
 12 

บทที ่ 2 

 

แนวคิด  ทฤษฎี  และผลการศึกษาที่เกี่ยวของ 

 

แนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวของ 

 

 การศึกษาเรื่อง  “การพัฒนาอาชีพของผูประกอบอาหารครัวไทย” มีแนวคิด ทฤษฎี 

และผลการศึกษาที่เกี่ยวของ ดังนี้ 

 1. ทฤษฎีและแนวคิดการพัฒนาอาชีพงาน 

 2. แนวคิดเกี่ยวกับคุณภาพของการทํางานที่สงผลถึงความกาวหนา 

 3. เครื่องมือที่ชวยเหลือในการพัฒนาความกาวหนาในอาชีพ 

 4. เกณฑหรือมาตรวัดความกาวหนาในอาชีพ 

 5. แนวความคิดเกี่ยวกับความตองการของคน 

 6. ทฤษฎีเกี่ยวกับความพึงพอใจในการทํางานและปจจัยจูงใจ 

                

ทฤษฎีและแนวคิดการพฒันาอาชพีงาน 

 

 การพัฒนาอาชีพงาน (Career Development) (นฤมล นิราทร, 2534, น. 2) เปน

กิจกรรมที่บุคคลเขามามีสวนรวมเพื่อปรับปรุงการทํางานทั้งในปจจุบันและปรับปรุงคนให

เหมาะสมกับงานในอนาคต ทั้งยังรวมถึงกิจกรรมตาง ๆ ที่องคการจัดขึ้นเพื่อสนับสนุนใหแผน

อาชีพงานของบุคคลบรรลุจุดหมายทั้งสวนของบุคคลและในสวนขององคการ วัตถุประสงคของ

การพัฒนาอาชีพไดแก (ณัฎฐพันธ  เขจรนันทน, 2541, น. 176-178) 

 1. พัฒนาทรัพยากรบุคคลจากประสบการณ 

 2. สนับสนุนบุคลากรที่มีความสามารถ ศักยภาพ และความตั้งใจ 

 3. จัดทรัพยากรบุคคลใหเหมาะสมกับงาน 

 4. สรางขวัญและกําลังใจ 

 5. เตรียมรับการเปลี่ยนแปลง 
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 การพัฒนาอาชีพโดยบุคคล มีกิจกรรมสําคัญ ไดแก 

 1. การวางแผนอาชีพ 

 2. การตระหนักถึงอาชีพ ตองมีการวิเคราะหความเปนไปไดของอาชีพและพิจารณา    

ความสามารถ ทักษะ และความรูของตนเอง 

 3. การตระหนักถึงองคกร การตระหนักถึงโอกาสตาง ๆ ที่มีอยูในองคกรโดยดูจากการ

เปดตําแหนงภายใน สภาพฐานะการเงินขององคการ บุคลากรตองเขาใจถึงความตองการของ

องคการในตําแหนงนั้น ๆ เพื่อดูวาตนเองมีความรู ความสามารถ และความสนใจที่ตอบสนอง

ความตองการขององคการ 

 4. การใชประโยชนจากศูนยขอมูลอาชีพ ศูนยขอมูลอาชีพจะชวยเหลือบุคลากรใน     

การพิจารณาความสนใจของตนเอง เสนทางอาชีพ คานิยม และความสามารถ เพื่อใหเกิด

ประสิทธิภาพในการพัฒนาความกาวหนา 

 การพัฒนาอาชีพโดยองคการ  (พิรุน  วุฒิพงศวรกิจ, 2537, น. 44-49) 

 1. การเปดตําแหนงภายใน  เปนกระบวนการที่เปดโอกาสใหบุคลากรภายในสมัครใน

ตําแหนงที่วางโดยไดรับการพิจารณาพรอมกับผูสมัครนอกองคการ  โดยบุคคลที่คุณสมบัติตรง

ตามที่ตองการซึ่งผานการคัดเลือก จะไดรับการสัมภาษณโดยเทียบกับผูสมัครภายนอก เพื่อ

คัดเลือกบุคคลที่เหมาะสมที่สุด 

 2. ระบบที่ปรึกษา  เปนระบบที่ใหขอมูลเกี่ยวกับโครงขายสายงานภายในองคการ ซึ่ง

เปนประโยชนในการพัฒนาทางกาวหนาในอาชีพ การวางแผนดานอาชีพ การประเมินจุดเดนจุด

ดอยของบุคลากร ชวยลดความตื่นตระหนกในการเขารวมกลุมใหม  นอกจากนี้ผูบังคับบัญชาตอง

เปนที่ปรึกษาทางดานอาชีพดวยเนื่องจากมีความใกลชิดและรูจักกับบุคลากรเปนอยางดี 

 3. ศูนยขอมูลอาชีพ  เปนวิถีทางในการใหขอมูลดานอาชีพแกบุคลากร เปนการโอน

ความรับผิดชอบในการพัฒนาทางกาวหนาในอาชีพใหกลับไปสูบุคลากร การพัฒนาความกาวหนา

จะมีประสิทธิภาพเมื่อบุคลากรรับผิดชอบความกาวหนาของตน เปนเปาหมายพื้นฐานของ          

การพัฒนาความกาวหนาในอาชีพ คือ การชวยในการตัดสินใจในอาชีพซึ่งจะนําไปสูการสราง

ความสามารถในการสํารวจและประเมินตนเองของบุคลากร ขอมูลที่ศูนยขอมูลอาชีพเปนขอมูล

เกี่ยวกับ การศึกษา การวางแผนอาชีพ การเติบโต ทักษะ การอบรม การบริหาร การบังคับบัญชา 

ซึ่งเสริมสรางการวางแผนของบุคลากรและเพิ่มพูนความรูใหกับบุคลากรดวย 

 4. การอบรมการพัฒนาความกาวหนาในอาชีพ  เนนการประเมินทักษะและ

ความสามารถของบคุลากรเพื่อใหเปนพื้นฐานในการอบรมและพัฒนาในเรื่องตาง ๆ  
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 ทฤษฎีการพัฒนาอาชีพ 

 ไดมีผูใหความหมายของการพัฒนาอาชีพ (Career Development)  ดังนี้ 

 Hoppock (Hoppock Composite Theory) ไดกลาวถึงการพัฒนาอาชีพวาการพัฒนา

อาชีพเริ่มจากจุดที่บุคคลเริ่มตระหนักวามีอาชีพบางชนิดที่จะทําใหเขาไดรับความพึงพอใจและ

สามารถตอบสนองความตองการของเขาได  โดย  ฮอพพอค  เชื่อวากอนการเลือกอาชีพจริง ๆ          

เราทุกคนมีความรูสึกเกี่ยวกับความตองการในอาชีพใดอาชีพหนึ่งมานานแลว และทัศนคติตอ

อาชีพบางชนิดนี้แหละ จะเปนผลตอทิศทางการเลือกอาชีพของเราในภายหลัง 

 Tolbert  (Tolbert, 1980,  p. 31 อางถึงใน  ประดินันท  อุปรมัย  และคณะ, 2534,          

น. 12)  ระบุไววา  พัฒนาการทางอาชีพ หมายถึง กระบวนการที่ตอเนื่องของชีวิตบุคคล ซึ่ง

เกี่ยวกับการพัฒนาคานิยมทางอาชีพ  และการไดทดลองสถานการณตาง ๆ ที่เกี่ยวของกับ             

การประกอบอาชีพ  เชน  การทํางานครึ่งเวลาหรือเต็มเวลา และการพักผอนจากการทํางาน              

เปนตน 

 ศยามล  ลัคณาสถิต  (2540,  น.  25)  กลาวถึง  ทฤษฎีการเลือกอาชีพวา กระบวนการ

เลือกอาชีพเปนองคประกอบที่มีอิทธิพลตอการเลือกอาชีพ จะทําใหบุคคลสามารถเลือกอาชีพได

อยางเหมาะสม  และบุคคลมีแนวโนมที่จะประสบความสําเร็จกาวหนาในอาชีพนั้นได  แตถาเลือก

อาชีพไดไมเหมาะสม  ไมสามารถตอบสนองความตองการของตนไดอยางเต็มที่ มีแนวโนมที่จะ

ประสบความลมเหลว 

 Shertzer  (1985,  p. 277 อางถึงใน  ประดินันท  อุปรมัย  และคณะ, 2534, น. 12)  

กลาวไววา  พัฒนาการทางอาชีพ หมายถึง การตัดสินใจเลือกทั้งหลายซึ่งเกี่ยวของกับอาชีพ  

ดังนั้น  จึงไมใชเปนการตัดสินใจเลือกเพียงครั้งเดียว ที่เกิดขึ้นในขณะใดขณะหนึ่ง แตเปน               

การตัดสินใจเลือกทั้งหลายซึ่งเกี่ยวของกับอาชีพที่เกิดขึ้นอยางตอเนื่องเรื่อย ๆ มาในชวงชีวิตของ

บุคคล 

 พัฒนาการทางอาชีพ มีความหมายครอบคลุมประเด็นสําคัญ 3 ประการ 

 1. เปนการพัฒนาที่สําคัญสวนหนึ่งของมนุษย 

 2. เปนกระบวนการที่เกิดขึ้นอยางตอเนื่องในชวงชีวิตของแตละบุคคล 

 3. เปนกระบวนการที่เกี่ยวของกับการตัดสินใจเลือกในสิ่งซึ่งเกี่ยวของกับอาชีพ             

ความเขาใจแตละบุคคลมากขึ้นในสิ่งตาง ๆ ซึ่งสัมพันธกับวิถีการดําเนินชีวิตในแตละชวงวัย           

ของเขา 



 15 

 จากความหมายขางตน  สรุปไดวา  การพัฒนาการทางอาชีพ หมายถึง กระบวนการที่

เกี่ยวของกับการตัดสินใจเรื่องอาชีพของบุคคลที่เปนไปอยางตอเนื่องตลอดชีวิต โดยความตองการ

และทัศนคติตออาชีพ  จะมีผลตอการพัฒนาอาชีพในอนาคต  ทฤษฎีที่เกี่ยวกับการพัฒนาการทาง

อาชีพที่สําคัญมี  3  ทฤษฎีดังนี้ (ประดินันท   อุปรมัย  และคณะ, 2534, น. 13-18) 

 ทฤษฎีพัฒนาการทางอาชีพของซูเปอร (Super’s Theory of Vocational 

Development) (นวลศิริ  เปาโรหิตย, 2528, น. 68)  ไดนําความรูทางดานจิตวิทยาพัฒนาการและ

ทฤษฎีความคิดรวบยอดเกี่ยวกับตนเองมารวมกัน โดยกลาววามนุษยมีความแตกตางกันดาน

ความสามารถ ความสนใจและบุคลิกภาพทําใหแตละบุคคลมีความเหมาะสมในอาชีพที่แตกตาง

กันออกไป  นอกจากนี้ไดทําการศึกษารูปแบบของอาชีพคนทํางานในชวงชีวิตของแตละบุคคล

ประกอบดวยลําดับข้ัน 5 ข้ันคือ (มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมธิราช,  2531,  น.  529-531) 

 1. ข้ันเจริญเติบโต (Growth  Stage)   

  เปนขั้นการเจริญเติบโตทั้งทางรางกายและจิตใจตั้งแตแรกเกิดจนถึงอายุ 14 ป เปน

ชวงพัฒนาแนวคิดเกี่ยวกับตนเอง โดยอาศัยการเรียนรูจากความสัมพันธกับครอบครัว เพื่อน ครู 

และบุคคลอื่น ๆ จากประสบการณเหลานี้ทําใหเร่ิมมีการเรียนรูเกี่ยวกับอาชีพที่จะประกอบตอไป

ในอนาคตที่เหมาะสมกับความสนใจและความชอบ 

 2. ข้ันคนหา (Exploration  Stage)   

  อยูระหวางชวงอายุ 15-24 ป  เปนชวงที่บุคคลคนหาวาอาชีพใดชอบหรือเหมาะสม

กับความสามารถที่สุด เปนระยะที่บุคคลคิดเปรียบเทียบงานอาชีพตาง ๆ คนหาและพัฒนาคานิยม 

แรงกระตุน ความกระตือรือรนเกี่ยวกับงานและรวบรวมขอมูลเพื่อการตัดสินใจเลือกแนวทาง

การศึกษาที่มุงไปสูอาชีพที่คิดวาเหมาะสม 

 3. ข้ันวางรากฐาน  (Establishment  Stage)   

  อยูในชวงอายุ  25-44 ป  เปนขั้นที่เปนหัวใจของชีวิตการทํางาน ชวงนี้จะเปน              

การเริ่มตนของการเขาไปมีประสบการณในการทํางาน และบุคคลจะคนพบวาอาชีพใดเหมาะสม

กับตนมากที่สุด ในขั้นวางรากฐานสามารถแบงยอยไดอีก 3 ข้ันตอน คือ 

  3.1 ข้ันทดลอง เปนชวงที่บุคคลตัดสินใจวางานที่เลือกนั้นเหมาะสมหรือไม ถายัง

ไมพอใจหรือคิดวาไมเหมาะสมก็จะทดลองใหมโดยเปลี่ยนงานไปเรื่อย ๆ ข้ันตอนนี้จะอยูในชวง

อายุระหวาง 25-30 ป 
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  3.2 ข้ันสรางตัว อยูในชวงอายุ 30-40 เปนชวงที่บุคคลกําหนดอาชีพที่แนนอน

สําหรับตัวเอง วางแผนอาชีพโดยกําหนดลําดับข้ึนการพัฒนาไว อาจเปนการเลื่อนตําแหนง           

เลื่อนขั้น การเปลี่ยนงานเพื่อเพิ่มประสบการณ และการศึกษาเพื่อเสริมงานอาชีพที่เลือกไว 

  3.3 ข้ันวิกฤตการณอาชีพขั้นกลาง เปนชวงที่บุคคลประเมินความกาวหนาในงาน

เปรียบเทียบกับเปาหมายที่ต้ังไวเดิม บุคคลจะเริ่มคิดถึงระดับความสําคัญของงานหรืออาชีพตอ

ชีวิต เร่ิมแสวงหาความมั่นคงหรืออาชีพที่ยึดเหนี่ยว 

 4. ข้ันรักษาสภาพ (Maintenance  Stage)  

  อยูในชวงอายุระหวาง 45-54 ป เปนชวงสรางฐานการงานใหตนเอง และมุงรักษา

สภาพงานหรือดํารงตําแหนงนั้นไว โดยแทบจะไมมีการริเร่ิมงานใหมอีก 

 5. ข้ันถดถอย   

  เปนชวงกอนเกษียณอายุ บุคคลตองเผชิญกับภาวะการลดระดับอํานาจหนาที่   

ความรับผิดชอบที่เคยมีอยูตองเรียนรูและยอมรับและพัฒนาบทบาทใหมในการทําหนาที่เปนผูให

คําแนะนําปรึกษาแกคนทํางานรุนใหม 

 นอกจากนี้ ซูเปอร  (จําเนียร  ชวงโชติ, วรารัตน รอดปราณี และ สมัย จิตตหมวด, 

2524, น. 87)  ไดเสนอหลัก 12 ประการของการพัฒนาอาชีพ (Vocational Development)  ไววา 

 1. การพัฒนาอาชีพเปนขบวนการที่ตอเนื่องกัน  โดยทั่วไปแลวจะยอนกลับไปมา 

 2. การพัฒนาอาชีพเปนขั้นตอนและมีระเบียบแบบแผน 

 3. การพัฒนาอาชีพดําเนินไปตลอดเวลา 

 4. การคิดรวบยอดเกี่ยวกับตนเองเริ่มต้ังแตกอนวัยรุน และเขาใจชัดแจงขึ้นเมื่อเขาสู

วัยรุน 

 5. มองเห็นความจริงเกี่ยวกับการเลือกอาชีพจะมีมากขึ้น  เมื่ออายุเพิ่มข้ึนตั้งแตวัยรุน

ถึงวัยผูใหญ 

 6. บุคคลจะเลียนแบบจากพอแมโดยทางออม ซึ่งมีบทบาทตอการเลือกอาชีพดวย 

 7. วิถีทางและอัตราการเคลื่อนไหวของแตละบุคคล  จากระดับหนึ่งไปอีกระดับหนึ่งมี

ความสัมพันธกับสติปญญา  สถานภาพสังคมและเศรษฐกิจของบิดามารดา  ความตองการ  

คานิยม  ความสนใจ  ทักษะ  การสรางความสัมพันธระหวางบุคคล 

 8. แขนงอาชีพที่แตละบุคคลเลือกเกี่ยวของกับความสนใจ  คานิยมและความตองการ  

การเลียนแบบบิดามารดา หรือสังคมที่อาศัยอยู ระดับและคุณภาพของการศึกษาแนวโนมของ

โครงสรางอาชีพและทัศนคติของคนในสังคม 
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 9. แมวาแตละอาชีพตองการลักษณะพิเศษในดานความสามารถความสนใจและ

บุคลิกภาพ คุณสมบัติบุคคลหนึ่งอาจจะเหมาะสมกับอาชีพหนึ่ง  และคุณสมบัติที่ตรงกันขางอาจ

เหมาะสมกับอีกอาชีพหนึ่งได 

 10. ความพอใจในงานและชีวิตขึ้นอยูกับความเหมาะสมของความสามารถ               

ความสนใจ  คานิยมและบุคลิกภาพในงานอาชีพ 

 11. ระดับความพอใจของบุคคลในงานตองเปนสัดสวนกับระดับการสรางความคิด

รวบยอดเกี่ยวกับตนเอง 

 12. งานและอาชีพเนนความสําคัญของบุคลิกภาพมาก  แมวาบางคนจะเนน

องคประกอบอื่น  

 ทฤษฎีพัฒนาการทางอาชีพของกินซเบิกรก  (Ginzberg’s Theory)   

 อีไล  กินซเบิรก  และคณะ (Ginzberg et  al., 1951 อางถึงใน ประดินันท  อุปรมัย 

และคณะ,  2534, น. 13-18)  ไดรวมกันพัฒนาทฤษฎีพัฒนาการทางอาชีพมาจากทฤษฎีการเลือก

อาชีพ  โดยไดแบงกระบวนการตัดสินใจเลือกอาชีพออกเปน 3 ระยะ ตามลําดับดังนี้ 

 ระยะที่ 1  ระยะเพอฝน  (Fantasy Period)  เปนระยะที่เด็กอายุประมาณ 6 ถึง 11 ป  

ในระยะนี้เด็กจะมีความรูสึกนึกคิดวา เขาสามารถจะเลือกประกอบอาชีพอะไรก็ไดตามความ

ปรารถนาของเขา  โดยไมไดคํานึงถึงเหตุผลและสภาพความเปนจริงของตน  แตเด็กจะเลือกอาชีพ

ตามที่เขาเพอฝนหรืออุดมคติ  ซึ่งไดรับอิทธิพลมาจากสิ่งแวดลอมรอบตัวเขา 

 ระยะที่ 2 พิจารณาเลือกอาชีพอยางคราว ๆ (Tentative Period) เปนระยะที่ครอบคลุม

ชวงอายุระหวาง 11-17 ป  ระยะนี้เด็กประจักษแลววาเขาชอบหรือสนใจกิจกรรมอะไรและเริ่ม

คนพบวาเขามีความสามารถในการทํากิจกรรมอยางไรไดดี  และเลือกอาชีพคํานึงถึงความสนใจ  

ความสามารถ  คานิยมที่เขามีตออาชีพมาใชประกอบการพิจารณาเลือกอาชีพอยางคราว ๆ 

 ระยะที่ 3  ระยะพิจารณาเลือกอาชีพตามความเปนจริง (Realistic Period) เปนระยะที่

ครอบคลุมชวงอายุระหวาง 17 ป ถึงวัยผูใหญตอนตน  ระยะนี้บุคคลจะพิจารณาเลือกอาชีพตาม

สภาพความเปนจริง  ทั้งนี้พิจารณาองคประกอบดานสวนตัวและองคประกอบดานอาชีพตาม

ความเปนจริง 

 ทฤษฎีพัฒนาการทางอาชีพของไทดแมน  และโอฮารา  (Tiedman and  O Hara 

Theory of Career Development) ไทดแมน  และโอฮารา  (อางถึงใน  ประดินันท อุปรมัย             

และคณะ  (2543, น. 13-18) ไดเสนอแนวคิดเกี่ยวกับการพัฒนาการทางอาชีพ และการตัดสินใจ

เลือกอาชีพไว 2 ข้ันตอน  ดังนี้ 
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 ข้ันที่ 1  ข้ันเตรียมการเลือกอาชีพ (Anticipation or Preoccupation)  แบงเปน 4 ข้ัน

ยอย ๆ ไดแก  ข้ันสํารวจและประเมินตนเองในดานตาง ๆ ข้ันประมวลความคิด ข้ันลองตัดสินใจ

เลือก และขั้นทําใหกระจาง 

 ข้ันที่ 2  ข้ันประกอบอาชีพและปรับตัวในการประกอบอาชีพ (Implementation and 

Adjustment) ซึ่งแบงเปน 3 ขั้นยอย ๆ ไดแก ข้ันนําคนเขาสูอาชีพหรือการศึกษาเพื่ออาชีพ          

ข้ันปฏิรูปหรือข้ันปรับเปลี่ยน และขั้นธํารงรักษาความมั่นคงในอาชีพ โดยบุคคลจะพยายามสราง

ความกาวหนาในอาชีพของตนและธํารงรักษาความมั่นคงในอาชีพ โดยบุคคลจะพยายามสราง

ความกาวหนาในอาชีพของตนและธํารงรักษาความมั่นคงในอาชีพใหคงอยู เ ร่ือยไป เ ร่ือง                 

การพัฒนาอาชีพวาเปนกระบวนการที่บุคคลใชการทํางานเปนวิธีการแสดงออกทางบุคลิกภาพ  

และเปนการปรับตัวทางสังคม 

 ไทดแมน  ไดกลาวย้ําถึงความสัมพันธระหวางบุคลิกภาพและอาชีพ  ที่จะเห็นไดชัดเจน

จากการที่บุคคลตองผานกระบวนการตัดสินใจ  เขาไดย้ําเรื่องของการตัดสินใจวาเปนหัวใจของ

การพัฒนาการทางอาชีพ การตัดสินใจไมวาจะเปนในดานการเรียน การทํางาน หรือกิจกรรม

ประจําวัน ลวนมีสวนเสริมสรางที่จะทําใหรูปแบบการพัฒนาอาชีพของบุคคลผูนั้น 

 นวลศิริ  เปาโรหิตย (2541, น. 76)  ไดอธิบายไววา  การตัดสินใจที่ถูกตองนั้น หมายถึง 

การตัดสินใจเขาสูอาชีพที่ตรงกับความตองการ ความถนัดความสนใจของเขา เมื่อบุคคลสามารถ

ตัดสินใจไดถูกตอง เขายอมจะมีความสุขในการทํางานมากกวา  และโอกาสที่จะประสบ

ความสําเร็จในอาชีพยอมมีสูงขึ้นตามไปดวย 

 การพัฒนาอาชีพเปนกระบวนการที่ซับซอน  เกิดในชวงเวลายาวนานตลอดชีวิตของ

บุคคลก็วาได  และการตัดสินใจแตละครั้งก็มีผลตอเนื่องไปถึงการตัดสินใจอื่น ๆ ที่ตามมาดวย

เสมอบางครั้งมีหลายสิ่งที่ทําใหเราตองเลือกตัดสินใจในเวลาเดียวกัน  ซึ่งจะตองเลือกที่ดีที่สุดตอง

ใหบุคคลไดมีอิสระในการตัดสินใจมากที่สุด เพื่อผลประโยชนและความพึงพอใจและเพื่อชีวิตใน

อนาคตที่สมบูรณของบุคคลผูนั้นเอง 

    

 

 

 

 

 



 19 

แนวคิดเกี่ยวกับคุณภาพของการทํางานที่สงผลถึงความกาวหนา 

 

 คุณภาพของการทํางานที่สงผลถึงความกาวหนา ไดแก (บํารุง  สุขพรรณ, 2535,                

น. 1-5) 

 1. การรักงาน  พอใจในงานของตน  เห็นคุณคาของงาน  ซึ่งจะทําใหเกิดความรักและ

ผูกพันตองาน 

 2. การเรียนรูงาน  ตองศึกษากฎระเบียบตาง ๆ ที่เกี่ยวกับงาน  และตองแสวงหา

ความรูคําแนะนําจากผูมีประสบการณ เพื่อนํามาปรับปรุงการทํางาน 

 3. การเรียนรูเพื่อนรวมงาน  การเรียนรูที่จะทํางานรวมกับผูอ่ืน เพื่อขอความรวมมือ

และเพื่อทําใหการทํางานรวมกันมีประสิทธิภาพ 

 4. การเรงรัดงาน  งานที่ไดรับมอบหมายจะตองรีบทําใหเสร็จส้ินโดยเร็วเพื่อพรอมที่จะ

ทํางานชิ้นตอไป 

 5. การริเร่ิมงาน  ผูปฏิบัติงานตองสนใจใฝหาความรูที่ชวยใหเกิดความคิดริเร่ิม

สรางสรรค  เพื่อนํามาใชปรับปรุงงานใหมีความเจริญกาวหนา  มีประสิทธิภาพ มีผลงานเพิ่มข้ึน 

 6. การมีระเบียบวินัย  การปฏิบัติตามกฎระเบียบและวินัยของหนวยงาน 

 

เครื่องมือที่ชวยเหลือในการพัฒนาความกาวหนาในอาชีพ 

 

 เครื่องมือที่ชวยเหลือในการพัฒนาความกาวหนาในสายงานอาชีพ ไดแก (ธงชัย      

สันติวงษ, 2540, น. 208)   

 1. Job  Ladders เปนแผนผังที่แสดงใหเห็นโอกาสที่จะกาวหนาจากงานหนึ่งไปยังงาน

อ่ืน ๆ  ไดทั้งโดยในแนวนอนและการเคลื่อนไปยังตําแหนงที่สูงขึ้น  โดยจะมีรายละเอียดตาง ๆ เชน  

อัตราเงินเดือน  ประสบการณ  การอบรมที่ตองการตาง ๆ เปนตน 

 2. Job  Posting  เปนวิธีการงาย ๆ ที่ใชเพื่อเปดโอกาสใหคนงานหาความกาวหนาโดย

การเลื่อนชั้นหรือการโยกยายไปทํางานที่ชอบ  ตามระบบนี้เมื่อมีตําแหนงใหมเกิดขึ้นจะมีการจาง

ใหทราบในขาวสารหรือติดประกาศ  ซึ่งระบุความสามารถ ประสบการณ และอายุงานที่จําเปน 

เพื่อใหพนักงานมีสิทธิสมัครในตําแหนงใหมที่เปดได 
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เกณฑหรือมาตรวัดความกาวหนาในอาชีพ 

 

 เกณฑหรือมาตรวัดความกาวหนาในอาชีพ  ไดแก  (ประณีต นันทิยะกุล  อางถึงใน  

ปานทิพย  บุณยะสุต, 2540, น. 37) 

 1. ความกาวหนาในตําแหนงหนาที่  การที่ไดเลื่อนขึ้นดํารงตําแหนงที่สูงขึ้นมีหนาที่

และความรับผิดชอบสูงขึ้น  ความกาวหนาในตําแหนงวัดไดจากการเปรียบเทียบกับตําแหนงที่ได

ดํารงอยูกับระยะเวลาในการรับราชการ  หรือเปรียบเทียบกับอายุตัวของบุคลากรนั้น ๆ หรืออาจ

เปรียบเทียบกับเพื่อนรวมรุน 

 2. ความกาวหนาในเงินเดือน  การไดรับเงินเดือนในอัตราที่สูง  ความกาวหนาในอัตรา

เงินเดือนมีสวนสัมพันธ สงเสริมและสนับสนุนกับความกาวหนาในตําแหนงหนาที่  ผูกาวหนาใน

ตําแหนงหนาที่ยอมมีโอกาสที่จะไดรับเงินเดือนสูง  หรือมีความกาวหนาในเงินเดือนทําใหมีโอกาส

กาวหนาในตําแหนงหนาที่ดวย 

 3. ความกาวหนาในการพัฒนาตนเอง  ความกาวหนาในดานความรู  ความสามารถ  

ทักษะและประสบการณในการทํางาน  รวมถึงการพัฒนาตนเองในดานจิตใจ  ทัศนคติตลอดจน

นิสัยในการปฏิบัติงาน  อันจะทําใหงานที่ปฏิบัตินั้นสําเร็จอยางมีประสิทธิภาพและบรรลุเปาหมาย

ที่วางไว ความกาวหนาในการพัฒนาตนเองมีความสําคัญมากที่ สุดที่จะกาวหนาในชีวิต                

การทํางาน  ผูปฏิบัติงานที่พัฒนาตนเองไดอยางรวดเร็ว  ยอมมีความกาวหนาทั้งตําแหนงหนาที่

และเงินเดือน  เพราะการไดเลื่อนตําแหนงหรือไดเลื่อนขั้นเงินเดือนโดยปกติหรือพิเศษนั้น  

ผูบังคับบัญชามีอํานาจพิจารณาจากความรูความสามารถ  ความประพฤติ  ตลอดจนผลงานของ

ผูปฏิบัติงานเปนสําคัญ 

 

แนวความคิดเกี่ยวกับความตองการของคน 

 

 เพ็ญศรี  วายวานนท (2530, น. 201, 215-216)  ไดกลาวไววา  ความตองการของคน

จําแนกออกไดเปน 3 ประเภท  คือ ความตองการทางกายภาพ ทางสังคม และทางจิตใจ 

 1. ความตองการทางกายภาพ ถือเปนความตองการขั้นพื้นฐานตามความจําเปนใน

การมีชีวิตอยูรอด  เปนปจจัยเพื่อการดํารงชีพ หรือ อาจกลาวไดอีกนัยหนึ่งก็คือ เปนความตองการ

ความมั่นคงในการดํารงชีวิต 
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 2. ความตองการทางสังคม  มีลักษณะไมชัดแจง เปนนามธรรม เปนความตองการทีจ่ะ

รวมพวกและสัมพันธกับบุคลอื่น ตองการเปนที่รักชอบและยอมรับโดยผูอ่ืน ที่เห็นไดเบื้องตนก็คือ  

การกอรูปและคงรักษาสายสัมพันธทางครอบครัวและมิตรภาพ ความตองการเปนที่ยอมรับและมี

ความเกี่ยวพันกับกลุม  ทําใหคนปรับตัวเพื่อเปนที่ยอมรับของกลุม บางกรณีไมสามารถปรับตัวเขา

กับกลุมไดก็จะเกิดความทุกข 

 3. ความตองการทางจิตใจ ซึ่งเปนความคิดถึงความสําคัญของตนเอง หรือความเดน

เหนือผูอ่ืน หรือความภาคภูมิใจ ไดแก การยอมรับ ความเดน ความดัง ความเปนอิสระ และ

ความสําเร็จ คนตองการเขากลุม แตในขณะเดียวกันก็ตองการเปนตัวของตัวเอง ดังตัวอยางที่คน

ตองการไดรับการเลื่อนตําแหนงขึ้นเปนหัวหนางาน  หรือในกรณีที่ตองสิ้นสุดการคบหาสมาคมกับ

เพื่อนเกา  เพราะตางก็ประสบความสําเร็จในชีวิตไมเทาเทียมกัน  นับวาขัดกับความตองการทาง

สังคมของตนในขณะเดียวกันก็โดยธรรมชาติ เมื่อคนมีวุฒิภาวะจะมีความตองการใหตนเองโดงดัง

เหนือผูอ่ืน ความเดนกวาเพื่อนนี้เปนผลตอเนื่องของความตองการเปนที่ยอมรับทางสังคม ซึ่งจะมี

เปาหมายสุดทาย  ก็คือ  การมีอํานาจของตนเอง ความเปนอิสระ และความภูมิใจตนเอง 

 สวนคนทํางานนั้น มีความตองการที่คาดหวังจะไดรับจากองคกรหลายประการ ดังนี้ 

 1. คาตอบแทน  คนมีความเรียกรองตองการคาตอบแทนเพื่อตอบสนองความตองการ

ทางกายภาพ ความมั่นคงในชีวิต และความภาคภูมิใจของตน  ดังนั้น การจัดคาตอบแทนจึงเปน

เร่ืองสําคัญ  เนื่องจากมีคุณคาตอคนในหลายทรรศนะ และมีอิทธิพลเปนแรงจูงใจสําคัญให

คนทํางาน 

 2. ความมั่นคงในงาน  เปนความเรียกรองของคนทํางานเพื่อจะไดมีชีวิตอยูรอดอยาง

ถาวร ไมตองหวั่นเกรงภัยที่จะมากระทบตอชีวิตและความเปนอยูของตนเองและครอบครัว 

 3. ความเปนเพื่อน  เปนความเรียกรองตองการที่มาจากความตองการทางสังคมที่

ตองการรวมกลุม  และตองการเปนที่ยอมรับของกลุม จึงตองการความเปนเพื่อนทั้งในชีวิตการ

ทํางานและในชุมชน 

 4. การยอมรับผลงาน  เปนความเรียกรองตองการที่มาจากความตองการภาคภูมิใจใน

ตนเอง ความตองการไดรับการยอมรับนับถือ และไดรับผลตอบแทนเปนรางวัลรูปแบบตาง ๆ เชน 

เงินรางวัล การประกาศเกียรติคุณ เปนตน 

 5. งานที่ดี  เปนความเรียกรองตองการดานการยอมรับนับถือ  และพลังจูงใจที่มุงไปสู

ความสําเร็จสมใจตนเอง และความสําเร็จในชีวิต แนวความคิดการเพิ่มความนาสนใจในงาน        
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อาจนําไปสูการผสมผสานความตองการของคนที่อยากเห็นวางานของตนมีความสําคัญ และ               

ความตองการขององคกรที่จะดําเนินงานอยางมีผลผลิตและมีการประสานโดยดี 

 6. โอกาสกาวหนา  เปนความเรียกรองตองการที่มาจากความตองการเดน ตองการ

ความภาคภูมิใจ และเมื่อไดรับรูวามีโอกาส ก็จะมีความหวังและมีความมั่นคงในจิตใจ 

 7. สภาพการทํางานที่สะดวกสบายและปลอดภัย  เปนความเรียกรองตองการทีม่าจาก

ความตองการความมั่นคงสําหรับสภาพการทํางานที่สะดวกสบาย พรอมทั้งมีสัญลักษณแสดง

สถานะดวยนั้น เปนสวนเสริมความภาคภูมิใจในตําแหนงการงาน 

 8. ภาวะผูนําที่สามารถและเปนธรรม  เปนความเรียกรองตองการที่มาจาก                   

ความตองการความมั่นคงและภาคภูมิใจ เนื่องจากผูนําที่สามารถจะนํากลุมหรือองคกรให

เจริญกาวหนา สําหรับผูตามจะมีความภาคภูมิใจที่มีผูนําที่สามารถเปนธรรม และจะยอมรับภาวะ

ผูนําดวยความศรัทธา 

 9. คําสั่งและการกําหนดทิศทางในการทํางานที่มีเหตุผล เปนความเรียกรองตองการ

ที่มาจากความตองการความมั่นคงในการมีชีวิตอยู และความตองการความภาคภูมิใจในตนเอง ที่

จะปฏิบัติตามคําสั่งที่มีความถูกตองสมเหตุผล  และปฏิบัติหนาที่ในทิศทางที่ชอบธรรม คําสั่งของ

หัวหนา เปนการสื่อความที่เปนทางการในองคกร  ดังนั้น  จึงควรเปนไปในลักษณะที่เหมาะสมกับ

สถานการณ เปนเรื่องปฏิบัติได ชัดเจน เปนที่เขาใจ เปนกิจลักษณะที่ยอมรับได 

 

ทฤษฎีเกี่ยวกับความพึงพอใจในการทํางาน  

 

 คอรแมน (Korman, 1977)  ไดจําแนกทฤษฎีความพึงพอใจในงานออกเปน 2 กลุม คือ  

(ปรียาพร  วงศอนุตรโรจน, 2548, น. 133-134) 

 1. ทฤษฎีการสนองความตองการ  (Need Fulfillment Theory) กลุมนี้ถือวาความพึง

พอใจในการทํางาน เกิดจากความตองการสวนบุคคลที่มีความสัมพันธตอผลที่ไดรับจากงาน กับ

การประสบความสําเร็จตามเปาหมายสวนบุคคล 

 2. ทฤษฎีกรอางอิงกลุม (Reference-Group Theory) ความพึงพอใจในการทํางานมี

ความสัมพันธในทางบวก กับคุณลักษณะของงานตามความปรารถนาของกลุม ซึ่งสมาชิกในกลุม

ใชเปนแนวทางในการประเมินผลงานของตนเอง 
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 มันพอรด  (Mumford, 1972) ไดจําแนกแนวความคิดเกี่ยวกับความพอใจใน                   

การทํางาน จากผลการวิจัยออกเปนกลุม ดังนี้ 

 1. กลุมความตองการทางดานจิตวิทยา (The Psychological Needs School) กลุมนี้

ไดแก มาสโลว (Maslow)  เฮอรซเบิรก (Herzberg)  ลิเคิท (Likert)  โดยมองความพึงพอใจในการ

ทํางานเกิดจากความตองการของบุคคลที่ตองการความสําเร็จของงาน  และความตองการการ

ยอมรับจากบุคคลอื่น 

 2. กลุมภาวะผูนํา (Leadrship School) มองความพึงพอใจในการทํางานจากรูปแบบ 

และการปฏิบัติของผูนําที่มีตอผูใตบังคับบัญชา กลุมนี้   ไดแก เบลค (Blake) มูตัน (Mouton)          

ฟดเลอร (Fieldler) 

 3. กลุมความพยายามตอรองรางวัล (Effort-Reward Bargain School) เปนกลุมที่

มองความพึงพอใจในการทํางานจากรายได เงินเดือนและผลตอบแทนอื่น ๆ กลุมนี้ไดแก              

กลุมบริหารธุรกิจของมหาวิทยาลัยแมนเชสเตอร 

 4. กลุมอุดมการณการจัดการ (Management Ideology School) มองความพึงพอใจ

จากพฤติกรรมการบริหารงานขององคการ  ไดแก  โครซิเอร และ โกลเนอร (Crozier and 

Gouldner) 

 5. กลุมเนื้อหาของงานและการออกแบบงาน (Work Content and Job Design)    

ความพึงพอใจงานเกิดจากเนื้อหาของตัวงาน กลุมแนวความคิดนี้จากสถาบันทาวิสตอก 

 มันฟอรดไดใหแนวความคิดวา การศึกษาเกี่ยวกับความพึงพอใจในการทํางาน ควรจะ

นําแนวความคิดตาง ๆ รวมเขาดวยกัน 

 Glimer (1971, p. 253 อางถึงใน ภราดี บุตรศักดิ์ศรี, 2540, น. 13)  กลาววา  

องคประกอบของความพึงพอใจในงานมี 10 ประการ  ไดแก  ความมั่นคงปลอดภัยในการทํางาน  

โอกาสกาวหนาในการทํางาน  สภาพที่ทํางานและการจัดการ  คาจางหรือรายได ลักษณะที่แท             

จริงของงานที่ทํา  การควบคุมดูแลผู บังคับบัญชา  ลักษณะทางสังคม  การติดตอส่ือสาร                 

สภาพการทํางาน  ผลประโยชนตอบแทน  เชน วันหยุดพักผอน  เงินบําเหน็จบํานาญ 
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ผลการศึกษาที่เกีย่วของ 

 

 ธีรยุทธ  เกียรติพิริยะวงศ  (2529, น. 26)  ศึกษาเรื่อง “การศึกษาพฤติกรรมการใช

บริการรานอาหารและภัตตาคารของนักทองเที่ยวชาวตางประเทศในประเทศไทย” พบวา

นักทองเที่ยวทุกกลุมสัญชาติจะใชบริการในรานอาหารในโรงแรมเปนสวนใหญในอาหารมื้อเชา 

สวนมื้ออ่ืน ๆ นั้นในกลุมสัญชาติอเมริกาและแคนาดาจะรับประทานอาหารในรานอาหารไทยในมือ้

กลางวันและมื้อเย็น  อาหารที่ชอบรับประทานไดแกอาหารไทย  กลุมสัญชาติยุโรป อาหารกลางวัน

และอาหารเย็นจะมีผูรับประทานตามรานอาหารไทยกันมาก  โดยจํานวนมื้อเฉลี่ยสูงในรานอาหาร

ประจําชาติกลุมสัญชาติตะวันออกกลาง อาหารกลางวันและอาหารเย็นจะรับประทานใน

รานอาหารประจําชาติบอยครั้งที่สุด อาหารที่ชอบรับประทานไดแกอาหารไทย กลุมสัญชาติเอเชีย

และแปซิฟคนั้น  อาหารที่ชอบรับประทานในมื้อกลางวันและมื้อเย็นจะรับประทานในรานอาหาร

ไทย โดยรับประทานอาหารไทยเปนอาหารที่ชอบมากที่สุด  สวนปจจัยที่ทําใหนักทองเที่ยวกลับมา

ใชบริการอีกครั้ง ไดแก รสชาติอาหาร การบริการ ระดับราคาและความสะอาด 

 นภาวรรณ  นพรัตนภาภรณ (2543, น. 19)  ศึกษาเรื่อง “แนวทางการสรางอาหารไทย

เปนอาหารโลกในสิบปขางหนา”  ผลการศึกษาพบวา  ชาวตางประเทศที่เดินทางมาประเทศไทย 

สวนใหญรูจักและเคยรับประทานอาหารไทยมาแลวและสวนมากชอบอาหารไทยและตั้งใจจะ

รับประทานอาหารไทยอีก  จากการสํารวจกลุมผูบริโภคชาวตางชาติจํานวน 1,001 คน พบวา

อาหารไทยเปนอาหารที่ชาวตางชาติทั่วโลกสวนใหญชอบ รอยละ 96.3 จากชาวตางชาติที่            

ตอบแบบสอบถามจํานวน 1,001 คนนั้น  เคยรับประทานอาหารไทยมากอนที่จะเดินทางเขามา

ประเทศไทย  จํานวน  884 คน รอยละ 88.3  ไมเคยรับประทานอาหารไทยมากอน 115 คน             

รอยละ 11.5  และไมระบุ  2 คน รอยละ 0.2  ในจํานวนผูที่เคยรับประทานอาหารไทยจํานวน  884 

คนนั้น  มีผูที่ชอบอาหารไทยอยูถึง  870  คนคิดเปน รอยละ 98  ของจํานวนผูที่เคยรับประทาน

อาหารไทย  ซึ่งมากกวาผูที่เคยรับประทานอาหารไทยแตไมชอบซึ่งมีเพียง 14 คนเทานั้น คิดเปน

รอยละ 2 ของจํานวนของผูที่เคยรับประทานอาหารไทยมากอน ซึ่งนับวาเปนจํานวนนอยมากและ

เปนที่นาสังเกตวากลุมที่ไมรับประทานอาหารไทยมากอนที่จะเดินทางเขามาประเทศไทย 115 คน

นั้น ชอบอาหารไทยจํานวน 96 คน  คิดเปนรอยละ 83 ของผูที่ไมเคยรับประทานอาหารไทยมากอน 

และไมชอบอาหารไทย 19 คน  คิดเปนรอยละ 17  ในจํานวนผูที่ไมเคยรับประทานอาหารไทยมา

กอนนั้น  เปนผูที่เดินทางเขาในประเทศไทยครั้งแรกมากที่สุดคือ 72 คน ซึ่งในจํานวนนี้เปนผูที่ชอบ
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อาหารไทย 60 คน และไมชอบอาหารไทย 12 คน  นอกนั้นเปนผูเดินทางเขามาในประเทศไทย

มากกวา 1 คร้ัง รวม 43 คน  พบวาเปนผูที่ชอบอาหารไทย 36 คน และไมชอบอาหารไทย 7 คน 

 สมาน  ดอกกุหลาบ (2546, น. 58)  ศึกษาเรื่อง “ทัศนคติของพอครัวไทยที่มีผลตอ

ความนิยมอาหารไทยของชาวตางชาติ : ศึกษาเฉพาะพอครัวไทยในโรงแรมเขตกรุงเทพมหานคร” 

ผลการศึกษาพบวา ลักษณะพื้นฐานของพอครัวไทยสวนใหญเปนเพศชาย มีอายุระหวาง 30-40 ป 

พรอมทั้งมีประสบการณการทํางานโดยเฉลี่ย 12.4 ป  และมีการศึกษาสูงสุดชั้นมัธยมปลาย  ทั้งนี้

อาจเปนเพราะวาการรับสมัครพนักงานเขาทํางานในหนาที่พอครัวนั้นทางโรงแรมมิไดให

ความสําคัญกับระดับการศึกษามากนัก  แตเนนที่ประสบการณในการทํางานและความสามารถ  

เพราะการปรุงอาหารนั้นเปนความสามารถเฉพาะตัว  และพนักงานที่มีอาวุโสมากจะเปนผูฝกสอน

เพื่อใหเกิดความชํานาญ  เปนการสั่งสมประสบการณใหกับพนักงาน 

 สุทธิมน  ศรีโชติ (2543, น. บทคัดยอ)  ศึกษาเรื่อง “ความกาวหนาในอาชีพของบัณฑิต

สังคมสงเคราะหศาสตรในกระทรวงแรงงานและสวัสดิการสังคม” พบวา สําหรับปจจัยที่มี

ความสัมพันธกับความกาวหนา  ไดแก  หนวยงาน  อายุ  สถานภาพสมรส วุฒิการศึกษา ปที่จบ

การศึกษา วุฒิการศึกษาที่ใชเมื่อแรกเขาปฏิบัติงาน  ระยะเวลาการปฏิบัติงาน วิธีการและเหตุผลที่

เขาปฏิบัติงาน  ตําแหนงและสายงาน  รวมทั้งประสิทธิภาพในการทํางาน  ความรับผิดชอบใน

หนาที่ ผลการปฏิบัติงาน และความคิดริเร่ิมสรางสรรค  สวนปจจัยที่เปนอุปสรรคตอความกาวหนา

ในอาชีพไดแก  วัฒนธรรมของหนวยงาน  ผูบังคับบัญชา  ระบบการพิจารณาความกาวหนาซึ่ง

ปจจุบันมักใชกับระบบอาวุโส  และระบบอุปถัมภ  ประสบการณในการทํางาน 
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                     ตัวแปรอิสระ                                                                 ตัวแปรตาม 

 

 

 

     

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ปจจัยสวนบุคคล 

- เพศ 

- อาย ุ

- ระดับการศึกษา 

- สถานภาพสมรส 

- รายไดตอเดือน 

- อายงุาน 

 

การพัฒนาอาชีพของ 

ผูประกอบอาหารครัวไทย 

-  ความมัน่คงทางอาชพี 

-  ความกาวหนาในตําแหนงงาน 

-  ความกาวหนาในเงนิเดือน 

-  ทกัษะ/ฝมือ 


