ความเป็นผู้ช านาญงาน หรอืผูช้ านาญการ ได้แก่ คู่มือปฏิบัติงานหลัก เป็นต้น แต่ยังมีข้อค าถาม

จ านวนหนึ่งที่มผีูต้อบถูกต้องน้อย จนถึงระดับน้อยมาก ซึ่งสอดคล้องกับธนากร ก้อนทองดี และ

ชนนิกานต์ เครือยั่งยืน (2557) ซึ่งกล่าวว่า ในภาพรวม บุคลากรมีความรู้ความเข้าใจเกี่ยวกับ

งานประกันคุณภาพการศึกษา อยู่ในระดับปานกลาง แต่ยังมีประเด็นข้อค าถามเกี่ยวกับ

กระบวนการประกันคุณภาพการศกึษาที่มคีวามรูค้วามเข้าใจในระดับน้อย ชี้ให้เห็นว่าการขอเข้า

สู่ต าแหน่งระดับช านาญงาน และช านาญการ เป็นเรื่องที่มีความซับซ้อน และยากต่อการท าความ

เข้าใจ อีกทั้งพนักงานมหาวิทยาลัยส่วนใหญ่ไม่ได้ด าเนินการขอเข้าสู่ต าแหน่งช านาญงาน หรือ

ช านาญการ 

2. การพิจารณาเปรียบเทียบความรู้ความเข้าใจเกี่ยวกับการขอเข้าสู่ต าแหน่ง ช านาญงาน 

และช านาญการ ของพนักงานมหาวิทยาลัยพะเยา ระหว่างปัจจัยส่วนบุคคล พบว่า พนักงาน

มหาวิทยาลัยพะเยาที่มีเพศแตกต่างกัน มีความรู้ความเข้าใจเกี่ยวกับการขอเข้าสู่ต าแหน่ง 

ช านาญงาน และช านาญการไม่แตกต่างกัน แต่พนักงานมหาวิทยาลัยพะเยาที่มีอายุ ระดับ

การศึกษา อัตราเงินเดือน และอายุงาน มีความรู้ความเข้าใจแตกต่างกันที่ระดับนัยส าคัญ 
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ทางสถิติที่ระดับ 0.05 ซึ่งสอดคล้องกับเพ็ญศรี ฉิรินัง (2557) พบว่าประชาชนที่มีเพศต่างกันมี

ความรู้ความเข้าใจไม่แตกต่างกัน แต่ประชาชนที่มีอายุ ระดับการศึกษา และอาชีพที่ต่างกันมี

ความรู้ความเข้าใจแตกต่างกันที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 ซึ่งอาจอธิบายได้อีกว่า

ความต้องการความเจริญก้าวหน้าของพนักงานมหาวิทยาลัยพะเยามีความสัมพันธ์กับตัวแปร

ด้านอายุ และอัตราเงินเดือน โดยสะท้อนออกมาในผลการศึกษา กล่าวคือ เมื่อพนักงาน

มหาวิทยาลัยปฏิบัติงานมีอายุ และอัตราเงินเดือนเพิ่มขึ้น จะมีความรู้ความเข้าใจเกี่ยวกับ 

การขอเข้าสู่ต าแหน่ง ช านาญงาน และช านาญการโดยเฉลี่ยเพิ่มขึน้ตามไปด้วย 

3. ข้อเสนอแนะเกี่ยวกับการขอเข้าสู่ต าแหน่ง ช านาญงาน และช านาญการของพนักงาน

มหาวิทยาลัยพะเยาที่ได้รับจากพนักงานมหาวิทยาลัย สามารถแบ่งออกได้ 2 ประเด็น ได้แก่ 

การประชาสัมพันธ์ข้อมูลที่ เกี่ยวข้องแก่พนักงานมหาวิทยาลัยให้มากขึ้น และการให้

มหาวิทยาลัยเร่งด าเนนิการพิจารณาผู้ยื่นขอเข้าสู่ต าแหน่ง ช านาญงาน และช านาญการ เพื่อเป็น

ขวัญและก าลังใจแก่พนักงานมหาวิทยาลัยที่ปฏิบัติงานอยู่ในปัจจุบัน และเพื่อแสดงให้เห็นถึง

ความส าคัญของพนักงานมหาวิทยาลัยสายสนับสนุนอีกทางหนึ่งด้วย ซึ่งสอดคล้องกับปานทิพย์ 

บุณยะสุต (2540) ได้กล่าวว่า บุคลากรทุกคนในแต่ละองค์กรย่อมมีความต้องการให้การ

ปฏิบัติงานของตน น าความส าเร็จมาสู่วิชาชีพและเนื้องานที่มีคุณภาพ ที่ส าคัญคือต่างก็มี 

ความต้องการสิ่งตอบแทนจากผลส าเร็จของงาน เช่น ความภาคภูมิใจต่อความส าเร็จของงาน 

ความพึงพอใจ การได้รับความก้าวหน้า ทั้งด้านวิชาชีพและต่อตนเอง ซึ่งอยู่ในรูปของการเลื่อน

ขั้น เลื่อนต าแหน่ง และเลื่อนเงินเดือน ดังนั้นการปฏิบัติงานที่ให้ผลส าเร็จทั้งด้านวิชาชีพและต่อ

ตนเองจงึเป็นส่วนหน่ึงที่เป็นโอกาสสร้างความก้าวหน้าให้กับบุคลากรแตล่ะคนในที่สุด 

 

ข้อเสนอแนะ 

ข้อเสนอแนะในการน าผลการวจิัยไปใช้ 

1. ควรเพิ่มการอบรมให้ความรู้ เกี่ยวกับการขอเข้าสู่ต าแหน่ง ช านาญงาน และ 

ช านาญการ ให้แก่พนักงานมหาวิทยาลัยพะเยา 

2. ควรจัดท าวารสาร แผ่นพับ หรือสื่ออิเล็กทรอนิกส์ เช่น Infographic ที่อธิบายถึง

รายละเอียด และเนื้อหาเกี่ยวกับการขอเข้าสู่ต าแหน่ง ช านาญงาน และช านาญการ ลงในเว๊ปไซต์

ของมหาวิทยาลัยพะเยา เพื่อประชาสัมพันธ์ขอ้มูลให้แก่พนักงานมหาวิทยาลัยพะเยาทราบต่อไป 

 ข้อเสนอแนะเพื่อการวิจัยคร้ังต่อไป 

1. ควรศึกษาวิจัยในเชิงคุณภาพเกี่ยวกับปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการขอเข้าสู่ต าแหน่ง 

ช านาญงาน และช านาญการ ของพนักงานมหาวิทยาลัยพะเยา 
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2. ควรศึกษาวิจัยโดยเน้นเกี่ยวกับการผลักดันหรือสนับสนุนการท าผลงานทาง

วิชาการของพนักงานมหาวิทยาลัยสายสนับสนุน เพื่อน าผลการวิจัยมาพัฒนาการด าเนินการ

เกี่ยวกับการขอเข้าสู่ต าแหน่ง ช านาญงาน และช านาญการให้มปีระสิทธิภาพต่อไป 
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ภาคผนวก ก แบบทดสอบ เรื่อง การส ารวจความรู้ความเข้าใจเกี่ยวกับการขอเข้าสู่

ต าแหน่ง ช านาญงาน และช านาญการ ของพนักงานมหาวิทยาลัยพะเยา 

 

 

ค าชี้แจง 

1. แบบทดสอบฉบับนี้มวีัตถุประสงค์เพื่อส ารวจระดับความรู้ความเข้าใจ เปรียบเทียบความรู้ความ

เข้าใจเกี่ยวกับการขอเข้าสู่ต าแหน่ง ช านาญงาน และช านาญการ ของพนักงานมหาวิทยาลัยพะเยา โดย

จ าแนกตามปัจจัยสว่นบุคคล และเพื่อเสนอแนะการด าเนนิงานเกี่ยวกับการขอเข้าสูต่ าแหนง่ ช านาญงาน และ

ช านาญการของพนักงานมหาวิทยาลัยพะเยา 

2. ขอให้ท่านกรุณาตอบแบบทดสอบตามข้อเท็จจริงของท่าน ซึ่งข้อมูลท่ีท่านตอบแบบสอบถาม

ในคร้ังนี้จะน าไปเสนอผลในภาพรวม เพื่อประโยชน์ในการด าเนินงานเกี่ยวกับการขอเข้าสู่ต าแหน่ง ช านาญ

งาน และช านาญการของพนักงานมหาวทิยาลัยพะเยา 
 

ส่วนที ่1 : ข้อมูลส่วนตัว 

ค าชีแ้จง  โปรดท าเคร่ืองหมาย  ลงในชอ่งหน้าข้อความท่ีตรงกับข้อมูลสว่นตัวของท่าน 

1. เพศ  

 ชาย      หญิง 
 

    2. อายุ 

  21 – 30 ปี    31 – 40 ปี 

 41 – 50 ปี    51 ปีขึน้ไป 
 

3. ระดับการศึกษา 

 ต่ ากว่าปริญญาตรี    ปริญญาตรี 

 ปริญญาโท      ปริญญาเอก 
 

4. อัตราเงนิเดือน 

 (1) ต่ ากว่า 16,200 บาท   (2) 16,200 – 20,000 บาท 

 (3) 20,001 – 25,000 บาท   (4) มากกวา่ 25,000 บาท 
 

5. อายุงาน 

 1 - 2 ป ี     3 – 4 ป ี

 5 - 6 ป ี     7 ปี ขึน้ไป 

 

 

 



52 

ตอนที ่2  : แบบทดสอบความรู้ความเข้าใจเกี่ยวกับการขอเข้าสู่ต าแหนง่ ช านาญงาน และช านาญการ 

ค าชีแ้จง โปรดท าเคร่ืองหมาย  ลงในชอ่งว่างท่ีท่านคิดว่าถูกต้อง หรือ ตรงกับความรู้ความเข้าใจของท่าน

มากที่สุด 

ข้อ ค าถาม 
ค าตอบ 

ใช ่ ไม่ใช ่

1. พนักงานราชการสายบริการไมส่ามารถยื่นขอก าหนดระดับต าแหนง่ท่ีสูงขึ้นได้   

2. การแตง่ตัง้บุคคลให้ด ารงต าแหนง่สูงขึ้นให้กระท าได้สองวิธี คือ วิธีปกติ และวิธีพิเศษ   

3. การแต่งตั้งบุคคลให้ด ารงต าแหน่งท่ีสูงขึ้น โดยวิธีพิเศษ ใช้ในกรณีท่ีเป็นผู้ด ารงต าแหน่ง

บริหาร โดยมีเงื่อนไขว่าต้องมีคุณสมบัติเฉพาะส าหรับต าแหน่งตรงตามมาตรฐานก าหนด

ต าแหนง่ 

  

4. พนักงานสามารถขอรับการประเมินค่างานได้ โดยไม่จ าเป็นต้องมีผลการประเมินผลการ

ปฏบัิตงิานองคป์ระกอบท่ี 1 ผลสัมฤทธ์ิของงาน 

  

5. การแตง่ตัง้บุคคลให้ด ารงต าแหนง่ท่ีสูงขึ้น ระดับช านาญงาน และระดับช านาญการ ก าหนดให้

มไีด้เฉพาะส่วนงานวิชาการ และส านักงานอธิการบดี เท่านัน้ 

  

6. องคป์ระกอบหลักในการประเมินค่างาน ได้แก่ 

(1) หน้าท่ีและความรับผิดชอบ 

(2) ความยุง่ยากของงาน 

(3) การก ากับตรวจสอบ 

(4) การตัดสนิใจ 

  

7. องคป์ระกอบของคณะกรรมการประเมินค่างาน ส าหรับส่วนงานวิชาการ ต้องมีผู้ทรงคุณวุฒิ

จากภายนอกสว่นงานเป็นกรรมการ จ านวน 2 ท่าน 

  

8. พนักงานที่เปลี่ยนต าแหนง่ หากลักษณะงานท่ีปฏบัิตใินต าแหนง่เดิมมลีักษณะงานที่สอดคล้อง

กับต าแหนง่ใหม ่อาจน าระยะเวลาในการด ารงต าแหนง่เดิมมานับรวมกันกับต าแหนง่ใหมไ่ด้ 

  

9. ผลงานท่ีแสดงความเป็นผู้ช านาญงาน หรือผู้ช านาญการ ได้แก่ คู่มอืปฏบัิตงิานหลัก เป็นต้น   

10. ผลงานท่ีแสดงความเป็นผู้ช านาญงาน หรือผู้ช านาญการ หากเป็นผลงานร่วม ระหว่าง

พนักงานและลูกจ้างชั่วคราว จะไม่สามารถน ามายื่นขอก าหนดระดับต าแหน่งท่ีสูงขึ้นได้  

ทุกกรณี 

  

11. ผลงานท่ีน าเสนอเพื่อประกอบการพิจารณาต้องมิใช่ผลงานท่ีเป็นส่วนหนึ่งของการศึกษาและ

การฝึกอบรม 

  

12. การจัดท าผลงานเพื่อย่ืนขอก าหนดระดับต าแหนง่ท่ีสูงขึ้น ไมจ่ าเป็นต้องค านึงถึงจริยธรรมและ

จรรยาบรรณทางวิชาชพี 

  

13. ระดับคุณภาพของผลงาน ก าหนดเป็น 5 ระดับ   

14. การตัดสินคุณภาพของผลงาน โดยวิธีปกติให้ใช้คะแนนเสียงข้างมาก และระดับคุณภาพของ

ผลงาน ต้องไมต่่ ากว่าระดับดีมาก 

  



53 

ข้อ ค าถาม 
ค าตอบ 

ใช ่ ไม่ใช ่

15. กรณีการแต่งตั้งให้ด ารงต าแหน่งระดับช านาญงาน หรือระดับช านาญการ คณะกรรมการ

ผู้ทรงคุณวุฒเิพื่อประเมินผลงาน ต้องด ารงต าแหน่งไม่ต่ ากว่าระดับช านาญการพิเศษ 

  

16. การยื่นขอก าหนดระดับต าแหน่งท่ีสูงขึ้นโดยวิธีปกติ ต้องมีจ านวนกรรมการผู้ทรงคุณวุฒิ  

ไมน่อ้ยกว่าห้าคน 

  

17. หากกรรมการผู้ทรงคุณวุฒิ มีมติให้ปรับปรุงผลงาน ให้ผู้เสนอขอ ปรับปรุงผลงานได้ภายใน

ระยะเวลาสามเดอืน นับต้ังแต่วันท่ีรับทราบมติ 

  

18. การแต่งตั้งบุคคลให้ด ารงต าแหน่งระดับช านาญงาน หรือระดับช านาญการ ให้อธิการบดี  

โดยความเห็นชอบคณะกรรมการบริหารงานบุคคล เป็นผู้มอี านาจสั่งแตง่ตัง้ 

  

19. การแตง่ตัง้ฯ ให้มีผลนับตัง้แตว่ันท่ีกองการเจ้าหนา้ที่ รับผลงาน หรือวันท่ีได้รับผลงานเพิ่มเติม 

หรือวันท่ีรับผลงานฉบับท่ีสมบูรณ์ แลว้แตก่รณ ี

  

20. เมื่อมหาวิทยาลัยได้แต่งตั้งฯ พนักงานผู้ใดให้ด ารงต าแหน่งท่ีสูงขึ้นแล้ว จะไม่ติดตาม

ประเมินผลการปฏิบัติงาน ตามลักษณะงาน หน้าท่ีและความรับผิดชอบ คุณภาพและ 

ความยุง่ยาก ของพนักงานผู้นัน้อีก 

  

 

ตอนที่ 3 : ข้อเสนอแนะต่อมหาวิทยาลัยเกี่ยวกับการด าเนินงานการขอเข้าสู่ต าแหน่ง ช านาญงาน  

และช านาญการ  

……………………………………………………………………………………………………………………………………………............................... 

……………………………………………………………………………………………………………………………………………............................... 

……………………………………………………………………………………………………………………………………………............................... 

……………………………………………………………………………………………………………………………………………............................... 

……………………………………………………………………………………………………………………………………………............................... 

……………………………………………………………………………………………………………………………………………............................... 

……………………………………………………………………………………………………………………………………………............................... 

 

ขอขอบคุณทุกท่านท่ีให้ความร่วมมอืในการตอบแบบสอบถาม 

โปรดสง่คืน กองการเจ้าหนา้ที่ ภายในวันท่ี 9 เดอืน ธันวาคม  2563 

หากมีข้อสงสัยสามารถสอบถามได้ท่ี นายจงรักไทย  เปลวทอง งานสง่เสริมและพัฒนา โทร.1042 
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ภาคผนวก ข เอกสารการพิจารณารับรองโครงการจริยธรรมการวิจัยในมนุษย์ 
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ประวัติผู้วจิัย 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

ประวัติผู้วจิัย 

 

ชื่อ นามสกุล จงรักไทย  เปลวทอง 

วัน เดือน ป เกิด  30 มกราคม 2529 

ที่อยู่ปจัจุบัน  เลขที่ 40 หมู่ 12 ถนนพหลโยธิน ต าบลแม่กา อ าเภอเมืองพะเยา 

จังหวัดพะเยา 56000 

ที่ท างานปจจุบัน  กองการเจ้าหน้าที่ มหาวิทยาลัยพะเยา 19 หมู่ 2 ต าบลแม่กา 

อ าเภอเมือง จังหวัดพะเยา 56000 

ต าแหนงหน้าที่ปจัจุบัน  เจ้าหน้าที่บริหารงานทั่วไป 

ประสบการณการท างาน  

 พ.ศ. 2552 – ปัจจุบัน เจ้าหน้าที่บริหารงานทั่วไป มหาวิทยาลัยพะเยา 

 

ประวัติการศึกษา 

 พ.ศ. 2552 นิตศิาสตรบัณฑิต, มหาวิทยาลัยนเรศวร 

 พ.ศ. 2555 รัฐประศาสนศาสตรมหาบัณฑติ, มหาวิทยาลัยพะเยา 
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