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บทที ่2 

 

แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจยัที่เกีย่วของ 

 

 การศึกษาแนวคิดและทฤษฎีรวมถึงการสรุปสาระสําคญัของงานวิจยัที่เกีย่วของ เพื่อ

มากาํหนดเปนกรอบในการศึกษา สามารถแบงออกเปนหัวขอ ดังนี ้

 1. แนวคิดการพัฒนาทรัพยากรมนุษย 

 2. แนวคิดการพัฒนาสายอาชีพ 

 3. แนวคิดและทฤษฎีทางดานจิตวิทยา 

 4. การบรหิารงานบุคคลภาครัฐ 

 5. ระบบขาราชการ 

 6. การบรหิารงานบุคลากรทางการพยาบาล 

 7. ผลการศึกษาและงานวิจยัที่เกีย่วของ 

 8. กรอบแนวคิดในการศึกษา 

 

แนวคิดการพฒันาทรพัยากรมนุษย 

 

 จากการศึกษาแนวคิดการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ไดมีผูกลาวถึงการพัฒนาทรัพยากร

มนุษยไวอยางกวางขวาง ผูศึกษาไดนํามาสรุปและรวบรวมในหัวขอที่สําคัญ ไวดังนี้ 

 มัลลี เวชชาชีวะ (2524, น. 1-2) ไดใหความหมายไววา การพัฒนาทรัพยากรมนุษย 

หมายถึง การวางแผนลวงหนาเกี่ยวกับเจาหนาที่ขององคกรเปนรายบุคคล ใหเขามีความพรอมที่

จะทํางานในหนาที่ของเขาใหไดผลดีแกองคกรมากที่สุด ซึ่งความพรอมในที่นี้หมายถึง ความพรอม

ทั้งกําลังกาย กําลังใจ สติปญญา มีความรูความสามารถ และทุมเททั้งหมดใหกับหนาที่งานจน

ไดผลสําเร็จมากที่สุด คือองคกรจะไดรับผลตอบแทนจากการลงทุนเรื่องบุคคลนั่นเอง โดยถาหาก

องคกรตองการใหเจาหนาที่ทํางานไดผล องคกรก็ตองจัดหาเครื่องอํานวยความสะดวกตาง ๆ 

ตลอดจนเปดโอกาสในการพัฒนาฝมือและความรู ซึ่งเสมือนเปนการตอบแทนซึ่งกันและกัน

ระหวางเจาหนาที่กับองคกร 

 จะเห็นไดวาการพัฒนาทรัพยากรมนุษยมีประโยชนตอทั้งองคกรและพนักงานเอง ซึง่ใน

สวนของพนักงานนั้นก็จะไดประโยชนที่เกี่ยวของกับการพัฒนาสายอาชีพดวย คือไดรับการเลื่อน
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ตําแหนงในระดับที่สูงขึ้น ซึ่งการพัฒนาทรัพยากรมนุษยสามารถกระทําได 2 ระดับ คือ การพัฒนา

ทรัพยากรมนุษยในระดับมหภาค (ระดับชาติ) และการพัฒนาทรัพยากรมนุษยในระดับจุลภาค 

(ระดับองคกร) (มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช, 2531, น. 82) ซึ่งในการศึกษาวิจัยครั้งนี้จะศึกษา

เกี่ยวกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษยในระดับจุลภาคหรือระดับองคกร  ซึ่งการพัฒนาทรัพยากร

มนุษยในองคกรนั้นจะผานกระบวนการของการศึกษา  การฝกอบรม  และการพัฒนา 

(มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช, 2531, น. 88) โดยธัญญา ผลอนันต (2547, น. 48-49) ไดให

รายละเอียดในแตละหัวขอไวดังนี้  

 1. การศึกษา หมายถึง กระบวนการที่พยายามทําใหพนักงานพัฒนาความสามารถ 

เจตคติ และพฤติกรรมดานอื่นอันจะเปนประโยชนตอการดําเนินงานขององคกร ดังนั้น การศึกษา

จึงครอบคลุมขอบขาย 3 ประการ คือ 

- ความรู 

- ทักษะ 

- เจตคติตอวิชาชีพ 

 2. การฝกอบรม คือ กระบวนการดําเนินงานขององคกรในอันที่จะพัฒนาบุคคลหรือ

เจาหนาที่ผูปฏิบัติงานใหมีความรู ความชํานาญ ตลอดจนมีทัศนคติที่ดีตอองคกร เพิ่มพูน

ประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการปฏิบัติงานขององคกรทั้งในปจจุบันและอนาคต 

 3. การพัฒนาพนักงาน  คือ  กรรมวิธีเพิ่มพูนสมรรถภาพในการทํางานของพนักงานแต

ละคน ทั้งดานความคิด การกระทํา ความสามารถ ความรู ความชํานาญและทัศนคติ 

 ซึ่งกระบวนการในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย จะมีความเกี่ยวของกับการพัฒนาสาย

อาชีพ เนื่องจากเมื่อพนักงานไดรับการพัฒนาความรู ความสามารถในงานแลว ก็จะทําใหพนักงาน

มีศักยภาพในการทํางานสูงขึ้น สงผลใหพนักงานมีโอกาสในความกาวหนาในสายงาน ดังมีผูกลาว

ไววา การพัฒนาทรัพยากรมนุษย คือโครงการที่จัดขึ้นโดยองคกร ในการพัฒนาทักษะและความรูที่

จําเปนใหแกพนักงาน เพื่อใหการปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพและเพื่อใหเกิดความกาวหนาในอาชีพ 

(Anthony และ Nicholson, 1977 อางถึงใน เกรียงศักดิ์ เขียวยิ่ง, 2543, น. 166) ซึ่งการพัฒนา

ทรัพยากรมนุษยนั้นจะตองมีการพัฒนาใหเหมาะสมกับชวงอายุของบุคคลดวย เพื่อใหการพัฒนา

ทรัพยากรมนุษยมีประสิทธิภาพมากขึ้น โดยธํารงศักดิ์ คงคาสวัสด์ิ (2547, น. 50-52) กลาวถึง 

ชวงอายุของคนกับการพัฒนา (Career Stage) ไวดังนี้  

1. ชวงแรกเริ่ม (Trial Stage) เปนชวงอายุต้ังแตเพิ่งจบการศึกษาจนถึงบุคคลที่เพิ่งเริ่ม

เขามาทํางาน ซึ่งยังเปนชวงที่เปนนองใหมไฟแรงอยู อยากทําอะไรแปลกใหมที่แตกตางไปจากเดิม
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ที่องคกรเปนอยู เมื่อเจอกับสภาพการทํางานจริงที่มีแบบแผนการทํางานที่ตายตัวจึงแตกตางไป

จากที่คิดไวก็มักจะปรับตัวเขากับองคกรไมได ตองลาออกไป และเนื่องจากยังไมมีภาระหนาที่ 

ที่จะตองรับผิดชอบมากนักเหมือนคนที่มีครอบครัวแลวจึงตัดสินใจอะไรงาย ๆ หรือไมก็ไปเรียนตอ

ในระดับสูงขึ้นเพื่อฆาเวลาตอไป 

2. ชวงสงเสริมความกาวหนา (Establishment หรือ Advancement Stage) คือ คนที่มี

อายุประมาณ 26-45 ป คนกลุมนี้เร่ิมจะมีความคิดที่รอบคอบกวาในกลุมแรก เพราะเริ่มมีภาระ

ทางครอบครัวที่จะตองรับผิดชอบมากขึ้น และตองการที่จะสรางผลงานเดนใหหัวหนาและองคกร

ไดเห็น ดังนั้นคนในกลุมนี้จึงถือไดวามีความสําคัญตอองคกรมาก เนื่องจากเปนแรงผลักดันที่จะทํา

ใหองคกรกาวไปสูความสําเร็จได คนกลุมนี้จึงมักจะไดโอกาสในการแสดงศักยภาพไดอยางเต็มที่ 

และมักจะไดรับการสนับสนุนจากองคกรในดานการพัฒนาในงาน เชน สงไปเขารับการฝกอบรม  

ดูงานทั้งในและตางประเทศ และมักจะไดรับโอกาสในการทํางานในตําแหนงที่สําคัญ 

3. ชวงสรรหาความมั่นคง (Mid-Career Stage) เปนชวงอายุระหวาง 46-55 ป ซึ่ง

บุคคลเหลานี้จะมีประสบการณที่สะสมมานานถึงระดับหนึ่งที่มากเพียงพอ ซึ่งเปนชวงที่สามารถ

ถายทอดประสบการณที่มีอยูใหแกคนรุนตอไปได และดานการทํางานก็มีตําแหนงหนาที่การงานที่

มีความมั่นคงอยูตัว จึงมักจะไมคอยเปลี่ยนงานใหม เนื่องจากไมอยากที่จะไปสรางสังคมใหม หรือ

ไปเรียนรูธุรกิจใหม เพราะรูสึกวางานปจจุบันมีความมั่นคงกวา 

4. ชวงเตรียมลงจากเวที (Late Career Stage) คือ กลุมคนที่มีอายุ 56 ปข้ึนไป ซึ่งใน

บางองคกรอาจจะมองวาเปนผูสูงวัย แตในความเปนจริงบุคคลเหลานี้มีความรูที่สะสมมานาน จึง

มีความสามารถในระดับสูงทีเดียว ซึ่งองคกรควรจะใหความสําคัญโดยการใหเปนที่ปรึกษา หรือ

เปนพี่เลี้ยงคอยชี้แนะสั่งสอนแกพนักงานรุนใหม ๆ และเปนตัวอยางที่ดีแกรุนตอไป 

 จะเห็นไดวา คนแตละชวงอายุนั้นจะมีความคิดและความตองการในดานการทํางานที่

แตกตางกันออกไป ซึ่งองคกรจะตองใหความสําคัญกับบุคคลในแตละชวงอายุแตกตางกันออกไป

ดวย เพื่อที่จะพัฒนาศักยภาพพนักงานไดอยางถูกตองและเหมาะสมกับแตละบุคคล และในการ

พัฒนาทรัพยากรมนุษยนั้นจะมีผูที่เกี่ยวของกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษยเพื่อทําใหการพัฒนา

สําเร็จลุลวงไปไดดวยดีนั้น จะประกอบไปดวยผูรับผิดชอบดังตอไปนี้ (นพ ศรีบุญนาค, 2546,  

น. 43-44) 
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 1. หนวยบริหารทรัพยากรมนุษย จะตองจัดการฝกอบรม และพัฒนา หรือใหการศึกษา

แกพนักงานทุกคนในองคกร ตามนโยบายดานการฝกอบรมที่ผูบริหารระดับสูงกําหนดไว โดยที่

ฝายทรัพยากรมนุษยจะมีหนาที่ในการกําหนดโครงการฝกอบรมข้ึน รวมทั้งเปนผูอํานวยการ

โครงการอบรม และประเมินผลโครงการดวย 

 2. หัวหนางาน ซึ่งหลังจากที่มีการกําหนดนโยบายและแผนขององคกร โดยเฉพาะ 

การฝกอบรมและการพัฒนาทรัพยากรมนุษยแลว หัวหนางานหรือผูจัดการฝายตาง ๆ จะตอง

รับผิดชอบตอการพัฒนาพนักงานที่อยูใตบังคับบัญชา  ซึ่งบอยครั้งที่การจัดฝกอบรมเกิดจาก 

ความตองการของหัวหนางานหรือผูจัดการเอง และโครงการจะประสบความสําเร็จไดดีเพียงใด 

ก็ข้ึนอยูกับหัวหนางาน เพราะหัวหนางานจะตองเปนผูประสานงานระหวางฝายจัดการฝกอบรมกับ

ตัวพนักงานที่รับผิดชอบ 

 3. ลูกจางหรือพนักงาน ตองเปนผูมีสวนในการรับผิดชอบตอโครงการฝกอบรมและ

พัฒนาดวย เนื่องจากโครงการฝกอบรมและพัฒนานั้นไดถูกกําหนดขึ้นมาก็เพื่อตอบสนองความ

ตองการของพนักงานในดานการเพิ่มพูนความรู ประสบการณ และทัศนคติในการทํางานของ

พนักงาน ดังนั้นพนักงานในฐานะผูเขารับการอบรมจึงตองใหความรวมมือในการพัฒนาตนเอง  

ก็จะทําใหใหโครงการฝกอบรมประสบความสําเร็จไปไดดวยดี 

 ซึ่งผูรับผิดชอบทั้ง 3 ฝายนี้ จะตองมีการประสานงานที่สอดคลองกัน โดยหนวยบริหาร

ทรัพยากรมนุษยนั้นจะมีหนาที่ในการจัดการพัฒนาทรัพยากรมนุษย และหัวหนางานก็จะเปน 

ผูประสานงานระหวางหนวยบริหารทรัพยากรมนุษยกับพนักงานที่อยูภายใตบังคับบัญชา สวน 

ตัวพนักงานนั้นจะเปนผูที่ไดรับการพัฒนาจากโครงการที่หนวยบริหารทรัพยากรมนษุยจดัให ดังนัน้

พนักงานจะตองมีความสนใจและใหความรวมมือเปนอยางดี เพื่อประโยชนทั้งตอตนเองและ

องคกร ก็จะทําใหการพัฒนาทรัพยากรมนุษยในองคกรประสบความสําเร็จไปไดดวยดีจาก 

ความรวมมือกันทั้ง 3 ฝาย 

 

แนวคิดการพฒันาสายอาชพี 

 

 จากการศึกษาคนควางานเขียนที่เกี่ยวของกับการพัฒนาสายอาชีพ เพื่อความเขาใจใน

เร่ืองนี้ เปนอยางดียิ่งขึ้น กอนอื่นตองทําความเขาใจเกี่ยวกับคําวาอาชีพกอน ซึ่งไดมีผูให

ความหมายของคําวา อาชีพ (Career) ไวหลายทาน ไดสรุปมาพอสังเขปดังนี้ 
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 อาชีพ หมายถึง ลําดับตอเนื่องของประสบการณจากงาน หรือตําแหนงหนาที่ตาง ๆ ที่

เกี่ยวของกับการทํางานตลอดชวงอายุของบุคคล อาชีพงานจึงรวมถึงขั้นตอน ตลอดจนชวง 

การเปลี่ยนแปลงตาง ๆ ที่เกิดขึ้นตามระยะเวลา ซึ่งจะสะทอนใหเห็นถึงความตองการ แรงจูงใจ 

ความคาดหวัง ความใฝฝน ตลอดจนขอจํากัดตาง ๆ ของบุคคล รวมทั้งองคกรและสังคมดวย  

(นฤมล นิราทร, 2534, น. 1) นอกจากนี้อาชีพยังหมายถึง ผลรวมของทัศนคติ พฤติกรรม และ

ประสบการณตาง ๆ ที่เกี่ยวกับบทบาทในการทํางาน (นพ ศรีบุญนาค, 2546, น. 75) และเปนงาน

ทั้งหมดที่ทําอยูในชวงชีวิตของการทํางาน (เกรียงศักดิ์ เขียวยิ่ง, 2543, น. 236) โดยทั่วไปแลว

อาชีพสามารถแบงออกไดเปน 2 กลุม คือกลุมอาชีพแบบพึ่งพิง ไดแกผูที่เปนลูกจางพนักงาน 

ขาราชการ จะพึ่งพิงอยูกับองคกรที่ทํางานอยู และกลุมอาชีพอิสระ ไดแก พอคา ทนายความ หมอ 

นักการเมือง เปนอาชีพที่มีความเสี่ยงแตจะกําหนดความกาวหนาใหกับตนเองไดมากกวากลุมแรก 

(วิชัย โถสุวรรณจินดา, 2547, น. 82) 

 และ ประเวศน มหารัตนสกุล (2543, น. 1) ไดกลาวถึงในทํานองเดียวกันวา อาชีพ เปน

ผลที่เกิดจากการประกอบกิจกรรมของบุคคลในชวงระยะเวลาหนึ่งหรือตลอดชีวิต ซึ่งอาชีพจะ 

บงบอกถึงเปาหมายของงานและเปาหมายชีวิตของตนเอง โดยคนที่ประกอบอาชีพนั้นนอกจากจะ

ยอมรับในอาชีพของตนแลว ก็ยังมีการควบคุมจัดการและสรางโอกาสใหตนเองประสบความสําเร็จ

ในอาชีพดวย เชน คนที่เปนนักการเมืองก็มีความมุงหวังที่จะไดดํารงตําแหนงนายกรัฐมนตรี ซึ่ง

ความมุงหวังเชนนี้มิใชเร่ืองที่เสียหาย ในทางตรงกันขามกลับเปนสิ่งที่ดี เนื่องจากการที่จะไดบรรลุ

เปาหมายในตําแหนงที่ตองการนั้น ตองอาศัยความพยายามเปนอยางมาก โดยที่ความพยายาม

นั้นจะตองแสดงความรูความสามารถใหประจักษ และตองมีการวางแผนที่ ดี ทั้งนี้ เพราะ

ความสําเร็จหรือลมเหลวในอาชีพนั้นจะมีความสัมพันธอยางใกลชิดกับแนวความคิดเอกลักษณ 

และความพึงพอใจตออาชีพและตอชีวิตรวมทั้งตอครอบครัวดวย 

 สรุปไดวา อาชีพ หมายถึง ผลจากการทํางานในชวงระยะเวลาหนึ่งหรือตลอดชีวิต ที่จะ

เปนการสั่งสมประสบการณที่เกี่ยวของกับการทํางานทั้งหมด ที่บุคคลไดรับบทบาทใหกระทํามา

โดยตลอดระยะเวลาการทํางาน ซึ่งจะสามารถแบงออกเปน 2 ลักษณะใหญ ๆ คือ กลุมอาชีพแบบ

พึ่งพิง ที่ตองทํางานอยูกับองคกร และกลุมอาชีพอิสระ ที่ไมตองพึ่งพิงกับองคกรใด 

 จากความหมายของคําวาอาชีพ ทําใหเห็นวาอาชีพมีความสําคัญตอชีวิตของบุคคล

เปนอยางมาก เนื่องจากวาบุคคลจะตองประกอบอาชีพในระยะเวลาหนึ่งหรือตลอดชีวิต ซึ่งจะ

แสดงถึงวัตถุประสงคหรือเปาหมายในงานและชีวิต ดังที่ ปรียาพร วงศอนุตรโรจน (2544, น. 86) 

กลาวไววา งานเปนปจจัยที่หาของชีวิต การทํางานเปนสวนหนึ่งของการมีชีวิตในสังคม เพื่อแสดง
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ถึงความเปนมนุษย และทําใหชีวิตมีความหมายมากขึ้น งานมีความสัมพันธกับจุดมุงหมายในชีวิต

ของมนุษย หลักคําสอนตาง ๆ หาใชทํางานเพื่อจะมีชีวิตรอดเทานั้น หากแตตองทําเพื่อกาวไปสู

ความเปนมนุษยที่สมบูรณ จากที่กลาวมาทําใหเห็นวาอาชีพมีความสําคัญตอชีวิตมนุษย ดังนั้นจึง

ควรพิจารณาถึงความกาวหนาในอาชีพของบุคคลดวย เพื่อใหการทํางานมีการพัฒนาอยูเสมอ ซึ่ง

ความกาวหนาของผูที่อยูในกลุมอาชีพแบบพึ่งพิงนั้น นอกจากขึ้นอยูกับตัวบุคคลนั้นแลว องคกรก็

มีสวนกําหนดความกาวหนาดวย โดยมีปจจัยที่ตองพิจารณาอยู 4 ดาน (วิชัย โถสุวรรณจินดา, 

2547, น. 82) คือ 

 1. สายความกาวหนาในงาน 

 2. การพัฒนาสายอาชีพ 

 3. การวางแผนอาชีพ 

 4. การจัดการงานอาชีพ 

 โดยปจจัยทั้ง 4 ดานเหลานี้จะมีความสําคัญตอความกาวหนาในสายอาชีพของบุคคล 

ซึ่งจากการศึกษางานเขียนที่เกี่ยวของ ไดมีผูกลาวถึงปจจัยทั้ง 4 ดานไวหลายทาน ซึ่งจะแสดง

รายละเอียดในแตละหัวขอ ดังตอไปนี้ 

 

1. สายความกาวหนาในงาน (Career Path) 

 

 สายความกาวหนาในงาน หรือสายงานอาชีพ หมายถึง ทางเดินของหนาที่การงานและ

ความรับผิดชอบตําแหนงงานที่คนหนึ่งคนใดถือครองอยู เชน อาชีพรับราชการ จะมีสายของอาชีพ

ราชการคือ เร่ิมตนรับราชการในระดับตําแหนงขาราชการชั้นผูนอยตั้งแตระดับ 1-6 เมื่อสูงกวานี้จะ

เปนตําแหนงบริหารระดับตนคือ ระดับ 7 ผูบริหารระดับกลางคือ ระดับ 8 และ 9 และผูบริหาร

ระดับสูงคือ 10 และ 11 (ประเวศน  มหารัตนสกุล, 2543, น. 2-3) 

 อาภรณ  ภูวิทยพันธุ (2548, น. 201-208) ไดกลาวถึง ความกาวหนาในสายอาชีพไววา 

ปจจัยหนึ่งที่อาจจะเปนสาเหตุของการลาออกของพนักงานคือ ความรู สึกวาตนเองขาด

ความกาวหนาในสายอาชีพ ซึ่งองคกรควรจะใหความสําคัญกับแนวทางการพัฒนาสายอาชีพ

ใหกับพนักงาน เพื่อจะชวยจูงใจใหพนักงานรูสึกวาตนเองมีโอกาสที่จะไดรับการเลื่อนตําแหนงงาน 

โดยหัวหนางานจะตองรวมมือกับฝายบุคคลในการกําหนด Career Path ของตําแหนงงานที่ตน

ตองดูแลรับผิดชอบ ซึ่งจะขออธิบายรูปแบบของความกาวหนาในสายอาชีพ ดังตอไปนี้ 
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 1. แบบเลื่อนตําแหนงงานอยางเดียว (Traditional Career Path) เปนรูปแบบที่เนนไป

ที่การเลื่อนตําแหนงงาน ในแนวตั้ง (Vertical Type) ซึ่งพบวารูปแบบนี้จะทําใหพนักงานรูสึกทอ 

เพราะจะตองรอใหบุคคลในตําแหนงนั้นหมดหนาที่ไปกอนจึงจะไดเขาไปแทนที่ 

 2. แบบเลื่อนตําแหนงและโอนยายงาน (Network Career Path) รูปแบบนี้จะแกปญหา

ที่เกิดจากการเนนที่การเลื่อนตําแหนงงานเพียงอยางเดียว เปนรูปแบบที่เนนทั้งแนวตั้ง (Vertical 

Type) และแนวนอน (Horizontal Type) ซึ่งเปนการโอนยายงาน (Job Transfer) และหมุนเวียน

เปลี่ยนงาน (Job Rotation) ซึ่งวิธีนี้จะทําใหพนักงานมีทักษะที่หลากหลายมากขึ้น ทําใหพนักงาน

ยอมมีโอกาสที่จะไดรับการเลื่อนตําแหนงงานที่สูงขึ้น เพราะมีความรอบรูมากกวาพนักงานคนอื่น 

ทั้งนี้การโอนยายอาจจะยายภายในหนวยงานหรือตางหนวยงานก็ได 

 3. แบบสองทางเลือก (Dual Career Path)  

- สายงานบริหาร  (Management)  เปนสายงานที่ตองบริหาร  และพัฒนา

ผูใตบังคับบัญชา คือ มีลูกนองที่จะตองดูแลรับผิดชอบพรอมกับการทํางานประจําของตนดวย 

- สายงานเชี่ยวชาญ (Specialist) เปนสายงานที่ไมมีผูใตบังคับบัญชา เนื่องจากจะ

บริหารและจัดการงานของตนโดยลําพัง 

 โดยสวนใหญสายงานแบบสองทางเลือกนั้นจะเหมาะกับงานที่เปนงานเทคนิค ซึ่งตอง

ใชเวลาฝกฝน ส่ังสมประสบการณ และความชํานาญในงานที่ทํา และพบวาถาบุคคลที่ไมมี

ความสามารถในการบริหารก็สามารถเลือกเสนทางความกาวหนาเปนสายงานเชีย่วชาญแทน แตก็

ตองยอมรับวาโอกาสในการเติบโตในงาน และคาตอบแทนตาง ๆ ยอมนอยกวาสายงานบริหาร 

เนื่องจากงานที่รับผิดชอบมีความซับซอนนอยกวางานที่ตองดูแลบริหารลูกนอง 

 สําหรับเกณฑที่ใชในการตัดสินใจ (อาภรณ  ภูวิทยพันธุ, 2548, น. 208) วาบุคคลใดที่

เหมาะสมจะไดรับการโอนยายหรือเลื่อนตําแหนง โดยสวนใหญจะดูที่ความสามารถของแตละ

บุคคลวามีคุณสมบัติตรงตามที่องคกรตองการหรือไม และนอกจากนี้ก็ยังมีปจจัยอื่นที่เปน 

ปจจัยยอยในการพิจารณาอีกดวย เชน 

- เพศ 

- อายุ 

- การศึกษา 

- ประสบการณ 

- การโอนยาย 

- หลักสูตรการฝกอบรม 
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 สวน วิชัย โถสุวรรณจินดา (2547, น. 88-89) ไดกลาวถึงสายความกาวหนาในอาชีพ 

วาเปนไปได 3 แบบ ดังตอไปนี้  

1. สายอาชีพแบบเดี่ยว (Single Career Paths) เปนการกําหนดเสนทางความกาวหนา

ในอาชีพของแตละคน เชน จากหัวหนาไดเลื่อนตําแหนงเปนผูจัดการแผนก ผูจัดการสาขา จนถึง

ผูอํานวยการ เปนตน 

2. สายอาชีพแบบคู (Dual Career Paths) เปนการเติบโตที่ไมใชเสนทางเดียวแตมี

เสนทางอื่นควบคูไปดวย เชน วิศวกรซอมบํารุงอาจจะไปเปนเจาหนาที่จัดซื้อวัตถุดิบใหโรงงาน ซึ่ง

ตองเปนการจัดกลุมในอาชีพที่มีความคลายคลึงกันสามารถหมุนเวียนทดแทนกันได 

3. สายอาชีพแบบหลากหลาย (Multiple Career Paths) เปนการเปดโอกาสให

พนักงานมีสิทธิเลือกเสนทางอาชีพของตนเองไดหลายแบบทั้งแนวตั้ง แนวนอน และแนวขวาง เปน

วิธีการที่ยืดหยุน สามารถพัฒนาความรูความสามารถพนักงานใหมีความเชี่ยวชาญในหลายดาน 

เชน พนักงานขายอาจไดรับความรูดานบัญชีเพื่อไปทําบัญชีหรือจัดซื้อ สวนพนักงานบัญชีอาจได

ทํางานดานคาจางเงินเดือนสามารถเติบโตในสายงานทรัพยากรมนุษยไดตอไป เปนตน 

 จากความหมายขางตนจะสรุปไดวา สายความกาวหนาในงาน หมายถึง เสนทางเดิน

ของหนาที่ความรับผิดชอบ และตําแหนงงานที่บุคคลดํารงอยู เพื่อแสดงถึงความกาวหนาใน 

สายอาชีพ โดยเริ่มต้ังแตเร่ิมตนทํางานในระดับแรกไปจนถึงระดับสูงสุดที่สามารถทําไดใน 

อาชีพนั้น ๆ และตองขึ้นอยูกับความสามารถของแตละบุคคลดวย เชน พนักงานฝายการตลาด ได

เลื่อนขั้นเปนหัวหนาฝายขาย แลวตอมาก็ไดเปนผูจัดการสาขา ไปจนถึงการไดรับตําแหนง

ผูอํานวยการ เปนตน ซ่ึงสายความกาวหนาในงาน นั้นสามารถแบงไดเปนหลายรูปแบบ ซึ่งสรุป

โดยรวมแลวสายความกาวหนาในงาน เปนการเลื่อนตําแหนง โอนยาย หรือเพิ่มภาระหนาที่ 

ความรับผิดชอบในงานใหสูงขึ้น ซึ่งแสดงถึงความเจริญเติบโตในอาชีพของแตละบุคคล ทั้งใน 

สายงานตนเองและสายงานอื่นควบคูกันไปก็ได  

 

2. การพัฒนาสายอาชีพ (Career Development) 

 

 การพัฒนาสายอาชีพ หรือ Career Development ไดมีการใชคําที่แตกตางกันออกไป 

เชน การพัฒนาอาชีพ (เกรียงศักดิ์ เขียวยิ่ง, 2543, น. 245 และ นพ ศรีบุญนาค, 2546, น. 78)  

การพัฒนาอาชีพงาน (นฤมล นิราทร, 2534, น. 2) การพัฒนาสายความกาวหนาในงาน  

(ธํารงศักดิ์ คงคาสวัสด์ิ, 2547, น. 121) การพัฒนาทางอาชีพ (ปรียาพร วงศอนุตรโรจน, 2544,  
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น. 87) เปนตน ดังนั้นเพื่อความเขาใจที่ตรงกัน ในการศึกษาครั้งนี้จึงใชคําวา การพัฒนาสายอาชีพ 

ซึ่งไดมีผูใหนิยามไว ดังนี้ 

 การพัฒนาสายอาชีพ (นฤมล นิราทร, 2534, น. 2) เปนกิจกรรมที่บุคคลเขามามีสวน

รวมเพื่อปรับปรุงการทํางานทั้งในปจจุบันและปรับปรุงคนใหเหมาะกับงานในอนาคต ทั้งยังรวมถึง

กิจกรรมตาง ๆ ที่องคกรจัดขึ้นเพื่อนสนับสนุนใหแผนอาชีพงานของบุคคลบรรลุจุดหมาย ทัง้ในสวน

ของบุคคลและในสวนขององคกร รวมทั้งกอใหเกิดความกาวหนาในอาชีพงานดวย  

 การพัฒนาสายอาชีพ (วิชัย โถสุวรรณจินดา, 2547, น. 83) เปนการพัฒนาคนใหมี

ความรูความสามารถที่จะเติบโตตามสายงานนั้น โดยในแงขององคกร จะตองพัฒนาคนใหมี

ความรูความสามารถเพิ่มข้ึนสามารถรับผิดชอบงานในตําแหนงที่สูงขึ้นไปได โดยจัดใหเขารับ 

การฝกอบรมในหลักสูตรตาง ๆ ในแงของพนักงานเองก็ตองมีการตระเตรียมตน โดยการศึกษา 

หาความรู เพิ่มเติมดวยตัวเอง พัฒนาทักษะการทํางานของตน  หาประสบการณจากการ 

หมุนเวียนงาน ซึ่งเมื่อมีตําแหนงวางลง พนักงานผูนั้นยอมมีโอกาสไดรับการเลื่อนตําแหนงมากกวา

คนอื่น 

 สรุปไดวา การพัฒนาสายอาชีพ หมายถึง การที่บุคลากรไดรับการพัฒนาในดาน

ความรูความสามารถ ทักษะ ความชํานาญ ประสบการณที่เกี่ยวของกับงานในอาชีพที่ทําอยูทําให

ไดรับการเลื่อนตําแหนงไปในระดับที่สูงขึ้น หรือโอนยายไปยังตําแหนงอื่น โดยไดรับมอบหมายงาน

ที่มีหนาที่ความรับผิดชอบมากขึ้น ซึ่งการพัฒนาสายอาชีพนี้อาจจะเปนการจัดการโดยตัวบุคคล

เอง องคกรจัดให หรือรวมกันก็ได 

 ซึ่งการพัฒนาสายอาชีพก็ประกอบไปดวยสวนสําคัญ 2 สวนคือ การวางแผนอาชีพ 

(Career Planning) และ การจัดการงานอาชีพ (Career Management) ดังรายละเอียดตอไปนี้ 

(ธํารงศักดิ์ คงคาสวัสด์ิ, 2547, น. 52-56) 

1. การวางแผนอาชีพของพนักงาน ซึ่งองคกรจะตองสํารวจพนักงานในเรื่องตาง ๆ ดังนี้  

1.1 ความสนใจในดานตาง ๆ ของพนักงาน คือ จะตองมีขอมูลวาพนักงานแตละคน

มีจุดเดนหรือสนใจงานดานใดเปนพิเศษ เพื่อนํามาพิจารณาความเหมาะสมกับตําแหนงในอนาคต 

1.2 ขีดความสามารถเฉพาะตัวของพนักงานเปนอยางไร เชน ความอดทนตอ 

แรงกดดัน การรูจักแกสถานการณเฉพาะหนา เพื่อดูวาเหมาะสมกับการทํางานในลักษณะใด 

1.3 ศึกษาและสํารวจตําแหนงตาง ๆ ในองคกร ซึ่งฝายบุคคลจะตองดูวามีตําแหนง

งานใดที่ยังวางบาง และจะตองหาคนที่มีคุณสมบัติเหมาะสมกับตําแหนงนั้นใหได 
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1.4 กําหนดจุดมุงหมายที่พนักงานและองคกรตองการ  เพื่อประสานใหเปน 

จุดเดียวกัน เพื่อทําใหพนักงานและองคกรไดประโยชนดวยกันทั้งคู 

1.5 ฝกอบรมและพัฒนาสําหรับพนักงานนั้น ๆ ใหตรงกับทิศทางที่บริษัทจะมุงไป 

โดยจะตองสอดคลองกับศักยภาพและความสามารถของพนักงานนั้น ๆ 

1.6 ปฏิบัติตามแผนที่วางไว 

 2. การจัดการงานอาชีพของพนักงาน ซึ่งเปนหนาที่ขององคกรที่จะตองจัดการเกี่ยวกับ

แผนความกาวหนาของพนักงานทุกตําแหนงในองคกร ซึ่งเปนหนาที่ของฝายบุคคลโดยตรง แต

นอกจากจะเปนหนาที่ขององคกรแลวพนักงานก็จะตองใหความรวมมือดวยจึงจะดําเนินการไปได

ดวยดี โดยการจัดการเกี่ยวกับหนาที่งานของพนักงานมีดังนี้ 

2.1 การจัดทําผังทดแทน (Succession Plan หรือ Replacement Chart) คือ การที่

องคกรมีการวางตัวแทนไวเพื่ออนาคต เมื่อใดที่เจาของตําแหนงมีเหตุที่ไมสามารถมาดาํรงตาํแหนง

ไดตอไปดวยเหตุใดก็ตามจะไดมีคนมารักษาการแทน 

2.2 การจัดทําสายความกาวหนาของตําแหนงงานในองคกร ซึ่งองคกรจะตอง

คํานึงถึง เนื่องจากพนักงานทุกคนยอมตองการความกาวหนาในงานตอไป โดยทั่วไปองคกรจะแบง

คนเปน 2 กลุมใหญ ไดดังนี้ 

- กลุมที่องคกรคาดหวังใหเขาเจริญเติบโตไปในสายการบังคับบัญชาที่สูงขึ้น

ไป คือ การที่พนักงานเขามาทํางานจนมีอายุงานและคุณสมบัติเหมาะสมก็จะไดรับการเลื่อน

ตําแหนง ข้ึนไปเรื่อย ๆ ตามความสามารถ จนในที่สุดพนักงานคนนี้อาจจะเปนผูบริหารระดับสูงได 

นี่คือสายความกาวหนาในตําแหนงงาน ในสายงานบังคับบัญชา  

- ยังมีบางกลุมงานที่มีความเปนมืออาชีพ (Professional) เฉพาะตัว คือ มี

ความรูความสามารถ ทักษะดี สามารถที่จะรับรู เขาใจ และแกไขปญหาในงานที่รับผิดชอบไดเปน

อยางดี แตขาดทักษะในการบริหารจัดการจึงไมสามารถพัฒนาไปในสายของผูบังคับบัญชาได แต

องคกรก็สามารถพัฒนาใหเติบโตไปในสายวิชาชีพ (Professional) ได โดยอาจใหมีระดับชั้นที่

เทียบเทากับระดับชั้นสายบังคับบัญชา แตจะไมมีอํานาจในการบังคับบัญชาเทานั้น จึงสามารถที่

จะเติบโตไปพรอมกับองคกร และไดรับการเลื่อนขั้นและไดรับเงินเดือนที่เพิ่มข้ึนเทียบเทากับ

ตําแหนงบังคับบัญชา  

2.3 การประกาศตําแหนงงานวางในองคกร (Job Posting) นั่นคือ เมื่อมีตําแหนง

งานวางในองคกรก็จะเปดโอกาสใหคนในองคกรกอน แตหากไมมีคนที่มีคุณสมบัติเหมาะสม ก็จะ
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สรรหาจากบุคคลภายนอกองคกรตอไป ซึ่งวิธีนี้จะทําใหพนักงานเกิดความรูสึกและทัศนคติที่ดีตอ

องคกร 

และธํารงศักดิ์ คงคาสวัสด์ิ (2547, น. 124-125) ไดกลาวเพิ่มเติมเกี่ยวกับการ

จัดการงานอาชีพของพนักงาน อีก 2 หัวขอ ดังนี้ 

2.4 การประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงาน ซึ่งผูบังคับบัญชายอมรูจัก

ผูใตบังคับบัญชาเปนอยางดีอยูแลว จึงสามารถประเมินผลการปฏิบัติงานไดตามความเปนจริง แต

บางครั้งก็อาจจะเกิดความลําเอียงขึ้นไดในการประเมิน จึงควรที่จะมีหนวยงานที่จัดตั้งขึ้นเฉพาะ

เพื่อการประเมินผล แตสวนใหญจะใชกันเฉพาะในการประเมินระดับผูบริหารเทานั้น 

2.5 การใหคําปรึกษาเกี่ยวกับหนาที่งาน (Career Counseling) โดยมีวิธีคือ ให

ผูบังคับบัญชาเปนผูแนะนําปรึกษากับผูใตบังคับบัญชาในเรื่องโอกาสความกาวหนาในงาน หรือจะ

จัดใหมีเจาหนาที่เฉพาะในการใหคําปรึกษาทางดานนี้ หรือจะใชวิธีจัดการประชุมเชิงปฏิบัติการ 

โดยใหผูเขารวมประชุมไดแสดงความคิดเห็นแลกเปลี่ยนความรูกันและประสบการณซึ่งกันและกัน 

จะทําใหพนักงานมีความเขาใจมากยิ่งขึ้น 

 ซึ่งสอดคลองกับ นพ ศรีบุญนาค ที่ไดกลาวถึง การพัฒนาสายอาชีพไววา การพัฒนา

สายอาชีพประกอบไปดวยองคประกอบที่สําคัญคือ การวางแผนอาชีพ และการจัดการงานอาชีพ 

ดังแสดงในภาพที่ 2.1 (นพ ศรีบุญนาค, 2546, น. 78-79) 
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ภาพที ่2.1 

การพัฒนาสายอาชีพ 

 
ที่มา:  Beach, 1980, p. 323. อางถึงใน นพ ศรีบุญนาค, 2546, น. 79. 

 

 นฤมล นิราทร (2534, น. 3) กลาวไววา มีผูที่ใหความเห็นใกลเคียงกันในเรื่องของ 

Career Development ไวคือ ธงชัย สันติวงษ และ Beach มองวา Career Development เปนคํา

รวมที่ครอบคลุมถึงกิจกรรมของ Career Planning และ Career Management ไวดวยกัน หรือ

อาจกลาวไดวา Career Planning และ Career Management เปนกิจกรรมที่จะนําไปสู Career 

Development ซึ่งจะนําไปสูความกาวหนาในสายอาชีพในที่สุด 

การพัฒนาสายอาชีพ 

การวางแผนอาชีพ 

- การประเมนิตนเองของบุคคล 

ทักษะ ความสนใจ คานิยม 

จุดออน จุดแข็ง 

- การพิจารณาโอกาสตางๆทั้ง
ภายในและภายนอกองคกร 

- การกําหนดเปาหมาย ระยะ

ส้ัน ระยะปานกลาง ระยะยาว 

- การเตรียมแผน 

- การปฏิบัติตามแผน 

การจัดการงานอาชพี 

- ใชผสมผสานกับการวางแผน
กําลังคน 

- ออกแบบเสนทางอาชพีตางๆ 

- ขยายขอมูลเกีย่วกับอาชีพ
ออกไป 

- ประกาศขอมลูเกี่ยวกับงาน
ออกไป 

- ประเมินพนกังาน 

- ใหคําแนะนําเกี่ยวกบัอาชพี 

- การจัดประสบการณการ
ทํางานเพื่อการพัฒนา 

- การสนับสนุนจากหัวหนางาน 

- การใหการศึกษาและฝกอบรม 

- นโยบายใหมดานบุคลากร 
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 จากที่กลาวมาขางตน สรุปไดวา การพัฒนาสายอาชีพ ประกอบไปดวยองคประกอบ  

2  สวน  คือ  การวางแผนอาชีพ  (Career Planning)  และการจัดการงานอาชีพ  (Career 

Management) ซึ่งทั้งสองสวนนี้จะเปนกระบวนการสําคัญที่ทําใหเกิดการพัฒนาสายอาชีพขึ้น 

เนื่องจากเปนกระบวนการที่พัฒนาศักยภาพของพนักงานใหเพิ่มสูงขึ้น มีความรูความสามารถ

พรอมที่จะไดรับการเลื่อนตําแหนง หรือรับผิดชอบงานที่สูงขึ้น และจะสงผลใหพนักงานไดรับ 

การเพิ่มโอกาสความกาวหนาในงานตอไป ซึ่งรายละเอียดในสวนของการวางแผนอาชีพ และ 

การจัดการงานอาชีพ จะกลาวอยางละเอียดในหัวขอตอไป 

 การพัฒนาสายอาชีพนั้นสามารถพัฒนาไดทั้งโดยองคกรและตัวพนักงานเอง โดยวิธีใน

การพัฒนาสายอาชีพนั้นสามารถกระทําไดหลายวิธี ซึ่ง ชูชัย สมิทธิไกร (2544, น. 309-319)  

กลาวไว ดังนี้ 

 1. การพัฒนาสายอาชีพโดยองคกร ที่ไดรับความนิยมรวมทั้งสิ้น 8 วิธีการ ดังตอไปนี้  

1.1 การใหขอมูลเกี่ยวกับงานตามความเปนจริง คือ กิจกรรมที่องคกรจัดขึ้น เพื่อให

ขอมูลเกี่ยวกับงานตามความเปนจริงแกผูสมัครงานในระหวางกระบวนการสรรหาบุคลากร ซึ่ง

ผูสมัครจะไดรับทราบวา ความคาดหวังของตนสอดคลองกับความเปนจริงขององคกรหรือไม 

เพื่อที่จะชวยลดการสรางความคาดหวังที่ไมเปนจริงของบุคคลลงได ทําใหผูสมัครมองเห็นภาพ 

ที่แทจริงของงานและอาชีพรวมทั้งองคกรที่สนใจ สงผลใหบุคคลสามารถประเมินไดอยางถกูตองวา

องคกรและงานนั้น ๆ เหมาะสมกับการประกอบอาชีพของตนเองหรือไม สําหรับผูที่ไดขอมูลที่

ถูกตองเมื่อไดเขาไปทํางานก็จะมีความพึงพอใจในการทํางาน มีผลการปฏิบัติงานที่ดี มีความภักดี

ตอองคกร และไมลาออกไปอยางงาย ๆ 

1.2 การจัดทําเสนทางอาชีพ หมายถึง กระบวนการจัดวางลําดับข้ันของตําแหนง

งาน ซึ่งบุคคลสามารถจะกาวเดินไปในชวงชีวิตการทํางานของเขา โดยทั่วไปการจัดทําเสนทาง

อาชีพสามารถกระทําได 2 แนวทางคือ 

- การวิเคราะหแบบแผนการเลื่อนตําแหนงในอดีต คือ การรวบรวมขอมูล

เกี่ยวกับรูปแบบการเลื่อนตําแหนงในองคกรที่เคยเกิดขึ้นในอดีต เพื่อนํามาจัดทําเสนทางอาชีพ

ใหแกบุคลากรใหม แตมิไดหมายความวาทุกคนจะไดรับการเลื่อนตําแหนงตามเสนทางอาชีพที่ 

วางไว แตข้ึนกับความรูความสามารถ ประสบการณ และบุคลิกภาพของแตละคนดวย 

- การวิเคราะหหมวดหมูงาน เปนการคัดเลือกงานที่อยูในหมวดหมูงาน

เดียวกันและจัดวางเปนลําดับข้ัน โดยที่งานในลําดับแรกจะงายกวาในลําดับสูง และเปนงานที่ชวย
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ตระเตรียมความพรอมของบุคลากรในดานทักษะ ความรู ความสามารถ หรือประสบการณกอน

กาวสูตําแหนงที่สูงขึ้น 

การจัดทําเสนทางอาชีพนี้ จะมีประโยชนมากตอบุคลากรที่อยูในขั้นวางรากฐาน 

และมีความตองการพัฒนาทักษะ ความรูความสามารถของตน  ซึ่งกุญแจสําคัญคือตองมี 

การตรวจสอบและกําหนดวาบุคคลจะตองมีความรู ทักษะ และความสามารถอะไรในงานหนึ่ง ๆ 

จากนั้นจึงวางลําดับข้ันของตําแหนงงานเพื่อที่จะชวยใหบุคคลไดรับประสบการณและการเรียนรู 

ส่ิงเหลานั้น และขอที่ควรคํานึงก็คือ ตําแหนงงานควรจะมีความทาทายมากพอ และบุคคลหนึ่งก็ 

ไมควรทํางานตําแหนงหนึ่งนานเกินไป เพราะจะทําใหเกิดความเฉื่อยชา และขาดการเรียนรูส่ิงใหม

เพิ่มเติม 

1.3 การมอบหมายงานที่ทาทายความสามารถ ซึ่งพบวาบุคคลที่ไดรับงานที่ทาทาย

ต้ังแตเร่ิมตนทํางานใหม จะปฏิบัติงานไดดีข้ึนและประสบความสําเร็จในการทํางานในระยะตอมา 

การมอบหมายงานดังกลาวอาจทําโดยมอบหมายใหบุคคลทํางานชนิดใหม หลังจากที่ประสบ

ความสําเร็จในงานชิ้นหนึ่ง ๆ ไปแลว 

1.4 การหมุนเวียนงาน คือ การจัดใหบุคลากรไดรับผิดชอบงานที่แตกตางจาก 

งานเดิม โดยตองอาศัยทักษะ ความรูความสามารถที่แตงตางออกไป ดังนั้นการหมุนเวียนงานจะ

ทําใหบุคลากรไดเผชิญกับความทาทายและไดเรียนรูทักษะการทํางานแบบใหม  นอกจากนี้ยังเปน

การชวยใหบุคลากรสามารถคนพบความถนัดของตนเองวาเหมาะสมกับงานชนิดใดมากที่สุด ซึ่ง

การหมุนเวียนงานนี้จะสามารถชวยใหบุคลากรมีความกระตือรือรนมากขึ้น และการไดเผชิญงานที่

มีความทาทายใหม ๆ จะทําใหมีแรงจูงใจในการทํางานตอไป 

1.5 การแจงผลการปฏิบัติงานและการสอนแนะ  โดยทั่วไปแลวบุคลากรมี 

ความตองการที่จะทราบผลการปฏิบัติงานรวมทั้งการสอนแนะจากผูบังคับบัญชา เพื่อใหพวกเขา

ทราบวาผลการปฏิบัติงานของเขาเปนอยางไร ตรงกับความตองการขององคกรหรือไม และพวก

เขามีความสามารถมากพอที่จะเลื่อนตําแหนงหรือไม ดังนั้นผูบังคับบัญชาจึงควรที่จะแจงผล 

การปฏิบั ติงานและสอนแนะแก บุคลากรอยู เสมอ  ซึ่ งจะชวยให บุคลากรสามารถบรรลุ 

ตามเปาหมายที่ตองการได ทั้งยังพัฒนาตนเองใหเหมาะสมไดอีกดวย ดังนั้นองคกรควรจัด

ฝกอบรมใหกับหัวหนางานเพื่อใหความรูดานการแจงผลการปฏิบัติงานและการสอนแนะที่ถูกตอง 

เพื่อใหปฏิบัติเปนมาตรฐานเดียวกันทุกหนวยงาน 
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1.6 การปรึกษาเชิงจิตวิทยาดานอาชีพ คือ การชวยเหลือบุคคลในการกําหนด

เปาหมาย ทิศทาง และคนหาวิธีการที่นําไปสูความกาวหนาในอาชีพ โดยทั่วไปจะประกอบดวย 

การปรึกษาดานตาง ๆ 4 ประการ ดังนี้ 

- เปาหมาย ความปรารถนา และความคาดหวังของบุคคลเกี่ยวกับอาชีพ 

- ทัศนะของผูบริหารเกี่ยวกับตําแหนงงานที่มอียูในองคกร 

- การคนหาระบุส่ิงที่บุคคลนั้นจะตองการกระทําเพื่อพัฒนาตนเองอยาง

เหมาะสม 

- การระบุข้ันตอนที่ตองกระทําในรูปของแผนการพัฒนาสายอาชีพสําหรับงาน 

ใหม ๆ เพื่อเตรียมความพรอมแกบุคคลนั้นสําหรับความกาวหนาดานอาชีพตอไป 

กระบวนการปรึกษาเชิงจิตวิทยาดานอาชีพนั้นผูบริหารและพนักงานควรไดรับ 

การปรึกษารวมกัน ซึ่งผลลัพธที่ควรเกิดขึ้นก็คือ การมีความเขาใจรวมกันระหวางบุคคลนั้นกับ

ผูบริหารเกี่ยวกับความคาดหวังดานอาชีพที่สอดคลองกับความเปนจริงในองคกร ซึ่งจะทําให

บุคลากรมีความคาดหวังที่ผิด ๆ นอยลง โดยผูบริหารจะตองมีความซื่อสัตย และใหขอมูลทีเ่ปนจริง

แกบุคลากร ไมเชนนั้นอาจเกิดปญหาความคับของใจในความกาวหนาในงาน และมีผลตอ 

การลาออกจากงานมากขึ้นได 

1.7 การประชุมเชิงปฏิบัติการเพื่อการพัฒนาสายอาชีพ ผูบริหารควรจัดใหมี 

การประชุมเพื่อการพัฒนาสายอาชีพแกบุคลากรทุกระดับชั้น โดยการประชุมนี้จะทําใหพนักงาน 

หัวหนางาน และผูบริหารไดรวมกันอภิปรายแสดงความคิดเห็นเกี่ยวกับปญหาความเขาใจผิด 

ตาง ๆ ที่เกิดขึ้น เพื่อนําไปสูแนวทางการแกไขที่เหมาะสมในที่สุด ซึ่งสามารถแบงการประชุม

ออกเปน 3 ระดับ ดังนี้ 

- การประชุมเชิงปฏิบัติการบุคลากรชั้นเริ่มตน เปนการเปดโอกาสใหบุคลากร

ใหมและหัวหนางานไดแลกเปลี่ยนความเห็นและความคาดหวังของแตละฝาย รวมทั้งการคนหา 

ส่ิงที่ไมสอดคลองกัน ซึ่งทั้งสองฝายจะไดชวยกันแกไขปญหาความไมสอดคลองนี้ตอไป 

- การประชุมเชิงปฏิบัติการบุคลากรชั้นกลาง เปนการจัดใหแกบุคลากรซึ่งมี 

ภูมิหลังและอายุการทํางานใกลเคียงกัน เพื่อประเมินความกาวหนาในอาชีพ โดยจะประกอบดวย

การประเมินตนเอง การประเมินองคกร และเปรียบเทียบผลการประเมินทั้งสอง เพื่อหาความ 

ไมสอดคลองกันระหวางความตองการของบุคคลและองคกร ซึ่งจะไดหาทางแกไขตอไป 
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- การประชุมเชิงปฏิบัติการบุคลากรชั้นอาวุโส เปนการประชุมที่เปนประโยชน

อยางยิ่งตอบุคลากรที่ใกลเกษียณอายุ ซึ่งจะมีการฝกอบรมใหบุคคลเหลานี้รูจักคนหาสราง

กิจกรรมใหม ๆ สําหรับชีวิตบั้นปลาย การติดตอสัมพันธกับบุคลากรใหมไฟแรง รวมทั้งการปฏิบัติ

ตนในฐานะบุคลากรอาวุโสขององคกร 

1.8 การลาเพิ่มพูนความรู หมายถึง การใหโอกาสบุคลากรไดมีสิทธิลาหยุดงาน

ชั่วคราวเพื่อไปศึกษาเพิ่มเติม โดยที่ยังไดเงินเดือนจากองคกร เพื่อพัฒนาตนเอง และลด 

ความกดดัน ความเครียดที่สะสมมานาน มีผลทําใหไดรับการพัฒนาทั้งดานความรูและทักษะ 

การทํางาน และมีศักยภาพที่จะกาวหนาในอาชีพมากขึ้น 

 2. การพัฒนาสายอาชีพดวยตนเอง ซึ่งจะประกอบดวยขั้นตอนตาง ๆ ดังนี้ 

2.1 รวบรวมขอมูลเกี่ยวกับตนเอง ไดแก การประเมินภูมิหลัง ประสบการณ  

ความสนใจ ความสามารถของตน 

2.2 รวบรวมขอมูลเกี่ยวกับโอกาสความกาวหนา ความเปนไปไดในการเลื่อน

ตําแหนงที่สูงขึ้นทั้งในองคกรที่ทําอยู หรือในองคกรอื่น 

2.3 กําหนดเปาหมายอาชีพ 

2.4 กําหนดวิธีการที่จะนําไปสูเปาหมาย 

2.5 ลงมือกระทําตามแผนการ 

2.6 ประเมินผลการปฏิบัติโดยพิจารณาจากขอมูลใหม ๆ เพื่อปรับปรุงแผนใหดีข้ึน 

 ซึ่งวิธีในการพัฒนาสายอาชีพเหลานี้ เปนวิธีที่มีการพบเห็นอยูทั่วไปในหลาย ๆ องคกร 

ซึ่งแตละองคกรสามารถเลือกวิธีที่เหมาะสมกับองคกรของตน เพื่อใหการพัฒนาสายอาชีพมี

ประสิทธิภาพสูงสุด และในสวนตัวพนักงานเองก็ตองมีความสนใจในการพัฒนาสายอาชีพดวย

ตนเองดวย เพื่อใหบุคคลและองคกรสามารถรวมกันบรรลุวัตถุประสงคตามที่ต้ังไวได ทําใหองคกร

พัฒนาพนักงานใหมีความรูความสามารถตามที่ตองการ และพนักงานเองก็สามารถพัฒนาตนเอง

จนเปนที่ตองการขององคกร และไดรับการเลื่อนตําแหนงในระดับที่สูงขึ้นได ก็จะทําใหการพัฒนา

สายอาชีพประสบความสําเร็จไปไดดวยดี 

 โดยการพัฒนาสายอาชีพมีปจจัยที่เปนองคประกอบหลายอยางที่จะตองพิจารณา

เพื่อใหการพัฒนาสายอาชีพประสบผลสําเร็จ ดังที่ ธงชัย สันติวงษ ไดกลาวถึงปจจัยที่มีผลตอ 

การพัฒนาสายอาชีพ (ธงชัย สันติวงษ, 2540, น. 200) ไวดังนี้ 
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 1. ลักษณะของงาน  ปจจุบันการพัฒนาสายอาชีพนี้มักจะมีขอบเขตที่จํากัด ซึ่งจะมี

การทํากันมากเฉพาะในกลุมอาชีพผูชํานาญการดานวิชาชีพ ผูทํางานดานเทคนิค พนักงานใน

ตําแหนงผูบริหาร และเฉพาะบุคคลที่ใหความสนใจเทานั้น สาเหตุที่เปนเชนนี้เนื่องจากตัวพนักงาน

ที่ไมไดใหความสนใจในเรื่องนี้ และงานบางประเภทก็อาจจะมีขอจํากัดมาก จนทําใหยากที่จะ

สามารถเปลี่ยนแปลงไปทําอยางอื่นได 

 2. ลักษณะและความสนใจของพนักงาน เนื่องจากการพัฒนาสายอาชีพเปนเรื่องที่

คอนขางใหม และเปนเรื่องที่เกี่ยวของกับความสมัครใจของพนักงานดวย ดังนั้นจึงขึ้นอยูกับ 

ความสนใจและความกระตือรือรนของตัวพนักงานเอง ถาหากพนักงานมีความสนใจในเรื่องนี้เปน

พิเศษ และประจวบกับหัวหนางานใหความสนใจและมีความสามารถในเรื่องนี้ดวยแลว การพัฒนา

ความกาวหนาก็จะทําไดอยางมีประสิทธิภาพมากขึ้น 

 3. นโยบายและเปาหมายขององคกร หากองคกรไดมีนโยบายและเปาหมายที่ชัดเจน

ในการสงเสริมและใหความสําคัญตอเร่ืองของการพัฒนาความกาวหนาในงาน  และมีทัศนะคติที่ดี

ตอการใหความสําคัญกับทรัพยากรดานบุคคลแลว การพัฒนาสายอาชีพก็จะเกิดขึ้นไดงายและมี

ความสมบูรณอีกดวย 

 สรุป การพัฒนาสายอาชีพ ประกอบไปดวยปจจัยที่สําคัญ 3 ประการคือ ลักษณะงาน 

ความสนใจของพนักงาน และนโยบายและเปาหมายขององคกร ซึ่งปจจัยเหลานี้จะชวยสงเสริมให

การพัฒนาสายอาชีพประสบความสําเร็จดวยดี และจะตองสอดคลองกันในทุกปจจัยจึงจะสงผลดี

ตอตัวพนักงาน คือ ลักษณะงานที่ทําจะตองมีโอกาสความกาวหนาในงานอยางชัดเจน สวนตัว

พนักงานก็จะตองใหความสนใจที่จะพัฒนาสายอาชีพของตน และองคกรก็จะตองมีนโยบายที่จะ

ชวยสนับสนุนหรือสงเสริมในเรื่องการพัฒนาสายอาชีพดวย จึงจะทําใหการพัฒนาสายอาชีพ

ประสบผลสําเร็จไดตามที่ต้ังเปาหมายไว 

 และนอกจากนี้ ธงชัย สันติวงษ (2540, น. 208)  ไดเสนอเทคนิคที่ใชในการพัฒนา 

สายอาชีพ คือ เทคนิคของ Job ladders และ Job posting ซึ่งเปนเครื่องมือที่จัดทําขึ้นเพื่อ

ชวยเหลือเกี่ยวกับการพัฒนาสายอาชีพ ที่จะใหพนักงานไดมีโอกาสเห็นถึงหนทางที่จะกาวหนา

และเลื่อนขั้นตอไป อธิบายได ดังนี้ 

1. Job ladders หรือเรียกอีกอยางวา Promotion ladders หมายถึงแผนผังที่แสดง

โอกาสกาวหนาจากงานหนึ่งไปยังงานอื่น ๆ ไดทั้งในแนวนอน และการเลื่อนตําแหนงไปยังระดับที่

สูงขึ้น ในการใชผังความกาวหนานี้มักจะตองมีรายละเอียด เชน อัตราเงินเดือน ประสบการณ

ทํางาน และการอบรมที่ตองการตาง ๆ Job ladders นี้มีประโยชนตอพนักงานเปนอยางมาก ที่ได
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เห็นโอกาสกาวหนาตอไปในองคกร และชวยใหสามารถทําการวางแผนจัดเตรียมการอบรม และ 

หาประสบการณที่จําเปนเพื่อนํามาใชสรางความสําเร็จในอาชีพ  

นอกจากนี้ ผังความกาวหนาของอาชีพงานยังเปนประโยชนตอฝายจัดการ ในการที่จะ

สามารถตรวจสอบความเปนไปของตําแหนงงานทุกชนิดในขณะนั้น เพื่อหาทางขยายตําแหนงหรือ

หาทางแกไปปญหาการตีบตันของตําแหนงใหกาวหนาตอไปได และเพื่อใชสําหรับพิจารณา 

การจัดทําแผนการฝกอบรม และการใหคําปรึกษาแนะนําเกี่ยวกับอาชีพงานตาง ๆ 

2. Job posting เปนวิธีการที่หลายองคกรนิยมทํากัน เพื่อเปดโอกาสใหพนักงานหา

ความกาวหนาในงานไดโดยการเลื่อนขั้นหรือยายไปทํางานที่สนใจ ซึ่งเมื่อองคกรมีตําแหนงใหม

เกิดขึ้น ก็จะทําการแจงขาวสารใหทราบทั่วกัน โดยจะมีการระบุความสามารถ ประสบการณ และ

อายุงานที่เหมาะสมกับตําแหนงงาน ซึ่งพนักงานก็จะมีสิทธิในการสมัครตําแหนงใหมนี้ได 

 เครื่องมือในการพัฒนาสายอาชีพเหลานี้จะเปนประโยชนในการชวยใหพนักงาน

สามารถพัฒนาสายอาชีพของตนไดอยางดียิ่งขึ้น ซึ่งองคกรควรจะใหความสําคัญในการสนับสนุน

ดานโอกาสความกาวหนาในงานใหแกพนักงาน และองคกรจะไดบุคลากรที่มีความรูความสามารถ

เหมาะสม พรอมที่จะไดรับการเลื่อนขั้นหรือเลื่อนตําแหนงไปยังระดับที่สูงขึ้นตอไป เพื่อใหองคกร

สามารถพัฒนาตอไปไดอยางมีประสิทธิภาพ 

 นอกจากนี้ การบริหารงานบุคคลนั้นยังมีความสัมพันธเชื่อมโยงกับการพัฒนา

ความกาวหนาในงานอาชีพดวย โดยกระบวนการในการบริหารงานบุคคลตั้งแตการวางแผน

กําลังคนไปจนถึงการปฐมนิเทศพนักงาน จะเปนขอมูลที่สามารถนํามาปรับใชในการพัฒนา

ความกาวหนาในงานอาชีพของพนักงานแตละคนได  เพื่อนําไปกําหนดแผนการพัฒนา

ความกาวหนาในงานอาชีพ  และใหคําปรึกษาแนะนําเพิ่มเติม เพื่อใหพนักงานมีความรู

ความสามารถพรอมที่จะเลื่อนขั้น โยกยาย หรือรับตําแหนงใหม ตามความเหมาะสมของพนักงาน

แตละบุคคล ไปจนกระทั่งเกษียณอายุการทํางาน ซึ่งกระบวนการในแตละขั้นตอนจะตองมีความ

เชื่อมโยงและสอดคลองกัน จึงจะทําใหพนักงานมีการพัฒนาความกาวหนาในงานอาชีพไดอยางมี

ประสิทธิภาพสูงสุด ดังที่ไดแสดงในแผนภาพของธงชัย สันติวงษ (2540, น. 199) ดังนี้ 
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ภาพที ่2.2 

ความสัมพันธของการพฒันาความกาวหนาในสายงานอาชีพ 

และหนาทีก่ารบริหารงานบุคคล 
 

 
 

ที่มา:  ธงชัย สันติวงษ, 2540, น. 199. 

 

 จะเห็นไดวาการพัฒนาสายอาชีพมีความสําคัญตอพนักงานมาก เพื่อเปนการสราง

ขวัญและกําลังใจในการทํางาน และทําใหพนักงานและองคกรสามารถบรรลุผลสําเร็จตาม

เปาหมายที่วางไวได ดังที่ธํารงศักดิ์ คงคาสวัสด์ิ (2547, น. 122-123) ไดกลาวถึงประโยชนของ 

การพัฒนาสายอาชีพ ไวดังนี้ 

 1. ทําใหองคกรกาวไปสูความสําเร็จ โดยมีวัตถุประสงครวมกันระหวางพนักงานกับ

องคกร 

 2. ทําใหพนักงานกระตือรือรนในการทํางาน เพื่อความสําเร็จในหนาที่การงาน 

 3. ทําใหพนักงานมีขวัญกําลังใจในการทํางาน 

 4. เปนการลดอัตราการลาออกของพนักงานไดสวนหนึ่ง 

 5. สามารถพิจารณาความดีความชอบของพนักงานไดตามความเปนจริง 

 6. สามารถจัดใหพนักงานทํางานตรงกับความรูความสามารถของแตละคน 

การวางแผน

กําลังคน 

กลุมงานอาชีพ

การสรรหา 

การคัดเลือก 

การปฐมนิเทศ 

ขอมูลประวัติและ

ความชอบพอของ

พนักงาน 

การพัฒนา

ความกาวหนาใน

สายงานอาชีพ 

การประเมินผลงาน 

(และประเมินผล

พนักงาน) 

แผนพัฒนา

อาชีพ 

การให

คําแนะนํา

ชวยอบรม

พัฒนา 

เล่ือนชั้น 
 

โยกยาย 
 

รับ

ตําแหนง

ใหม 

เกษียณ 

ความตองการวาจาง 

การวิเคราะหงาน 
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 จากประโยชนที่กลาวมาขางตน จะเห็นไดวาหากมีการพัฒนาอาชีพที่เหมาะสมแลวก็

จะเปนประโยชนตอทั้งตัวพนักงานและองคกร เพราะพนักงานเองก็ตองการความกาวหนาในงาน

และองคกรก็ตองการคนที่มีความรูความสามารถมาทํางานในตําแหนงที่เหมาะสม เมื่อพนักงาน

พอใจในอาชีพก็จะทําใหทํางานอยางเต็มความสามารถ เพื่อใหเกิดประสิทธิภาพในการทํางาน 

และจะเปนผลดีตอองคกรในทายที่สุด 

 

3. การวางแผนอาชีพ (Career Planning) 

 

 การวางแผนอาชีพ ไดมีการกลาวถึงไปแลวในหัวขอของการพัฒนาสายอาชีพ 

เนื่องจากการวางแผนอาชีพเปนองคประกอบหนึ่งของการพัฒนาสายอาชีพ ดังนั้นในหัวขอนี้จึงขอ

อธิบายเพิ่มเติมเกี่ยวกับการวางแผนอาชีพ ซึ่งไดมีผูใหความหมายไว ดังนี้ 

 การวางแผนอาชีพ ประเวศน มหารัตนสกุล, 2543, น. 5-6)  เปนการคิดเผื่อไปขางหนา 

และการคิดนี้จะตองมีการจัดระเบียบความคิดไวอยางรอบคอบ ซึ่งการวางแผนอาชีพจะเปน 

การกําหนดอาชีพที่เหมาะสมกับความรูความสามารถและความชอบของตนเอง โดยที่คิดวาจะ

ประกอบอาชีพนั้นใหดีที่สุด โดยที่การวางแผนอาชีพจะมีผลดีทําใหสามารถดํารงชีวิตในสังคมได

อยางมั่นคง ซึ่งการวางแผนอาชีพเปนเรื่องเฉพาะตัวบุคคล โดยบุคคลที่ประกอบอาชีพอิสระก็จะ

สามารถกําหนดแผนอาชีพของตนเอง  แตกลุมบุคคลที่มีอาชีพแบบพึ่งพิงก็จะมีขอบขาย 

การวางแผนอาชีพที่แคบกวา กลาวคือสามารถวางแผนไดภายในกรอบหรือโครงสรางขององคกร

เทานั้น แตการวางแผนอาชีพของแตละบุคคลจะเปนไปตามที่วางแผนไวหรือไมก็ข้ึนอยูกับ

องคประกอบอื่น ๆ เชน พื้นฐานของตัวบุคคลทางดานครอบครัว สังคม ระดับการศึกษา โอกาส

ความกาวหนาในองคกร  และสภาพเศรษฐกิจในขณะนั้นที่มีการขยายตัวหรือหดตัว เปนตน 

 การวางแผนอาชีพ (นฤมล นิราทร, 2534, น. 2) หมายถึง การพัฒนาอาชีพงานเปน 

กิจกรรมที่บุคคลเขามามีสวนรวมเพื่อปรับปรุงการทํางานทั้งในปจจุบัน และปรับปรุงคนใหเหมาะ

กับงานในอนาคต ทั้งยังรวมถึงกิจกรรมตาง ๆ ที่องคกรจัดขึ้นเพื่อสนับสนุนใหแผนอาชีพงานของ

บุคคลบรรลุจุดหมาย ทั้งในสวนของบุคคลและในสวนขององคกร รวมทั้งกอใหเกิดความกาวหนา

ในอาชีพงานดวย 
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 การวางแผนอาชีพ (วิชัย โถสุวรรณจินดา, 2547, น. 83) หมายถึง การมองไปขางหนา 

โดยกําหนดเปาหมายอาชีพ หรือตําแหนงงานในอนาคต และมีการตระเตรียมตนเพื่อมุงไปสู

ตําแหนงนั้น แตความสําเร็จของบุคคลจะเปนไปตามแผนอาชีพหรือไมนั้น ยังขึ้นกับองคประกอบ

อ่ืนอีก เชน 

 1. พื้นฐานของตัวบุคคลนั้น เชน ครอบครัว สังคม ระดับการศึกษาขององคกรวามี

หลักเกณฑในการเลื่อนตําแหนงตามระบบคุณธรรมหรือระบบอุปถัมภ เนนผูมีอาวุโสหรือผูมี

ความสามารถ 

 2. สภาพเศรษฐกิจ เศรษฐกิจที่มีการขยายตัว ทําใหมีตําแหนงตาง ๆ เกิดขึ้นมาก ก็จะ

ทําใหมีโอกาสกาวหนาในงาน ไดแสดงฝมือมาก แตถาสภาพเศรษฐกิจหดตัว องคกรอาจตอง

ลดทอนตําแหนงที่ไมจําเปนลง โอกาสความกาวหนาของพนักงานก็จะลดลง และมีการแยงชิง

ตําแหนงกันมากขึ้น 

 จากความหมายดังที่กลาวมาขางตน  สรุปไดวา  การวางแผนอาชีพ  หมายถึง  

การวางแผนลวงหนาเกี่ยวกับการทํางาน โดยกําหนดเปาหมายในการทํางานไว แลวทําตาม

ข้ันตอนที่วางแผนไวเพื่อใหบรรลุตามเปาหมายที่กําหนด โดยองคกรจะมีการวางแผนอาชีพให

พนักงานเพื่อเปนการเตรียมพรอมที่จะหาคนที่มีคุณสมบัติเหมาะสมไดทํางานในตําแหนงที่มี

ภาระหนาที่ความรับผิดชอบที่สูงขึ้นตอไป สวนพนักงานก็มีการวางแผนอาชีพใหตนเองเพื่อที่จะ

เตรียมความพรอมในดานความรูความสามารถ ใหเหมาะสมกับตําแหนงในระดับสูงขึ้นในองคกร

ได สงผลใหพนักงานเกิดความกาวหนาในงาน 

 ซึ่งการวางแผนอาชีพนั้นจะเปนประโยชนตอพนักงานมาก เนื่องจากจะทําใหพนักงาน

สามารถที่จะไดรับการพัฒนาตนเองในงาน ทําใหประสบความสําเร็จและมีความเจริญเติบโต

กาวหนาในงานที่ทําอยู ได   ซึ่งการวางแผนอาชีพก็มีปจจัยที่จะชวยใหประสบผลสําเร็จ  

(วิชัย โถสุวรรณจินดา, 2547, น. 91) ไดเปนอยางดี ดังนี้ 

 1. นโยบายดานการบริหารทรัพยากรมนุษย และการบริหารอาชีพขององคกร 

 2. ความสนใจในดานตาง ๆ ของพนักงาน ตลอดจนเปาหมายชวีิตในการทํางาน 

 3. ขีดความสามารถทั้งเฉพาะตัว และการทํางานเปนทีมของพนักงานในแตละกลุมงาน 

 4. การฝกอบรมและแนวทางพัฒนาสําหรับพนักงาน 

 5. ระบบรางวัลจูงใจ และการบริหารคาตอบแทนที่เหมาะสม 

 ปจจัยเหลานี้จะเปนสวนชวยพนักงานใหสามารถบรรลุผลสําเร็จในการวางแผนอาชีพ

และทําใหเพิ่มโอกาสความกาวหนาในงานใหแกพนักงาน ทําใหพนักงานมีขวัญและกําลังใจ 
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ในการปฏิบัติงานมากขึ้น ก็จะเปนผลดีตอองคกรดวยทําใหองคกรสามารถเติบโตไดอยางตอเนื่อง 

ซึ่งการวางแผนอาชีพโดยองคกรมีข้ันตอนในการดําเนินการ (วิชัย โถสุวรรณจินดา, 2547,  

น. 91-93) ดังนี้ 

 1. กระตุนพนักงานใหตระหนักถึงความสนใจของตนเอง คุณคา และจุดออนจุดแข็ง 

เพื่อใหพนักงานมองเห็นความสามารถของตนเอง และที่คนอื่นมองเห็น และชี้ใหเห็นเปาหมายใน

อาชีพ รวมทั้งแนวทางใหบรรลุเปาหมายนั้นได 

 2. ใชคูมือการวางแผนอาชีพ โดยใหพนักงานประเมินตนเองเพื่อกําหนดงานที่ตองการ

ในอนาคตเปนเปาหมายอาชีพ จัดทําแผนอาชีพ และวางขั้นตอนใหบรรลุเปาหมายนั้น 

 3. การสนทนาระหวางพนักงานกับผูบังคับบัญชา ในประเด็นดังตอไปนี้ 

- วิเคราะหความพอใจและความไมพอใจในงานปจจุบัน อาชีพ และองคกร 

- วิเคราะหความตองการในงานกับเปาหมายในอาชีพของพนักงาน 

- รูถึงสายความกาวหนาที่เปนไปได และโอกาสในการพัฒนาอาชีพ 

- จัดทําแผนอาชีพ โดยทําระยะการเติบโตในอาชีพภายใตขีดจํากัดของบริษัท 

 4. ใหคําปรึกษาทางอาชีพ เปนการใหพนักงานทบทวนขอมูลยอนกลับจากผูบริหาร 

เพื่อนรวมงาน ในดานจุดออนจุดแข็งของพนักงาน วิเคราะหลําดับข้ันของการพัฒนาอาชีพและ

ความจําเปนที่จะตองไดรับการฝกอบรมและเรียนรูเพิ่มเติม การใหคําปรึกษานี้จะชวยใหพนักงาน

และผูบริหารรวมกันตกลงถึงแนวทางที่จะชวยใหพนักงานบรรลุผลสําเร็จตามตองการของตนได 

 และ นฤมล นิราทร (2534, น. 35-38) ไดกลาวถึง แนวทางสําหรับการวางแผนอาชีพ

ขององคกร ไวดังนี้ 

 1. การสรางเสนทางอาชีพหรือ Career Paths ซึ่งหากบุคคลสามารถมองเห็นเสนทาง

อาชีพของตนเองก็จะสามารถวางแผนงานอาชีพในอนาคตได การกําหนดเสนทางอาชีพที่ชัดเจน

จะเปรียบเสมือนการกําหนดเปาหมายการทํางานอยางเปนขั้นตอนใหกับพนักงาน 

 2. การใหขอมูลยอนกลับเกี่ยวกับผลการปฏิบัติงานและศักยภาพ จะสงผลใหเกิด 

การปรับปรุงผลการปฏิบัติงานในอนาคต ทําใหบุคคลทราบวาตนเองยืนอยูที่จุดไหนแลว และเปน

รางวัลสําหรับการปฏิบัติงานดวย สวนขอมูลยอนกลับทางลบจะเปนเครื่องเตือนใจใหพนักงานรูจัก

คิดที่จะปรับปรุงพฤติกรรมในการทํางานตอไป 

 3. การสรางใหพนักงานมีความคาดหวังที่เปนจริง จะทําใหการวางแผนอาชีพมีความ

เปนไปไดในทางปฏิบัติ ซึ่งหัวหนางานหรือผูบังคับบัญชาเปนผูที่มีบทบาทอยางมากในการวางแผน

อาชีพใหพนักงานโดยรวมกันวางแผนเปาหมายในการทํางาน ทําใหพนักงานเกิดความพึงพอใจ 
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และมีแรงจูงใจในการทํางาน โดย London และ Stumpf (อางถึงใน นฤมล นิราทร, 2534, น. 37) 

ไดเสนอวาการวางเปาหมายเกี่ยวกับอาชีพงานควรคํานึงถึงกลุมงานที่มีลักษณะใกลเคียงกัน โดย

ข้ึนอยูกับ ความสนใจที่แทจริงของพนักงาน ความสามารถที่แทจริงของพนักงาน และขอมูล

เกี่ยวกับโอกาสความกาวหนาการเลื่อนตําแหนงในอนาคต  นอกจากนี้พนักงานยังตองมี 

ความเขาใจเกี่ยวกับกลไกในการใหความดีความชอบขององคกรดวย และจะตองมีความเสมอภาค

ในความเขาใจของพนักงานดวย 

 4. การแบงแยกความรับผิดชอบระหวางองคกรกับพนักงานใหชัดเจน จะชวยใหเกิด

รูปธรรมในทางปฏิบัติมากขึ้น องคกรจึงตองถือเปนความรับผิดชอบในการใหขาวสารขอมูลที่

จําเปนแกพนักงาน และพนักงานเองก็ตองมีความรับผิดชอบตอการวางแผนอาชีพงานที่เปนไปได 

 5. การจัดการกับขาวสารขอมูล ขอมูลที่ถูกตองและทันสมัยโดยเฉพาะที่เกี่ยวของกับ

พนักงานมีความสําคัญอยางยิ่งตอการวางแผนอาชีพ เชน ขอมูลประวัติ ผลการปฏิบัติงานตาง ๆ 

สวนขอมูลที่เกี่ยวกับองคกร เชน นโยบาย แผนปฏิบัติงานตาง ๆ รวมถึงตําแหนงงานใหมที่จะ

เกิดขึ้น  

 6. การผสมผสานการวางแผนอาชีพงานเขากับกิจกรรมทางการจัดการทรัพยากร

มนุษย ซึ่งการวางแผนอาชีพงานมีสวนที่เชื่อมตอการวางแผนกําลังคน และการฝกอบรมพฒันาเขา

ดวยกัน เพื่อใหแตละกิจกรรมเกิดประโยชนอยางแทจริงตอทั้งองคกรและพนักงาน 

 ในสวนของการวางแผนอาชีพโดยตนเองนั้น ก็จะประกอบไปดวยขั้นตอนตาง ๆ ที่

สําคัญ (นพ ศรีบุญนาค, 2546, น. 80-81) ดังตอไปนี้ 

 1. การประเมินตนเองของบุคคล ซึ่งบุคคลควรรูวาเขามีความตองการที่จะเปนบุคคล

ประเภทใด มีความชํานาญในเรื่องอะไร มีคานิยมและความชอบในเรื่องอะไร รวมถึงจุดออน 

จุดแข็งในตนเอง 

 2. การพิจารณาโอกาสและความเปนไปได ซึ่งจะตองสอดคลองกับความชํานาญ 

ความสนใจ และคานิยมของบุคคล 

 3. การกําหนดเปาหมาย ภายหลังจากการประเมินตนเองแลว บุคคลสามารถที่จะ

กําหนดเปาหมายแหงอาชีพของตนได ซึ่งจะเปนการทาทายใหบุคคลเพิ่มเติมความรู ความชํานาญ

มากขึ้นเพื่อใหบรรลุเปาหมายนั้น 

 4. การเตรียมแผน เปนการกําหนดกิจกรรมตาง ๆ ข้ึนเพื่อดําเนินการใหบรรลุเปาหมาย 

 5. การปฏิบัติตามแผน เมื่อมีการวางแผนและเตรียมการเรียบรอยแลวก็ปฏิบัติตาม

แผนที่วางไว ซึ่งองคกรตองเสริมสรางบรรยากาศแหงการสนับสนุนและชวยเหลือดวย 
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 การวางแผนอาชีพใหประสบผลสําเร็จนั้น ในบางองคกรก็ประสบความสําเร็จ แตบาง

องคกรก็อาจไมประสบความสําเร็จตามเปาหมายที่ต้ังไว ซึ่งในหลายองคกรอาจจะประสบกับ

ปญหาในการวางแผนอาชีพ (วิชัย โถสุวรรณจินดา, 2547, น. 94) ดังตอไปนี้ 

 1. ขาดสารสนเทศที่เพียงพอ ทําใหพนักงานไมทราบวาตนเองจะสามารถกาวหนาใน

งานไดอยางไร 

 2. ขาดทิศทาง คือ พนักงานไมทราบวาจะเลือกจุดมุงหมายสําหรับความพยายามใน

อาชีพไดอยางไร 

 3. ขาดโอกาส ซึ่งพนักงานบางคนไมเห็นโอกาสที่จะมีความกาวหนาในอาชีพที่องคกร

จัดให 

 4. ขอขัดแยงจากครอบครัว บางคนอาจจะมีขอขัดแยงระหวางการดําเนินชีวิต และ 

การดําเนินการ ซึ่งทําใหขัดขวางกับเสนทางการเติบโตในสายอาชีพ 

 5. แรงจูงใจในอาชีพ เชน แรงจูงใจดานคาจางเงินเดือน หรือส่ิงตอบแทนดานอื่น ๆ  

ทําใหขาดความกระตือรือรนที่จะทําการวางแผนอาชีพของตนเองในอนาคต 

 หากองคกรและพนักงานมีการวางแผนอาชีพที่ดีแลว ก็จะสงผลใหพนักงานเกิด 

การพัฒนาตนเองไปในแนวทางที่ถูกตองและเหมาะสม ก็จะทําใหสามารถปฏิบัติงานในหนาที่ของ

ตนไดอยางดี และเตรียมพรอมที่จะกาวไปสูตําแหนงที่สูงขึ้นไดในอนาคตตามที่ไดวางเปาหมายนั้น

ไว ซึ่งจะทําใหพนักงานรูสึกวาตนเองมีความกาวหนาในอาชีพ เปนการสรางขวัญและกําลังใจที่ดี

ในการทํางาน ก็จะสงผลใหองคกรมีบุคลากรที่มีคุณภาพ สามารถทําใหองคกรพัฒนาตอไปได  

ทําใหทั้งบุคคลและองคกรสามารถเจริญเติบโตไปพรอม ๆ กันและประสบผลสําเร็จไดดวยดี 

 

4. การจัดการงานอาชีพ (Career Management) 

 

 การจัดการงานอาชีพ ก็เปนอีกองคประกอบหนึ่งของการพัฒนาสายอาชีพ ซึ่ง 

การจัดการงานอาชีพนั้น ไดมีผูกลาวไว ดังนี้ 

 การจัดการงานอาชีพ (นฤมล นิราทร, 2534, น. 2) จะเกี่ยวเนื่องกับกระบวนการใน 

การเสริมสรางแนวคิดของตนเองที่เกี่ยวของกับบทบาทของงาน และการเปนผูทํางานที่ดี บุคคล

จัดการกับอาชีพงานของตนโดยการตัดสินใจที่จะแสวงหา เลือกที่จะรับหรือปฏิเสธงานตาง ๆ ที่

ผานเขามา สวนองคกรจัดการอาชีพงานโดยการเลือกสรรในการใหโอกาสในการทํางานแกบุคคลที่

เห็นวาสมควร ซึ่งหมายรวมถึงการเคลื่อนยายบุคคลในแนวราบและแนวดิ่ง การบรรจุบุคคลที่มี
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ความสามารถเขารับตําแหนงงาน การจัดใหบุคคลมีโอกาสรับการพัฒนาและเสริมสราง

ประสบการณ การจัดการอาชีพที่เหมาะสมจะตองผสมผสานกิจกรรมตาง ๆ ดานการจัดการ

ทรัพยากรมนุษย เขาไวดวย ซึ่งการจัดการอาชีพงานเปนความพยายามที่จะประสานความตองการ

และจุดมุงหมายขององคกร กับความตองการและจุดมุงหมายของบุคคลเขาดวยกัน 

 การจัดการงานอาชีพ (ประเวศน มหารัตนสกุล, 2543, น. 6-8) มีขอบขายความหมาย

กวาง โดยพิจารณาทั้งในแงมุมของการจัดอาชีพงานดวยตนเองและโดยองคกรที่สังกัด สรุป

ความหมายโดยรวมคือ จัดการงานในหนาที่ของตนอยางไรใหประสบความสําเร็จ เปนการนําเอา

แนวความคิด ความรูความสามารถ ตลอดจนประสบการณจากการทํางานมาชวยจัดการงาน

หนาที่ของตนใหประสบความสําเร็จ เมื่อมีความสําเร็จในงานก็หมายถึงเริ่มมีความสําเร็จในงาน

อาชีพแลวสวนหนึ่ง การจัดการงานอาชีพจึงตองมีเปาหมายที่ชัดเจน 

 1. การจัดการงานอาชีพโดยองคกร เปนภารกิจของฝายบุคคลที่จะตองมีการจัดองคกร 

ออกแบบโครงสรางการบริหาร ออกแบบโครงสรางตําแหนงและโครงสรางเงินเดือน รวมถึง

ประชาสัมพันธสรางภาพพจนขององคกรภายใตขอบขายการสรรหา 

 2. การจัดการงานอาชีพโดยตนเอง  เ ร่ิมจากการคิดวางแผนบนพื้นฐานความรู

ความสามารถของตน ซึ่งจะตองคิดอยางรอบคอบถึงขอดีขอเสียในอาชีพที่จะทําและองคกรที่

จะตองรวมงานดวย เนื่องจากมีผลตอการประสบความสําเร็จในงาน ดังนั้นความสําเร็จโดยสวน

ใหญ จะขึ้นอยูกับความรับผิดชอบของแตละคนวาจะจัดการสายอาชีพของตนเองอยางไร 

เนื่องจากตําแหนงในองคกรนั้นมีอยูอยางจํากัด ซึ่งองคกรไมสามารถใหโอกาสความกาวหนาใน

อาชีพใหกับทุกคนไดถาหากบุคคลนั้นไมมีความสามารถเพียงพอ 

 การจัดการงานอาชีพ (วิชัย โถสุวรรณจินดา, 2547, น. 83-84) องคกรตองมีบทบาทใน

การจัดการงานอาชีพ โดยสงเสริมพนักงานที่ดีใหอยูกับองคกร และเปดโอกาสใหพนักงานเหลานั้น

ไดแสดงความสามารถอยางเต็มที่ ทั้งไดเติบโตกาวหนาตามสายงานอยางเหมาะสม ซึ่งกลไก

สําคัญในการจัดการงานอาชีพ ไดแก การประเมินผลพนักงาน การพัฒนาพนักงาน การโอนยาย 

การเลื่อนตําแหนง  และการขึ้นเงินเดือน  ทั้งนี้ องคกรตองแสดงใหพนักงานเห็นเสนทาง

ความกาวหนาของอาชีพ แสดงใหเห็นเนื้อหาสาระของงานที่ตองการรวมทั้งผลตอบแทนจาก 

การทํางาน และการมีความรูหรือทักษะพิเศษที่จะทํางานนั้นใหประสบความสําเร็จ แตปญหาใน

การจัดการงานอาชีพ มักมาจากองคกรเองที่ไมใสใจการพัฒนาสายอาชีพของพนักงาน และไม

สนใจหรือใหการสนับสนุนอยางจริงจัง ในขณะที่พนักงานมุงความกาวหนาจนลืมมองขอจํากัด 

และสภาพแวดลอมขององคกร ผลที่เกิดขึ้นคือ ความขัดแยงจนถึงขั้นลาออก หรือถูกเลิกจาง 
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 สรุป การจัดการงานอาชีพ หมายถึง กระบวนการจัดการเกี่ยวกับอาชีพของพนักงาน 

เพื่อใหเกิดความกาวหนาในงาน โดยการที่พนักงานจะจัดการงานอาชีพของตนเพื่อใหบรรลุตาม

เปาหมายของอาชีพที่วางไว โดยการพัฒนาความรูความสามารถของตนเองใหเปนที่ตองการของ

องคกร และในสวนขององคกรก็จะตองดําเนินการจัดสรรตําแหนงหนาที่ของพนักงานใหเหมาะสม 

และเปดโอกาสใหพนักงานไดแสดงความสามารถและสนับสนุนดานการพัฒนาสายอาชีพ เพื่อเพิ่ม

โอกาสความกาวหนาในงานใหแกพนักงาน เพื่อใหพนักงานไดมีโอกาสเลื่อนตําแหนงไปยังระดับ 

ที่สูงอยางเหมาะสมตอไป 

 วิชัย โถสุวรรณจินดา (2547, น. 84-86) ไดกลาวถึงการจัดการงานอาชีพไว ดังนี้  

การจัดการงานอาชีพ เปนการสรางความเชื่อมโยงกันระหวางความตองการทรัพยากรมนุษยของ

องคกรกับความตองการดานอาชีพของพนักงาน ในสวนขององคกรนั่นก็คือ การวางแผนกําลังคน 

และในสวนของพนักงานก็คือการพัฒนาปรับปรุงตนเองใหสอดคลองกับความตองการขององคกร 

ซึ่งสามารถแบงเปนรูปแบบของการจัดการงานอาชีพได 3 แบบ ดังนี้ 

 1. รูปแบบตามวัฏฏชีวิต (Life-cycle Model) เปนรูปแบบที่แสดงถึงการแสวงหาอาชีพ

ของบุคคลที่เปลี่ยนแปลงไป แยกไดเปน 4 ระยะ คือ ระยะแรก เรียกวา ระยะแสวงหา เปนการ

คนหาขอมูลเกี่ยวกับงานเพื่อกําหนดเสนทางอาชีพของตน จากเพื่อนรวมงาน คนในครอบครัว หรือ

ผูบังคับบัญชา ระยะที่สองเปนระยะตั้งมั่น โดยเมื่อเห็นเสนทางอาชีพของตนชัดเจนแลว ก็จะมี 

การพัฒนาตนเองเพื่อไปสูอาชีพนั้น ระยะที่สาม คือ ระยะรักษาสภาพ เปนการเรียนรูเพื่อรักษา

สถานะของตน หลีกเลี่ยงการถูกทอดทิ้งออกนอกเสนทาง สวนระยะสุดทาย เปนระยะการเปน

อิสระ ซึ่งจะเริ่มวางแผนใชชีวิตในวัยเกษียณ จัดระบบชีวิตกอนออกจากงาน และเตรียมตัวใชชีวิต

หลังวัยทํางาน 

 2. รูปแบบตามลักษณะขององคกร เปนแนวทางที่องคกรจัดระบบการจัดการงานอาชีพ

โดยการเคลื่อนยายลักษณะงาน หรือตําแหนง โดยใชเครื่องมือ 3 ประการ ประการแรก เปน 

การหมุนเวียนงานเพื่อใหพนักงานเรียนรูงานหลายดานมากขึ้น ประการที่สอง เปนการเลื่อน

ตําแหนงหรือเพิ่มความรับผิดชอบใหเพื่อเปนผูบริหารที่สูงขึ้น ประการที่สาม เปนการหยุดนิ่ง  

รักษาสภาพ เกิดขึ้นเมื่อพนักงานขาดความสามารถในการพัฒนาใหเติบโต หรือข้ึนสูตําแหนง 

สูงสุดแลว โดยการจัดการงานอาชีพนี้ก็แตกตางกันไปแตละองคกร ถาเปนองคกรใหญก็จะมี 

ตําแหนงงานมากยอมมีโอกาสในการหมุนเวียนงาน หรือเลื่อนตําแหนงมากกวาองคกรเล็ก 

 3. รูปแบบความตองการขององคกร เปนการจัดการงานอาชีพโดยการใหพนักงาน

วิเคราะหเปาหมายในอาชีพ และสายความกาวหนาในงานของตนโดยสมัครใจ โดยองคกรจะคอย
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เปนผูสนับสนุนและจัดการฝกอบรมให เพื่อกระตุนใหพนักงานรูจักพัฒนาตนเองไปสูแนวทางที่

องคกรตองการ ซึ่งจะสอดคลองกับแผนการสืบทอดตําแหนงในองคกรดวย 

 รูปแบบของการจัดการงานอาชีพทั้ง 3 รูปแบบนี้ องคกรสามารถนําไปปรับใชตาม

ความเหมาะสมได ซึ่งรูปแบบเหลานี้สามารถนํามาใชรวมกันอยางสอดคลองเพื่อใหเกิดประโยชน

ตอองคกรมากยิ่งขึ้น โดยการพิจารณาตามรูปแบบวัฏฏชีวิตก็เพื่อสามารถจัดการงานอาชีพให

สอดคลองกับความตองการในงานตามแตละชวงอายุคน แลวใชการเคลื่อนยายลักษณะงาน หรือ

ตําแหนงใหเหมาะสมกับความเหมาะสมของแตละบุคคล และสนับสนุนใหพนักงานรูจักพัฒนา

ตนเองไปสูแนวทางที่องคกรตองการได ก็จะทําใหการจัดการงานอาชีพไดผลดียิ่งขึ้น 

 การจัดการงานอาชีพที่องคกรสามารถจะจัดใหแกบุคลากร มีองคประกอบของ 

การจัดการงานอาชีพที่สําคัญ (นพ ศรีบุญนาค, 2546, น. 82-86) ดังตอไปนี้ 

 1. การผสมผสานกับการวางแผนกําลังคน เพื่อตอบสนองความตองการดานทรัพยากร

มนุษย 

 2. การออกแบบเสนทางอาชีพ ซึ่งจะถูกกําหนดขึ้นเพื่อความเจริญเติบโตภายในกลุม

อาชีพตาง ๆ 

 3. การหาขอมูลเกี่ยวกับอาชีพ โดยฝายบริการงานบุคคลควรดําเนินการจัดเตรียม

เอกสารในรูปแผนพับ โดยบรรยายถึงโอกาสการทํางานและอาชีพในองคกร 

 4. การประกาศใหบุคคลทั่วไปไดทราบเกี่ยวกับงานใหม เพื่อเปดโอกาสใหพนักงาน 

ทุกคนไดทราบโดยทั่วถึงกัน 

 5. การประเมินพนักงาน ซึ่งระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพจะ

สนับสนุนการพัฒนาอาชีพของพนักงานได 

 6. การใหคําปรึกษาเกี่ยวกับอาชีพ สามารถใชไดหลายวิธี เชน ผูบังคับบัญชาให

คําปรึกษาแนะนําเกี่ยวกับโอกาสในการพัฒนาอาชีพ หรือผูเชี่ยวชาญดานการใหคําปรึกษาของ

ฝายบริหารทรัพยากรบุคคลจะเปนผูชวยเหลือพนักงานในดานการวางแผนอาชีพ และใหขอมูลที่

สําคัญ หรือจะใชหองปฏิบัติการเพื่อชวยในการวางแผนอาชีพใหพนักงาน เปนตน 

 7. การใหประสบการณเพื่อการพัฒนา จะชวยใหพนักงานไดเรียนรูงานและเพิ่มพูน

ความรู ตลอดจนทักษะในการทํางาน 

 8. การแสดงบทบาทของหัวหนางาน ที่จะตองใหความสําคัญตอการพัฒนาบุคคล 
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 9. การฝกอบรมและใหการศึกษา องคกรควรจัดโครงการเพื่อการศึกษาและฝกอบรมใน

หลายลักษณะ และเปดโอกาสใหบุคลากรในทุกระดับขององคกร ไมใชตอบสนองความตองการ

เฉพาะกลุมบุคคลเทานั้น 

 10. การกําหนดนโยบายและแนวการปฏิบัติใหม ๆ เพื่อใหการพัฒนาพนักงานมี

ประสิทธิภาพ ชวยใหบุคลากรที่ไดรับการเลื่อนตําแหนงหรือโยกกยายไปตําแหงใหม สามารถ

ปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพและประสบความสําเร็จในหนาที่การงานได 

 ดังนั้น การจัดการงานอาชีพที่ดีนั้น จะตองมีทั้งการจัดการงานอาชีพโดยตนเอง เพื่อให

มีความรูความสามารถตามที่องคกรตองการ และการจัดการงานอาชีพโดยองคกรที่จะตองให 

การสนับสนุนเพื่อใหบุคลากรไดรับการพัฒนาอยางตอเนื่อง และมีโอกาสความกาวหนาในงาน

มากขึ้น เมื่อบุคคลประสบความสําเร็จในการทํางานก็จะทําใหปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพ

มากขึ้น สงผลใหองคกรเจริญเติบโตกาวหนาไดอยางมั่นคงตอไป 

 

แนวคิดและทฤษฎีทางดานจิตวิทยา 

 

 การศึกษาเกี่ยวกับการพัฒนาสายอาชีพนั้น มีแนวคิดและทฤษฎีทางดานจิตวิทยามา

เกี่ยวของดวย เพื่อนํามาอธิบายเกี่ยวกับการพัฒนาสายอาชีพไดดียิ่งขึ้น โดยจะสรุปเร่ืองที่สําคัญ

มาพอสังเขป ดังนี้ 

 

ทฤษฎีความชอบดานอาชีพของฮอลแลนด 

 

 ทฤษฎีความชอบดานอาชีพของฮอลแลนด เปนทฤษฎีที่ไดรับความนิยมและใชกัน

อยางแพรหลาย ซึ่งฮอลแลนด (Holland, 1985 อางถึงใน ชูชัย สมิทธิไกร, 2544, น. 303-305) ได

เสนอประเด็นหลักเกี่ยวกับความชอบดานอาชีพไว 3 ประการคือ ประการที่หนึ่ง บุคคลมีความชอบ

ดานอาชีพแตกตางกัน และจะมีความพึงพอใจในอาชีพของตนหากอาชีพนั้นสอดคลองกับ

บุคลิกภาพ ประการที่สอง ถาบุคคลมีงานที่ใหโอกาสเขาทําในสิ่งที่เขาคิดวามีความสําคัญ เขาก็จะ

ทํางานมีประสิทธิภาพมากขึ้น ประการที่สาม บุคคลหนึ่งจะมีความเหมือนกับบุคคลที่มีความสนใจ

คลายคลึงกับเขา มากกวาบุคคลที่มีความสนใจแตกตางจากเขา ซึ่งทฤษฎีของฮอลแลนดไดแบง

บุคคลออกเปน 6 กลุมตามบุคลิกภาพ ดังนี้ 
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 1. นิยมความจริง (Realistic) หมายถึง ผูที่เปนนักปฏิบัติ แข็งแรง อดทน พอใจที่จะ

ทํางานกับวัตถุหรือสัตวมากกวาคน สนใจดานเครื่องยนตกลไก งานที่เหมาะคืองานเกษตรกรรม 

ทหาร การผจญภัย การทํางานกับธรรมชาติหรือเครื่องจักร 

 2. ชอบคนหา (Investigative) หมายถึง ผูที่มีลักษณะเปนนักวิทยาศาสตร มุงงาน คิด

ในสิ่งที่เปนนามธรรม ชอบใชความคิดมากกวาลงมือทํา งานที่เหมาะคืองานดานวิทยาศาสตร 

 3. ใฝศิลปะ (Artistic) หมายถึง ผูที่มีความคิดสรางสรรค อารมณออนไหว รักอิสระ 

เปนตัวของตัวเอง ไมชอบงานที่มีกฎเกณฑ งานที่เหมาะสมคืองานดานศิลปะ ดนตรี ละคร 

 4. ชอบสังคม (Social) หมายถึง ผูที่มีจิตใจราเริง ชอบอยูในกลุมคนที่มีมากหนาหลาย

ตา มีความสุขที่ไดชวยเหลือผูอ่ืน งานที่เหมาะสมคืองานบริการสังคม การสอน การเผยแพรศาสนา 

 5. แคลวคลองวองไว (Enterprising) หมายถึง ผูที่มีความสามารถดานการพูด ชอบ

เปนผูนํา กระตือรือรน มีความสามารถในการชักจูงใจผู อ่ืน งานที่เหมาะสมคืองานนักพูด 

นักการเมือง พอคา นักธุรกิจ นักขาย นักกฎหมาย 

 6. อนุรักษนิยม (Conventional) หมายถึง ผูที่ชอบความมีระเบียบเรียบรอย งานที่

เกี่ยวกับตัวเลข อารมณมั่นคง ไวใจได งานที่เหมาะสมคือการเงิน การบัญชี 

 จากทฤษฎีของฮอลแลนดที่ไดแบงกลุมบุคคลออกเปน 6 กลุมบุคลิกภาพนั้น สามารถที่

จะจัดกลุมที่มีบุคลิกภาพใกลเคียงกันไวใกลกัน และกลุมที่มีบุคลิกภาพแตกตางกันไวตรงขามกัน

ดวยรูปหกเหลี่ยมแหงบุคลิกภาพดานอาชีพ เพื่ออธิบายความแตกตางของแตละกลุมไดอยาง

ชัดเจนยิ่งขึ้น ดังแสดงใหเห็นในภาพที่ 2.3 ตอไปนี้ 

 

ภาพที ่2.3 

หกเหลี่ยมแหงบุคลิกภาพดานอาชพี 

 
ที่มา:  Holland, 1985 อางถึงใน ชูชัย สมิทธิไกร, 2544, น. 305. 

I 

A

SE

C

R



 

 

35

 จากภาพหกเหลี่ยมแหงบุคลิกภาพดานอาชีพนั้นสามารถอธิบายไดวา  แตละ

บุคลิกภาพที่อยูมุมใกลกันก็จะมีลักษณะนิสัยคลายกัน แตถาอยูตรงขามกันในหกเหลี่ยมก็แสดงวา

มีบุคลิกภาพที่ตรงขามกัน  ซึ่งแตละบุคลิกภาพนั้นก็จะมีงานที่เหมาะสมกับบุคลิกของแตละคน

แตกตางกันออกไปตามความชอบ ดังนั้นผูที่เลือกอาชีพไดเหมาะสมกับบุคลิกภาพของตนก็จะ

สามารถทํางานนั้นไดอยางมีความสุข 

 ซึ่งการพัฒนาสายอาชีพนั้น หากสามารถพัฒนาใหสอดคลองกับบุคลิกภาพของแตละ

บุคคลได คือใหบุคคลไดมีโอกาสเลือกที่จะทํางานในหนาที่ที่เหมาะสมกับบุคลิกภาพของตนเอง

แลว ก็จะชวยใหบุคคลสามารถทํางานในสายงานนั้นไดอยางมีความสุข ทําใหสามารถเติบโตใน

สายงานนั้นไดอยางเต็มที่ตามความสามารถของแตละบุคคล เมื่อไดทํางานที่ตนเองถนัดและชอบ

แลวก็จะทําใหสามารถปฏิบัติงานนั้นไดอยางมีประสิทธิภาพมากขึ้น 

 

ทฤษฎีลําดับข้ันความตองการของมนุษย  

  

 ทฤษฎีลําดับข้ันแหงความตองการของ  Maslow (Maslow’s need hierarchy theory) 

เปนทฤษฎีที่นิยมใชกันอยางกวางขวาง เพื่อนํามาอธิบายความตองการของมนุษยที่จะเกิดขึ้น

ตามลําดับ โดยทฤษฎีของ Maslow (อางถึงใน พวงเพชร วัชรอยู, 2537, น. 50) นี้ประกอบไปดวย  

 1. ความตองการทางกาย ซึ่งรวมถึงความตองการอาหาร  น้ํา  อากาศ ฯลฯ 

 2. ความตองการความปลอดภัย หรือความตองการความมั่นใจ ความมั่นคง และการ

ละเวนจากความเจ็บปวด การกระทํา หรือความปวยไข 

 3. ความตองการการเปนเจาของและความตองการความรัก 

 4. ความตองการการนับถือ ซึ่งรวมความตองการทั้งที่เปนความรูสึกสวนตัวเกี่ยวกับ

ความสําเร็จ หรือการนับถือตนเอง รวมทั้งความตองการการยอมรับและการนับถือจากบุคคลอื่น 

 5. ความตองการรูความจริงเกี่ยวกับตนเอง เปนความรูสึกเกี่ยวกับการกระทําตนให

สมบูรณ  หรือการรูความจริงเกี่ยวกับพลังหรือความสามารถของตนเอง 

 ลําดับข้ันความตองการของ Maslow นี้ จะเกิดขึ้นเปนลําดับตอกันไปหลังจากบรรลุ

ความตองการในขั้นนั้น ๆ แลว การทํางานก็เชนเดียวกัน เมื่อบุคคลทํางานอยูกับองคกรเปน

เวลานาน ก็ยอมตองการที่จะไดรับการเลื่อนตําแหนงในระดับที่สูงขึ้นตอไป เพื่อใหเปนที่ยอมรับนับ

ถือจากผูอ่ืนและแสดงถึงการประสบความสําเร็จในการทํางาน ซึ่งถาหากไดรับการเลื่อนตําแหนง

ในระดับสูงขึ้น ก็จะทําใหบุคคลสามารถบรรลุความตองการของตนไดในอีกขั้นหนึ่ง 
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ทฤษฎี ERG 

 

 ทฤษฎี ERG ของ Alderfer (1972 อางถึงใน สุรางครัตน วศินารมณ, 2540, น. 54-55) 

เปนทฤษฎีเกี่ยวกับความตองการของมนุษยอีกทฤษฎีหนึ่ง ซึ่งมีความคลายคลึงกับทฤษฎีของ 

Maslow โดยแบงขั้นความตองการของมนุษยออกเปน 3 ลําดับข้ัน ดังตอไปนี้ 

 1. ความตองการที่จะมีชีวิตอยูรอด (Existence Needs) ไดแก ความตองการทาง 

ดานรางกาย และความปลอดภัยในชีวิต 

 2. ความตองการการสัมพันธ (Relatedness Needs) ไดแก ความตองการทาง 

ดานสังคม ที่ตองการมีความสัมพันธกับบุคคลอื่น ๆ ในสังคม ทั้งในระดับครอบครัว เพื่อน 

ผูรวมงาน ซึ่งบุคคลจะเกิดความพึงพอใจหากไดมีการปฏิสัมพันธกับผูอ่ืนในสังคม 

 3. ความตองการเจริญกาวหนา (Growth Needs) ไดแก การที่บุคคลพยายามพัฒนา

ตนเองใหมีความเจริญกาวหนาในสายงาน และประสบความสําเร็จในชีวิต โดยการพยายามใช

ความรูความสามารถของตนเองใหเปนประโยชนสูงสุด 

 ซึ่งการพัฒนาสายอาชีพนั้นจะอยูในลําดับข้ันความตองการเจริญกาวหนา โดยบุคคลที่

มีความรับผิดชอบในหนาที่การงานก็ยอมมีความตองการความกาวหนาในสายงานที่ทํา โดยการ

พยายามผลักดันตนเองใหมีการพัฒนาความรูความสามารถอยูเสมอ เพื่อใหประสบความสําเร็จใน

ชีวิตการทํางานได ดังนั้นการพัฒนาสายอาชีพจึงเปนความตองการขั้นหนึ่งของบุคคลที่ตองการจะ

บรรลุเพื่อตอบสนองความตองการในการทํางานของตนไดตอไป 

 

แนวคิดแรงจูงใจ 

 

 จากการศึกษาแนวคิดเกี่ยวกับแรงจูงใจ สามารถสรุปความหมายของการจูงใจไดวา 

แรงจูงใจ หมายถึง ส่ิงใด ๆ ที่เปนแรงกระตุนหรือโนมนาว เพื่อใหเกิดพฤติกรรมหรือการกระทําตาม

เปาหมายที่ต้ังไวใหลุลวงไปไดดวยดี 

 ซึ่งวิธีการจูงใจบุคคลใหกระทําในส่ิงที่องคกรตองการนั้นมีไดหลายวิธี ขึ้นอยูกับวา 

ผูบังคับบัญชาจะใชวิธีใดเพื่อใหเหมาะสมกับแตละบุคคล และสถานการณมากที่สุด อยางไรก็ดีได

มีการจําแนกวิธีการจูงใจ (จุมพล หนิมพานิช อางถึงใน มัลลิกา จุลธรรมาศน, 2544, น. 20) 

ออกเปนประเภทใหญ ๆ ได 2 ประเภท คือ  
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 1. การจูงใจในแงบวก หรือบางครั้งเรียกวา การจูงใจที่ชวยลดความกระวนกระวายใจ 

(Anxiety Reducing Motivation) ห รือบางที ก็ เ รี ยกว า  การจู ง ใจแบบใช ไม นวม  (Carrot 

Approach) การจูงใจในแงนี้บุคคลจะไดรับส่ิงที่มีคุณคา เชน การยกยองสรรเสริญสําหรับการ

กระทําหรือพฤติกรรมที่เปนที่ยอมรับ 

 2. การจูงใจในแงลบ หรือบางครั้งเรียกวา การจูงใจแบบใชไมแข็ง (Stick  Approach) 

จะใชวิธีตรงกันขามคือ มักเปนการขู การลงโทษ การตําหนิติเตียน ถาหากวาพฤติกรรม หรือการ

กระทําของบุคคลคนนั้นไมเปนที่ยอมรับ 

 ดังนั้น จึงควรเลือกใชวิธีการจูงใจทั้งในแงบวก และแงลบใหเหมาะสมกับสถานการณ 

เพื่อใหการจูงใจไดผลลัพธเปนไปตามที่องคกรตองการ ดังที่ขนิษฐา วิเศษสาธร และ มุกดา ศรียงค 

(2539 อางถึงใน มัลลิกา จุลธรรมาศน, 2544, น. 20-21) ไดกลาววา ส่ิงจูงใจที่ดึงดูดใหบุคคล

ทํางานใหกับองคกรอยางมีประสิทธิภาพนั้น เปนสิ่งจูงใจในทางสรางสรรค ซึ่งไดแก 

 1. เงิน คาจาง เงินเดือน และเงินพิเศษอื่น ๆ ที่เหมาะสม เปนปจจัยที่สําคัญอยางหนึ่งที่

ชวยสรางขวัญของคนงานใหดีข้ึน 

 2. ความมั่นคงในการทํางาน เปนสิ่งจูงใจที่สําคัญ เพราะบุคคลตองการหลักประกัน

สําหรับชีวิตและครอบครัว เมื่อไดรับอุบัติเหตุ เจ็บปวย ควรไดรับความคุมครองมิใหตองออกจาก

งาน และขาดรายไดโดยไมมีเหตุผล ตลอดจนหลักประกันในเรื่องบําเหน็จบํานาญเมื่อตองพนจาก

การทํางาน 

 3. คําสรรเสริญและการยกยองที่จริงใจเหมาะสมกับสถานการณนั้น ๆ ประกอบกับ 

การพิจารณาเลื่อนขั้น และเพิ่มเงินเดือน เพื่อผูที่ไดรับการยกยองจะไดหายของใจวา คํายกยองนั้น

เปนไปอยางแทจริง 

 4. การมีความรูสึกวาเปนสวนหนึ่งของหมูคณะ โดยเฉพาะกับคนงานใหม นับวาเปน

ส่ิงจําเปน ซึ่งจะจูงใจไปสูความพอใจและประสิทธิภาพในงานเพิ่มข้ึน 

 5. การแขงขัน เปนสิ่งจูงใจในการกระตุนใหคนงานแสดงพฤติกรรมตามที่องคกร

ปรารถนาไดเปนอยางดี อาจเปนการแขงขันกับตนเอง กับเพื่อนรวมงาน หรือระหวางกลุมก็ได 

บุคคลอาจแขงขันกับตนเอง โดยปรับปรุงมาตรฐานการทํางานของตนเอง ความพึงพอใจใน

ความสําเร็จจะไมกระทบกระเทือนความรูสึกของเพื่อนรวมงานคนอื่น 

 6. การเขาไปมีสวนรวม ใหมีโอกาสเขารวมประชุม และมีโอกาสแสดงความคิดเห็นผาน

กลุมกรรมการชุดตาง ๆ หรือจัดกลองรับความคิดเห็นไว การเขาไปมีสวนรวมจะชวยลดความรูสึก

ตอตานความเปลี่ยนแปลงตาง ๆ ไดบาง 



 

 

38

 การจูงใจดวยวิธีเหลานี้ เปนการจูงใจในแงบวก จะเปนการเพิ่มขวัญกําลังใจใน 

การทํางานอีกทางหนึ่งดวย ทําใหพนักงานมีความตั้งใจในการทํางานมากขึ้น ซึ่งกระบวนการของ

แรงจูงใจจะเปนขั้นตอนที่เกี่ยวเนื่องกัน โดยกระบวนการของแรงจูงใจ (Motivation stage) มี 4 ข้ัน 

(พวงเพชร วัชรอยู, 2537, น. 3-4) สามารถสรุปไดดังตอไปนี้ 

 กระบวนการของแรงจูงใจจะเกิดขึ้นอยางเปนขั้นตอนตามลําดับ เมื่อบุคคลมีความ

ตองการเกิดขึ้น เชน ตองการความกาวหนาในอาชีพ (need) ก็จะเกิดความกระตือรือรน (drive) 

แลวหาวิธีพัฒนาตนเองใหมีศักยภาพมากขึ้น (behavior) เมื่อมีความรูความสามารถเพิ่มข้ึนจน

เปนที่ตองการขององคกรแลว ก็จะทําใหไดรับการเลื่อนตําแหนง (drive reduction) เกิดขึ้นเปน 

วัฏจักรตามกระบวนการของแรงจูงใจ ซึ่งพวงเพชร วัชรอยู (2537, น. 36-37) ไดกลาวถึง

กระบวนการแรงจูงใจที่สามารถนํามาใชในหนวยงาน ไวเปนตัวอยางดังนี้ 

 1. ระเบียบวินัย ที่หนวยงานกําหนดขึ้น ซึ่งจะทําใหผูที่มาเขาสังกัดในหนวยงานทุกคน 

รูสึกสบายใจที่ตางอยูภายใตกฎเดียวกัน 

 2. การตอบแทนแบบเงื่อนไขเปนรายหมู วิธีการนี้คือ การใหผลประโยชนตอบแทนแก

ทุกคนที่เขามาเปนสมาชิกในหนวยงาน เพื่อใหทุกคนพอใจ ภูมิใจ วาหนวยงานคอยดูแลเอาใจใส

ตอทุกขสุขของคนงานพอควร ตัวอยางเชน การบริการนันทนาการ การใหรางวัลพิเศษนอกจาก

คาจาง การใหการตอบแทนเชนนี้ คือ การตอบแทนโดยเงื่อนไข เพราะใหกับผูที่เขามาทํางานและ

สังกัดในหนวยงานเทานั้น 

 3. การตอบแทนแบบเงื่อนไขเปนรายบุคคล หนวยงานใหรางวัลตอบแทนแกบุคคลที่

ทํางานดีเดนใหกับหนวยงานเพื่อเปนกําลังใจแกผูปฏิบัติงานดวยความเอาใจใสเปนพิเศษ  เปน

การกระตุนใหบุคคลไดแสดงความสามารถที่มีอยูอยางเต็มที่ 

 4. การเปดโอกาสใหบุคคลไดแสดงความสามารถที่มีอยูตามความพอใจของเขา ซึ่ง

ความพอใจนี้อาจแบงเปน 

- ความพอใจเฉพาะอยาง ไมปรารถนาอยางอื่นยิ่งไปกวานี้ แมจะเสนอรางวัลที่

ดีกวาใหก็ไมยอมเปลี่ยนแปลง ตัวอยางเรื่องนี้ ไดแก ครู อาจารยที่พอใจการสอนอยางเดียว  

ไมปรารถนาตําแหนงบริหารซึ่งนอกเหนือไปจากการสอน 

- ความพอใจที่จะทําทุกอยาง เพื่อหนวยงานที่สังกัดอยู เชน อาจารยที่สอนใน

มหาวิทยาลัยหนึ่ง อาจไปชวยสอนตามหาวิทยาลัยอื่น เมื่อมหาวิทยาลัยที่สังกัดนั้นสงไป หรืออาจ

ทํางานอื่นที่ไดรับมอบหมายนอกไปจากการสอนดวยความเต็มใจ 
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 5. การเปดโอกาสใหบุคคลไดเลือกกลุมทํางานดวยตนเอง ซึ่งเมื่อเขาไดทํางานรวมกับ

คนที่ชอบพอแลว จะเทากับเปนการกระตุนใหทํางานไดดี หรือดีกวามาตรฐานที่วางไว ปญหาการ

ขาดงานจะไมมีการศึกษาที่ใหการสนับสนุนเรื่องนี้  

 สรุป แรงจูงใจมีประโยชนตอองคกรในดานการปฏิบัติงานของพนักงานเพื่อใชใน 

การจูงใจใหพนักงานสามารถปฏิบัติงาน หรือแสดงพฤติกรรมตามที่องคกรตองการได ทําให

พนักงานมีความตั้งใจที่จะทํางานอยางเต็มที่ และตองการที่จะปฏิบัติงานอยูกับองคกรตอไปได

นาน ดังนั้นองคกรจึงควรที่จะใชการจูงใจใหเหมาะสม เพื่อใหเกิดประโยชนตอประสิทธิภาพในการ

ทํางานสูงสุด 

 ซึ่งการเปดโอกาสใหพนักงานไดแสดงความสามารถเพื่อเพิ่มโอกาสความกาวหนาใน

อาชีพการงาน ก็จะเปนแรงจูงใจในแงบวกอยางหนึ่ง ที่จะชวยกระตุนใหพนักงานสามารถ

ปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพ และพัฒนาความรูความสามารถของตนเพื่อใหเปนที่ตองการ

ขององคกรและไดรับการเลื่อนตําแหนงในระดับที่สูงขึ้นตอไป ดังนั้นถาหากองคกรใดมีการสงเสริม

ความกาวหนาในอาชีพใหแกพนักงาน ก็จะชวยใหเปนแรงจูงใจที่ดีอยางหนึ่งที่จะทําใหพนักงานมี

ความกระตือรือรนในการทํางานและพยายามพัฒนาตนเองเพื่อใหบรรลุตามเปาหมายในอาชีพ

ตามที่ตองการไดตอไป 

 

การบริหารงานบุคคลภาครัฐ 

  

 การบริหารงานบุคคลภาครัฐนั้น อาจมีความเหมือนหรือแตกตางไปจากภาคเอกชน 

ดังนั้นจึงควรมีความรูความเขาใจเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลภาครัฐ เพื่อใหเขาใจถึงระบบ 

การบริหารงานในภาพรวม รวมไปถึงหลักเกณฑและข้ันตอนตาง ๆ ที่ปฏิบัติกัน โดยโครงสราง 

การบริหารราชการ (ทิพาวดี เมฆสวรรค, 2530, น. 9) สามารถแบงออกไดดังนี้ 

 1. แบบรวมอํานาจ  (Centralization) คือ  การบริหารราชการที่ รวมเอาอํานาจ 

การดําเนินการทุกอยางใหเปนอํานาจสิทธิขาดของรัฐบาลหรือผูบริหารประเทศ แตอยางไรก็ตาม

รัฐบาลหรือผูบริหารประเทศอาจมอบอํานาจใหแกตัวแทนของรัฐบาลไปดําเนินการแทน โดยยัง

คงไวซึ่งอํานาจสิทธิขาดที่จะเปลี่ยนแปลง ยับยั้งการใชอํานาจของตัวแทนได ซึ่งเรียกวิธีการนี้วา 

การแบงอํานาจ (Deconcentration) 

 2. แบบกระจายอํานาจ (Decentralization) คือ เปนการบริหาราชการแบบให

ประชาชนมีสวนรวมในการใชอํานาจผานทางองคกรบริหารในระดับทองถิ่น โดยที่รัฐบาลกลาง
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อาจจะยังคงดําเนินการในเรื่องตาง ๆ เชน การปองกันประเทศ การเก็บภาษีอากร เปนตน สวนเรือ่ง

อ่ืน ๆ เชน กิจการสาธารณูปโภค การรักษาความสะอาด ก็จะใหทองถิ่นมีอิสระในดําเนินการไดเอง 

 สําหรับประเทศไทยมีการจัดระเบียบบริหารราชการแผนดินออกเปน 3 สวนคือ การจัด

ระเบียบบริหารราชการสวนกลาง จะยึดหลักการรวมอํานาจ โดยมีองคกรที่ทําหนาที่คือ สํานัก

นายกรัฐมนตรี ราชการบริหารสวนภูมิภาค จะยึดหลักการแบงอํานาจ มีองคกรบริหารคือจังหวัด

และอําเภอ และราชการบริหารสวนทองถิ่น  จะยึดหลักการกระจายอํานาจ  

 ซึ่งระบบราชการพลเรือนนั้น ไดกําหนดการแตงตั้งและการเลื่อนตําแหนงไว โดย

อธิบายได ดังนี้ การแตงตั้ง (วิวัฒน เอี่ยมไพรวัน, 2530, น. 11-12) มีขอบขายครอบคลุมถึง 

การแตงตั้งใหดํารงตําแหนง ซึ่งระบบราชการพลเรือนไทยมีได 2 กรณี คือ กรณีแรก การบรรจุ

แตงตั้งใหดํารงตําแหนง โดยการสอบแขงขันหรือคัดเลือก  กรณีที่สอง เปนการแตงตั้งใหดํารง

ตําแหนงในระดับที่สูงขึ้นนั่นคือเปนการเลื่อนขั้น จะเห็นไดวาวิธีแรกมักจะเรียกกันวา เปนการบรรจุ

แตงตั้ง เนื่องจากดําเนินการควบคูกับการบรรจุคนเขารับราชการ ซึ่งวิธีการแตงตั้งบุคคลเขาดํารง

ตําแหนงตาง ๆ ในระบบราชการพลเรือนของไทย อาจแบงได 3 วิธี คือ 

 1. การแตงตั้งบุคคลโดยวิธีการสอบแขงขัน 

 2. การแตงตั้งบุคคลโดยวิธีการคัดเลือก 

 3. การแตงตั้งบุคคลโดยกรณีอ่ืน ๆ เชน การบรรจุทหารเขารับราชการ 

 วิธีการแตงตั้งบุคคลเขาดํารงตําแหนงนี้ บางวิธีการเปนการบรรจุบุคคลที่ยังไมไดเปน

ขาราชการ และบางวิธีการก็เปนการเลื่อนตําแหนงในระดับที่สูงขึ้นสําหรับบุคคลที่เปนขาราชการ

อยูแลว เพื่อโยกยายหนาที่ตามความเหมาะสม ซึ่งการที่จะใชวิธีใดนั้นจะตองเปนไปตาม

หลักเกณฑที่กฎหมายกําหนดไว ไดแก พระราชบัญญัติระเบียบขาราชการพลเรือน พ.ศ. 2518 

 หลักของการเลื่อนตําแหนง (วิวัฒน เอี่ยมไพรวัน, 2530, น. 35-37) ในการพิจารณา

เลื่อนตําแหนง องคกรจะตองคํานึงถึงหลักเกณฑที่สําคัญในการดําเนินการ ดังนี้ 

 1. การใชความรูความสามารถของบุคคลเปนเกณฑ ซึ่งเปนที่ยอมรับและใชกันอยาง

แพรหลาย เนื่องจากความเชื่อที่วา ผูที่มีความรูความสามารถสูงยอมมีศักยภาพในการทํางานสูง 

จึงเปนธรรมดาที่องคกรสวนใหญตองการบุคคลที่มีความรูความสามารถเขามาทํางานในตําแหนง

ตาง ๆ เพื่อประโยชนขององคกรเอง 

 2. การใชอาวุโสหรือประสบการณในการทํางานของบุคคลเปนเกณฑ ซึ่งหลักเกณฑนี้มี

ความเชื่อวา ผูที่ทํางานในองคกรนั้น ๆ มาเปนเวลานานยอมมีความรอบรู ความชํานาญ และมี

ประสบการณมากกวาผูที่ทํางานในองคกรนั้นเปนระยะเวลาเล็กนอย ดังนั้นผูที่มีอาวุโสในการ
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ทํางานมากกวาก็ควรที่จะไดรับโอกาสในการเลื่อนตําแหนงมากกวา เพื่อเปนรางวัลตอบแทนแก

บุคคลเหลานี้ที่มีความจงรักภักดีตอองคกร ทําใหบุคลากรมีขวัญและกําลังใจในการทํางานมากขึ้น 

แตการใชเกณฑอาวุโสอยางเดียวก็อาจเปนผลเสียไดในระยะยาว ดังนั้นจึงตองพิจารณา

หลักเกณฑดานความรูความสามารถควบคูไปดวยเสมอ 

 3. การใชความสัมพันธเชิงอุปถัมภเปนเกณฑ หลักเกณฑนี้มีความตรงกันขามตอระบบ

คุณธรรมโดยสิ้นเชิง  เนื่องจากไมไดพิจารณาจากความรูความสามารถเปนเกณฑแตใช

ความสัมพันธระหวางบุคคลในการคัดเลือก การเลื่อนตําแหนงโดยการใชความสัมพันธเชิงอุปถัมภ

เปนเกณฑนั้นสามารถทําไดในรูปแบบตาง ๆ เชน การคัดเลือกโดยผูมีอํานาจหรืออิทธิพลทาง

การเมืองของความอนุเคราะห หรือบางกรณีอาจใชการบีบบังคับโดยสั่งการมาโดยตรงก็ได แต

อยางไรก็ตามความสัมพันธเชิงอุปถัมภก็ไมไดเสียหายไปทั้งหมด เนื่องจากในบางตําแหนงงานตอง

อาศัยการปฏิบัติงานที่เปนความลับ หรือไววางใจเปนพิเศษก็เหมาะสมกับการใชเกณฑนี้ 

 ในแตละองคกรนั้นจะใชหลักของการเลื่อนตําแหนงไปประยุกตใชตามความเหมาะสม

ของแตละองคกร ซึ่งขึ้นอยูกับผูบริหาร ลักษณะงาน และตัวบุคคลที่เหมาะสมกับงาน โดยนโยบาย

ของการเลื่อนตําแหนง (วิวัฒน เอี่ยมไพรวัน, 2530, น. 37-38) มีอยู 2 ประเภท คือ 

 1. นโยบายการเลื่อนตําแหนงที่พิจารณาจากเฉพาะบุคลากรภายในองคกร นโยบาย

การเลื่อนตําแหนงแบบนี้ จะพิจารณาจากบุคลากรภายในองคกรที่มีความรูความสามารถ

เหมาะสมกับตําแหนงใหม ก็จะไดรับการพิจารณาจากผูบังคับบัญชาเพื่อเลื่อนตําแหนงในขั้นที่

สูงขึ้น ซึ่งการเลื่อนตําแหนงแบบนี้จะเปนการสรางขวัญกําลังใจ และทําใหเกิดแรงจูงใจในการ

ทํางานมากขึ้น ถือเปนปจจัยในการสรางขวัญและหลักประกันความมั่นคงในอาชีพแกสมาชิกของ

หนวยงานราชการนั้น ๆ โดยนัยดังกลาวนโยบายนี้จะสามารถดึงดูดใจใหบุคคลที่มีความรู

ความสามารถเขามารับราชการ เพราะเห็นถึงความกาวหนาในอาชีพ แตอยางไรก็ตามนโยบายนี้ก็

มีขอจํากัดอยู เนื่องจากการคัดเลือกจากบุคคลภายในนั้นมีขอบเขตคอนขางจํากัดทําใหอาจจะได

บุคคลที่มีความรูความสามารถปานกลางเขามาทํางาน ดังนั้นหนวยงานราชการจึงพยายามแกไข

ขอจํากัดนี้โดยการเปดโอกาสใหบุคคลภายนอกเขามาแขงขันกับบุคคลภายในไดดวย 

 2. นโยบายการเลื่อนตําแหนงที่พิจารณาจากบุคคลภายนอกองคกร เปนการเปดกวาง

ใหบุคคลภายนอกสามารถเขามาสูตําแหนงนั้น ๆ ได ถาหากมีคุณสมบัติครบถวนตามที่กําหนดไว

ในตําแหนงงานนั้น นโยบายนี้มีขอดีคือ เปนการเปดโอกาสใหผูมีความรูความสามารถ มีความคิด

ริเร่ิมสรางสรรคเขามาดํารงตําแหนง แตขอเสียคือ มีผลกระทบตอขวัญและกําลังใจของบุคลากรที่

ทํางานอยูภายในองคกรนั้น 
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 สรุป การบริหารงานบุคคลภาครัฐเปนการบริหารงานที่คอนขางจะมีความซับซอน และ

มีหลักเกณฑข้ันตอนมากมาย ซึ่งแตละองคกรก็จะมีการบริหารงานที่แตกตางกันไปตามที่ผูบริหาร

จะเห็นเหมาะสมกับองคกรตนเอง เพื่อใหการบริหารงานเปนไปอยางมีประสิทธิภาพสูงสุด 

 

ระบบขาราชการ 

 

 ขาราชการที่ปฏิบัติงานอยูนั้นมีหลายประเภท ซึ่งในการศึกษาครั้งนี้จะศึกษาเฉพาะ

ขาราชการที่ปฏิบัติงานในมหาวิทยาลัย ถือเปนขาราชการพลเรือนประเภทหนึ่งเรียกวา “ขาราชการ

พลเรือนในมหาวิทยาลัย” โดยมีองคกรกลางบริหารงานบุคคล คือ คณะกรรมการขาราชการพล

เรือนในมหาวิทยาลัย  หรือเรียกโดยยอวา  “ก .ม .” ซึ่ง  ก .ม . ไดแบงขาราชการพลเรือนใน

มหาวิทยาลัยออกเปน 3 สาย (“ระบบขาราชการ,” ออนไลน, 2549) ดังนี้   

 1. สาย ก หมายถึง สายงานซึ่งมีหนาที่สอน วิจัย ใหบริการทางวิชาการ ไดแก ตําแหนง

อาจารย ผูชวยศาสตราจารย รองศาสตราจารย และศาสตราจารย   

 2. สาย ข หมายถึง สายงานซึ่งมีหนาที่ใหบริการทางวิชาการ ปจจุบัน ก.ม. กําหนด

ตําแหนงสาย ข ไวจํานวน 30 สายงาน (31 ตําแหนง) ไดแก ตําแหนง ครู บรรณารักษ นักวิชาการ

โสตทัศนศึกษา นักเอกสารสนเทศ นายแพทย ทันตแพทย สัตวแพทย เภสัชกร นักวิทยาศาสตร

การแพทย พยาบาล นักจิตวิทยา นักสังคมสงเคราะห นักวิชาการเกษตร นักวิชาการสัตวบาล 

นักวิชาการประมง นักวิทยาศาสตร เจาหนาที่วิจัย นักวิจัย นักแนะแนวการศึกษาและอาชีพ 

เจาหนาที่ระบบงานคอมพิวเตอร นักวิชาการศึกษา เจาหนาที่วิเคราะหนโยบายและแผน  

นักกายภาพบําบัด นักโภชนาการ นักอาชีวบําบัด นักรังสีการแพทย นักเวชสถิติ นักสุขศึกษา  

นักกิจการนักศึกษา นักวิชาการคอมพิวเตอร และนักเทคนิคการแพทย 

 3. สาย ค หมายถึง สายงานซึ่งมีหนาที่เกี่ยวกับงานบริหารและธุรการ ไดแก ตําแหนง

ซึ่งทําหนาที่ทางการบริหาร ต้ังแตอธิการบดี รองอธิการบดี คณบดี/ผูอํานวยการ หัวหนาภาควิชา 

ผูอํานวยการกอง เลขานุการคณะ หัวหนางาน และตําแหนงอื่นที่ ก.ม. กําหนด จํานวน 48 สาย

งาน (86 ตําแหนง) เชน เจาหนาที่บริหารงานทั่วไป นักประชาสัมพันธ เจาหนาที่บุคคล พนักงาน

การเงินและบัญชี พนักงานวิทยาศาสตรการแพทย ผูชวยพยาบาล นายชางไฟฟา เจาหนาที่ธุรการ 

 จากความหมายขางตน พยาบาลที่เปนขาราชการปฏิบัติงานในโรงพยาบาลสงขลา

นครินทรถือเปน ขาราชการพลเรือนในมหาวิทยาลัย เนื่องจากโรงพยาบาลสงขลานครินทร เปน

โรงพยาบาลของคณะแพทยศาสตร มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร และพยาบาลจัดวาเปน 
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ขาราชการ สาย ข คือ สายงานซึ่งมีหนาที่ใหบริการทางวิชาการ ดังนั้นในการศึกษาครั้งนี้จึงมุงเนน

ศึกษาเฉพาะ ขาราชการสาย ข ซึ่งจะอธิบายไวดังนี้ 

 เนื่องจาก ก.ม. กําหนดหลักเกณฑและวิธีการเลื่อน/กําหนดตําแหนงเพื่อแตงตั้ง

ขาราชการใหดํารงตําแหนงในระดับที่สูงขึ้นไวหลายวิธี (“ระบบขาราชการ,” ออนไลน, 2549) จึงขอ

สรุปเฉพาะขาราชการสาย ข ไวดังนี้ 

 

ความกาวหนาในสายงาน (การเลื่อนระดบั กําหนดตําแหนง แตงตัง้ขาราชการ) 

 

 การเลื่อนระดับ และการกําหนดตําแหนง จะใชในกรณีเลื่อนตําแหนงที่ตนเองครองอยู

เดิมใหเปนระดับสูงขึ้น สวนการแตงตั้งขาราชการ จะใชในกรณีเลื่อนหรือแตงตั้งใหไปดํารง

ตําแหนงในเลขประจําตําแหนงใหม  อาจเปนชื่อตําแหนงเดิม หรือ ตําแหนงใหมก็ได หากมี

คุณสมบัติเฉพาะตําแหนงในตําแหนงนั้น ๆ ครบถวน โดยคุณวุฒิที่ใชในการบรรจุเขารับราชการ มี

ดังนี้คือ ผูที่สําเร็จการศึกษาในระดับปริญญาตรี จะไดรับการบรรจุในระดับ 3 ผูที่สําเร็จการศึกษา

ในระดับปริญญาโท จะไดรับการบรรจุในระดับ 4 และผูที่สําเร็จการศึกษาในระดับปริญญาเอก จะ

ไดรับการบรรจุในระดับ 5 ซึ่งสามารถแสดงใหเห็นถึงโอกาสความกาวหนาในสายงานตามที่แสดง

ในภาพที่ 2.4 และโครงสรางการกําหนดตําแหนงของขาราชการสาย ข ในตารางที่ 2.1 ดังตอไปนี้ 
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ภาพที ่2.4 

แผนผังความกาวหนาในสายงานพยาบาล 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ที่มา:  “ระบบขาราชการ,” ออนไลน, 2549. 

ระดับผูเชี่ยวชาญพิเศษ

ระดับ 7 

ระดับ 9 

ระดับ 8 

หัวหนาฝาย

หัวหนางาน ผอ.กอง 
ผูตรวจการพยาบาล 

หัวหนางาน, หัวหนาหอ/หนวย 
ผูตรวจการพยาบาล 

สายบริหาร สายผูชํานาญการ 

ระดับ 
หัวหนา 
หนวยงาน 

ระดับผูเชี่ยวชาญ

ระดับผูชํานาญการ

ระดับควบ

ระดับ 6 

ระดับ 5 

ระดับ 4 

ระดับ 3 

ระดับ 9 

ระดับ 10 

ระดับ 8 

ระดับ 7 
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ตารางที่ 2.1 

โครงสรางการกําหนดตําแหนงของขาราชการสาย ข 

 

ตําแหนง คุณวุฒิ ระดับ วิธีการ 
คุณสมบัติเฉพาะ 

สําหรับตําแหนง 

ปฏิบัติการวิชาชีพ 

(ระดับควบ) 

อนุปริญญา ระดับ 2-5  1. เงินเดือนถึงขั้นต่ําของ

ระดับถัดไป 

  2 3 คัดเลือก - ระดับ 3 ข้ัน 6,210 บาท 

  3 4 คัดเลือก - ระดับ 4 ข้ัน 7,610 บาท 

  4 5 คัดเลือก - ระดับ 5 ข้ัน 9,320 บาท 

    2. มีระยะเวลาในการ

ดํารงตําแหนงไมนอย 

กวา  2  ป 

 ปริญญาตรี ระดับ 3-6 

3 4 

ประเมิน  

(ตามแบบ

หมายเลข 1) 

1. บรรจุมาแลวไมนอย

กวา 2 ป (ยกเวนวุฒิ

ปริญญาตรีหลักสูตร 5 ป 

ใหลดลงเหลือ 1 ป) 

    2. เงินเดือนยังไมถึงขั้นต่ํา

ของระดับถัดไป 

  4 5 คัดเลือก 1. เงินเดือนถึงขั้นต่ําของ

ระดับ 5  

    2. ดํารงตําแหนงระดับ 4 

ไมนอยกวา 2 ป 
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ตารางที่ 2.1 (ตอ) 

 

ตําแหนง คุณวุฒิ ระดับ วิธีการ 
คุณสมบัติเฉพาะ 

สําหรับตําแหนง 

  5 6 ประเมิน 

(แบบประเมิน 

1. เงินเดือนถึงขั้นต่ําของ

ระดับ 6 (11,460 บาท) 

   คุณสมบัติ

และผลงาน 

2. ดํารงตําแหนงระดับ 5 

ไมนอยกวา 2 ป 

   เพื่อเลื่อนขึน้

ระดับ 6) 

3. ผานการอบรม

คอมพิวเตอรในการจัดทํา

แผนตารางทําการ

(Spreadsheet)จาก  

Nectec หรือสถาน

ฝกอบรมที ่Nectec 

รับรอง 

 ปริญญาโท ระดับ 4-6, 4-7  

 - ทั่วไป 

- หลักสูตรตอ

จากปริญญาตรี

หลักสูตร 5  ป 

4 5 ประเมิน  

(ตามแบบ

หมายเลข 1) 

1. บรรจุมาแลวไมนอย

กวา 2  ป (ยกเวนวุฒิ

ปริญญาตรีหลักสูตร 5 ป   

ใหลดลงเหลือ 1 ป) 

    2. เงินเดือนยังไมถึงขั้นต่ํา

ของระดับถัดไป 

  5 6 ประเมิน 1. เงินเดือนถึงขั้นต่ําของ

ระดับ  6 (11,460 บาท) 

    2. ดํารงตําแหนงระดับ 5 ไม

นอยกวา 2 ป 
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ตารางที่ 2.1 (ตอ) 

 

ตําแหนง คุณวุฒิ ระดับ วิธีการ 
คุณสมบัติเฉพาะ 

สําหรับตําแหนง 

    3. ผานการอบรม

คอมพิวเตอรในการจัดทํา

แผนตารางทําการ 

(Spreadsheet)  จาก 

Nectec หรือสถาน

ฝกอบรมที ่Nectec 

รับรอง 

 เฉพาะตาํแหนง 

นายแพทย 

ทันตแพทย 

สัตวแพทย 

6 7 ประเมิน 

(แบบประเมิน

คุณสมบัติ

และผลงาน

ของ สาย ข 

เฉพาะสาย

งานแพทย

ทันตแพทย  

และสัตว

แพทย) 

1. เงินเดือนถึงขั้นต่ําของ

ระดับ 7 (14,100 บาท)  

2. ดํารงตําแหนงระดับ 6 

มาแลวไมนอยกวา 2 ป 

 เฉพาะตาํแหนง

นักวจิัย 

6 7 หนวยงาน

เสนอ 

เงินเดือนถงึขั้นต่ําของ

ระดับ 7  

 ปริญญาเอก ระดับ 5 6 คัดเลือก 1. เงนิเดือนถึงขั้นต่ําของ

ระดับ  6 (11,460 บาท) 
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ตารางที่ 2.1 (ตอ) 

 

ตําแหนง คุณวุฒิ ระดับ วิธีการ 
คุณสมบัติเฉพาะ 

สําหรับตําแหนง 

    2. ดํารงตําแหนงระดับ 5 

ไมนอยกวา2 ป 

    3. ผานการอบรม

คอมพิวเตอรในการจัดทํา

แผนตารางทําการ 

(Spreadsheet)  จาก 

Nectec หรือสถาน

ฝกอบรมที ่Nectec 

รับรอง 

 เฉพาะตาํแหนง 

นายแพทย 

ทันตแพทย 

สัตวแพทย 

6 7 ประเมิน 1. เงินเดือนถึงขั้นต่ําของ

ระดับ 7 (14,100 บาท)  

2. ดํารงตําแหนงระดับ 6 

มาแลวไมนอยกวา 2 ป 

 นักวจิัย  หนวยงาน

เสนอ 

 

 หมายเหต ุสาย ข เฉพาะตาํแหนง ครู บรรณารักษ นักวจิัย นักแนะแนว

การศึกษาและอาชีพ และนกักิจการนักศึกษา ผูใดไดรับเงินเดือนถงึขั้นต่ําของ

ระดับถัดไป ไมตองประเมนิ หรือคัดเลือกใหหนวยงานทาํบันทึกเสนอขอเลื่อน

ระดับไปยังมหาวทิยาลยั 

 - การเลื่อนในทุกระดับจะตองมีระยะเวลาปฏิบัติงานในสายงานนั้น ๆ หรือ

งานที่เกี่ยวของไมนอยกวา 1 ป 
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ตารางที่ 2.1 (ตอ) 

 

ตําแหนง คุณวุฒิ ระดับ วิธีการ 
คุณสมบัติเฉพาะ 

สําหรับตําแหนง 

ชํานาญการ อนุปริญญา 

ปริญญาตรี 

ปริญญาโท 

ปริญญาเอก 

6, 7-8 ระดับ 6 7 

จัดทําคําขอ

กําหนด

ตําแหนง

ผูชํานาญการ

และผลงานที่

แสดงความ

เปน

ผูชํานาญการ 

1. มีระยะเวลาในการ

ดํารงตําแหนง 

- วุฒิอนุปริญญา 12 ป 

- วุฒิปริญญาตรี 9 ป 

- วุฒิปริญญาโท 5 ป 

- วุฒิปริญญาเอก 2 ป   

2. ไดรับอัตราเงินเดือนใน

ปงบประมาณกอนทีจ่ะ

เสนอขอไมตํ่ากวาขัน้ 

    - 11,460 บาท (ระดับ 6) 

    - 14,100 บาท (ระดับ 7) 

   ระดับ 8 

หนวยงาน 

1. ดํารงตําแหนง

ผูชํานาญการ ระดับ7 

   เสนอ (เลื่อน 

ไดโดยไมตอง

ประเมินผล

งานอีก) 

2. เงนิเดือนถึงขั้นต่ําของ

ระดับ 8 (17,310 บาท) 

3. ดํารงตําแหนงระดับ 7 

มาแลวไมนอยกวา 1 ป 

หรือระดับ 6 ไมนอย 

กวา 3 ป 
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ตารางที่ 2.1 (ตอ) 

 

ตําแหนง คุณวุฒิ ระดับ วิธีการ 
คุณสมบัติเฉพาะ 

สําหรับตําแหนง 

เชี่ยวชาญ ปริญญาตรีหรือ

เทียบเทา 

ระดับ 9 จัดทําคําขอ

กําหนด

ตําแหนง

ผูเชี่ยวชาญ

และผลงานที่

แสดงความ

เปน

ผูเชี่ยวชาญ 

1. ดํารงตําแหนง

ผูชํานาญการมาแลวไม

นอยกวา 3 ป 

2. ไดรับอัตราเงินเดือนใน

ปงบประมาณกอนเสนอ

ขอไมตํ่ากวาขัน้ 17,310 

บาท 

เชี่ยวชาญพิเศษ ปริญญาตรีหรือ

เทียบเทา 

ระดับ 10 จัดทําคําขอ

กําหนด

ตําแหนง

ผูเชี่ยวชาญ

พิเศษและ

ผลงานที่

แสดงความ

เปนผู 

เชี่ยวชาญ

พิเศษ 

1. ดํารงตําแหนง

ผูเชี่ยวชาญมาแลวไม

นอยกวา 2 ป 

2. ไดรับอัตราเงินเดือนใน

ปงบประมาณกอนเสนอ

ขอไมตํ่าขั้น 21,260 บาท 

ที่มา:  “ระบบขาราชการ,” ออนไลน, 2549. 
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 ซึ่งการบรรจุและแตงตั้งในปจจุบันนั้น มหาวิทยาลัยสามารถดําเนินการบรรจุและ

แตงตั้งบุคคลเขารับราชการไดใน 2 กรณีเทานั้น (“ระบบขาราชการ,” ออนไลน, 2549) คือ  

 1. การรับโอนขาราชการ ซึ่งจะตองเปนขาราชการพลเรือนในมหาวิทยาลัย สังกัด

ทบวงมหาวิทยาลัย 

 2. การบรรจุบุคคลกลับเขารับราชการ กรณี  

- ผูออกจากราชการไปรับราชการทหาร 

- ผูไปปฏิบัติงานตามมติคณะรัฐมนตรี  

- ผูไปปฏิบัติงานในองคกรระหวางประเทศ 

- ผูไปปฏิบัติงานในองคกรมหาชน 

- ผูถูกลงโทษทางวินัยและดําเนินการอุทธรณ หากผลการพิจารณาปรากฏวาไมมี

ความผิด 

 สรุป ความกาวหนาในสายงานสําหรับขาราชการสาย ข มีหลักเกณฑและวธิพีจิารณาที่

ชัดเจน ซึ่งผูที่ตองการความกาวหนาในสายงานก็สามารถที่จะมีแนวทางในการพัฒนาตนเอง

เพื่อใหเขาตามเกณฑที่กําหนดไวในแตละระดับได และปฏิบัติตามขั้นตอนที่ไดกําหนดไว ก็จะ

สามารถมีความกาวหนาในสายงานที่ตนปฏิบัติงานอยูตามที่วางเปาหมายไวได 

 

การบริหารงานบุคลากรทางการพยาบาล 

 

 การบริหารงานบุคลากรทางการพยาบาลมีหลักการบริหารที่ไมแตกตางไปจาก 

การบริหารงานบุคคลทั่วไปมากนัก แตอาจจะมีรายละเอียดในสวนยอยที่มีความแตกตางกัน

ออกไป เพื่อใหมีความเหมาะสมกับการบริหารงานบุคลากรทางการพยาบาลมากที่สุด ดังนั้นผู

ศึกษาจึงไดสรุปการบริหารงานบุคลากรทางการพยาบาลมาพอสังเขป ดังนี้ 

 การบริหารงานบุคลากรทางการพยาบาล (สุลักษณ มีชูทรัพย, 2539, น. 1-3) หมายถึง 

การบริหารงานที่เกี่ยวกับตัวบุคลากรทางการพยาบาลทุกระดับในโรงพยาบาล หรือในสถานบรกิาร

สุขภาพอื่น ๆ โดยเริ่มนับต้ังแตการสรรหาคนมาปฏิบัติงาน การคัดเลือก การบรรจุแตงตั้ง  

การบํารุงรักษา  การพัฒนา  การประเมินผลการปฏิบัติงาน  จนถึงการใหพนจากงาน  ซึ่ง 

การบริหารงานบุคคลเปนกระบวนการปฏิบัติอยางมีระบบ มีนโยบาย มีการวางแผน วางระเบียบ

ขอบังคับเกี่ยวกับบุคคลที่ปฏิบัติงานในหนวยงานเพื่อใหไดมา เพื่อใชประโยชน และบํารุงรักษาไว
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ใหมีประสิทธิภาพ และมีปริมาณเพียงพอ เพื่อใหการปฏิบัติงานบรรลุตามวัตถุประสงคของ

หนวยงาน 

 การบริหารงานบุคลากรทางการพยาบาล  มีกระบวนการที่ไมแตกตางไปจาก 

การบริหารงานบุคคลอื่น ๆ ซึ่งจะตองสรรหาบุคคลใหเขาปฏิบัติงานเหมาะสมกับหนาที่งานในแต

ละตําแหนง และพัฒนาบุคลากรใหมีความรูความสามารถเหมาะสมกับสภาพแวดลอมในการ

ทํางานที่เปลี่ยนแปลงไป ซึ่งการทํางานเกี่ยวกับดานสุขภาพนี้เปนงานที่จําเปนจะตองมีการพัฒนา

ความรูใหทันกับการเปลี่ยนแปลงอยูเสมอ เพื่อประสิทธิภาพในการใหบริการทางดานสุขภาพแก

ประชาชนที่มีความทันสมัยอยูเสมอ นอกจากนี้ยังตองคํานึงถึงดานขวัญกําลังใจในการปฏิบัติงาน

ของบุคลากรทางการพยาบาลดวย เพื่อเปนการบํารุงรักษาใหทํางานกับองคกรไดนาน ซึ่งการไดรับ

ตําแหนงตามระดับความรูความสามารถที่เหมาะสม ก็จะชวยใหพยาบาลมีความพอใจในการ

ทํางานได เนื่องจากรูสึกวาตนเองมีความกาวหนาในอาชีพ ซึ่งการจําแนกตําแหนงบุคลากรทาง 

การพยาบาลในปจจุบันนั้นมีอยูหลายระบบ (สุลักษณ มีชูทรัพย, 2539, น. 24-25) ดังตอไปนี้ 

 1. การกําหนดตําแหนงชั้น ยศ (Rank Classification) เปนระบบที่ถือชั้น ยศ ของตัว

บุคคลเปนแกนกลางในการบริหารงานบุคคล เชน ตํารวจ ทหาร ซึ่งจะติดตัวผูปฏิบัติงานไปตลอด

แมจะพนจากหนาที่การงานแลว หรือการเปลี่ยนหนาที่ความรับผิดชอบก็ไมกระทบกระเทือน 

 2.  การกําหนดตําแหนงตามคุณวุฒิห รือคุณสมบั ติของบุคคล  (Qualification 

Classification หรือ Academic Rank Classification) เปนระบบที่ถือตามความสามารถ คุณวุฒิ 

และประสบการณของบุคคล เชน ตําแหนงขาราชการครู อาจารยมหาวิทยาลัย 

 3. การกําหนดตําแหนงตามหนาที่ความรับผิดชอบหรือที่เรียกวา การจําแนกตําแหนง 

( Duty and Responsibility ห รื อ  Position Classification)  เ ป น ร ะ บ บ ที่ ถื อ ต า ม ห น า ที่ 

ความรับผิดชอบในงานหรือตําแหนงเปนแกนกลางในการบริหารงานบุคคล 

 4. การกําหนดตําแหนงโดยวิธีผสม (Combined Method) เปนการกําหนดตําแหนง

โดยถือคุณวุฒิและตําแหนงเปนแกนกลางในการบริหารงานบุคคล คือนอกจากจะถือตามหนาที่

ความรับผิดชอบหรือตําแหนงเปนแกนหลักแลว ยังประเมินความคุณวุฒิของบุคคลดวย 

 ซึ่งสุลักษณ มีชูทรัพย (2539, น. 24-25) ไดกลาวถึงการกําหนดตําแหนงตามระบบ 

การจําแนกตําแหนงวาประกอบไปดวยหลักสําคัญ 3 ประการ คือ 

 1. การจําแนกตําแหนงตองพิจารณาตามหนาที่ความรับผิดชอบ และคุณสมบัติที่

สําคัญของตําแหนงเปนหลัก 
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 2. การกําหนดอัตราเงินเดือนตองถือหลัก งานเทากันเงินเทากัน (equal pay for equal 

work) นั่นคือการจายคาตอบแทนตองมีความเปนธรรม 

 3. ความแตกตางของอัตราเงินเดือน จะขึ้นอยูกับความยากงายของงาน ความ

รับผิดชอบ และคุณสมบัติของแตละตําแหนงหนาที่ 

 ข้ันตอนในการจําแนกตําแหนง (สุลักษณ  มีชูทรัพย, 2539, น. 25-26) มีข้ันตอนในการ

ดําเนินงานที่แตกตางกันไปตามสภาพแวดลอมตาง ๆ ซึ่งพอสรุปไดดังนี้ 

 1. สํารวจงานและตําแหนงตาง ๆ ในหนวยงานวามีหนาที่ความรับผิดชอบอยางไร 

 2. จัดกลุมงานและตําแหนงตาง ๆ ตามลักษณะอาชีพและประเภทของงาน โดยแยก

ตามความเหมือนและความแตกตางของกลุมงาน 

 3. การกําหนดตําแหนง และหนาที่ความรับผิดชอบของตําแหนง คุณวุฒิ และ

คุณสมบัติข้ันต่ําของตําแหนงนั้น และอาจรวมถึงอัตราเงินเดือนของแตละตําแหนงดวย 

 4. การกําหนดระดับตําแหนง ซึ่งจะกําหนดพรอม ๆ กับการกําหนดตําแหนงตาม 

สายงาน โดยพิจารณาจากระดับความยากงายของงานและขอบเขตหนาที่ความรับผิดชอบของ

งานเปนหลัก 

 5. การจัดทําบัญชีตําแหนงและมาตรฐานกําหนดตําแหนง เพื่อแสดงวาในหนวยงาน

นั้นมีตําแหนงอะไร ระดับไหน กี่ตําแหนง และระบุเลขที่ตําแหนงดวย 

 เมื่อมีการจําแนกตําแหนงใหเหมาะสมตามความยากงายของแตละหนาที่งานแลว 

องคกรก็จะตองทําการสรรหาบุคลากรทางการพยาบาล ใหมีความเหมาะสมกับในแตละตําแหนง 

ซึ่งการสรรหาหรือการเสาะแสวงหาบุคลากรทางการพยาบาลนี้สามารถทําได 2 ทาง (สุลักษณ  

มีชูทรัพย, 2539, น. 40-41) คือ 

 1. สรรหาจากภายในหนวยงานเดียวกัน การสรรหาวิธีนี้เปนวิธีที่ดีตอการสรางขวัญ

และกําลังใจในการปฏิบัติงาน เปนการคัดเลือกเพื่อแตงตั้งใหดํารงตําแหนงที่สูงขึ้น หรือบรรจุใหม

ในกรณีที่หนวยงานในสังกัดเปนผูผลิตพยาบาลเอง ซึ่งพยาบาลสวนใหญในปจจุบันจะสรรหาดวย

วิธีนี้ 

 2. สรรหามาจากภายนอกหนวยงาน เปนวิธีที่ใชกันอยางกวางขวาง เชน การรับสมัคร

พยาบาลที่สําเร็จการศึกษาจากสถาบันอื่น หรือโอนยายมาจากหนวยงานอื่น 

 การสรรหาพยาบาลในบางหนวยงานที่ยังขาดแคลนบุคลากรทางการพยาบาลอยู เชน 

ในชนบท หรือถิ่นทุรกันดาร อาจจะใชวิธีการใหทุนการศึกษาและเมื่อหลังจากที่สําเร็จการศึกษา

แลว จึงมาทํางานในหนวยงานนั้นเพื่อชดใชทุนภายในระยะเวลาที่กําหนดไว ก็จะชวยลดปญหา
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การขาดแคลนบุคลากรได และขั้นตอนในการสรรหาและบรรจุแตงตั้ง ถาทํากันแบบสมบูรณ

สามารถแบงได 10 ข้ันตอน ดังนี้ (สุลักษณ มีชูทรัพย, 2539, น. 41-42) 

 1. การประกาศรับสมัคร 

 2. การสัมภาษณเบื้องตน 

 3. การยื่นใบสมัคร 

 4. การทดสอบการปฏิบัติงาน 

 5. การสอบสัมภาษณ 

 6. การตรวจสอบภูมิหลัง 

 7. การคัดเลือกขึ้นตนของฝายการเจาหนาที่ 

 8. การตัดสินใจครั้งสุดทายของหัวหนางาน 

 9. การตรวจรางกาย 

 10. การบรรจุแตงตั้ง 

 ข้ันตอนเหลานี้เปนขั้นตอนแบบสมบูรณ ซึ่งขั้นตอนในการสรรหาที่ใชในองคกรทั่วไป

นั้น อาจจะใชเพียงไมกี่ข้ันตอน แลวแตความเหมาะสมของแตละหนวยงาน  ซึ่งบางหนวยงานมี

การสรรหาบุคลากรจากภายในองคกรก็จะทําใหลดขั้นตอนที่ไมสําคัญบางขั้นตอนลงไปได เพื่อลด

ความยุงยากซับซอนของกระบวนการสรรหาไปได ซึ่งเมื่อองคกรสรรหาบุคลากรที่เหมาะสมเขามา

ปฏิบัติงานไดแลว  ก็จําเปนจะตองมีการพัฒนาบุคลากรเพื่อใหสามารถปฏิบัติงานใหมี

ประสิทธิภาพไดอยางตอเนื่อง ดังที่สุลักษณ มีชูทรัพย (2539, น. 56) ไดกลาวถึงความสําคัญของ

การพัฒนาบุคลากรทางการพยาบาลไวดังนี้ 

 พยาบาลนับวาเปนบุคลากรที่มีจํานวนสูงสุดในโรงพยาบาล และสถานบริการสุขภาพ

อ่ืน ๆ และมีหนาที่สําคัญในการใหบริการพยาบาลแกผูเจ็บปวย รวมทั้งตองติดตอประสานงานกับ

บุคคลอื่นหลายประเภทดวยกัน ดังนั้นการพัฒนาพยาบาลจึงเปนสิ่งที่สําคัญและมีความจําเปนตอ

ประสิทธิภาพของการใหบริการพยาบาลเปนอยางมาก นอกจากนี้วิวัฒนาการทางดานการแพทย

และการพยาบาลมีการเปลี่ยนแปลงอยูตลอดเวลา ทําใหวิธีการ เทคนิค ระเบียบ และหลักเกณฑ

ตาง ๆ ในการทํางานก็ยอมจะตองเปลี่ยนแปลงตามไปดวย การพัฒนาพยาบาลจะสามารถชวยให

การปฏิบัติงานของพยาบาลดีขึ้น  ทันสมัยขึ้น  และสอดคลองกับการรักษาผูปวย  ทั้งการ

รักษาพยาบาลโรคทั่วไป หรือโรคเฉพาะทางตามความตองการ นอกจากการพัฒนาคุณภาพการ

ใหบริการของพยาบาลแลว ยังรวมไปถึงการที่หนวยงานตองการใหพยาบาลที่มีคุณสมบัติอยางอื่น

เพื่อปฏิบัติงานตามความมุงหวังของหนวยงานได เชน ตองการใหทําหนาที่บริหารจึงตองการ
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พยาบาลที่มีความเปนผูนํา ดังนั้นจึงตองมีการพัฒนาพยาบาลขึ้นตามวัตถุประสงคของหนวยงาน

แตละแหง ซึ่งเมื่อมีการพัฒนาพยาบาลใหมีความสามารถและทักษะเพิ่มข้ึนแลว ก็จะสงผลให

ไดผลงานสูงขึ้นตามมาดวย (สุลักษณ มีชูทรัพย, 2539, น. 56) 

 ความมุงหมายของการพัฒนาบุคคล (สุลักษณ มีชูทรัพย, 2539, น. 57) แยกไดเปน  

2 สวน ดังนี้ 

 1. ความมุงหมายของหนวยงาน ซึ่งจะเนนหนักไปในแงของสวนรวม ไดแก 

- สอนแนะวิธีการทํางานที่ดีที่สุด เพื่อใหผลงานสูงสุด ลดความสิ้นเปลืองและ

ปองกันอุบัติเหตุที่จะเกิดขึ้น 

- วางมาตรฐานในการปฏิบัติงาน  

- พัฒนาฝมือในการทํางานใหดีข้ึน 

- พัฒนาการบริหารใหเกิดความพอใจแกทุกฝาย 

- ฝกคนเพื่อความกาวหนาของงานและเพื่อการขยายตัวของหนวยงาน 

- ใหบริการที่มีประสิทธิภาพ 

 2. ความมุงหมายสวนบุคคล 

- เพื่อความกาวหนาในการเลื่อนขั้นเลื่อนตําแหนง 

- เพื่อพัฒนาบุคลิกภาพในการทํางาน 

- เพื่อพัฒนาฝมือในการทํางาน 

- เพื่อฝกฝนการตัดสินใจ 

- เพื่อเรียนรูงานแปลก ๆ ใหม ๆ 

- เพื่อปรับปรุงสภาพการทํางานใหดีข้ึน 

- เพื่อใหมีความรูความเขาใจในการปฏิบัติงานที่ดีข้ึน 

 จากความมุงหมายของหนวยงาน และความมุงหมายสวนบุคคลนั้นสามารถที่จะนํามา

เชื่อมโยงใหสอดคลองกับการพัฒนาบุคลากร เพื่อใหเปนประโยชนสูงสุดแกทั้งสองฝาย ทําให

บุคคลมีการพัฒนาในงานมากขึ้น และองคกรก็มีบุคลากรที่มีความรูความสามารถทํางานใหกับ

องคกรได ทําใหองคกรและบุคคลสามารถพัฒนาไปดวยกันอยางตอเนื่อง ซึ่งการพัฒนาบุคลากร

นั้นก็มีส่ิงสําคัญที่บงชี้ถึงความตองการพัฒนาบุคคล (สุลักษณ มีชูทรัพย, 2539, น. 57-58) ดังนี้ 

 1. ผลงานตกต่ํา 

 2. บุคลากรมีความสนใจในการปฏิบัติงานนอยลง 

 3. เกิดอุบัติเหตุในหนวยงานบอยขึ้น 
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 4. มีจํานวนการลาปวย ลากิจ ขาดงาน ยายงาน หรือลาออกมากขึ้น 

 5. ขาดการใหความรวมมือในการทํางาน 

 6. การติดตอประสานงานไมดี 

 7. เกิดการแบงพรรคแบงพวกขึ้นในกลุมเจาหนาที่ 

 8. บริการลาชา เกิดคาใชจายมาก 

 9. เกิดความผิดพลาดในการปฏิบัติงานบอยขึ้น 

 จากสิ่งบงชี้เหลานี้จะชวยสะทอนใหองคกรไดตระหนักวาถึงเวลาแลวที่จะตองม ี

การพัฒนาบุคลากรเกิดขึ้นในองคกร เพื่อที่จะลดปญหาตาง ๆ เหลานี้ที่เกิดขึ้นในองคกร และให

การทํางานในองคกรมีประสิทธิภาพที่ดีอยางตอเนื่องได ซึ่งการพัฒนาบุคลากรทางการพยาบาลมี

ความสําคัญตอการใหบริการดานสุขภาพอนามัยแกประชาชน ดังนั้นเพื่อใหการบริการดาน

สาธารณสุขมีความกาวหนายิ่งขึ้น องคกรจึงตองใหความสําคัญแกการพัฒนาบุคลากรทาง 

การพยาบาลดวย เพื่อใหพยาบาลมีความรูความสามารถเพียงพอที่จะดูแลสุขภาพใหแกผูปวยได

อยางตอเนื่องไปจนถึงอนาคตขางหนาได 

 

ผลการศึกษาและงานวิจยัทีเ่กี่ยวของ 

 

 จากการคนควาผลการศึกษาและผลงานวิจัยที่เกี่ยวของกับเร่ืองการพัฒนาสายอาชีพ 

ปรากฏวาไดมีผูศึกษาในเรื่องที่เกี่ยวของกับการวิจัยครั้งนี้ที่สามารถนํามาปรับใชเพื่อประกอบ

แนวคิดในการศึกษา ดังนี้ 

 1. อุไรวรรณ  จันทรสกุลถาวร  (2540, น .  89-93) ได ศึกษาเรื่อง  “การพัฒนา

ความกาวหนาในอาชีพในอุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกส” มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาการจัดทําแผน 

การพัฒนาความกาวหนาในอาชีพ และวิธีการพัฒนาความกาวหนาในอาชีพที่มีอยูในปจจุบันของ

อุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกสในประเทศไทย แนวคิดและการนําแผนการพัฒนาความกาวหนาใน

อาชีพมาใชในการบริหารงานบุคคลของผูบริหารงานดานทรัพยากรบุคคล รวมทั้งปญหาและ

อุปสรรคที่เกิดจากการนําแผนการพัฒนาความกาวหนาในอาชีพมาใชในองคกร และศึกษาความรู

ความเขาใจ ความคาดหวังของพนักงานในองคกรที่มีตอแผนการพัฒนาความกาวหนาในอาชีพ 

เพื่อนํามาเสนอแนะแนวทางการพัฒนาความกาวหนาในอาชีพ ที่มีประสิทธิผลของอุตสาหกรรม

อิเล็กทรอนิกส มีผลการศึกษาดังนี้  
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 แนวคิดและวิธีการจัดทําแผนการพัฒนาความกาวหนาในอาชีพของพนักงานในสถาน

ประกอบการ 12 แหง ไมมีความแตกตางกัน เนื่องจากมีการติดตอแลกเปลี่ยนขอมูลระหวางกันใน

รูปสมาคมนายจางอิเล็กทรอนิกสแหงประเทศไทย ซึ่งสวนใหญจะใชการประเมินผลการปฏิบัติงาน

เปนเครื่องมือในการบริหารแผนการพัฒนาความกาวหนาในอาชีพ เพื่อใชในการขึ้นคาจาง และ

เปนแนวทางในการพัฒนาพนักงาน ซึ่งผลการประเมินจะนํามาใชพิจารณาการปรับเปลี่ยน

ตําแหนงที่เหมาะสมแกพนักงานดวย นโยบายการสรรหาและคัดเลือกพนักงาน จะใหความสําคัญ

กับการสรรหาจากภายในกอน เพื่อสรางขวัญและกําลังใจในการทํางาน เมื่อมีตําแหนงงานใหม ก็

จะใหโอกาสพนักงานที่มีตําแหนงต่ํากวาหรือพนักงานที่ตองการเปลี่ยนสายงานไดมีโอกาสกอน

บุคคลภายนอก ซึ่งมีผลดีคือ พนักงานภายในองคกรจะมีความรูความเขาใจในกระบวนการทํางาน

ขององคกรดีอยูแลว ทําใหลดปญหาความขัดแยงระหวางพนักงานได 

 ความรูความเขาใจของพนักงานเกี่ยวกับแผนการพัฒนาความกาวหนาในอาชีพ ไมมี

ความแตกตางกันในทุกตําแหนง เพศ อายุ อายุงาน และสถานภาพการสมรส สวนความคาดหวัง

ของพนักงานก็ไมมีความแตกตางกัน โดยพนักงานมีความคาดหวังตอการศึกษาตอเพื่อกาวไปสู

ตําแหนงที่สูงขึ้นมากที่สุด รองลงมาคือ คาดหวังที่จะเปลี่ยนไปทํางานที่ชอบ สวนวิธีการที่องคกร

นํามาปฏิบัติคือ การใชแบบการประเมินผลการปฏิบัติงานเปนแนวทางสําหรับความกาวหนาใน

ตําแหนง ในเรื่องปจจัยการโอนยายของพนักงานอยางสมัครใจ พบวา ความกาวหนาในงานและ

การไดทํางานที่ชอบมีอิทธิพลสําคัญตอการตัดสินใจ แมวาจะเปลี่ยนไปทํางานในระดับที่เทาเดิม 

แตก็จะพิจารณาจากเรื่องเงินเดือนและโอกาสกาวหนามากที่สุด 

 พนักงานในทุกตําแหนง  มีความรูความเขาใจคอนขางดีตอแผนการพัฒนา

ความกาวหนาในอาชีพ เนื่องจากพนักงานไดรับขอมูลขาวสารจากสถานประกอบการผานทาง 

ส่ือตาง ๆ และพนักงานใหความสนใจกับการไดรับการสนับสนุนดานการศึกษาตอมากที่สุด 

เนื่องจากเห็นวาสามารถทําใหเพิ่มโอกาสความกาวหนาในงานมากกวาการสนับสนุนในดานอื่น ๆ 

 2. สุทธิมน ศรีโชติ (2543, น. 115-118) ไดศึกษาเรื่อง “ความกาวหนาในอาชีพของ

บัณฑิตสังคมสงเคราะหศาสตร ในกระทรวงแรงงานและสวัสดิการสังคม” พบวา ความกาวหนาใน

อาชีพของบัณฑิตสังคมสงเคราะหตามทัศนะของกลุมตัวอยางคือ การมีตําแหนงสูง มีผูเห็นคุณคา

และใหความสําคัญตอการปฏิบัติงาน การมีเงินเดือนสูง การมีความรับผิดชอบมากขึ้น รวมทั้งการ

ไดทํางานที่มีความทาทายความสามารถ และเกือบคร่ึงหนึ่งเห็นวาตนเองมีความกาวหนาในอาชีพ 

ปจจัยที่มีความสําคัญตอความกาวหนาในอาชีพคือ อายุ สถานภาพสมรส วุฒิการศึกษา 

ระยะเวลาปฏิบัติงาน ตําแหนงงาน ปรากฏผลการศึกษาดังตอไปนี้ 
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 อายุ มีความสัมพันธกับความกาวหนาในอาชีพ โดยกลุมตัวอยางที่อายุมากขึ้นจะมี

ความกาวหนาในอาชีพลดลง ทั้งนี้เนื่องมาจากเมื่อมีอายุมากขึ้นเปนการกาวเขาสูข้ันรักษาสภาพ

และขั้นถดถอย ตามทฤษฎีพัฒนาการทางอาชีพของซูเปอร โดยชวงอายุนี้เปนชวงที่บุคคลมุงรักษา

สภาพงานหรือดํารงตําแหนงคงที่ ยิ่งกาวเขาสูชวงกอนเกษียณอายุดวยแลว บุคคลตองเผชิญกับ

ภาวะการลดระดับอํานาจหนาที่ดวย 

 สถานภาพสมรส เปนปจจัยหนึ่งที่มีความสัมพันธกับความกาวหนาในอาชีพ โดยกลุม

ตัวอยางที่เปนโสดจะมีความกาวหนามากกวากลุมตัวอยางที่สมรส เปนหมาย และหยา เพราะ

กลุมตัวอยางที่สมรส หมาย และหยามักมีแนวโนมที่จะใหความสําคัญกับครอบครัวมากกวาจะ

เสียสละอุทิศตัวเพื่อการทํางาน และเพื่อความกาวหนาในตําแหนงหนาที่ 

 วุฒิการศึกษา กลุมตัวอยางที่เขาทํางานโดยมีวุฒิปริญญาตรีสังคมสงเคราะหศาสตรมี

ความกาวหนามากกวาวุฒิปริญญาโท ทั้งนี้เนื่องจากมีระยะเวลาในการปฏิบัติงานยาวนานกวา มี

โอกาสในการพัฒนาความรูของตนเองดวยการศึกษาตอในระดับปริญญาโท ซึ่งสวนใหญศึกษาใน

สาขาสังคมสงเคราะหศาสตร ซึ่งตรงกับลักษณะงานที่ทํา 

 ตําแหนง ของบัณฑิตสังคมสงเคราะหศาสตรที่ปฏิบัติงานในกระทรวงแรงงานและ

สวัสดิการสังคม คร้ังแรกเปนตําแหนงนักสังคมสงเคราะหมากที่สุด และในอดีตบัณฑิตสังคม

สงเคราะหศาสตรมักไมไดรับการเลื่อนตําแหนง แตปจจุบันบัณฑิตสังคมสงเคราะหศาสตรมี

แนวโนมไดรับการเลื่อนตําแหนงในระดับสูงมากขึ้น เมื่อเปรียบเทียบกับระยะเวลาการปฏิบัติงาน

ต้ังแตเร่ิมปฏิบัติงานพบวา การตั้งกระทรวงแรงงานและสวัสดิการสังคมทําใหบัณฑิตสังคม

สงเคราะหมีความกาวหนาเร็วมาขึ้นกวาในกระทรวงอื่น ๆ เนื่องจากปฏิบัติงานตรงกับวุฒิ

การศึกษา  สามารถใชความรูความสามารถไดอยางเต็มที่ทําใหสามารถพัฒนางานใหมี

ประสิทธิภาพได 

 ระดับ (ซี) และระยะเวลาการปฏิบัติงาน พบวาบัณฑิตสังคมสงเคราะหศาสตรสวน

ใหญมีความกาวหนาตามเสนทางสายอาชีพของขาราชการพลเรือน แตในระดับ 7 ระดับ 8 ระดับ 

9 การไดเลื่อนระดับในชวงนี้เร่ิมมีความลาชาอยางเห็นไดชัด เนื่องจากสัดสวนของกําลังคนของ

ภาคราชการทั่วไปเปนรูปปรามิด ซึ่งทําใหตําแหนงของขาราชการในระดับสูงจึงมีสัดสวนนอย 

 เงินเดือน มีความสัมพันธกับความกาวหนาในอาชีพ โดยกลุมตัวอยางสวนใหญไดรับ

เงินเดือนตามขั้นและอันดับตามพระราชบัญญัติเงินเดือนและเงินประจําตําแหนง พ.ศ. 2538 และ

สอดคลองกับความกาวหนาในตําแหนง โดยกลุมที่มีความกาวหนาในเรื่องเงินเดือนมากที่สุด 

ไดแกกลุมตัวอยางที่ดํารงตําแหนงประเภทบริหารระดับกลางและระดับสูง ประเภทวิชาชีพเฉพาะ
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และเชี่ยวชาญเฉพาะ และประเภททั่วไปตามลําดับเมื่อพิจารณาจากระดับ (ซี) เดียวกัน การที่กลุม

ตัวอยางที่มีความกาวหนาในเงินเดือนมากกวาผูอ่ืนสืบเนื่องมาจากการประเมินผลการปฏิบัติงาน

ของผูบังคับบัญชาและการปฏิบัติตนของขาราชการในรอบปนั้น ๆ 

 ลักษณะงาน มีความสัมพันธกับระดับความกาวหนาในอาชีพ โดยเฉพาะงานที่

สามารถเลื่อนตําแหนงไดงาย และมีความเหมาะสมระหวางลักษณะงานกับตําแหนง ใหโอกาสใน

การพัฒนางานและการตัดสินใจ รวมทั้งตองใชความรูความสามารถมากเปนพิเศษ และเชื่อวาผูที่

ไดรับการเลื่อนตําแหนงสูงขึ้นมีความรูความสามารถเหมาะสม  

 การที่ผูบังคับบัญชามีความเปนธรรม โปรงใส ก็เปนปจจัยที่มีผลตอความกาวหนาใน

งาน  ระดับการศึกษาสูงขึ้นทําใหมีโอกาสเลื่อนตําแหนงไดงายขึ้น  สวนกลุมตัวอยางที่มี

ความกาวหนาในอาชีพแตกตางกัน มีความเห็นวา การเลื่อนขั้นเงินเดือนควรยึดผลงานเปนหลัก 

เนื่องจากการพิจารณาจากการประเมินผลการปฏิบัติงานนั้น ผูบังคับบัญชาไมไดเอาคุณภาพของ

งานมาพิจารณา สวนการเลื่อนขั้นเงินเดือนเปนกรณีพิเศษมักจะพบวา ผูที่มีความสัมพันธอันดีกับ

ผูบังคับบัญชามักจะไดรับการพิจารณา จากการเปรียบเทียบโอกาสความกาวหนากับเพื่อน

รวมงานในสายงานเดียวกันปรากฏวา ผูที่สําเร็จการศึกษาสูงกวาจะมีโอกาสกาวหนาในอาชีพ

มากกวาผูที่สําเร็จการศึกษาในระดับตํ่ากวา 

 ผูบริหารระดับสูงของกระทรวงแรงงานและสวัสดิการสังคม เห็นวา โอกาสกาวหนาใน

งานขึ้นอยูกับ ความตั้งใจในการปฏิบัติงาน สามารถใชความรูในการปฏิบัติงานไดอยางมี

ประสิทธิภาพ การพัฒนาตนเองอยางสม่ําเสมอ และความประพฤติดี เสียสละ ขยัน ฯลฯ  

 3. นวพร หอมจันทร และ ชุติมา มุตตาหารัช (2548, น. 308-316) ศึกษาเรื่อง “ปญหา

และความตองการการสนับสนุนจากมหาวิทยาลัยในการขอดํารงตําแหนงผูชํานาญการของ

ขาราชการสาย ข และสาย ค มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร” โดยมีวัตถุประสงคในการวิจัย เพื่อ

ศึกษาเปรียบเทียบปญหาและความตองการการสนับสนุนจากมหาวิทยาลัยในการขอดํารง

ตําแหนงผูชํานาญการของขาราชการ สาย ข และ สาย ค มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร พบวา 

ปญหาในการขอดํารงตําแหนงผูชํานาญการของขาราชการสาย ข และ สาย ค อยูในระดับ 

ปานกลาง ซึ่งพิจารณาในแตละดานพบวา ลักษณะงานที่ปฏิบัติเปนปญหาในเรื่องการนํางานที่

ปฏิบัติไปจัดทําเปนผลงานทางวิชาการสูงสุด เนื่องมาจากขาราชการกลุมนี้ สวนใหญสําเร็จ

การศึกษาระดับปริญญาตรี ยังขาดความรู ความสามารถและประสบการณในการทําผลงานทาง

วิชาการบางประเภท  เชน งานวิจัย บทความทางวิชาการ สวนในดานหลักเกณฑและวิธี 

การพิจารณาแตงตั้งขาราชการสาย ข และสาย ค มีปญหาในเรื่องการกําหนดลักษณะผลงานที่
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นํามาใชขอตําแหนง เนื่องจากยังไมมีความชัดเจนวาคณะกรรมการใหความสําคัญกับผลงาน

ลักษณะใดมากเปนพิเศษ จึงไมทราบวาจะทําผลงานประเภทใดเพื่อใชในการเสนอขอดํารง

ตําแหนง และไมแนใจวาทําผลงานชนิดนั้น ๆ แลวจะผานการประเมินหรือไม ในดานปจจัยสวนตัว 

จะมีปญหาในเรื่องของความรูความเขาใจเกี่ยวกับหลักเกณฑในการขอดํารงตําแหนงมากที่สุด 

และในดานสภาพแวดลอม จะมีปญหาในเรื่องของการขาดที่ปรึกษาในการทําผลงานทางวิชาการ 

การขาดการแนะนําชวยเหลือและสงเสริมจากผูบังคับบัญชา และการขาดนโยบายสงเสริมและ

สนับสนุนจากหนวยงาน 

 ผลการวิจัยปรากฏเชนนี้เนื่องจากวา ขาราชการสาย ข และสาย ค มีความชํานาญใน

งานที่ปฏิบัติ แตยังขาดความรูความสามารถที่จะประยุกตงานที่ปฏิบัติไปจัดทําเปนผลงานทาง

วิชาการ ซึ่งการมีที่ปรึกษาในการทําผลงานทางวิชาการมีความจําเปนอยางยิ่ง โดยเฉพาะ

ขาราชการสาย ข และสาย ค ที่ไมไดสังกัดในคณะก็จะหาอาจารยที่ปรึกษาไดยาก ดังนั้น

มหาวิทยาลัยจึงควรจัดตั้งคณะบุคคลเพื่อเปนที่ปรึกษาการทําผลงานทางวิชาการ มีการสงเสริม

และสนับสนุนจากผูบังคับบัญชา และควรกําหนดแผนพัฒนาความกาวหนาในอาชีพของ

ขาราชการสาย ข และสาย ค อยางเปนรูปธรรมที่ชัดเจนยิ่งขึ้น 

 การเปรียบเทียบปญหาในการขอดํารงตําแหนงผูชํานาญการ จําแนกตามปจจัยสวน

บุคคลพบวา ผูที่มีสายงานตางกันมีปญหาดานลักษณะงานที่ปฏิบัติและดานหลักเกณฑและ

วิธีการพิจารณาของ ก.ม. แตกตางกัน โดยขาราชการในสาย ค มีคาเฉลี่ยปญหาสงูกวาสาย ข สวน

ผูที่มีวุฒิการศึกษาต่ํากวาระดับปริญญาโท มีคาเฉลี่ยปญหาสูงกวาผูมีวุฒิการศึกษาระดับ

ปริญญาโท และเพศหญิงมีคาเฉลี่ยปญหาสูงกวาเพศชาย  

 ความตองการการสนับสนุนจากมหาวิทยาลัยในการขอดํารงตําแหนงผูชํานาญการ 

พบวาขาราชการสาย ข และสาย ค มีความตองการการสนับสนุนโดยเฉลี่ยอยูในระดับมาก โดยมี

ประเด็นดานความตองการใหมีคูมือหรือแนวทางการจัดทําผลงานทางวิชาการมีคาเฉลี่ยสูงสุด ซึ่ง

อาจจะเนื่องมาจากขาราชการสาย ข และสาย ค ยังขาดความรูความเขาใจเกี่ยวกับกระบวนการใน

การจัดทําผลงานทางวิชาการ โดยเฉพาะอยางยิ่งยังขาดแนวคิดที่จะนํางานที่ปฏิบัติไปจัดทําเปน

ผลงานทางวิชาการ 

 4. สุกัญญา บุญตานนท (2534, น. 117-118) ศึกษาเรื่อง “ความขัดแยงทางบทบาท

ของผูหญิงแตงงานที่ทํางานนอกบานและแนวทางแกปญหา” ผลการศึกษาพบวา กลุมตัวอยาง

เผชิญความขัดแยงทางบทบาทระหวางบทบาทภรรยากับบทบาทเชิงอาชีพ และบทบาทแมกับ

บทบาทเชิงอาชีพในระดับปานกลาง ขณะที่เผชิญความขัดแยงระหวางบทบาทภรรยากับบทบาท
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แมในระดับตํ่า เนื่องจากมีปจจัยอื่นที่เปนสวนเสริมใหกลุมตัวอยางไมตองเผชิญกับความขัดแยง

ระหวางบทบาทภรรยากับบทบาทแมมากนัก เชน การแบงรับงานบานของสมาชิกในครอบครัว 

การสนับสนุนจากคูสมรส และการสนับสนุนทางสังคม และอีกลักษณะหนึ่งอาจเกิดจากการมี

บทบาทเชิ งซ อนตามขอ เสนอของ  Seiber (1974) เ กี่ ยวกับการ เพิ่ มพูนบทบาท  ( role 

accumulation) ซึ่งเปนบทบาทเชิงซอนในแงบวก กลาวคือ การที่บุคคลสวมบทบาทมากกวาหนึ่ง

บทบาท อาจจะสงผลตอความรูสึกมั่นคงทางสถานภาพโดยรวม ความรูสึกภาคภูมิใจในตนเอง 

เปนตน สงผลใหผูหญิงเต็มใจที่จะรับภาระตาง ๆ โดยไมรูสึกเปนปญหามากนัก  

 นอกจากนี้กลุมตัวอยางเผชิญความขัดแยงทางบทบาทระหวางบทบาทแมกับบทบาท

เชิงอาชีพสูงกวาบทบาทภรรยากับบทบาทเชิงอาชีพ ลักษณะดังกลาวนี้เนื่องมากจากบทบาทที่

สรางภาระใหผูหญิงมากที่สุดคือบทบาทแม ที่พบวากลุมตัวอยางตองใหความดูแลเอาใจใสกับ

ภารกิจเกี่ยวกับลูกที่มากอนการทํางานอยางอื่นเสมอ ดังนั้นในแงมุมนี้การเขามาชวยแบงเบาภาระ

บทบาทเหลานี้ อาจจะชวยลดความขัดแยงทางบทบาทที่เกิดขึ้นได 

 5. สถาบันวิจัยบทบาทหญิงชายและการพัฒนา  (2534, น . 49-71) ศึกษาเรื่อง 

“สถานภาพสตรีไทยในปจจุบัน : ประเด็นที่ควรพิจารณาในการเลือกตั้ง” ผลการศึกษาพบวา 

สภาพสังคมที่เปลี่ยนไปทุกขณะ บังคับใหสตรีตองหารายไดมาชวยเลี้ยงตนเองและครอบครัวมาก

ข้ึน ปรากฏตามตัวเลขสถิติวา ปริมาณและอัตราสวนของสตรีที่ไมอยูในกําลังแรงงานเพราะทํางาน

บานมีแนวโนมลดลง แรงงานสตรียายถิ่นมีแนวโนมเพิ่มข้ึน ในชวงที่การพัฒนาอุตสาหกรรมของ

ประเทศไทยขยายตัวปรากฏวา ผลิตภัณฑอุตสาหกรรมที่จางแรงงานหญิงเปนหลักนั้นสามารถนํา

รายไดเขาสูประเทศอยางมหาศาล และกําลังแรงงานสตรีในสวนของการพาณิชยและบริการมี

สัดสวนมากกวาแรงงานชาย และสามารถคาดการณไดวาจํานวนแรงงานสตรีจะเพิ่มมากขึ้น

ตามลําดับ  

 การที่สตรีสวนใหญสามารถประกอบอาชีพและมีรายไดเปนของตนเอง ยอมเปนผลดี

ตอเศรษฐกิจของแตละครอบครัวและประเทศชาติโดยสวนรวม อยางไรก็ดีผลกระทบจากการ

ประกอบอาชีพของสตรีก็มีควบคูกันไปดวย นั่นคือ สตรีที่เปนขาราชการ พนักงานรัฐวิสาหกิจจะมี

ปญหาในการประกอบอาชีพนอย และพบวาสตรีที่เปนขาราชการและมีตําแหนงนักบริหาร หรือ

นักวิชาการมักมีโอกาสที่จะไดรับการคัดเลือกเขาอบรม ประชุม สัมมนา หรือศึกษาตอทั้งภายใน

และภายนอกประเทศเปนประจํา แตสตรีที่มีสถานะเปนลูกจางในงานอุตสาหกรรมจะมีปญหามาก 

เชน มีโอกาสกาวหนาในงานนอยกวาชาย ไดรับคาจางต่ํากวาชาย และที่สําคัญคือตองรับภาระ

งานในบานควบคูไปกับการทํางานดวย ซึ่งปจจัยดานครอบครัวนี้เปนปจจัยหนึ่งที่มีผลกระทบตอ
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การประกอบอาชีพของสตรี เนื่องจากตองจัดการงานที่ทําใหสามารถแบงเวลาใหกับงานบานได 

เพราะเปนความคาดหมายของสังคม ดังขอเท็จจริงที่พบวา โดยเฉลี่ยสตรีโสดหรือหมายมี

ประสิทธิภาพในการทํางานดีกวาสตรีที่มีครอบครัว จึงทําใหสตรีตองรับภาระงานทั้งนอกบานและ

ในบานซึ่งเปนงานที่หนัก ทําใหเกิดความเครียด และหากสมาชิกในบานไมมีความเขาใจ และชวย

ผอนภาระบางแลวก็จะเปนที่มาของปญหาครอบครัวและสงผลตอประสิทธิภาพในการทํางานได 

 จากการศึกษางานวิจัยที่เกี่ยวของพบวา ผูปฏิบัติงานมีความตองการในโอกาส

ความกาวหนาในสายงานของตน เนื่องจากจะแสดงถึงความมั่นคงในชีวิตการทํางาน ทําให

ผูปฏิบัติงานมีความตองการที่จะพัฒนาศักยภาพของตนเองเพื่อใหเปนที่ตองการขององคกร ซึ่ง

โอกาสความกาวหนาในสายงานนั้นขึ้นอยูกับปจจัยหลัก ๆ ที่สําคัญ 2 ประการ คือ หนึ่ง ในดาน

ขององคกร การที่พนักงานจะมีโอกาสความกาวหนาในอาชีพนั้นจะตองรับการสนับสนุนจาก

องคกร เชน รูปแบบของโครงสรางองคกร นโยบายในการพัฒนาสายอาชีพ การจัดฝกอบรม  

การเลื่อนตําแหนง  การโอนยายงาน  การใหโอกาสศึกษาตอ เปนตน  และดานที่สอง  คือ  

ตัวพนักงาน ที่จะตองมีการพัฒนาตนเองใหมีความรูความสามารถมากขึ้นอยูเสมอ เพื่อใหเปนที่

ตองการขององคกร เมื่อมีโอกาสในการเลื่อนตําแหนง ก็สามารถที่จะไปปฏิบัติงานในตําแหนงนั้น

ไดอยางเหมาะสม และตองมีความประพฤติดีเปนที่ยอมรับของผูอ่ืนดวย  

 นอกจากนี้ยังพบวา การที่ผูปฏิบัติสวนใหญตองการที่จะมีความกาวหนาในอาชีพ 

เนื่องจากตองการความมั่นคงในงาน และเปนที่ยอมรับของผูอ่ืนแลว แตในความเปนจริงตําแหนง

ในระดับสูงขององคกรมีอยูจํากัด จึงเปนไปไมไดที่พนักงานทุกคนจะมีสิทธิในการเลื่อนตําแหนง ซึ่ง

พนักงานที่มีความรูความสามารถเหมาะสมกับตําแหนงเทานั้น ที่จะไดรับการพิจารณาใหเลื่อนขั้น

ตําแหนง ดังนั้นพนักงานควรจะตระหนักในสวนนี้ใหมาก และวางแผนการพัฒนาสายอาชีพของตน

อยางเหมาะสม เพื่อใหมีเปาหมายที่ชัดเจนในการทํางาน และพัฒนาตนเองเพื่อใหสามารถบรรลุ

เปาหมายที่วางไวได 
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กรอบแนวคิดในการศึกษา 

 

 
 

ปจจัยสวนบุคคล 

 

- อาย ุ

- สถานภาพสมรส 

- วุฒิการศึกษา 

 

การพัฒนาสายอาชีพ 
 

การวางแผนอาชีพ 

1. โดยตนเอง 

- ประเมินตนเอง 
- วางเปาหมายอาชีพ 

2. โดยองคกร 

- การสรางความคาดหวงัที่เปนจริง 
- การสนับสนุนโดยผูบังคับบัญชา 

- ใหคําปรึกษาทางอาชพี 

การจัดการงานอาชพี 

1. โดยตนเอง 

- พัฒนาปรับปรุงตนเอง 
- การประยุกตความรูความสามารถ 

ประสบการณในการทํางาน 

2. โดยองคกร 

- ระบบการประเมินพนกังาน 

- การสนับสนุนโดยผูบังคับบัญชา 

- การศึกษาและฝกอบรม 

ปจจัยเกีย่วกับการทาํงาน 

 

-  ระดับ (ซี) 6 และ 7 ข้ึนไป 

-  อ่ืน ๆ 

- ตําแหนง 

- อัตราเงินเดือน 

- ระยะเวลาในการรับราชการ 
- ลักษณะงาน 


