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บทคัดย่อ 

การวิจัยครั้งนี้มีจุดประสงค์เพื่อ (1) ศึกษาทัศนคติต่อความก้าวหน้าในอาชีพข้าราชการของ
ส านักงานการตรวจเงินแผ่นดิน ในเขตกรุงเทพมหานคร และ (2) เพื่อศึกษาทัศนคติต่อความก้าวหน้าในอาชีพ
ข้าราชการของส านักงานการตรวจเงินแผ่นดิน ในเขตกรุงเทพมหานคร จ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล  

กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัยในครั้งนี้ คือ ข้าราชการของส านักงานการตรวจเงินแผ่นดิน ในเขต
กรุงเทพมหานคร จ านวน 309 คน โดยใช้แบบสอบถามเป็นเครื่องมือในการเก็บรวบรวมข้อมูล สถิติที่ใช้  
ในการวิเคราะห์ ได้แก่ ค่าความถี่ ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ทดสอบสมมติฐานเพื่อ
เปรียบเทียบใช้สถิติการทดสอบแบบ t-test ทดสอบสมมติฐานด้วยสถิติความแปรปรวนทางเดียว (One – 
Way ANOWA) หากพบความแตกต่างจะน าไปเปรียบเทียบเป็นรายคู่ โดยใช้วิธีของ LSD 

ผลการทดสอบสมมติฐานพบว่า ข้าราชการของส านักงานการตรวจเงินแผ่นดิน ในเขต
กรุงเทพมหานคร ที่มีอายุ ประสบการณ์ในการปฏิบัติงาน และเงินเดือนและค่าตอบแทนต่างกัน ท าให้
ทัศนคติต่อความก้าวหน้าในอาชีพข้าราชการต่างกัน และข้าราชการของส านักงานการตรวจเงินแผ่นดิน  
ในเขตกรุงเทพมหานคร ที่มีเพศ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา และต าแหน่งในการปฏิบัติงานต่างกัน  
ท าให้ทัศนคติต่อความก้าวหน้าในอาชีพข้าราชการไม่ต่างกัน 
 
ค าส าคัญ: ทัศนคติ; ความก้าวหน้าในอาชีพ 
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ABSTRACT 
The purpose of this research was to (1) study attitude towards the Civil Service Career 

Advancement of State Audit Office of the Kingdom of Thailand in Bangkok and (2)  To study 
attitude towards the Civil Service Career Advancement of State Audit Office of the Kingdom 
of Thailand in Bangkok, classified by the personal factors. 

The sample group used in this research was the Civil Service of State Audit Office of 
the Kingdom of Thailand in Bangkok amount 309 people, using questionnaires as a tool for 
data collection. The statistics used in the analysis are frequency, percentage, mean and 
standard deviation. The hypothesis test is used to compare the test statistics using the t-test 
to test the hypothesis with One – Way ANOVA. If differences are found, they are compared 
on a pair basis. By using LSD methods. 

The hypothesis test found that the Civil Service of State Audit Office of the Kingdom 
of Thailand in Bangkok that have age, work experience, and salary and compensation are 
different, making attitude towards the Civil Service Career Advancement are different. And 
the Civil Service of State Audit Office of the Kingdom of Thailand in Bangkok that have sex, 
marital status, levels of education, and position in operation are different, making attitude 
towards the Civil Service Career Advancement are not different. 
 
Keyword: Attitudes; Career Advancement 
 
บทน า 

ในปัจจุบัน การท างานไม่ว่าจะเปน็หน้าที่ใด แผนกใด หรือต าแหน่งใดก็ตาม คนที่ท างานแล้วประสบ
ความส าเร็จไม่ได้มีอะไรพิเศษกว่าคนอ่ืน แต่อาศัยว่าเป็นคนที่ใฝ่หาความรู้ ขยันสร้างความช านาญ สร้าง
ทักษะใหม่ ๆ ให้ตนเอง ก็สามารถประสบความส าเร็จในหน้าที่การงานได้ และเมื่อมนุษย์ก้าวเข้าสู่วัยท างาน
เพื่อหาเลี้ยงชีพในการด ารงชีวิตของตน ก็ย่อมมุ่งหวังที่จะได้ประกอบอาชีพตามที่ตนพึงพอใจ ท างานตรง
ความสามารถ ท างานอย่างมีความสุข มีความปลอดภัยในการท างาน และได้ค่าตอบแทนที่เพียงพอต่อการ
ด ารงชีวิตของตน รวมถึงความต้องการท างานในองค์กรที่สามารถสร้างความก้าวหน้าและความมั่นคง 
ในชีวิตให้กับตนได้ 

ความก้าวหน้าในอาชีพของแต่ละคนในต าแหน่งต่าง ๆ ย่อมมีความแตกต่างกันตามความสามา รถ 
ในการท างานให้บรรลุผลลัพธ์ ทุกคนต้องปรับกระบวนทัศน์และกรอบความคิดในการท างานใหม่ ต้องมุ่ง
ผลสัมฤทธิ์ สะสมความรู้ และปรับปรุงวิธีการท างานให้เหมาะสมอยู่เสมอ มีพฤติกรรมของผู้มีผลสัมฤทธิ์   
จึงจะเป็นผู้ที่มีความก้าวหน้าในอาชีพอย่างแท้จริง และส าหรับความก้าวหน้าในอาชีพข้าราชการนั้น ต้อง
อาศัยระบบการบริหารงานบุคคลรูปแบบใหม่ที่ได้ถูกออกแบบเพื่อน ามาใช้ในการบริหารทรัพยากรบุคคลของ
ข้าราชการให้เกิดประโยชน์สูงสุดต่อประชาชน  
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การจัดท าเส้นทางความก้าวหน้าในสายอาชีพข้าราชการกรมการพัฒนาชุมชนเป็นโครงการที่จัดท า
ขึ้นเพื่อเป็นการเปิดโอกาสให้ข้าราชการในสังกัดมีความเท่าเทียมในการได้รับทราบถึงเส้นทางความก้าวหน้า
ในอาชีพ เพื่อใช้เป็นข้อมูลในการก าหนดเป้าหมายและวางแผนความก้าวหน้าของชีวิตการท า งานด้วยการ
พัฒนาตนเองไปสู่เป้าหมายที่ก าหนด ด้วยการออกแบบแผนผังเส้นทางความก้าวหน้าในกรมการพัฒนาชมุชน 
เพื่อแสดงให้ข้าราชการกรมฯ ได้เห็นถึง “โอกาสก้าวหน้าจากงานหนึ่งไปยังอีกงานหนึ่ง ได้ทั้งต าแหน่ง 
ในระดับเดียวกันและในระดับที่สูงขึ้น” ซึ่งเส้นทางความก้าวหน้าในอาชีพที่จะได้จัดท าขึ้นนี้นอกจากจะเกิด
ประโยชน์ต่อข้าราชการกรมฯ ทุกคนแล้ว ยังเป็นเครื่องมือของกรมฯ ที่จะใช้ประโยชน์ในการวางแผน
อัตราก าลัง และการพัฒนาอาชีพของกรมฯ ให้สัมฤทธิ์ผลตามเป้าหมาย ภารกิจ ตามกฎหมาย นโยบายของ
รัฐ และกระทรวงมหาดไทย ดังนั้นเส้นทางความก้าวหน้าในอาชีพ (Career Path) จึงเป็นส่วนหนึ่งของ
กระบวนการพัฒนาอาชีพที่ด าเนินการโดยหน่วยงาน ในการศึกษาและก าหนดล าดับขั้นของต าแหน่งงาน 
ความสัมพันธ์ภายในและระหว่างสายอาชีพผ่านแนวทางการเลื่อนต าแหน่งในสายอาชีพ หรือการวิเคราะห์
กลุ่มงานเพื่อให้บุคลากรในหน่วยงานได้ตัดสินใจและวางแผนเกี่ยวกับอนาคตได้ จากที่กล่าวข้างต้น ผู้วิจัย 
ได้เล็งเห็นความส าคัญของความก้าวหน้าในอาชีพข้าราชการของส านักงานการตรวจเงินแผ่นดิน ท าให้ผู้วิจัย 
มีความสนใจที่จะศึกษาทัศนคติต่อความก้าวหน้าในอาชีพข้าราชการของส านักงานการตรวจเงิ นแผ่นดิน  
ในเขตกรุงเทพมหานคร ว่ามีแนวโน้มเป็นอย่างไร เพื่อน าผลการศึกษาเสนอต่อหน่วยงานที่เกี่ยวข้องกับการ
พัฒนาข้าราชการของส านักงานการตรวจเงินแผ่นดิน ในเขตกรุงเทพมหานคร ต่อไป  

 
วัตถุประสงค์ของการวิจัย 

1. เพื่อศึกษาทัศนคติต่อความก้าวหน้าในอาชีพข้าราชการของส านักงานการตรวจเงินแผ่นดิน  
ในเขตกรุงเทพมหานคร 

2. เพื่อศึกษาทัศนคติต่อความก้าวหน้าในอาชีพข้าราชการของส านักงานการตรวจเงินแผ่นดิน  
ในเขตกรุงเทพมหานคร จ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล 
 
ขอบเขตของงานวิจัย 

ในการวิจัยครั้งนี้เป็นการศึกษาเรื่อง ทัศนคติต่อความก้าวหน้าในอาชีพข้าราชการของส านักงาน 
การตรวจเงินแผ่นดิน ในเขตกรุงเทพมหานคร ผู้วิจัยได้ก าหนดขอบเขตของงานวิจัย ดังนี้ 
 1. ขอบเขตด้านเนื้อหา มุ่งศึกษาทัศนคติต่อความก้าวหน้าในอาชีพข้าราชการของส านักงาน 
การตรวจเงินแผ่นดิน ในเขตกรุงเทพมหานคร โดยมีตัวแปรในการศึกษา ดังนี้ 

ตัวแปรอิสระ ได้แก่ เพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา ต าแหน่งในการปฏิบัติงาน 
ประสบการณ์ในการปฏิบัติงาน และเงินเดือนและค่าตอบแทน 

ตัวแปรตาม ได้แก ่ทัศนคติต่อความก้าวหน้าในอาชีพข้าราชการของส านักงานการตรวจเงินแผน่ดนิ 
ในเขตกรุงเทพมหานคร     
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 2. ขอบเขตด้านประชากร ประชากรใช้ในการวิจัยคร้ังนี้ คือ ข้าราชการของส านักงานการตรวจเงิน
แผ่นดิน ในเขตกรุงเทพมหานคร ยกเว้นข้าราชการระดับสูง จ านวน 1,346 คน (ข้อมูลอ้างอิงจากส านัก
บริหารทรัพยากรบุคคล ส านักงานการตรวจเงินแผ่นดิน ณ วันที่ 16 มีนาคม 2563) โดยผู้วิจัยได้ใช้วิธีการ
ค านวณขนาดตัวอย่างด้วยวิธีการใช้สูตรการค านวณของ ทาโร่ ยา -มาเน่ (Taro Yamane) ที่ระดับความ
เชื่อมั่น 95% ซึ่งก าหนดค่าความคลาดเคลื่อนของการสุ่มตัวอย่างเท่ากับ 5% ได้กลุ่มตัวอย่าง จ านวน 309 คน 
 3. ขอบเขตด้านระยะเวลา การวิจัยคร้ังนี้จะท าการวิจัย ตั้งแต่เดือนมีนาคม – พฤษภาคม 2563 
 
ประโยชน์ทีไ่ด้รับจากการวิจัย 

ท าให้ทราบถึงทัศนคติต่อความก้าวหน้าในอาชีพข้าราชการของส านักงานการตรวจเงินแผ่นดิน  
ในเขตกรุงเทพมหานคร จ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล เพื่อใช้เป็นแนวทางในการก าหนดนโยบายและวิธีการ
ต่าง ๆ ในการปรับปรุงและเสริมสร้างความก้าวหน้าในอาชีพข้าราชการของส านักงานการตรวจเงินแผ่นดิน 
ในเขตกรุงเทพมหานคร  

 
ทบทวนวรรณกรรม 

สิริวัชร รักธรรม (2553) ศึกษาเรื่อง ความก้าวหน้าในอาชีพลูกจ้างในองค์กรพัฒนาเอกชน  
พบว่า ปัจจัยส่วนบุคคลที่มีผลต่อความก้าวหน้าในอาชีพ ได้แก่ อายุ เพศ การศึกษา และประสบการณ์ โดยที่
ปัจจัยเร่ือง อายุ และเพศ ส่งผลต่อความก้าวหน้าในอาชีพเป็นอย่างมาก ปัจจัยพัฒนาความก้าวหน้าในอาชีพ
คือแนวทางและนโยบายในระดับองค์กรในการพัฒนาและส่งเสริมความก้าวหน้าในอาชีพของลูกจ้างที่ชัดเจน 
ส่วนในระดับลูกจ้าง คือความตะหนักในคุณค่าของงาน ทัศนคติที่ดีต่อองค์กรและความตั้งใจมุ่งมั่นในการ
พัฒนาการท างานของตนเองที่ส่งผลต่อภาพรวมการท างานขององค์กร 

สิทธิพงษ์ นาคเด่น (2556) ศึกษาเรื่อง ทัศนคติต่อความก้าวหน้าในอาชีพของข้าราชการต ารวจ: 
กรณีศึกษา สถานีต ารวจภูธรเมืองฉะเชิงเทรา อ าเภอเมือง จังหวัดฉะเชิงเทรา พบว่า พบว่า เพศ อายุ 
สถานภาพ อายุราชการ สายงานที่รับผิดชอบที่ต่างกัน มีทัศนคติต่อความก้าวหน้าในอาชีพข้าราชการต ารวจ
ที่ต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ส่วนเงินเดือน ชั้นยศ และคุณวุฒิทางการศึกษาที่แตกต่าง  
มีทัศนคติต่อความก้าวหน้าในอาชีพข้าราชการต ารวจที่ไม่ต่างกัน 

อรุณ โรจนหัสดิน (2556) ศึกษาเรื่อง คุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรองค์การบริหารส่วนต าบล 
ในจังหวัดชายแดนภาคใต้ พบว่า คุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรองค์การบริหารส่วนต าบลในด้านต่าง ๆ 
ดังนี้ 1. ด้านค่าตอบแทนที่เพียงพอและเป็นธรรม บุคลากรส่วนใหญ่มีความพอใจต่อค่าตอบแทนที่ได้รับ แต่
จะได้รับสิทธิสวัสดิการต่าง ๆ ค่อนข้างล่าช้า 2. ด้านภาพแวดล้อมและมาตรการในการรักษาความปลอดภัย
ในชีวิตและทรัพย์สิน ส่วนใหญ่มีความพอใจน้อย ซึ่งรัฐบาลจะต้องแก้ปัญหานี้อย่างจริงจังและจริงใจ  
วางนโยบายที่มีความต่อเนื่องควรเพิ่มมาตรการในการรักษาความปลอดภัยให้กับพนักงานโดยจัดชุดรักษา
ความปลอดภัยตลอด 24 ชั่วโมง และให้ชุมชนมีส่วนร่วม 3. ด้านความก้าวหน้าและมั่นคงในงาน ส่วนใหญ่มี
ความพอใจในนโยบายที่ส่งเสริมให้บุคลากรมีโอกาสเจริญก้าวหน้าในหน้าที่การงาน ทั้งการพิจารณาจาก
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ความดีความชอบ การปรับเปลี่ยนต าแหน่ง หรือการให้ศึกษาต่อ การได้รับสิทธิพิเศษ 4. ด้านการพัฒนา
ความสามารถของบุคลากร ส่วนใหญ่มีความพอใจต่อนโยบายในการพัฒนาความสามารถของบุคลากร ที่มี
การจัดท าแผนพัฒนาบุคลากรทุก ๆ ปี มีการก าหนดเป้าหมายและมุ่งพัฒนาบุคลากรอย่างต่อเนื่อง 5. ด้าน
การมีส่วนร่วมในการตัดสินใจที่มีผลต่อสภาพการท างาน ส่วนใหญ่มีความพอใจบุคลากรสามารถใช้ความรู้
และทักษะของตนเองในการท างานได้อย่างอิสระ 6. ด้านการมีมนุษย์สัมพันธ์ ส่วนใหญ่ได้รับความร่วมมือ
จากเพื่อนร่วมงานเป็นอย่างดี โดยเฉพาะผู้บริหารท้องถิ่น และสมาชิกสภาท้องถิ่นสามารถสร้างความรู้สึก 
อุ่นใจ ความเป็นกันเองมีการสร้างเครือข่ายบุคลากรขององค์การบริหารส่วนต าบลเพื่อที่จะได้มีความรู้สึกว่า
ไม่ได้ปฏิบัติงานในพื้นที่อย่างโดดเดี่ยว 

รัตนาภรณ์ บุญมี (2558) ศึกษาเรื่อง คุณภาพชีวิตในการท างานของพนักงานเทศบาลต าบลนาดี 
พบว่า ระดับการศึกษาและประสบการณ์ท างาน มีความเห็นต่อคุณภาพชีวิตในการท างานแตกต่างกันอย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ส่วนปัจจัยทางด้านเพศอายุ สถานภาพสมรส และรายได้เฉลี่ยต่อเดือน  
มีคณุภาพชีวิตการท างานไม่แตกต่างกันที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ 0.05 

อนันต์ แม่กอง (2558) ศึกษาเรื่อง คุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรองค์การบริหารส่วนต าบล 
ในเขตพื้นที่อ าเภอมายอ จังหวัดปัตตานี พบว่า 1) บุคลากรเพศชายมีคุณภาพชีวิตในการท างานมากกว่า 
เพศหญิง 2) บุคลากรที่มีอายุระหว่าง 51 - 60 ปี มีคุณภาพชีวิตในการท างานมากกว่าบุคลากรที่มีอายุ
ระหว่าง 41 - 50 ปี อายุระหว่าง 31 - 40 ปี และอายุระหว่าง 20 - 31 ปี 3) บุคลากรที่มีสถานะสมรส 
มีคุณภาพชีวิตในการท างานมากกว่าบุคลากรที่มีสถานะโสดและสถานะหม้ายหรือแยกกันอยู่ 4) บุคลากรที่มี
ระดับการศึกษาสูงกว่าปริญญาตรีมีคุณภาพชีวิตการท างานมากกว่าบุคลากรที่มีระดับการศึกษาต่ ากว่า
ปริญญาตรี 5) บุคลากรที่มีอายุงานมากกว่า 5 ปี มีคุณภาพชีวิตการท างานมากกว่าบุคลากรที่มีอายุน้อยกว่า 
3 ปี และบุคลากรที่มีอายุงาน 3 - 5 ปี 6) บุคลากรที่มีเงินเดือนมากกว่า 20,000 บาท มีคุณภาพชีวิตการ
ท างานมากกว่าบุคลากรที่มีเงินเดือนน้อยกว่า 10,001 บาท บุคลากรที่มีเงินเดือน 10,001 - 15,000 บาท 
และบุคลากรที่มีเงินเดือน 15,001 - 20,000 บาท 7) บุคลากรที่มีต าแหน่งข้าราชการมีคุณภาพชีวิตการ
ท างานมากกว่าบุคลากรที่มีต่ าแหน่งลูกจ้างประจ า และต าแหน่งพนักงานตามภารกิจ 

เฉลิมศรี สารสุวรรณ (2559) ศึกษาเรื่อง ปัจจัยที่มีผลต่อความก้าวหน้าในอาชีพของข้าราชการ
ต าแหน่งประเภทนักวิชาการ ศึกษาเฉพาะกรณี : ส านักงานพระพุทธศาสนาแห่งชาติ ส่วนกลาง พบว่า  
ด้านคุณภาพการท างานอยู่ในระดับสูงมาก ด้านองค์กรหรือหน่วยงานอยู่ระดับปานกลาง และด้าน
ผู้ปฏิบัติงานอยู่ในระดับปานกลาง ที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติ 0.01 ความก้าวหน้าในอาชีพของข้าราชการ
ต าแหน่งประเภทวิชาการ ส านักงานพระพุทธศาสนาแห่งชาติ ส่วนกลาง โดยภาพรวมอยู่ในระดับปานกลาง 
เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ล าดับแรกคือ ความก้าวหน้าในการพัฒนาตนเอง รองลงมา คือ 
ความก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าที่ และความก้าวหน้าในเงินเดือน 

ณัชชา ม่วงพุ่ม (2559) ศึกษาเรื่อง ความก้าวหน้าและความมั่นคงในการท างานของลูกจ้างชั่วคราว 
ในหน่วยงานองค์การมหาชน พบว่า ปัจจัยบุคคลและลักษณะงานที่มีความสัมพันธ์กับความก้าวหน้าและ
ความมั่นคงในการท างาน รวมถึงความคาดหวัง ได้แก่ เพศ อายุ ระดับการศึกษา สถานภาพสมรส  
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อายุการท างาน ประเภทค่าจ้าง และระยะเวลาสัญญาจ้างลูกจ้างชั่วคราวที่มีความแตกต่างกันในด้านเพศ  
ด้านสถานสภาพสมรส มีความคิดเห็นต่อความก้าวหน้าและความมั่นคงในการท างานแตกต่างกันในทุ ก ๆ 
เรื่อง ขณะที่ลูกจ้างชั่วคราวที่มีความแตกต่างกันในด้านอายุ มีความคิดเห็นต่อความคาดหวังแตกต่างกัน  
ในทุก ๆ เรื่องเช่นเดียวกัน 
 ทัศนีย์ ชาติไทย (2559) ศึกษาเรื่อง คุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรในมหาวิทยาลัยธุรกิจ
บัณฑิตย์ พบว่า ด้านค่าตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรมอยู่ในระดับปานกลาง เนื่องจากค่าตอบแทน 
ด้านรายได้และสวัสดิการยังไม่เพียงพอต่อค่าครองชีพในปัจจุบันที่สูงขึ้นเรื่อย ๆ แม้ว่าบุคลากรจะได้รับความ
ยุติธรรมในการประเมินผลงานเพื่อปรับเลื่อนขั้นเงินเดือน ได้รับค่าตอบแทนเหมาะสมกับปริมาณงานและ
ความรับผิดชอบ คุณภาพชีวิตด้านที่อยู่ในระดับมาก ได้แก่ ด้านสภาพแวดล้อมในการท างานที่ปลอดภัยและ
ส่งเสริมสุขภาพ ด้านโอกาสในการพัฒนาความสามารถของบุคลากร ด้านความมั่นคงและความก้าวหน้า  
ในงาน ด้านการบูรณาการทางด้านสังคมหรือการท างานร่วมกัน ด้านประชาธิปไตยในองค์กร ด้านสมดุล
ระหว่างชีวิตงานกับชีวิตด้านอ่ืน ๆ และด้านลักษณะงานที่เป็นประโยชน์ต่อสังคม 
 
ระเบียบวิธีวิจัย 

ในการวิจัยครั้งนี้เป็นการวิจัยแบบไม่ทดลอง (Experimental Design) เป็นการวิจัยที่มีการศึกษา
ตามสภาพที่เป็นไปตามธรรมชาติ โดยไม่มีการจัดกระท าหรือควบคุมตัวแปรใด ๆ เป็นการรวบรวมข้อมูล
ภาคสนามแบบวิจัยตัดขวาง (Cross sectional Study) คือ เป็นการเก็บข้อมูลในช่วงระยะเวลาใดเวลาหนึ่ง
เพียงครั้งเดียว โดยใช้เครื่องมือการวิจัยเป็นแบบสอบถาม (Questionnaire) แล้วท าการวิเคราะห์ข้อมูลด้วย
วิธีทางสถิติ 

 ประชากรที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้ คือ ข้าราชการของส านักงานการตรวจเงินแผ่นดิน ในเขต
กรุงเทพมหานคร ยกเว้นข้าราชการระดับสูง จ านวนทั้งหมด 1,346 คน (ข้อมูลอ้างอิงจากส านักบริหาร
ทรัพยากรบุคคล ส านักงานการตรวจเงินแผ่นดิน ณ วันที่ 16 มีนาคม 2563) ขนาดของกลุ่มตัวอย่างที่ใช้ 
ในการวิจัยครั้งนี้ได้มาจากการใช้วิธีค านวณตามสูตรของ Yamane (1973) ซึ่งที่ระดับความคลาดเคลื่อน 
0.05 ได้ขนาดกลุ่มตัวอย่างจ านวน 309 คน 

เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยได้ใช้แบบสอบถาม ซึ่งเป็นเครื่องมือหลักที่ผู้วิจัยใช้ในการเก็บ
รวบรวมข้อมูล โดยผู้วิจัยได้ศึกษาค้นคว้า ทบทวนแนวคิด ทฤษฎี และผลงานการวิจัยต่าง ๆ ที่เกี่ยวข้อง  
เพื่อสร้างเป็นกรอบแนวคิดที่เป็นแนวทางในการพัฒนาแบบสอบถาม เพื่อเก็บข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่าง ด้วยวิธี
วิจัยเชิงส ารวจเป็นค าถามแบบปลายปิดและแบบปลายเปิด โดยในส่วนของแบบสอบถามปลายปิดผู้ วิจัย 
มีค าตอบให้ผู้ตอบแบบสอบถามได้เลือกตอบ และในส่วนแบบสอบถามปลายเปิดผู้วิจัยจะก าหนดเฉพาะ
ค าถามให้ผู้ตอบแบบสอบถามสามารถแสดงความคิดเห็นในการตอบได้ โดยแบบสอบถามถูกแบ่งออกเป็น  
3 ส่วน ดังต่อไปนี้ 

ส่วนที่ 1 ปัจจัยส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม เป็นค าถามเกี่ยวกับข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบ
แบบสอบถาม ประกอบด้วย ด้านเพศ ด้านอายุ ด้านสถานภาพสมรส ด้านระดับการศึกษา ด้านต าแหน่ง  
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ในการปฏิบัติงาน ด้านประสบการณ์ในการปฏิบัติงาน และด้านเงินเดือนและค่าตอบแทน มีจ านวน
แบบสอบถามทั้งหมด 7 ข้อ ประกอบด้วยค าถามในลักษณะค าถามปลายปิดแบบตรวจสอบรายการ 
(Checklist) ก าหนดให้ผู้ตอบแบบสอบถามเลือกตอบเพียงแค่ 1 ค าตอบ 

ส่วนที่ 2 ข้อมูลเกี่ยวกับทัศนคติต่อความก้าวหน้าในอาชีพข้าราชการของส านักงานการตรวจเงิน
แผ่นดิน ในเขตกรุงเทพมหานคร ซึ่งประกอบไปด้วยค าถามเก่ียวกับด้านผู้บังคับบัญชา ด้านหน้าที่การท างาน 
ด้านวัตถุประสงค์และนโยบายการด าเนินงานขององค์กร ด้านการบ าเหน็จรางวัล การเลื่อนขั้น และเลื่อน
ต าแหน่งแก่ผู้ปฏิบัติงาน ด้านสภาพแวดล้อมการท างาน และด้านสุขภาพของผู้ปฏิบัติงาน มีจ านวน
แบบสอบถามทั้งหมด 25 ข้อ ประกอบด้วยค าถามในลักษณะประเมินระดับความคิดเห็น 5 ระดับ  
(Rating Scale) 

ส่วนที่ 3 เป็นข้อค าถามปลายเปิดที่ถามความคิดเห็นเก่ียวกับปัจจัยที่มีผลต่อความก้าวหน้าในอาชีพ
ข้าราชการของส านักงานการตรวจเงินแผ่นดิน ในเขตกรุงเทพมหานคร จ านวน 1 ข้อ 

 
การวิเคราะห์ข้อมูล 
 เมื่อรวบรวมข้อมูลจากแบบสอบถามแล้ว ผู้วิจัยน าข้อมูลที่ได้มาประมวลผลด้ วยการวิเคราะห์ 
ข้อมูล ดังนี้ 
 1. สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) ในการวิเคราะห์ข้อมูล ดังนี้ 

1.1 ใช้ค่าร้อยละ (Percentage) และค่าความถี่ (Frequency) ในการวิเคราะห์ตัวแปร
ปัจจัยส่วนบุคคล ประกอบด้วย ด้านเพศ ด้านอายุ ด้านสถานภาพสมรส ด้านระดับการศึกษา ด้านต าแหน่ง
ในการปฏิบัติงาน ด้านประสบการณ์ในการปฏิบัติงาน และด้านเงินเดือนและค่าตอบแทน 
  1.2 ใช้ค่าเฉลี่ย (Mean) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) ในการ
วิเคราะห์ตัวแปรด้านทัศนคติต่อความก้าวหน้าในอาชีพข้าราชการของส านักงานการตรวจเงินแผ่นดิน ในเขต
กรุงเทพมหานคร 

2. สถิติอนุมาน (Inferential Statistics) ในการวิเคราะห์ข้อมูล ดังนี้   
2.1 เพื่อศึกษาด้านทัศนคติต่อความก้าวหน้าในอาชีพข้าราชการของส านักงานการตรวจ

เงินแผ่นดิน ในเขตกรุงเทพมหานคร จ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล ได้แก่ ด้านเพศ และด้านระดับการศึกษา 
จะใช้การสถิติ t-test ในการวิเคราะห์ข้อมูล 

2.2 เพื่อศึกษาด้านทัศนคติต่อความก้าวหน้าในอาชีพข้าราชการของส านักงานการตรวจ
เงินแผ่นดิน ในเขตกรุงเทพมหานคร จ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล ได้แก่ ด้านอายุ ด้านสถานภาพสมรส  
ด้านต าแหน่งในการปฏิบัติงาน ด้านประสบการณ์ในการปฏิบัติงาน และด้านเงินเดือนและค่าตอบแทน จะใช้
การวิเคราะห์ข้อมูลด้วยสถิติความแปรปรวนทางเดียว (One – Way ANOVA) หากพบความแตกต่างจะน า  
ไปเปรียบเทียบเป็นรายคู่ โดยใช้วิธี LSD 
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ผลการวิจัย 

การวิเคราะห์ข้อมูลแบบสอบถามการวิจัยเรื่อง ทัศนคติต่อความก้าวหน้าในอาชีพข้าราชการของ
ส านักงานการตรวจเงินแผ่นดิน ในเขตกรุงเทพมหานคร สามารถสรุปผลการวิจัยได้ดังต่อไปนี้ 
 1. ผลการวิเคราะห์ทัศนคติต่อความก้าวหน้าในอาชีพข้าราชการของส านักงานการตรวจเงินแผ่นดิน 
ในเขตกรุงเทพมหานคร โดยภาพรวม มีระดับความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน โดย
เรียงตามล าดับ ได้แก่ ด้านผู้บังคับบัญชา ด้านสภาพแวดล้อมการท างาน ด้านหน้าที่การท างาน ด้าน
วัตถุประสงค์และนโยบายการด าเนินงานขององค์กร ด้านสุขภาพของผู้ปฏิบัติงาน และด้านการบ าเหน็จ
รางวัล การเลื่อนขั้น และเลื่อนต าแหน่งแก่ผู้ปฏิบัติงาน 
 2. ผลการเปรียบเทียบทัศนคติต่อความก้าวหน้าในอาชีพข้าราชการของส านักงานการตรวจ 
เงินแผ่นดิน ในเขตกรุงเทพมหานคร จ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล ด้านเพศ ด้านอายุ ด้านสถานภาพสมรส 
ด้านระดับการศึกษา ด้านต าแหน่งในการปฏิบัติงาน ด้านประสบการณ์ในการปฏิบัติงาน และด้านเงินเดือน
และค่าตอบแทน สามารถสรุปการวิจัย ได้ดังนี้ 
  2.1 ข้าราชการของส านักงานการตรวจเงินแผ่นดิน ในเขตกรุงเทพมหานคร ที่มีอายุ 
ประสบการณ์ในการปฏิบัติงาน และเงินเดือนและค่าตอบแทนต่างกัน ท าให้ทัศนคติต่อความก้าวหน้า  
ในอาชีพข้าราชการต่างกัน 
  2.2 ข้าราชการของส านักงานการตรวจเงินแผ่นดิน ในเขตกรุงเทพมหานคร ที่มีเพศ 
สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา และต าแหน่งในการปฏิบัติงานต่างกัน ท าให้ทัศนคติต่อความก้าวหน้า  
ในอาชีพข้าราชการไม่ต่างกัน 
 
อภิปรายผล 
 ผลการวิจัยทัศนคติต่อความก้าวหน้าในอาชีพข้าราชการของส านักงานการตรวจเงินแผ่นดิน ในเขต
กรุงเทพมหานคร สามารถสรุปตามวัตถุประสงค์ ได้ดังนี้ 
 1. ผลการศึกษาทัศนคติต่อความก้าวหน้าในอาชีพข้าราชการของส านักงานการตรวจเงินแผ่นดิน  
ในเขตกรุงเทพมหานคร โดยภาพรวมอยู่ระดับมาก 
  1.1 ด้านผู้บังคับบัญชา ของข้าราชการของส านักงานการตรวจเงินแผ่นดิน ในเขต
กรุงเทพมหานคร อยู่ในระดับมาก โดยข้าราชการของส านักงานการตรวจเงินแผน่ดิน ในเขตกรุงเทพมหานคร  
ส่วนใหญ่มีความคิดเห็นว่าผู้บังคับบัญชามีส่วนส าคัญต่อการส่งเสริมความก้าวหน้าในอาชีพ ซึ่งสอดคล้องกับ
แนวคิดของ สมพงษ์ เกษมสิน (2526) อ้างถึงในสิทธิพงษ์ นาคเด่น (2556) กล่าวว่า ลักษณะบทบาทของผูน้ า
หรือหัวหน้างานที่มีต่อผู้บังคับบัญชาและผู้ร่วมงาน ผู้น าเป็น/ระหว่างหัวหน้างานและผู้ร่วมงาน  
มีความส าคัญต่อการเสริมสร้างความก้าวหน้าและความส าคัญขององค์กรอย่างมาก และสอดคล้องกับแนวคิด
ของ Herzberg และคณะ (1973) อ้างถึงในธนาคาร ขันธพัด (2557) กล่าวว่า ความสัมพันธ์กับผู้บังคบับญัชา 
(interpersonal relation with superior) คือ การติดต่อระหว่างบุคคลกับผู้บังคับบัญชาที่แสดงความ 
สัมพันธ์อันดีต่อกัน ความสามารถท างานร่วมกัน และเข้าใจซึ่งกันและกัน 
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1.2 ด้านหน้าที่การท างาน ของข้าราชการของส านักงานการตรวจเงินแผ่นดิน ในเขต
กรุงเทพมหานคร อยู่ในระดับมาก โดยข้าราชการของส านักงานการตรวจเงินแผน่ดิน ในเขตกรุงเทพมหานคร 
ส่วนใหญ่มีความคิดเห็นว่ารู้สึกดีในสายงานที่ปฏิบัติ ซึ่งสอดคล้องกับแนวคิดของ สมพงษ์ เกษมสิน (2526) 
อ้างถึงในสิทธิพงษ์ นาคเด่น (2556) กล่าวว่า ความพอใจของบุคลากรต่อหน้าที่การท างาน เพราะในการ
ปฏิบัติงานนั้นถ้าได้ปฏิบัติงานที่ตนพึงพอใจย่อมได้ผลงานดีกว่างานที่ต้องปฏิบัติด้วยความล าบากใจ 
สอดคล้องกับแนวคิดของ นภดล ลิ้มสุรัตน์ (2521) อ้างถึงในสิทธิพงษ์ นาคเด่น (2556) กล่าวว่า (1) ความ
พอใจในต าแหน่งอ านาจหน้าที่ของตนและความรู้สึกมั่นคงในงาน (2) ความพอใจในงาน ส าหรับด้านเนื้อหา
ของงาน คือขอบเขตของงานที่ท า จ านวนงาน คุณค่างาน ความรับผิดชอบ ความส าเร็จในการปฏิบัติงาน  
ได้ใช้ความรู้ความช านาญอย่างเต็มที่อ านวยในการวางแผนและการตัดสินใจ เป็นต้น และสอดคล้องกับแนวคิด
ของ Herzberg และคณะ (1973) อ้างถึงในธนาคาร ขันธพัด (2557) กล่าวว่า (1) การที่คนท างานได้เสร็จสิ้น
และประสบผลส าเร็จอย่างดี เมื่องานประสบผลส าเร็จจึงเกิดความรู้สึกพอใจและปลาบปลื้มในผลส าเร็จของ
งานนั้น (2) งานที่น่าสนใจ งานต้องอาศัยความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ ท้าทาย หรือเป็นงานที่สามารถท าตั้งแต่
ต้นจนจบได้โดยล าพัง (3) ความพึงพอใจที่เกิดขึ้นจากการได้รับมอบหมายให้รับผิดชอบงานและมีอ านาจ 
ในงานที่รับผิดชอบอย่างเต็มที่ (4) ความรู้สึกดีหรือไม่ดีอันเป็นผลที่ได้รับจากงานของเขา  

1.3 ด้านวัตถุประสงค์และนโยบายการด า เนินงานขององค์กร ของข้าราชการของ
ส านักงานการตรวจเงินแผ่นดิน ในเขตกรุงเทพมหานคร อยู่ในระดับมาก โดยข้าราชการของส านักงาน 
การตรวจเงินแผ่นดิน ในเขตกรุงเทพมหานคร ส่วนใหญ่มีความคิดเห็นว่าภายในหน่วยงานมีการแลกเปลี่ยน
ความรู้ ประสบการณ์ในการปฏิบัติงานซึ่งกันและกัน ซึ่งสอดคล้องกับแนวคิดของ นภดล ลิ้มสุรัตน์ (2521) 
อ้างถึงในสิทธิพงษ์ นาคเด่น (2556) กล่าวว่า การมีส่วนร่วม การได้ร่วมเสนอความคิดเห็นใหม่ ๆ เสนอ
เป้าหมายในงาน วิธีการท างาน เสนอข้อมูล เสนอการตัดสินใจ ตลอดจนการมีส่วนร่วมรู้เห็นหรือร่วมกิจกรรม
พิ เศษต่ า ง  ๆ  ขององค์ กร  และสอดคล้องกับแนวคิดของ  Ouchi (Z Theory) (1981) อ้ า งถึ ง ใน 
สิทธิพงษ์ นาคเด่น (2556) กล่าวว่า การร่วมตัดสินใจ (Collective Decision Making) บริษัทญี่ปุ่นจะไม่
เหมือนบริษัทของอเมริกาตรงที่ว่าการตัดสินใจจะไม่สมบูรณ์ถ้าไม่ได้รับการพิจารณาจากผู้ร่วมงานส่วนใหญ่
หรือผู้ปฏิบัติงาน และได้รับให้มีการสนับสนุนการตัดสินใจครั้งสุดท้ายร่วมกัน แม้ว่าการตัดสินใจแบบนี้จะท าให้ 
ผลผลิตของมาช้า แต่จะได้ผลดีและรวดเร็วในเวลาต่อมาเพราะทุกฝ่ายได้เข้ามามีส่วนร่วมตกลงกันตั้งแต่ต้น 

1.4 ด้านการบ าเหน็จรางวัล การเลื่อนขั้น และเลื่อนต าแหน่งแก่ผู้ปฏิบัติงาน ของ
ข้าราชการของส านักงานการตรวจเงินแผ่นดิน ในเขตกรุงเทพมหานคร อยู่ในระดับปานกลาง โดยข้าราชการ
ของส านักงานการตรวจเงินแผ่นดิน ในเขตกรุงเทพมหานคร ส่วนใหญ่มีความคิดเห็นว่าการเลื่อนต าแหน่ง
หรือการโยกย้ายภายในหน่วยงานทั้งในเขตพื้นที่ส่วนกลางและเขตพื้นที่ต่างจังหวัด โดยการพิจารณาแต่งตั้ง
โยกย้ายของผู้บังคับบัญชา มีผลต่อความก้าวหน้าในต าแหน่งงาน ซึ่งสอดคล้องกับแนวคิดของ สมพงษ์ เกษมสิน 
(2526) อ้างถึงในสิทธิพงษ์ นาคเด่น (2556) กล่าวว่า การบ าเหน็จรางวัล การเลื่อนขั้น เลื่อนต าแหน่งแก่
ผู้ปฏิบัติงานดีย่อมเป็นเครื่องจูงใจให้บรรดาผู้ใต้บังคับบัญชา หรือผู้ร่วมงานมีความกระตือรือร้นต่อการปฏิบัติ
หน้าที่ด้วยความขยันขันแข็งมีความมั่นใจและมีก าลังขวัญดี และสอดคล้องกับแนวคิดของ นภดล ลิ้มสุรัตน์ 
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(2521) อ้างถึงในสิทธิพงษ์ นาคเด่น (2556) กล่าวว่า การได้เลื่อนต าแหน่งความรู้และความช านาญ ตลอดจน
ได้มีโอกาสรับผิดชอบงานมากขึ้น ขวัญที่ดีจากความก้าวหน้านี้จะสัมพันธ์กันโดยตรงกับการแข่งขันอย่าง  
เป็นธรรม  

1.5 ด้านสภาพแวดล้อมการท างาน ของข้าราชการของส านักงานการตรวจเงินแผ่นดิน  
ในเขตกรุงเทพมหานคร อยู่ในระดับมากโดยข้าราชการของส านักงานการตรวจเงินแผ่นดิน ในเขต
กรุงเทพมหานคร ส่วนใหญ่มีความคิดเห็นว่าการมีเครื่องมือเคร่ืองใช้และอุปกรณ์ในการปฏิบัติงานที่เพียงพอ
และเหมาะสมแก่การปฏิบัติงาน ท าให้การปฏิบัติงานเกิดประสิทธิภาพอย่างเต็มที่ ซึ่งสอดคล้องกับแนวคิด
ของ สมพงษ์ เกษมสิน (2526) อ้างถึงในสิทธิพงษ์ นาคเด่น (2556) กล่าวว่า สภาพแวดล้อม ของการท างาน
ควรให้ถูกลักษณะ อากาศถ่ายเทได้สะดวก มีแสงสว่างเพียงพอ มีเครื่องมือเครื่องใช้และอุปกรณ์ในการ
ปฏิบัติงานครบถ้วนเหมาะสมแก่การปฏิบัติงาน และสอดคล้องกับแนวคิดของ นภดล ลิ้มสุ รัตน์ (2521)  
อ้างถึงในสิทธิพงษ์ นาคเด่น (2556) กล่าวว่า ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความก้าวหน้าของกลุ่มหรือสมาชิกใน
องค์กรว่า ขึ้นอยู่กับสภาพแวดล้อม กล่าวคือ แสงสว่าง การระบายอากาศ อุณหภูมิ และสิ่งอ านวยความ
สะดวกในการท างานอยู่ในสภาพดี สวยงาม เสริมศักดิ์ศรีแก่ผู้ปฏิบัติงานได้ นอกจากนั้นยังรวมถึงการลดเสียง
อึกทึก ก าจัดกลิ่นรบกวนและความไม่เป็นระเบียบ ความสกปรกในที่ท างานด้วย และสอดคล้องกับแนวคิด
ของ Ouchi (Z Theory) (1981) อ้างถึงในสิทธิพงษ์ นาคเด่น (2556) กล่าวว่า การดูแลเอาใจใส่คนงาน 
ในทุก ๆ ด้าน (Wholistic Concern) บริษัทญี่ปุ่นจะดูแลเอาใจใส่คนงานในทุก ๆ ด้าน ไม่ว่าจะเป็นทั้งใน
เวลางานหรือนอกเวลางาน ตลอดจนการสร้างสิ่งแวดล้อมที่เหมาะสม ซึ่งท าให้คนงานมีขวัญและก าลังใจ 
รู้จักการท างานร่วมกันเป็นทีม 

1.6 ด้านสุขภาพของผู้ปฏิบัติงาน ของข้าราชการของส านักงานการตรวจเงินแผ่นดิน  
ในเขตกรุงเทพมหานคร อยู่ในระดับปานกลาง โดยข้าราชการของส านักงานการตรวจเงินแผ่นดิน ในเขต
กรุงเทพมหานคร ส่วนใหญ่มีความคิดเห็นว่าผู้บังคับบัญชาและเพื่อนร่วมงานมีผลต่อสุขภาพกายและ
สุขภาพจิตใจ ท าให้ไม่สามารถปฏิบัติงานให้เกิดผลดีอย่างเต็มที่ ซึ่งสอดคล้องกับแนวคิดของ สมพงษ์ เกษมสิน 
(2526) อ้างถึงในสิทธิพงษ์ นาคเด่น (2556) กล่าวว่า สุขภาพของผู้ปฏิบัติงาน ในที่นี้รวมทั้งสุขภาพทางกาย
และสุขภาพทางจิตใจ อารมณ์ของผู้ปฏิบัติงานแต่ละคนอาจจะเปลี่ยนแปลงได้เสมอทั้งที่เป็นผลโดยตรงจาก
บุคคลนั้นเองหรือจากเหตุอื่น เช่น ปัญหาทางครอบครัว เพื่อนร่วมงาน ผู้บังคับบัญชา ฯลฯ ปัญหาที่เก่ียวกับ
สุขภาพกายและสุขภาพจิตแล้วก็ไม่สามารถปฏิบัติงานให้เกิดผลดีอย่างเต็มที่ 

2. ผลการศึกษาทัศนคติต่อความก้าวหน้าในอาชีพข้าราชการของส านักงานการตรวจเงินแผ่นดิน  
ในเขตกรุงเทพมหานคร จ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล ด้านเพศ ด้านอายุ ด้านสถานภาพสมรส ด้านระดับ
การศึกษา ด้านต าแหน่งในการปฏิบัติงาน ด้านประสบการณ์ในการปฏิบัติงาน และด้านเงินเดือนและ
ค่าตอบแทน สามารถสรุปได้ดังนี้ 
  2.1 ข้าราชการของส านักงานการตรวจเงินแผน่ดิน ในเขตกรุงเทพมหานคร ที่มีเพศต่างกนั 
ท าให้ทัศนคติต่อความก้าวหน้าในอาชีพข้าราชการ โดยรวมไม่ต่างกัน ซึ่งผู้วิจัยมีความเห็นว่า ข้าราชการของ
ส านักงานการตรวจเงินแผ่นดิน ในเขตกรุงเทพมหานคร ทั้งเพศชายและเพศหญิง มีทัศนคติต่อความก้าวหน้า
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ในอาชีพข้าราชการที่ไม่แตกต่างกัน อาจเนื่องจากปัจจัยด้านผู้บังคับบัญชา หน้าที่การท างาน วัตถุประสง ค์
วัตถุประสงค์และนโยบายการด าเนินงานขององค์กร การบ าเหน็จรางวัล การเลื่อนขั้น และเลื่อนต าแหน่งแก่
ผู้ปฏิบัติงาน สภาพแวดล้อมการท างาน และสุขภาพของผู้ปฏิบัติงาน ที่มีลักษณะไม่แตกต่างกัน ซึ่งสอดคล้องกับ 
วรลักษณ์ วงษ์กรด (2559) ได้กล่าวว่า ในหน่วยงานองค์กรต่าง ๆ จะประกอบไปด้วยบุคลากรในระดับต่าง ๆ 
เป็นจ านวนมาก บุคคลแต่ละคนจะมีพฤติกรรมที่แตกต่างกันออกไปลักษณะพฤติกรรมของบุคคลที่แสดงออก
แตกต่างกันนี้ มีสาเหตุมาจากปัจจัยด้านเพศกับการท างาน (Gender and Job Performance) จากการ 
ศึกษาโดยทั่วไป เรื่องความสามารถเกี่ยวกับการแก้ไขปัญหาในการท างาน แรงจูงใจ การปรับตัวทางสังคม 
ความสามารถในการเรียนรู้  ระหว่างเพศชายและเพศหญิงไม่มีความแตกต่างกันแต่อย่างไรก็ตาม 
ในการศึกษาของนักจิตวิทยา พบว่า เพศหญิงจะมีลักษณะคล้อยตามมากกว่าเพศชาย และเพศชายจะมี
ความคิดเชิงรุก ความคิดก้าวไกล และมีความคาดหวังในความส าเร็จมากกว่าเพศหญิง แต่จะไม่มีความ
แตกต่างในเรื่องผลงาน และในเรื่องความพึงพอใจในงาน และสอดคล้องกับ รัตนาภรณ์ บุญมี ( 2558)  
จากการสรุปในงานวิจัยคุณภาพชีวิตในการท างานของพนักงานเทศบาลต าบลนาดี พบว่า ปัจจัยทางด้านเพศ
ที่ต่างกันมีความเห็นต่อคุณภาพชีวิตในการท างานไม่แตกต่างกัน 

2.2 ข้าราชการของส านักงานการตรวจเงินแผ่นดิน ในเขตกรุงเทพมหานคร ที่มีอายุต่างกนั 
ท าให้ทัศนคติต่อความก้าวหน้าในอาชีพข้าราชการ โดยรวมต่างกัน ซึ่งผู้วิจัยมีความเห็นว่า ข้าราชการของ
ส านักงานการตรวจเงินแผ่นดิน ในเขตกรุงเทพมหานคร มีช่วงอายุที่แตกต่างกัน จึงท าให้มีทัศนคติต่อ
ความก้าวหน้าในอาชีพข้าราชการแตกต่างกัน ซึ่งสอดคล้องกับ วรลักษณ์ วงษ์กรด (2559) ได้กล่าวว่า  
ในหน่วยงานองค์กรต่าง ๆ จะประกอบไปด้วยบุคลากรในระดับต่าง ๆ เป็นจ านวนมาก บุคคลแต่ละคนจะมี
พฤติกรรมที่แตกต่างกันออกไปลักษณะพฤติกรรมของบุคคลที่แสดงออกแตกต่างกันนี้  มีสาเหตุมาจากปัจจัย
ด้านอายุกับการท างาน (Age and Job Performance) เป็นที่ยอมรับกันว่าผลงานของบุคคลจะลดน้อยลง 
ในขณะที่อายุเพิ่มขึ้น แต่อย่างไรก็ตามบุคคลที่มีอายุมากจะถือว่าเป็นผู้มีประสบการณ์ในการท างานสูง และ
สามารถปฏิบัติหน้าที่การงานที่จะก่อให้เกิดผลผลิตสูงได้ นอกจากนี้จะเห็นได้ว่า คนที่อายุมากจะไม่ลาออก
จากงานหรือย้ายงานแต่จะท างานที่เดิม ทั้งนี้เพราะโอกาสในการเปลี่ยนงานมีน้อย ประกอบกับช่วงเวลา  
ในการท างานนานจะมีผลท าให้ได้รับค่าตอบแทนมากขึ้น ตลอดจนสวัสดิการต่าง ๆ ก็จะได้เพิ่มขึ้นด้วย 
รวมทั้งพนักงานที่มีอายุมากข้ึนจะปฏิบัติหน้าที่การงานอย่างสม่ าเสมอ ขาดงานน้อยกว่าพนักงานที่มีอายนุอ้ย 
และสอดคล้องกับ ณัชชา ม่วงพุ่ม (2559) จากการสรุปในงานวิจัยความก้าวหน้าและความมั่นคงในการ
ท างานของลูกจ้างชั่วคราว พบว่า อายุที่ต่างกัน มีความคิดเห็นต่อความคาดหวังแตกต่างกัน 
  2.3 ข้าราชการของส านักงานการตรวจเงินแผ่นดิน ในเขตกรุงเทพมหานคร ที่มีสถานภาพ
สมรสต่างกัน ท าให้ทัศนคติต่อความก้าวหน้าในอาชีพข้าราชการ โดยรวมไม่ต่างกัน เมื่อพิจารณาเป็น 
รายด้าน พบว่า ด้านหน้าที่การท างาน และด้านวัตถุประสงค์และนโยบายการด าเนินงานขององค์กร ต่างกัน 
ซึ่งผู้วิจัยมีความเห็นว่า ข้าราชการของส านักงานการตรวจเงินแผ่นดิน ในเขตกรุงเทพมหานคร ที่มีสถานภาพ
สมรสแตกต่างกัน จะมีความสนใจในงานที่ได้รับมอบหมายจากผู้บังคับบัญชา งานที่ใช้ความรู้ความสามารถ 
แตกต่างกัน ซึ่งสอดคล้องกับ วรลักษณ์ วงษ์กรด (2559) ได้กล่าวว่า ในหน่วยงานองค์กรต่าง ๆ จะประกอบ
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ไปด้วยบุคลากรในระดับต่าง ๆ เป็นจ านวนมาก บุคคลแต่ละคนจะมีพฤติกรรมที่แตกต่างกันออกไปลักษณะ
พฤติกรรมของบุคคลที่แสดงออกแตกต่างกันนี้ มีสาเหตุมาจากปัจจัยด้านสถานภาพสมรสกับการท างาน 
(Marital Status and Job Performance) พบว่า พนักงานที่สมรสแล้วจะขาดงาน และมีอัตราการลาออก
จากงานน้อยกว่าผู้ที่เป็นโสด นอกจากนี้ยังมีความพึงพอใจในงานสูงกว่าผู้ที่เป็นโสด ตลอดจนมีความ
รับผิดชอบ เห็นคุณค่าของงาน และมีความสม่ าเสมอในการท างานด้วย และสอดคล้องกับ ณัชชา ม่วงพุ่ม 
(2559) จากการสรุปในงานวิจัยความก้าวหน้าและความมั่นคงในการท างานของลูกจ้างชั่วคราว พบว่า  
สถานสภาพสมรสที่ต่างกัน มีความคิดเห็นต่อความก้าวหน้าและความมั่นคงในการท างานแตกต่างกัน 
  2.4 ข้าราชการของส านักงานการตรวจเงินแผ่นดิน ในเขตกรุงเทพมหานคร ที่มีระดับ
การศึกษาต่างกัน ท าให้ทัศนคติต่อความก้าวหน้าในอาชีพข้าราชการ โดยรวมไม่ต่างกัน เมื่อพิจารณาเป็น 
รายด้าน พบว่า ด้านหน้าที่การท างาน ด้านวัตถุประสงค์และนโยบายการด าเนินงานขององค์กร ด้าน
สภาพแวดล้อมการท างาน และด้านสุขภาพของผู้ปฏิบัติงาน ต่างกัน ซึ่งผู้วิจัยมีความเห็นว่า ข้าราชการของ
ส านักงานการตรวจเงินแผ่นดิน ในเขตกรุงเทพมหานคร ที่มีระดับการศึกษาแตกต่างกัน โดยมีหน้าที่การ
ท างาน เงินเดือนและผลตอบแทน และสุขภาพในการท างานที่แตกต่างกัน ท าให้ทัศนคติต่อความก้าวหน้าใน
อาชีพข้าราชการต่างกัน ซึ่งสอดคล้องกับ วรลักษณ์ วงษ์กรด (2559) ได้กล่าวว่า ในหน่วยงานองค์กรต่าง ๆ 
จะประกอบไปด้วยบุคลากรในระดับต่าง ๆ เป็นจ านวนมาก บุคคลแต่ละคนจะมีพฤติกรรมที่แตกต่างกัน
ออกไปลักษณะพฤติกรรมของบุคคลที่แสดงออกแตกต่างกันนี้ มีสาเหตุมาจากปัจจัยด้านความอาวุโสในการ
ท างานกับการท างาน (Tenure and Job Performance) ผู้อาวุโสในการท างานจะมีผลงานสูงกว่าบรรดา
พนักงานใหม่ และมีความพึงพอใจในงานสูงกว่าคนที่มีลักษณะประชากรศาสตร์ต่างกันจะมีลักษณะ 
ทางจิตวิทยาต่างกัน โดยวิเคราะห์จากปัจจัยด้านการศึกษา การศึกษาเป็นปัจจัยที่ท าให้คนมีความคิด ค่านิยม 
ทัศนคติ และพฤติกรรมแตกต่างกัน คนที่มีการศึกษาสูงจะได้เปรียบอย่างมากในการเป็นผู้รับสารที่ดี เพราะ
เป็นผู้มีความกว้างขวางและเข้าใจสารได้ดี แต่จะเป็นคนที่ไม่เชื่ออะไรง่าย ๆ ถ้าไม่มีหลักฐานหรือเหตุผล
เพียงพอ และสอดคล้องกับ รัตนาภรณ์ บุญมี (2558) จากการสรุปในงานวิจัยคุณภาพชีวิตในการท างานของ
พนักงานเทศบาลต าบลนาดี พบว่า ระดับการศึกษาที่ต่างกัน มีความเห็นต่อคุณภาพชีวิตในการท างาน
แตกต่างกัน 
  2.5 ข้าราชการของส านักงานการตรวจเงินแผ่นดิน ในเขตกรุงเทพมหานคร ที่มีต าแหน่ง
ในการปฏิบัติงานต่างกัน ท าให้ทัศนคติต่อความก้าวหน้าในอาชีพข้าราชการ โดยรวมไม่ต่างกัน เมื่อพิจารณา
เป็นรายด้าน พบว่า ด้านผู้บังคับบัญชา ด้านหน้าที่การท างาน ด้านการบ าเหน็จรางวัล การเลื่อนขั้น และ
เลื่อนต าแหน่งแก่ผู้ปฏิบัติงาน และด้านสุขภาพของผู้ปฏิบัติงาน ต่างกัน ซึ่งผู้วิจัยมีความเห็นว่า ข้าราชการ
ของส านักงานการตรวจเงินแผ่นดิน ในเขตกรุงเทพมหานคร มีต าแหน่งในการปฏิบัติงานแตกต่างกัน ซึ่งใน  
แต่ละต าแหน่งมีหน้าที่ความรับผิดชอบแตกต่างกัน ท าให้ทัศนคติต่อความก้าวหน้าในอาชีพข้าราชการต่างกนั 
ซึ่งสอดคล้องกับ สิทธิพงษ์ นาคเด่น (2556) จากการสรุปในงานวิจัยทัศนคติต่อความก้าวหน้าในอาชีพของ
ข้าราชการต ารวจ พบว่า สายงานที่รับผิดชอบที่แตกต่าง มีทัศนคติต่อความก้าวหน้าในอาชีพข้าราชการ
ต ารวจที่ต่างกัน และสอดคล้องกับ อนันต์ แม่กอง (2558) จากการสรุปในงานวิจัยคุณภาพชีวิตการท างาน
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ของบุคลากรองค์การบริหารส่วนต าบล พบว่า บุคลากรที่มีต าแหน่งข้าราชการมีคุณภาพชีวิตการท างาน
มากกว่าบุคลากรที่มีต าแหน่งลูกจ้างประจ า และต าแหน่งพนักงานตามภารกิจ 
  2.6 ข้าราชการของส านักงานการตรวจเงินแผ่นดิน ในเขตกรุงเทพมหานคร ที่มี
ประสบการณ์ในการปฏิบัติงานต่างกัน ท าให้ทัศนคติต่อความก้าวหน้าในอาชีพข้าราชการ โดยรวมต่างกัน ซึ่ง
ผู้วิจัยมีความเห็นว่า ข้าราชการของส านักงานการตรวจเงินแผ่นดิน ในเขตกรุงเทพมหานคร ที่มีประสบการณ์
ในการปฏิบัติงานมากข้ึนจะมีหน้าที่ในการปฏิบตัิงานชัดเจน มีความสัมพันธ์กับบุคลากรภายในหน่วยงานเปน็
อย่างดี และได้รับการยอมรับนับถือที่แตกต่างกัน ท าให้ทัศนคติต่อความก้าวหน้าในอาชีพข้าราชการต่างกัน 
ซึ่งสอดคล้องกับ สิทธิพงษ์ นาคเด่น (2556) จากการสรุปในงานวิจัยทัศนคติต่อความก้าวหน้าในอาชีพของ
ข้าราชการต ารวจ พบว่า อายุราชการที่แตกต่าง มีทัศนคติต่อความก้าวหน้าในอาชีพข้าราชการต ารวจ  
ที่ต่างกัน และสอดคล้องกับ รัตนาภรณ์ บุญมี (2558) จากการสรุปในงานวิจัยคุณภาพชีวิตในการท างานของ
พนักงานเทศบาลต าบลนาดี พบว่า ประสบการณ์ท างานที่ต่างกัน มีความเห็นต่อคุณภาพชีวิตในการท างาน
แตกต่างกัน 
  2.7 ข้าราชการของส านักงานการตรวจเงินแผ่นดิน ในเขตกรุงเทพมหานคร ที่มีเงินเดือน
และค่าตอบแทนต่างกัน ท าให้ทัศนคติต่อความก้าวหน้าในอาชีพข้าราชการ โดยรวมต่างกัน ซึ่งผู้วิจัย  
มีความเห็นว่า ข้าราชการของส านักงานการตรวจเงินแผ่นดิน ในเขตกรุงเทพมหานคร ได้รับเงินเดือนและ
ค่าตอบแทนตามต าแหน่งในการปฏิบัติงานที่แตกต่างกัน ท าให้ทัศนคติต่อความก้าวหน้าในอาชีพข้าราชการ
ต่างกัน ซึ่งสอดคล้องกับ อนันต์ แม่กอง (2558) จากการสรุปในงานวิจัยคุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากร
องค์การบริหารส่วนต าบล พบว่า บุคลากรที่มีเงินเดือนมากกว่า 20,000 บาท มีคุณภาพชีวิตการท างาน
มากกว่าบุคลากรที่มีเงินเดือนน้อยกว่า 10,001 บาท บุคลากรที่มีเงินเดือน 10,001 - 15,000 บาท และ
บุคลากรที่มีเงินเดือน 15,001 - 20,000 บาท และสอดคล้องกับ ณัชชา ม่วงพุ่ม (2559) จากการสรุป 
ในงานวิจัยความก้าวหน้าและความมั่นคงในการท างานของลูกจ้างชั่วคราว พบว่า ลูกจ้างชั่วคราวที่ได้รับ
ค่าจ้างตามประเภทที่แตกต่างกัน มีความคิดเห็นเรื่องต าแหน่งงาน และเงื่อนไขสัญญาจ้างแตกต่างกัน 
กล่าวคือ ลูกจ้างชั่วคราวที่ได้รับค่าจ้างเป็นรายวันนั้นมีความคิดเห็นต่อเรื่องต าแหน่งงาน และเงื่อนไขสัญญา
จ้าง มากกว่าลูกจ้างชั่วคราวที่ได้รับค่าจ้างเป็นรายเดือน จากข้อสังเกตอธิบายได้ว่า ลูกจ้างชั่วคราวที่ได้รับ
ค่าจ้างเป็นรายวันส่วนใหญ่นั้นจะอยู่ในส่วนงานและต าแหน่งงานที่มีความมั่นคงกว่าลูกจ้างชั่วคราวที่ได้รับ
ค่าจ้างเป็นรายเดือน ยกตัวอย่างเช่น ลูกจ้างชั่วคราวในต าแหน่งพนักงานรับโทรศัพท์ เป็นต าแหน่งงานที่มี
ความจ าเป็นในหน่วยงาน จึงมีความแน่นอนในการต่อสัญญาและการไม่ถูกยกเลิกจ้างหรือไม่ถูกให้รับผิดชอบ
งานในส่วนงานอ่ืน เป็นต้น 
 
ข้อเสนอแนะ 
 จากผลการวิจัยครั้งนี้ มีข้อเสนอแนะในการวิจัยเพื่อให้เป็นประโยชน์และเป็นแนวทางส าหรับ
ส านักงานการตรวจเงินแผ่นดิน ในเขตกรุงเทพมหานคร ดังนี้ 
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1. ปัจจัยส่วนบุคคล 
 จากผลการวิจัยครั้งนี้แสดงให้เห็นว่า ข้าราชการของส านักงานการตรวจเงินแผ่นดิน ในเขต
กรุงเทพมหานคร ที่มีอายุ ประสบการณ์ในการปฏิบัติงาน และเงินเดือนและค่าตอบแทนที่แตกต่างกัน ท าให้
ทัศนคติต่อความก้าวหน้าในอาชีพข้าราชการต่างกัน ดังนั้นผู้บริหารรวมถึงข้าราชการระดับสูงของส านักงาน
การตรวจเงินแผ่นดิน จึงควรให้ความสนใจกับข้าราชการของส านักงานการตรวจเงินแผ่นดิน ในเขต
กรุงเทพมหานคร ด้านดังกล่าวข้างต้น เพราะการก าหนดนโยบาย วัตถุประสงค์ หลักเกณฑ์ การวางแผนการ
ปฏิบัติงานต่าง ๆ รวมถึงการก าหนดมาตรฐานการปฏิบัติงาน เพื่อเพิ่มทัศนคติที่ดีต่อความก้าวหน้าในอาชีพ
ข้าราชการของส านักงานการตรวจเงินแผ่นดิน ในเขตกรุงเทพมหานคร นั้น ให้พิจารณาในด้านอายุ  
ด้านประสบการณ์ในการปฏิบัติงาน และด้านเงินเดือนและค่าตอบแทน เป็นประการส าคัญ 
 
2. ปัจจัยด้านทัศนคติต่อความก้าวหน้าในอาชีพข้าราชการของส านักงานการตรวจเงินแผ่นดิน ในเขต
กรุงเทพมหานคร  

1. ด้านผู้บังคับบัญชา ผู้บังคับบัญชามีส่วนส าคัญต่อการส่งเสริมความก้าวหน้าในอาชีพ ดังนั้น
ผู้บังคับบัญชาต้องเป็นผู้ที่มีคุณธรรมในการพิจารณาความดีความชอบให้กับข้าราชการที่เป็นผู้ใต้บังคับบัญชา
จากความรู้ความสามารถด้วยความเท่าเทียมกัน และข้าราชการที่ใกล้ชิด สนิท คุ้นเคยกับผู้บังคับบัญชา 
ต้องไม่ใช้โอกาสก้าวหน้ามากกว่าข้าราชการท่านอ่ืน 

2. ด้านหน้าที่การท างาน งานที่ได้รับมอบหมายจากผู้บังคับบัญชามีความเท่าเทียมกัน มีความ
เหมาะสม ไม่เลือกปฏิบัติอย่างใดอย่างหนึ่ง มีอิสระในการวางแผนการท างาน และสามารถแก้ไขปัญหา 
ในการท างานได้ด้วยตัวเอง จึงน าไปสู่ความรู้สึกดีในสายงานที่ปฏิบัติ และประสบความส าเร็จในหน้าที่  
การท างาน 

3. ด้านวัตถุประสงค์และนโยบายการด าเนินงานขององค์กร การที่หน่วยงานมีการสนับสนุนและ
ส่งเสริมการศึกษาหาความรู้เพิ่มเติมในระดับสูงขึ้นเพื่อความก้าวหน้าในอาชีพ โดยมีสวัสดิการด้านกองทุน
การกู้ยืมเงินสหกรณ์ของหน่วยงาน เพื่อการศึกษาต่อในระดับที่สูงขึ้น รวมถึงการคัดเลือกข้าราชการให้ไป
ฝึกอบรมหรือพัฒนาศักยภาพอย่างเท่าเทียมกัน ท าให้ข้าราชการมีความก้าวหน้าในอนาคตมากข้ึน 

4. ด้านสภาพแวดล้อมการท างาน การมีเครื่องมือเครื่องใช้และอุปกรณ์ในการปฏิบัติงานที่เพียงพอ
และเหมาะสมแก่การปฏิบัติงาน รวมถึงสภาพแวดล้อมทางกายภาพในการท างานที่เหมาะสม (เช่น แสงสว่าง, 
อากาศ, และเสียง) จะท าให้การปฏิบัติงานเกิดประสิทธิภาพอย่างเต็มที่ 
 
ข้อเสนอแนะเพื่อการท าวิจัยครั้งต่อไป 
 1. ควรศึกษาปัญหาและอุปสรรคต่อความก้าวหน้าในอาชีพข้าราชการของส านักงานการตรวจเงิน
แผ่นดิน ในเขตกรุงเทพมหานคร เพื่อการน าไปปรับใช้กับกฎ ระเบียบ และข้อบังคับของหน่วยงาน 
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2. ควรศึกษาทัศนคติต่อความก้าวหน้าในอาชีพข้าราชการของส านักงานการตรวจเงินแผ่นดิน  
ในเขตกรุงเทพมหานคร กรณีศึกษา: ข้าราชการที่มีประสบการณ์ในการปฏิบัติงานมากกว่า 20 - 30 ปี  
เพื่อน ามาเสริมสร้างความก้าวหน้าในอาชีพข้าราชการต่อไป 
 3. ควรศึกษาความแตกต่างของทัศนคติระหว่างความก้าวหน้าในอาชีพข้าราชการด้วยความรู้
ความสามารถกับความใกล้ชิดกับผู้บังคับบัญชา ของส านักงานการตรวจเงินแผ่นดิน ในเขตกรุงเทพมหานคร 
เพื่อน ามาปรับปรุงให้ข้าราชการทุกคนได้รับความก้าวหน้าอย่างเท่าเทียมกัน 
 4. ควรศึกษาตัวแปรอ่ืน ๆ ที่อาจจะมีผลต่อทัศนคติต่อความก้าวหน้าในอาชีพข้าราชการของ
ส านักงานการตรวจเงินแผ่นดิน ในเขตกรุงเทพมหานคร อาทิเช่น ด้านขวัญและก าลังใจ หรือแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงาน  
 5. การศึกษาครั้งนี้เป็นการศึกษาเฉพาะข้าราชการของส านักงานการตรวจเงินแผ่นดิน ในเขต
กรุงเทพมหานคร เท่านั้น ควรขยายขอบเขตให้ครอบคลุมมากยิ่งขึ้น อาทิเช่น ข้าราชการของส านักงาน 
การตรวจเงินแผ่นดิน ในเขตพื้นที่ส่วนกลาง และเขตพื้นที่ต่างจังหวัด เพื่อให้ได้ความแตกต่างทางความคิด 
ทัศนคติ ค่านิยม และได้ผลการวิจัยในภาพรวมของส านักงานการตรวจเงินแผ่นชัดเจนมากยิ่งขึ้น 
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