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บทที่ 2 
 

แนวคิด ทฤษฎี และผลการศกึษาท่ีเกีย่วของ 
 

ทฤษฎทีี่เกีย่วของ 
 
1. ทฤษฎีความตองการตามลําดับขั้นของมาสโลว (Maslow’s Hierarchy of Needs Theory) 
 

 ปรียาพร  วงศอนุตรโรจน  (2545, น. 116,  อางถึงใน  รุงธรรม  เหลียววัฒนกิจ, 

2551, น. 20-21) ความรูสึกมั่นคงในการทํางานนอกจากจะมีความสําคัญในการกระตุนและบํารุง

ขวัญและกําลังใจใหเกิดผลงานที่ดีแลว ยังมีความสําคัญในฐานะที่เปนความตองการขั้นพื้นฐาน

ของมนุษยพึงจะไดรับการตอบสนองซ่ึงความตองการความกาวหนาในการทํางานนั้น ถูกจัดเปน

ความตองการข้ันพื้นฐานของมนุษย รองลงมาจากความตองการทางดานรางกาย ตามลําดับข้ัน

ความตองการของมนุษย 5 ลําดับข้ัน ที่ Abraham H. Maslow ไดเสนอเอาไว 

 Abraham H. Maslow เห็นวามนุษยถูกกระตุนจากความปรารถนาที่จะได

ครอบครองความตองการเฉพาะอยาง ทําใหมาสโลวต้ังสมมติฐานเกี่ยวกับความตองการของ

มนุษยไวดังนี้  

 1. มนุษยยอมมีความตองการอยูเสมอและไมมีที่ส้ินสุด เมื่อความตองการหนึ่งไดรับ

การตอบสนองแลวก็จะเกิดมีความตองการอยางอ่ืนข้ึนมาทดแทนไมมีที่ส้ินสุด 

 2. ความตองการที่ไดรับการตอบสนองแลว จะไมเปนส่ิงจูงใจของพฤติกรรมอ่ืน ๆ อีก

ตอไป ความตองการที่ยังไมไดรับการตอบสนองจึงเปนส่ิงจูงใจในพฤติกรรมของคนนั้น 

 3. ความตองการของมนุษยจะเรียงลําดับข้ันความสําคัญ เมื่อความตองการระดับ 

ตํ่ากวาไดรับการตอบสนองแลว มนุษยก็จะใหความสนใจกับความตองการในระดับที่สูงข้ึนตอไป  

 จากสมมติฐานเกี่ยวกับความตองการของมนุษย ทําใหมาสโลวเสนอทฤษฎี ลําดับข้ัน

ความตองการของมนุษย (Hierarchy of Needs) ไว 5 ข้ัน ดังนี้ 

 1. ความตองการทางดานรางกาย (Physiological Needs) เปนความตองการข้ัน

พื้นฐานของมนุษยและเปนส่ิงจําเปนที่สุดตอการดํารงชีวิต เพื่อใหมีชีวิตรอดอยูได ความตองการ

ในลําดับข้ันนี้ ไดแก อาหาร น้ําด่ืม ที่อยูอาศัย เคร่ืองนุงหม ยารักษาโรค การพักผอน เปนตน 

 2. ความตองการความมั่นคงปลอดภัย (Safety or Security Needs) เปนความ

ตองการในลําดับข้ันตอมา เมื่อความตองการทางดานรางกายไดรับการตอบสนองแลว มนุษยก็จะ
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เร่ิมมีความตองการความปลอดภัยจากส่ิงแวดลอมและความคุมครองอันตรายที่จะมีตอรางกาย 

เชน อุบัติเหตุ อาชญากรรม โรคติดตอ เปนตน ความตองการความมั่นคงปลอดภัยนั้น เปน     

ความตองการความมั่นคงปลอดภัยทั้งรางกายและจิตใจ 

 3. ความตองการทางดานสังคม (Social or Belonging Needs) เปนความตองการ

ในลําดับข้ันที่สูงกวาสองข้ันแรก เมื่อความตองการสองข้ันแรกไดรับการตอบสนองไปแลว มนุษยก็

จะมีความตองการที่จะไดเขารวม ไดรับการยอมรับ ไดรับมิตรภาพ ความรักและมีสวนเปนเจาของ

จากคนรอบขาง เพื่อนรวมงาน ผูบังคับบัญชา ตลอดจนสังคมภายนอก  

 4. ความตองการที่จะมีฐานะเดนทางสังคม (Esteem or Egoistic Needs) เปนความ

ตองการอยากเดนในสังคม ความเชื่อมั่นในตนเอง ความสําเร็จ ความรู ความสามารถ การนับถือ

ตนเอง ความเปนอิสระและเสรีภาพ รวมถึงความตองการที่จะมีฐานะเดน เปนที่ยกยองนับถือ

ตองการใหคนอ่ืนยกยอง ใหเกียรติ และเห็นความสําคัญของตน 

 5. ความตองการที่จะไดรับความสําเร็จในส่ิงที่ตนปรารถนา (Self Realization or 

Self Actualization Needs) เปนความตองการขั้นสูงสุดของมนุษย และมีลักษณะพิเศษ ซึ่งคน

สวนใหญมีความตองการอยากได แตก็มีคนจํานวนนอยที่จะไดรับการตอบสนองความตองการใน

ระดับนี้ เปนความตองการในส่ิงที่มากกวาตนเองเปนอยู 

 โดยที่ลําดับข้ันความตองการของมนุษยทั้ง 5 ข้ันนี้ สามารถแสดงไดดังนี้ 

 ลําดับข้ันความตองการของมาสโลว 

 
 
 
 
 
 
 
 
ที่มา: ความมัน่คงในอาชีพของพนักงานมหาวิทยาลัยศิลปากรสายบริหารงานและปฏิบัติงานทั่วไป 

(น. 21),  โดย  รุงธรรม  เหลียววฒันกิจ, 2551,  สารนิพนธปริญญามหาบัณฑิต, มหาวิทยาลัย 

ธรรมศาสตร, คณะสังคมสงเคราะหศาสตร, หลักสูตรพฒันาแรงงานและสวัสดิการมหาบัณฑิต. 

 
 

Self Actualization Needs 

Esteem 

Social Needs 

Safety or Security Needs 

Physiological 
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2.  ทฤษฎีความตองการของฮอพพอค (Hoppock’s Composite Theory)  
 

 R. Hoppock  (n.d., อางถึงใน  นวลศิริ  เปาโรหิตย, 2528, น. 48-52) มนุษยมี  

ความตองการทั้งทางรางกายและจิตใจ เชน อาหาร เคร่ืองนุงหม การยอมรับนับถือของผูอ่ืน โดย

แตละบุคคลมีความตองการตางชนิดและตางระดับกัน ความตองการที่หลากหลายของมนุษยนี้จะ

เปนตัวกําหนดใหเขาเลือกอาชีพตามความตองการของตนเอง เชน บุคคลที่มีความตองการมั่นคง

ในชีวิตสูง มักจะเลือกอาชีพที่มีความเสี่ยงนอย เชน รับราชการ เปนตน แตการที่บุคคลจะรู     

ความตองการของตนเองจะข้ึนอยูกับความเขาใจในตนเองโดยเนนการรูจักตนเองเพราะการเรียนรู

เกี่ยวกับตนเองจะทําใหบุคคลไดเขาใจถึงความตองการ ประสบการณชีวิตเบ้ืองตน การไดรับขอมลู

เกี่ยวกับอาชีพนั้น ความพึงพอใจในอาชีพซ่ึงเกิดจากการไดประกอบอาชีพที่ตรงกับความตองการ

และงานที่ทํามีความกาวหนา แตเมื่อบุคคลเลือกอาชีพแลวสามารถท่ีจะเปล่ียนแปลงไดถารูสึกวา

การเปล่ียนแปลงทําใหเขาไดรับการตอบสนองที่ดีกวางานเกา 

 
3. ทฤษฎีพัฒนาการทางอาชีพของซูปเปอร (Super’s Theory of Vocational Development)  
 

 นวลศิริ  เปาโรหิตย (2528, น. 68,  อางถึงใน  สุทธิมน  ศรีโชติ, 2543, น. 16)  ไดนํา

ความรูทางดานจิตวิทยาพัฒนาการและทฤษฎีความคิดรวบยอดเกี่ยวกับตนเองมารวมกัน โดย

กลาววามนุษยมีความแตกตางกันดานความสามารถ ความสนใจและบุคลิกภาพทําใหแตละ

บุคคลมีความเหมาะสมในอาชีพที่แตกตางกันออกไป นอกจากนี้ไดทําการศึกษารูปแบบของอาชีพ

คนทํางานในชวงชีวิตของแตละบุคคลประกอบดวยลําดับข้ัน  5 ข้ันคือ (มหาวิทยาลัยสุโขทัย      

ธรรมาธิราช, 2531, น. 529-531,  อางถึงใน  สุทธิมน  ศรีโชติ, 2543, น. 16)  

 1. ข้ันเจริญเติบโต (Growth Stage) เปนข้ันการเจริญเติบโตทั้งทางรางกายและจิตใจ

ต้ังแตแรกเกิดจนถึงอายุ 14 ป เปนชวงที่พัฒนาแนวความคิดเกี่ยวกับตนเองโดยอาศัยการเรียนรู

จากความสัมพันธกับครอบครัว เพื่อน ครู และบุคคลอ่ืน ๆ จากประสบการณเหลานี้ทําใหเร่ิมมีการ

เรียนรูเกี่ยวกับอาชีพที่จะที่จะประกอบตอไปในอนาคตที่เหมาะสมกับความสนใจและความชอบ 

 2. ข้ัน คนหา (Exploration Stage) อยูในระหวางชวงอายุ 15-24 ป เปนชวงที่บุคคล

คนหาวาอาชีพใดชอบหรือเหมาะสมกับความสามารถมากที่สุด เปนระยะที่บุคคลคิดเปรียบเทียบ

งานอาชีพตาง ๆ คนหาและพัฒนาคานิยม แรงกระตุน ความกระตือรือรนเกี่ยวกับงานและรวบรวม

ขอมูลเพื่อการตัดสินใจเลือกแนวทางศึกษาที่มุงไปสูอาชีพที่คิดวาเหมาะสม 
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 3. ข้ันวางรากฐาน (Establishment Stage) อยูในชวงอายุ 25-44 ป เปนข้ันที่เปน

หัวใจของชีวิตการทํางาน ชวงนี้จะเปนการเร่ิมตนของการเขาไปมีประสบการณในการทํางาน และ

บุคคลจะคนพบวาอาชีพใดเหมาะสมกับตนเองมากที่สุด ในข้ันวางรากฐานสามารถแบงยอยไดอีก 

3 ข้ันตอนคือ  

     3.1 ข้ันทดลอง เปนชวงที่บุคคลตัดสินใจวางานที่เลือกนั้นเหมาะสมหรือไมถายัง

ไมพอใจหรือคิดวาไมเหมาะสมก็จะทดลองโดยการเปล่ียนงานไปเร่ือย ๆ ข้ันตอนนี้จะอยูในชวง

อายุระหวาง 25-30 ป 

     3.2 ข้ันสรางตัว อยูในชวงอายุ 30-40 ป เปนชวงที่บุคคลกําหนดอาชีพที่แนนอน

สําหรับตัวเอง วางแผนอาชีพโดยกําหนดลําดับข้ันการพัฒนาเอาไว อาจจะเปนเล่ือนตําแหนง 

เล่ือนข้ัน การเปล่ียนแปลงเพื่อเพิ่มเติมประสบการณ และการศึกษาเพื่อสงเสริมงานอาชีพที่เลือกไว 

     3.3 ข้ันวิกฤตการณอาชีพข้ันกลาง เปนชวงที่บุคคลประเมินความกาวหนาในงาน

เปรียบเทียบกับเปาหมายที่ต้ังไวเดิม บุคคลจะเร่ิมคิดถึงระดับความสําคัญของงานหรืออาชีพตอ

ชีวิต เร่ิมแสวงหาความมั่นคงหรืออาชีพยึดเหนี่ยว 

 4. ข้ันรักษาสภาพ (Maintenance Stage) อยูในชวงระหวางอายุ 45-54 ป เปนชวง

สรางหลักฐานการงานใหตนเอง และมุงรักษาสภาพงานหรือดํารงตําแหนงนั้นไว โดยแทบไมมีการ

ริเร่ิมงานใหมอีก 

 5. ข้ันถดถอย เปนชวงกอนเกษียณอายุ บุคคลตองเผชิญกับภาวการณลดระดับ

อํานาจหนาที่ความรับผิดชอบที่เคยมีอยูตองเรียนรูและยอมรับและพัฒนาบทบาทใหมในการทํา

หนาที่เปนผูใหคําแนะนําปรึกษา แกคนทํางานรุนใหม 

 
แนวคิดที่เกี่ยวของ 

 
1. แนวคิดความกาวหนาในอาชีพ 
 

 บุคลากรทุกคนในแตละองคกรยอมมีความตองการใหการปฏิบัติงานของตนนํา

ความสําเร็จมาสูวิชาชีพและเนื้องานที่มีคุณภาพ ที่สําคัญคือตางก็มีความตองการสิ่งตอบแทนจาก

ผลสําเร็จของงาน เชน ความภาคภูมิใจตอความสําเร็จของงาน ความพึงพอใจ การไดรับ

ความกาวหนา ทั้งดานวิชาชีพและตอตนเอง ซึ่งอยูในรูปของการเล่ือนข้ัน เล่ือนตําแหนง และเล่ือน

เงินเดือน ดังนั้น การปฏิบัติงานที่ใหผลสําเร็จทั้งดานวิชาชีพและตอตนเอง จึงเปนสวนหนึ่งที่เปน

โอกาสสรางความกาวหนาใหกับบุคลากรแตละคนในที่สุด (ปานทิพย  บุณยะสุต, 2540, น. 13) 
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 ความหมายของความกาวหนา 
 ความกาวหนา มีการกําหนดนิยาม ไวอยางหลากหลาย เชน 

 ความกาวหนา หมายถึง การเปล่ียนแปลงของเดิมใหดีข้ึนตามลําดับ เจริญเติบโตเร็ว

กวาปกติ (พจนานุกรมฉบับราชบัณฑิตยสถาน, 2525, น. 92,  อางถึงใน  ปานทิพย  บุณยะสุต,   

2540, น. 14) 

 ความกาวหนา หมายถึง ความเปลี่ยนแปลงใหดีข้ึน ในที่นี้เปนการเปล่ียนแปลงที่

เกิดข้ึนจากการประสบผลสําเร็จในการทํางาน ทําใหเกิดความกาวหนาในการเล่ือนข้ัน เล่ือน

ตําแหนง และเล่ือนเงินเดือน อํานาจหนาที่ และสถานภาพในการทํางาน การยกระดับตําแหนงให

สูงข้ึน  (ปานทิพย  บุณยะสุต, 2540, น. 14) 

 และยังมีคําที่มีความใกลเคียงกับคําวาความกาวหนา คือ ความกาวหนาในอาชีพ

งาน โอกาสกาวหนาในอาชีพ  

 ความกาวหนาในอาชีพงาน (Career Progression) ความกาวหนาในอาชีพงาน

หมายรวมถึงการเปล่ียนแปลงในบทบาทการทํางาน ซึ่งจะใหผลตอบแทนทั้งดานจิตวิทยา หรือ

ผลตอบแทนที่เกี่ยวของโดยตรง กับการทํางานการเปล่ียนแปลงตาง ๆ เหลานี้จึงรวมถึง การ

เปล่ียนแปลงที่กอใหเกิดความกาวหนาในงาน การเล่ือนข้ัน เล่ือนตําแหนง หรือเงินเดือน ตลอดถึง

ความพึงพอใจในชีวิต ความรูสึกวาตนเองมีคา ประสบความสําเร็จ ซึ่งอาจจะออกมาในรูปของ

อํานาจหนาที่ สถานภาพท่ีสูงข้ึน ความกาวหนาในอาชีพงานจึงเปนผลสุดทายของการจัดการ

อาชีพที่เร่ิมตนดวยการวางแผนอาชีพงาน กอนที่จะพัฒนาไปสูการพัฒนาอาชีพงาน และการ

พัฒนาความกาวหนาในอาชีพงานในที่สุด  (นฤมล  นิราทร, 2534, น. 2) 

 โอกาสกาวหนาในอาชีพ คือ ความสามารถที่ผูรวมงานอาจจะกาวข้ึนไปดํารง

ตําแหนงที่สูงข้ึน โดยใชระยะเวลานอยที่สุด หรือนอยกวาระยะเวลาตามปกติที่ใชในการกาวจาก

ตําแหนงที่สูงข้ึนไปสูอีกตําแหนงหนึ่ง (จันทรแรม  เรือนแปน,  อางถึงใน  ปานทิพย  บุณยะสุต, 

2540, น. 14) 
  ความกาวหนาทางวิชาชีพ 
 ความกาวหนาทางวิชาชีพ การที่องคการมีสวนสนับสนุนใหบุคลากรในองคกรมี

ความกาวหนา ในดานการเล่ือนตําแหนง เล่ือนเงินเดือน การมอบหมายงานในหนาที่ใหสูงข้ึน 

อํานาจหนาที่ความรับผิดชอบที่มีมากข้ึน ส่ิงตาง ๆ เหลานี้ ลวนเปนการสรางโอกาสความกาวหนา

ทั้งส้ิน ซึ่งจะทําใหบุคลากรหรือผูปฏิบัติงานในองคการเกิดความตระหนักในการที่จะพัฒนาการ

ปฏิบัติงานของตนเองอยู เสมอ ในสวนของความกาวหนานั้น ทั้งบุคลากรและองคกรยังมี

ความสัมพันธ กับ 2  ประเด็นคือ การวางแผนอาชีพงาน (Career Planning) ซึ่งวิธีการที่นําไปสู
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เปาหมายขององคการและการสงเสริมใหคนทํางานกาวไปในแนวอาชีพ มีการวางแผนแนวอาชีพ

ในการเลือกงานองคการและมีแนวทางที่จะกาวหนาในอาชีพงานของตนเองตามเปาหมาย      

สวนบุคคล นอกจากนั้นแลว จะตองมีการพัฒนาอาชีพงาน (Career Development) ซึ่งเปนการ

พัฒนาความเชื่อ คานิยม ความสนใจ ความถนัดและบุคลิกภาพ เพื่อนําไปสูจุดมุงหมายของ     

การทํางานในอนาคต การวางแผนอาชีพงานและการพัฒนาอาชีพงาน เปนกระบวนการในการ

สรางความกาวหนาในใหเกิดข้ึนในองคการ และเปนการพัฒนาความกาวหนาของบุคลากร ซึ่งมี

ผลตอความกาวหนาทางวิชาชีพอีกดวย (ปานทิพย  บุณยะสุต, 2540, น. 15) 
 การวางแผนอาชีพงาน (Career Planning) 
 การวางแผนอาชีพงานเปนกระบวนการของการจัดสรางข้ันตอนของบุคลากรในการที่

จะกาวไปสูเสนทางของการทํางานตามทางเลือกของตาง ๆ ในชีวิตการทํางาน การวางแผนอาชีพ

งานที่มีประสิทธิผลจะตองเช่ือมโยงและประสานการวางแผนทรัพยากรมนุษยขององคการเขากับ

ความตองการ ความคาดหวังและแรงจูงใจของบุคคล ซึ่งเหลานี้ตองอาศัยการมีสวนรวมจากทั้ง

สองฝาย 
  การพัฒนาอาชีพงาน (Career Development) 
 การพัฒนาอาชีพงาน เปนกิจกรรมที่บุคคลเขามามีสวนรวม เพื่อปรับปรุงการทํางาน

ทั้งในปจจุบันและปรับปรุงคนใหเหมาะสมกับงานในอนาคต ทั้งยังรวมถึงกิจกรรมตาง ๆ ที่องคการ

จัดข้ึน เพื่อสนับสนุนใหแผนอาชีพงานของบุคคลบรรลุจุดหมายทั้งในสวนของบุคคลและในสวน

ขององคการ รวมทั้งกอใหเกิดความกาวหนาในอาชีพงานดวย  (นฤมล  นิราทร, 2534, น. 2) 

 วัตถุประสงคของการพัฒนาอาชีพไดแก (ณัฏฐพันธ เขจรนันทน, 2541, น. 176-177, 

อางถึงใน  มัลลิกา  รอดอยู, 2550, น. 12) 

 1. พัฒนาทรัพยากรบุคคลจากประสบการณ 

 2. สนับสนุนบุคลากรที่มีความสามารถ ศักยภาพ และความต้ังใจ 

 3. จัดทรัพยากรบุคคลใหเหมาะสมกับงาน 

 4. สรางขวัญและกําลังใจ 

 5. เตรียมรับการเปล่ียนแปลง 

 การกําหนดวัตถุประสงคของการพัฒนาอาชีพชวยใหผู เกี่ยวของทุกฝายเกิด        

ความเขาใจอยางเปนรูปธรรมในการกิจกรรมการพัฒนาอาชีพ ซึ่งทําใหแตละกลุมสามารถ

ดําเนินงานอยางสอดประสานกัน ทําใหโครงการประสบความสําเร็จตามที่ตองการ (ณัฏฐพันธ  

เขจรนันทน, 2541, น. 178) 
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 หลักการพัฒนาการทางอาชีพ 
 หลักการพัฒนาการทางอาชีพ มี 3 ข้ันตอนที่จะกลาวดังตอไปนี้คือ  (ปรียาพร       

วงศอนุตรโรจน, 2535, น. 100-101,  อางถึงใน  ปานทิพย  บุณยะสุต, 2540, น. 16) 

 1. การรูจักตนเอง หมายถึง การที่บุคคลไดพิจารณาถึงความสามารถ จุดเดน ทักษะ 

คานิยม ความสนใจ ตลอดจนบุคลิกภาพของตนเองวาเปนอยางไร การรูจักตนเองนั้นสําคัญ    

อยางยิ่งตอการเลือกอาชีพของบุคคล ผูที่รูวาตนเองเกงทางการแสดงออก มีความคิดสรางสรรค 

ยอมมีความพึงพอใจกับอาชีพที่เปดโอกาสใหความคิดอิสระของเขาแสดงออก 

 2. การรวบรวมขอมูล  เปนการไดรับความรูทางอาชีพ  เชน  ลักษณะของอาชีพ 

การศึกษาที่จําเปนที่จะกาวไปสูอาชีพนั้น ความกาวหนาของอาชีพนั้น ความมั่นคงของการ

ประกอบอาชีพเปนตน ขอมูลเหลานี้ชวยในการเลือกอาชีพ เพราะใชเปนตัวประกอบในการ

พิจารณาเพื่อกาวสูอาชีพ 

 3. การเตรียมตัวเพื่อกาวเขาสูโลกของงานอาชีพ เปนการฝกทักษะความรูที่จะกาว

ไปสูงานอาชีพนั้น ๆ  
 ปจจัยที่สงผลตอการพัฒนาความกาวหนาในอาชีพ 
 มีปจจัยที่สงผลตอการพัฒนาความกาวหนาในอาชีพในภาคราชการ  โดยมีผูสรุปไว

ดังนี้ (ประณต  นันทิยะกุล, 2535, น. 100-103,  อางถึงใน  ปานทิพย  บุณยะสุต, 2540, น. 17) 

 1. องคกรหรือหนวยงาน 

     องคกรหรือหนวยงานเปนสวนหนึ่งที่จะสรางโอกาสใหกับบุคลากรในองคการ ซึ่ง

เปนสมาชิกหนวยหนึ่งในองคการ ไดทําหนาที่ชวยสงเสริมใหองคการกาวหนา เชนการเล่ือนข้ัน

เงินเดือน การเล่ือนตําแหนง การสงเสริมทางวิชาการการสับเปล่ียนโยกยายหนาที่ เปนตน 

 2. ผูปฏิบัติงาน  

     ผูปฏิบัติงานเปนปจจัยหนึ่งที่สําคัญตอความกาวหนา เนื่องจากความกาวหนา

สามารถนํามาใชเปนเคร่ืองชี้ใหเห็นถึงประสิทธิภาพในการทํางานของผูปฏิบัติงานได ดังนั้น

ผูปฏิบัติงานที่จะประสบผลสําเร็จในชีวิตการทํางานได จะตองมีวิธีการปฏิบัติงานสองดานหลัก ๆ 

คือ ดานจิตใจ จะตองมีความต้ังใจและมีความคิดวาตองการความกาวหนา จะตองพยายามสราง

ความพอใจในการงานทุกอยางที่ไดรับมอบหมายและทําอยางสุดความสามารถโดยไมตองคํานึง

วา งานนั้นนั้นจะเหมาะสมกับเกียรติศักด์ิ หรือศักด์ิศรีความรูที่มีอยูหรือไม อีกดานหนึ่งคือ       

ดานความรู แบงออกเปนสองลักษณะคือ ความรูทางวิชาการ และความรูในการปฏิบัติงาน ซึ่ง

ความรูตาง ๆ  นั้นมีความจําเปนตองหาโอกาสเพ่ือศึกษาหาความรูเพิ่มเติม โดยการศึกษาตอ  

ฝกอบรม การดูงาน การคนควาตําราวิชาการที่เกี่ยวของมาศึกษา ตลอดถึงการหม่ันพูดคุยปรึกษา
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กับผูรู อยูเสมอ เปนตน (ประณต  นันทิยะกุล, 2533, น. 111-116, อางถึงใน  ปานทิพย            

บุณยะสุต, 2540, น. 20) ซึ่งนอกจากนั้นแลวผูปฏิบัติงานยังตองมีแนวทางหรือวิธีปฏิบัติอ่ืน ๆ

เพิ่มเติม เชน มีความสามารถในการปรับความรูและปรับตนใหเขากับงาน ความซ่ือสัตยสุจริต 

ความมีระเบียบวินัย ความกลาในการแสดงความคิดเห็นของตนเอง ความสามารถในการ

ประสานงาน มีมนุษยสัมพันธดี ทํางานอยางมีแบบแผน เปนตน   

 3. คุณภาพของการทํางาน 

     คุณภาพของการทํางาน การทํางานใหมีคุณภาพเปนปจจัยสําคัญในการที่จะ

ผลักดันใหบุคคลตลอดจนองคการมีความกาวหนา ดังนั้นคุณภาพของการทํางานที่สงผลถึง

ความกาวหนา คือ  

     3.1 การรักงาน การที่จะทํางานใหไดดีมีประสิทธิภาพ จนประสบความสําเร็จมี

ความเจริญกาวหนานั้น ในการทํางานส่ิงที่จะตองมากอนส่ิงอ่ืน ๆ คือ จะตองมีความรักงาน พอใจ

ในงานของตน และการที่จะรักงานนั้น จะตองรูคุณคาของงานดวยซ่ึงจะทําใหเกิดความรักและ

ผูกพันตองาน ทําใหไมเกิดความเบ่ือหนาย 

     3.2 การเรียนรูงาน ผูปฏิบัติงานควรจะศึกษากฎระเบียบตาง ๆ ที่เกี่ยวกับงานของ

ตนอยางละเอียดรอบคอบ นอกจากนั้นผูปฏิบัติงานยังตองแสวงหาความรู คําแนะนําจากผูที่มี

ประสบการณ เพื่อจะไดนําประสบการณที่ผานมาโดยนํามาปรับปรุงการทํางานของตน และตองมี

การพัฒนาความรูและติดตามเทคนิคใหม ๆ เพื่อนําความรูใหม ๆ  มาใชกับงานของตนใหบังเกิด

ผลเพิ่มข้ึน 

     3.3 การเรียนรูเพื่อนรวมงาน มนุษยทุกคนไมมีผูใดนั่งทํางานคนเดียวโดยไมตองมี

ความสัมพันธเกี่ยวของกับผูอ่ืน เนื่องจากในการทํางานไมวาจะเปนงานใดก็ตามจะตองมีการ

ติดตอประสานงาน ขอความรวมมือจากผูอ่ืนซึ่งอยูใกลตัวที่สุดก็คือเพื่อนรวมงาน การที่จะเรียนรู

เพื่อนรวมงานไดดี คือจะตองเรียนรูโดยเร่ิมจากการสังเกตอุปนิสัยใจคอ วาส่ิงใดชอบหรือส่ิงใด    

ไมชอบ ซึ่งจะทําใหสามารถทํางานรวมกันไดอยางมีประสิทธิภาพ 
 เครื่องมือที่ชวยเหลือในการพัฒนาความกาวหนาในอาชีพ 
 เคร่ืองมือที่ชวยเหลือในการพัฒนาความกาวหนาในอาชีพ ไดแก (ธงชัย  สันติวงษ, 

2540, น. 37,  อางถึงใน  สุทธิมน  ศรีโชติ, 2543, น. 21) 

 1. Job Ladders เปนแผนผังที่แสดงใหเห็นถึงโอกาสที่จะกาวหนาจากงานหนึ่งไปยัง

งานอ่ืน ๆ ไดทั้งในแนวนอนและการเล่ือนไปยังตําแหนงที่สูงข้ึน โดยจะมีรายละเอียดตาง ๆ เชน

อัตราเงินเดือน ประสบการณ การอบรมที่ตองการตาง ๆ เปนตน 
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 2. Job Posting เปนวิธีการงาย ๆ ที่ใชเพื่อเปดโอกาสใหคนงานหาความกาวหนาโดย

การเล่ือนช้ันหรือการโยกยายไปทํางานที่ชอบ ตามระบบนี้เมื่อมีตําแหนงใหมเกิดข้ึนจะมีการแจง

ใหทราบในขาวสาร หรือการติดประกาศ ซึ่งจะระบุถึงความสามารถ ประสบการณ และอายุงานที่

จําเปน เพื่อใหพนักงานมีสิทธิสมัครในตําแหนงใหมที่เปดได 
 เกณฑหรือมาตรวัดความกาวหนาในอาชีพ 
 เกณฑหรือมาตรวัดความกาวหนา ไดแก (ประณต  นันทิยะกุล, 2535, น. 100,       

อางถึงใน  ปานทิพย  บุณยะสุต, 2540, น. 37-38) 

 1. ความกาวหนาในตําแหนงหนาที่ หมายถึง การไดเล่ือนข้ึนดํารงตําแหนงที่สูงข้ึนมี

หนาที่รับผิดชอบสูงข้ึน ความกาวหนาในตําแหนงหนาที่นี้อาจวัดไดจากการเปรียบเทียบกับ

ตําแหนงที่ไดรับอยูในปจจุบัน หรือเปรียบเทียบกับอายุของบุคลากรนั้น ๆ หรืออาจจะเปรียบเทียบ

กับเพื่อนรวมรุน 

 2. ความกาวหนาในเงินเดือน หมายถึง การไดรับเงินเดือนในอัตราที่สูง ทั้งนี้อาจจะ

เปนเพราะไดรับการเล่ือนข้ันเงินเดือนเปนกรณีพิเศษ บอยคร้ังหรือไดปรับข้ึนเงินเดือนเม่ือไดเล่ือน

ตําแหนงสูงข้ึน เคร่ืองวัดในดานความกาวหนาในตําแหนงหนาที่คือ วัดไดจากการเปรียบเทียบอายุ

การทํางานเปรียบเทียบกับอายุของตัวของคนทํางานผูนั้น หรือเปรียบเทียบกับเพื่อนในรุนเดียวกัน 

ความกาวหนาในอัตราเงินเดือนและความกาวหนาในตําแหนงหนาที่ มีความสัมพันธกันและมี  

สวนเสริมและสนับสนุนซึ่งกันและกัน ผูปฏิบัติหนาที่ที่มีความกาวหนาในตําแหนงหนาที่ยอมมี

โอกาสที่จะไดรับเงินเดือนสูง หรือมีความกาวหนาในเงินเดือนก็ทําใหมีโอกาสกาวหนาในตําแหนง

หนาที่ดวย  

 3. ความกาวหนาในการพัฒนาตนเอง หมายถึง ความกาวหนาในดานความรู 

ความสามารถ ทักษะ และประสบการณในการทํางาน รวมถึงการพัฒนาตนเองในดานจิตใจ 

ทัศนคติ ตลอดจนนิสัยในการปฏิบัติงาน ที่จะทําใหงานที่ปฏิบัตินั้นสําเร็จอยางมีประสิทธิภาพ   

และบรรลุเปาหมายที่วางไว ความกาวหนาในการพัฒนาตนเองนี้อาจกลาวไดวา มีความสําคัญ

มากที่สุดที่จะกาวหนาในชีวิตการทํางาน ผูปฏิบัติงานที่พัฒนาตนเองไดอยางรวดเร็ว ก็ยอมที่จะ

กาวหนาทั้งในดานตําแหนงหนาที่และดานเงินเดือน เพราะการจะไดเล่ือนตําแหนงหรือไดเล่ือนข้ัน

เงินเดือนโดยปกติหรือเปนกรณีพิเศษนั้น ผู บังคับบัญชาผู อํานาจก็พิจารณาจากความรู

ความสามารถ ความประพฤติ ตลอดจนผลงานของผูปฏิบัติงานผูนั้นเปนสําคัญ 

 จะเห็นไดวา ความกาวหนาทางอาชีพนั้นปจจัยสําคัญนั้น ผูปฏิบัติงานจะตองมีการ

พัฒนาท้ังในดานความรู ทักษะ และทัศนคติในการทํางาน รวมทั้งจะตองพัฒนาดานจิตใจ เพื่อให
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การทํางานมีประสิทธิภาพบรรลุเปาหมายของงาน ที่จะนําไปสูความกาวหนาในตําแหนงหนาที่ 

ความกาวหนาในเงินเดือน ความกาวหนาในการพัฒนาตนเอง และความกาวหนาในทางวิชาชีพได

ตอไป ส่ิงที่สําคัญอีกประการหนึ่งคือ บทบาทของหนวยงานที่สามารถสงเสริมและสนับสนุน

ความกาวหนาทางวิชาชีพของคนทํางาน หรือในขณะเดียวกันก็สามารถเปนปญหาอุปสรรคตอ

ความกาวหนาในอาชีพไดดวยเชนกัน ความสําคัญของตําแหนงงานและคาตอบแทนน้ันมี

ความสําคัญในแงที่เปนตัวกําหนดคุณคาของงานดวยประการหนึ่ง โดยคุณคาของงานมีปจจัย

กําหนดแยกเปนกลุมไดดังนี้ (สุรพล  ปธานวนิช, 2544, น. 67-68) 

 1. ความสําคัญและความรับผิดชอบ  

 2. ภาระของงาน 

 3. ผลกระทบตอกระบวนการทํางาน 

 4. ผลกระทบตอหนวยงาน  

 โดยในแนวคิดความกาวหนาในอาชีพนี้ ยังพบวามีแนวคิดอีกแนวคิดหนึ่งที่ชวย

สนับสนุนแนวคิดนี้คือ แนวคิดคุณภาพชีวิตการทํางาน Delamontte and Takezawa (1984, p. 2, 

อางถึงใน  สุรางครัตน  วศินารมณ, 2540, น. 30-31) ไดสรุปความเช่ือที่สําคัญวาสังคมควรจะเต็ม

ไปดวยความมั่งค่ัง และความม่ังค่ังในที่นี้ก็คือ ความมั่นคง การมีการศึกษาระดับสูง การที่ลูกจาง

ไดรับการปฏิบัติอยางมีคุณคาและมีโอกาสที่จะไดรับความสําเร็จข้ันสูงสุดในชีวิตการทํางาน จะ

เห็นวาความกาวหนาในอาชีพ เปนแนวทางในการประสบผลสําเร็จข้ันสูงสุดในชีวิตการทํางานที่

สําคัญยิ่ง 

 
2.  แนวคิดเกี่ยวกับองคกรพัฒนาเอกชน 
 

 เพื่อสรางใหเกิดความเขาใจภาพรวมขององคกรพัฒนาเอกชน สําหรับผูที่ยังไมรูจัก

หรือเขาใจเกี่ยวกับองคกรพัฒนาเอกชน จึงนําเสนอแนวคิดเพื่อใหเกิดมุมมองความเขาใจภาพรวม

แกผูที่สนใจ 
 ที่มาขององคกรพัฒนาเอกชน หรือ NGO (Non Government Organizations) 
 องคกรพัฒนาเอกชน หรือเรียกส้ัน ๆ ในภาษาอังกฤษวา NGO เปนชื่อที่ใชเรียก

องคกร หรือหนวยงานที่มีระบบโครงสรางอยูนอกโครงสรางที่ เปนระบบของราชการ โดย 

สหประชาชาติ ไดสรุปถึงกระบวนการทํางานพัฒนาของระบบราชการในกลุมประเทศที่เปนสมาชิก

ของสหประชาชาติวา มีขอจํากัดตาง ๆ มากมาย ไมสามารถแกไขปญหาโดยเฉพาะผลกระทบของ

การเปล่ียนแปลงทางสังคมที่เกิดข้ึนและมีความรุนแรง ดวยโครงสรางและระบบของราชการเองมี
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ความซับซอน ไมคลองตัว และพบวาองคกรหรือหนวยงานที่อยูนอกระบบราชการ สามารถ

ดําเนินการตางไดอยางคลองตัว และสามารถเขาถึงปญหาไดอยางมีประสิทธิภาพอยางทั่วถึงใน

พื้นที่ปญหา โดยเฉพาะการเขาถึงกลุมเปาหมายที่เปนคนไรโอกาสของแตละประเทศ 

 องคกรพัฒนาเอกชน จึงเปนชื่อที่ใชเรียกหนวยงานนอกโครงสรางระบบราชการ และ

มีแนวโนมที่จะมีบทบาทสําคัญในสังคม ในฐานะที่เปนทางเลือกที่สําคัญอยางหนึ่งตอการทํางาน

พัฒนา ในประเทศสมาชิกสหประชาชาติ (เดชา  เปรมฤดีเลิศ, 2540, น. 10-11) 
 ความหมายขององคกรพัฒนาเอกชน 
 มีผูไดใหนิยามความหมายขององคกรพัฒนาเอกชนไวจํานวนมาก อาทิ 

 ภูมิธรรม  เวชยชัย (2527, น. 23,  อางถึงใน  อภิชาต  เกตุทัต, 2541, น. 9) ไดให

ความหมายวา องคกรหรือมูลนิธิ หรือสมาคม หรือหนวยงาน ที่มีชื่อเรียกเปนอยางอ่ืน ซึ่งมี

ลักษณะเปนสถาบันนอกระบบราชการ รวมตัวกันข้ึนตามกลุมอาชีพ กลุมศึกษา กลุมสนใจ หรือ

กลุมที่มีเปาหมายรวมกัน ทั้งนี้ เพื่อจะดําเนินบทบาทในการชวยเหลือและชวยผอนคลายปญหาใน

สังคม การบริการสังคม รวมทั้งการพัฒนาสังคม โดยมิไดแสวงหากําไรหรือผลประโยชนใด ๆ 

 สมพร  เทพสิทธา (2547, น. 1) ไดใหความหมายวา องคการที่จัดต้ังข้ึนโดยเอกชน 

หรือประชาชน และบริหารโดยบุคคลที่เปนอาสาสมัคร เพื่อสาธารณประโยชนหรือสาธารณกุศล 

โดยไมแสวงหากําไร  

 สุริชัย  หวันแกว (2527, น. 8, อางถึงใน  อภิชาต  เกตุทัต, 2541, น. 9)  ไดให

ความหมายวา องคกรอาสาสมัครที่ไมคากําไร เปนองคกรที่ดํารงอยูเปนอิสระจากหนวยงาน

ราชการและมีบทบาทในการรวมแกไขปญหาเฉพาะหนาของประชาชนกลุมที่เผชิญปญหาหรือ

ดอยโอกาสในสังคม 

 คณะกรรมการติดตามผลการสัมมนาองคกรพัฒนาเอกชน (มูลนิธิอาสาสมัครเพื่อ

สังคม,  อางถึงใน  อภิชาต  เกตุทัต, 2541, น. 10)  ตามมติของที่ประชุมสัมมนาองคกรพัฒนา

เอกชนในประเทศไทย คร้ังที่ 2 จํานวน 37 องคกร เมื่อวันที่ 4 พฤษภาคม 2526 ณ หองประชุม

คณะสังคมสงเคราะหศาสตร มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร ไดพิจารณากําหนดความหมายของ

องคกรพัฒนาเอกชน ใหมีความชัดเจน คือ เปนองคการที่มีวัตถุประสงคเพื่อดําเนินการพัฒนา

สังคม โดยเนนการพัฒนาคนและการมีสวนรวมของประชาชน เปนองคกรที่จดทะเบียนนิติบุคคล

หรือไมจดก็ได และในกรณีที่ไมไดจดทะเบียนเปนนิติบุคคล จะตองมีการจัดองคกรเปนคณะบุคคล

ข้ึนมาดูแลรับผิดชอบในการดําเนินกิจการอยางมีระเบียบแบบแผนตามสมควร และเปนองคการที่

ดําเนินงานโดยอิสระ มีกิจกรรมตอเนื่องและไมแสวงหาประโยชนหรือกําไร 
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 ความเปนมาขององคกรพัฒนาเอกชน  
 เอกชน ที่มีบทบาทในดานการพัฒนาสังคมในสังคมไทยนั้นไมใชเร่ืองใหม แตระบบ

การทํางานของเอกชนของไทยนั้นเกิดข้ึนควบคูกับสังคมไทยมานาน ในอดีตที่ผานมา วัดและ

พระสงฆ มีหนาที่สําคัญในดานการเปนศูนยรวมในดานการศึกษา การรักษาพยาบาล และ

วัฒนธรรมประเพณี ภายหลังจากสงครามโลกคร้ังที่สอง สภาพสังคมและเศรษฐกิจเปล่ียนแปลงไป

เปนอยางมาก ประชาชนประสบความเดือดรอนเปนจํานวนมาก (ทัศนีย  ลักขณาภิชนชัช, 2545,

น. 22) และเมื่อสังคมไทยไดรับผลกระทบจากการเปล่ียนแปลง โดยเปดรับเอาวัฒนธรรมตะวันตก

เขามา เกิดการเปล่ียนแปลงทางสังคม วัฒนธรรม และเศรษฐกิจอยางรวดเร็ว สงผลใหเกิดปญหา

ตาง ๆ  มากมายตามมาดวย เชน การเกิดชองวางระหวางคนรวยกับคนจน ระหวางสังคมเมืองและ

สังคมชนบท  ไมวาจะเปนปญหาการถูกเอารัดเอาเปรียบ การถูกขูดรีด ปญหาเร่ืองกรรมสิทธิ์  

ราคาที่ดิน และราคาเคร่ืองอุปโภคบริโภค นอกจากนี้ยังมีปญหาที่เกี่ยวกับสิทธิมนุษยชน เร่ือง

จริยธรรม เร่ืองกฎหมาย และวัฒนธรรม ซึ่งเมื่อเกิดการเปลี่ยนแปลงทางสังคม คนไทยที่เคยอาศัย

อยูในหมูบานตามชนบท ไมคุนเคยมากอน ก็กอใหเกิดความขัดแยงอยูทั่วไป ในชวงเวลาแหงการ

เปล่ียนแปลงนั้น สังคมไทยไดใชระบบราชการมาใชในการบริหารประเทศ ซึ่งระบบราชการเปน

ระบบศูนยรวมอํานาจและควบคุม มากกวาการเปนระบบสําหรับพัฒนา เหตุนี้เองจึงเกิดชองวาง

ระหวางองคกรราชการตาง ๆ องคกรพัฒนาเอกชนจึงเกิดข้ึนเพื่อลดชองวางระหวางระบบราชการ 

อีกสวนหนึ่งเมื่อมองยอนกลับไปในชวงป 2522 คนหนุมสาวที่มีแนวคิดเร่ืองเสรีภาพ และการมี  

สวนรวมของประชาชน ไดแปรรูปออกมาจัดต้ังองคกรเล็ก ๆ เพื่อปฏิบัติการเกื้อหนุนใหเกิดการมี

สวนรวมของประชาชนในกระบวนการพัฒนาประเทศข้ึนอยางกวางขวาง กลุมหรือองคกรเล็ก

เหลานี้มีจุดมุงหมายในการทํางานคลาย ๆ กัน คือการสงเสริมสนับสนุนใหประชาชนชาวไทยมี  

สวนรวมในกิจกรรมตาง ๆ โดยผานกิจกรรมที่เกี่ยวของใกลชิดของประชาชนท้ังในชนบทและ      

ในเมือง (อุทัย  ดุลยเกษม, 2533, น. 6) 

 ในประเทศที่พัฒนาแลวองคกรพัฒนาเอกชนมีบทบาทสําคัญในการชวยสนับสนุน

การทํางานของรัฐบาล เนื่องจากรัฐบาลไมสามารถทํางานไดอยางทั่วถึง มีสภาพไมคลองตัว ทําให

ขาดประสิทธิภาพในการทํางาน นอกจากประเด็นเกี่ยวกับเร่ืองสิทธิมนุษยชน กฎหมาย ฯลฯ แลว 

องคกรพัฒนาเอกชนยังมีบทบาทสําคัญในเชิงวิชาการอีกดวย ดังจะเห็นไดจากการจัดต้ัง

มหาวิทยาลัย สถาบัน มูลนิธิและองคกรที่สนับสนุนวิชาการในรูปอ่ืน ๆ เพราะในสังคมที่

สลับซับซอนอยางปจจุบันและยิ่งมากข้ึนในอนาคต มีความตองการความรูวิธีการและจริยธรรม
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อยางมาก และในลักษณะที่จะเช่ือมตอกันไดใหเกิดผลมากที่สุด และผลเสียนอยที่สุด ซึ่งเรียกวา 

ขบวนการจัดการ (ประเวส  วะสี, 2527, น. 4-5,  อางถึงใน  อภิชาต  เกตุทัต, 2541, น. 10-11) 
 บทบาทขององคกรพัฒนาเอกชน 
 ในยุคโลกาภิวัตน องคกรเอกชนมีบทบาทที่ สําคัญตอประชาชน สังคม และ

ประเทศชาติมากยิ่งข้ึน เพราะประชาชนที่ดอยโอกาสที่ประสบความทุกขยากเดือดรอนที่ไมไดรับ

ความเปนธรรมมีจํานวนเพิ่มมากข้ึน ปญหาของบานเมืองไดเพิ่มมากข้ึนและรุนแรงข้ึน ทั้งปญหา

เศรษฐกิจ ปญหาสังคม และปญหาการเมือง บทบาทขององคกรเอกชนที่สําคัญ โดยสรุปดังนี้ 

 1. บทบาทในดานสังคมสงเคราะห องคกรเอกชนมีบทบาทในการสงเคราะห

ผูดอยโอกาสและผูประสบปญหาความทุกขยากเดือดรอนใหสามารถชวยตนเองได เชน คนยากจน

ขาดแคลน ผูประสบสาธารณภัย คนพิการ ผูสูงอายุ ผูประสบปญหาชีวิต ปญหาครอบครัว ปญหา

ทางจิตใจ โดยการใหการสงเคราะหจะตองยึดหลักสําคัญ ๆ เชน ตองคํานึงถึงความจําเปน ความ

ตองการของกลุมเปาหมาย ตองใหผูรับการสงเคราะหชวยเหลือตนเองไดในที่สุด ตองใหการ

สงเคราะหทั้งทางดานวัตถุ และจิตใจ ตองนําไปสูการพัฒนา และ ตองยึดมั่นในหลักธรรมตาง ๆ

ดวย เปนตน 

 2. บทบาทในการแกไขปญหาสังคม องคกรเอกชนมีบทบาทในการแกไขปญหาสังคม

ที่เพิ่มมากข้ึนรุนแรงข้ึน โดยรวมมือและประสานงานกับรัฐบาล หนวยงานราชการ และองคการที่

เกี่ยวของ โดยมีการกําหนดกระบวนการแกไขปญหาอยางถูกตองมีการกําหนดแผนงานและ

โครงการที่รอบคอบ มีการปฏิบัติงานตามแผนงานและโครงการท่ีกําหนดไวอยางจริงจังและ

ตอเนื่อง มีการติดตามผลและประเมินผลอยูเสมอ ในการแกไขปญหาสังคมควรสงเสริมสนับสนุน

ใหประชาชนไดเขามามีสวนรวมในการแกไขปญหาดวย เชน สัมภาษณความคิดเห็นของประชาชน 

จัดใหมีเวทีเพื่อใหประชาชนแสงดความคิดเห็นไดอยางเสรี 

 3. บทบาทในการพัฒนาสังคม องคการเอกชนมีบทบาทที่จะตองรวมมือกับ

หนวยงานราชการ สถาบัน และองคกรตาง ๆ  ที่เกี่ยวของ ในการพัฒนาคน ครอบครัว ชุมชน และ

สังคม 

 4. บทบาทในดานการสงเสริมความมั่นคงของชาติ 

 5. บทบาทในดานการประสานงาน องคกรเอกชนมีบทบาทในการประสานงานกับ

หนวยงานราชการ สถาบันและองคกรเอกชนตาง ๆ ที่เกี่ยวของ ซึ่งในการประสานงานตองมีการ

รวมมือกัน 3 เร่ือง คือ รวมคิด รวมทํา รวมใจ (สมพร  เทพสิทธา, 2547, น. 21-22)  
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 แรงดลใจใหคนเขามารวมงานกับองคกรพัฒนาเอกชน 
 เหตุผลที่คนที่เขามารวมงานหรือเขามาบุกเบิกงานในรูปแบบองคกรพัฒนาเอกชน 

จะมีความแตกตางจากคนที่เขาไปทํางานกับองคกรในลักษณะอ่ืน เหตุผลหนึ่งก็คือคนเหลานี้มี

ความมุงมั่นที่จะชวยเหลือผู อ่ืนใหมีการพัฒนาตนเองไปสูภาวะความเปนอยูที่ ดี ข้ึน  ใน

สภาพแวดลอมขององคกรพัฒนาเอกชนจะมีบรรยากาศที่เต็มไปดวยคานิยมที่เปนสากล มี

ลักษณะและรูปแบบการดําเนินงานที่กอใหเกิดการพัฒนาตนเอง อาจสรุปไดวา การพัฒนาตนเอง

เปนทั้งเปาหมาย (End) และวิถีทาง (Mean) ของคนที่เขาสูวงการ “องคกรพัฒนาเอกชน”  

 ในองคกรพัฒนาเอกชนหรือองคกรใด ๆ จะมีบุคลากรหลายระดับ ทําหนาที่ตาม

บทบาทที่แตกตางกันแตละคนจะทําหนาที่ใหกับงานอยางไมเทาเทียมกัน การทุมเทใหกับงานตาม

หนาที่สามารถแบงออกไดเปน 6 ระดับ ดังตอไปนี้ 

 1. ทํางานไมครบถวนตามหนาที่ (Marginal Functioning) 

 2. รับผิดชอบและทํางานไดครบถวนตามหนาที่ (Functioning Normally) 

 3. ทํางานไดมากกวางานในหนาที่(Fully Functioning) 

 4. มุมานะและทุมเทใหกับงานเปนพิเศษ (Super Functioning) 

 5. ทํางานมากเกินไปจนออนลาหรือหมดไฟในการทํางาน (Burn Out) 

 6. ทํางานไมไดเลย (Non-Functioning) 
 ทํางานไมครบถวนตามหนาที่ Marginal Functioning  
 คนทํางานประเภทนี้ เปนประเภทท่ีทํางานไมครบถวนตามหนาที่ และความ

รับผิดชอบ ขาดตกบกพรองเสมอ พบไดจากการที่มีงานค่ังคางเปนประจําทั้ง ๆ ที่ควรจะทําให

สําเร็จไดในระยะเวลาที่กําหนด ซึ่งการทํางานในองคกรพัฒนาเอกชนนั้น คนทํางานควรจะมี   

ความทุมเทในการทํางานมากกวาการทํางานในอาชีพอ่ืน ๆ การทํางานไมครบถวนอาจจะหมายถึง 

ความไมพอใจกับอาชีพที่มีอยู หรือมองไมเห็นความเจริญเติบโตในหนวยงาน หรือไมพึงพอใจใน

องคกรที่ตนเองทํางานอยู องคกรที่มีคนประเภทนี้อยูจึงไมกอใหเกิดประโยชนทั้งในสวนของ

คนทํางานนั้น ๆ และตัวองคกรเอง  การปรับปรุงแกไขจึงตองประกอบดวย การปรับปรุงวิธีการ

คัดเลือกคนทํางาน การสรางแรงจูงใจและพัฒนาทักษะที่จําเปน  การมอบหมายภาระหนาที่ที่

เหมาะสม การสรางสภาพแวดลอมที่เหมาะสม เปนตน 
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 บุคลากรที่ทํางานตามหนาที่ Normal Functioning  
 เปนกลุมคนทํางานที่มีมากที่สุดในคนทํางานทุกประเภท เนื่องจากคนประเภทนี้จะ

เปนเจาหนาที่ที่มีความรับผิดชอบตองานและมีความพอใจกับงานที่ทําอยูมากที่สุด และองคกรก็

เห็นวาคนทํางานเหลานี้มีประโยชนตอองคกร เขากับวัฒนธรรมขององคกรไดดี  คนประเภทนี้จึงมี

ความมุงมั่นที่จะสรางความสําเร็จในชีวิตใหกับตนเอง สอดคลองกับภารกิจและวิสัยทัศนของ

องคกร สามารถเรียนรูเพื่อเปนฐานในการพัฒนาความกาวหนา ไดอยางดี 
 บุคลากรที่ทํางานไดมากไปกวาการทํางานในหนาที่ (Fully Functioning) 
 เปนกลุมคนที่มีจํานวนนอย แตถือไดวาเปนกลุมที่มีคามาก ๆ สําหรับองคกร คน

เหลานี้จะมีความสุขอยูกับงาน กระปร้ีกระเปรา และราเริงอยูกับงาน สามารถเผชิญปญญาทั้ง

สวนตัวและปญหาในการทํางาน การสนับสนุนบุคลากรประเภทนี้จึงควรสนับสนุนใหทํางานที่      

ไมเคยมีผูใดในองคกรทํามากอน และใหมีสวนงานที่สนับสนุนคนเหลานี้ในการทํางานเพื่อเปนการ

ชวยเหลือและไดเรียนรูการทํางานกับคนเหลานี้ดวย 
 บุคลากรที่ทํางานมากเปนพิเศษ (Super Functioning) 
 บุคลากรประเภทนี้มักอยูในองคกรที่มีภารกิจมอบหมายเกินกวาความสามารถที่จะ

ทําได  เกิดภาวะงานลนมือ ผูที่พอใจงานประเภทนี้สวนใหญเปนคนที่ชอบทํางานมากกวาหนาที่    

ที่ไดรับมอบหมาย  แตภาวะดังกลาวอาจจะทําใหคนทํางานเกิดความทอถอยไดเนื่องจากมีภาระ

ตองทํามากมายเกินความสามารถ เมื่อเกิดภาวะเชนนี้องคกรควรเขามาดูแลใกลชิดและใหการ

สนับสนุนเพื่อปองกันไมใหคนทํางานเกิดความทอถอย ไมหมดไฟในการทํางาน 
 บุคลากรหมดไฟในการทํางาน (Burn Out) 
 คนกลุมนี้มักเปนคนที่ทํางานเกินกวาที่หนาที่ความรับผิดชอบของตนเองอยูบอย ๆ 

จนกระทั่งออนลาทั้งรางกายและจิตใจ บางคร้ังก็จะเกิดอาการเจ็บปวย ความสามารถถดถอย      

ไมสามารถทํางานไดและสุดทายจะกลายเปนคนที่ทํางานไดไมครบถวนตามหนาที่ องคกรมีหนาที่

ในการชวยเหลือ ยับยั้งภาวะที่กอใหเกิดการหมดไฟ และเยียวยาคนที่หมดไฟไปแลวดวยวิธีการที่

สามารถทําไดอยางเรงดวน 
 บุคลากรที่ไมทํางาน  Non Functioning 
 เปนกลุมที่ไดรับมอบหมายงานใด ๆ ก็ตามที่เกินกวาความสามารถ แลวเกิดอาการ

ทอแทไมสามารถทํางานตามที่ไดรับมอบหมายได จนเกิดความรูสึกกดดัน พบความยากลําบากที่

จะทําใหงานลุลวงไปได กลายเปนคนไมทํางาน องคกรมีหนาที่ใหความชวยเหลือ และดูแลอยาง

ใกลชิด 
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 ความตองการในการพัฒนาบุคลากร  
 หลักกวางในการพัฒนาบุคลากรมี 3 ระยะ คือ 

 1. ระยะกอนเขารับหนาที่ Entry พิจารณาในเร่ืองคุณสมบัติตามความตองการ 

คานิยม วิสัยทัศน แผนงานและระบบตาง ๆ ขององคกร เปนตน 

 2. ระยะหลังเขารับหนาที่ Post Entry จะพิจารณาในเร่ือง การสรางเปาหมายและ

ความคาดหวัง การแสดงความคิดเห็น ธรรมชาติการทํางาน ความกาวหนาในการทํางานการ

พัฒนาความรูความสามารถ โอกาสในการเจริญเติบโต เปนตน  

 3. ระยะสรางพลังใหตนเอง Empowerment  พิจารณาในเร่ืองการรับผิดชอบงานที่

มากข้ึน การมีสวนรวมในกระบวนตัดสินใจ การติดตามผลงานของบุคลากรอื่น ๆ เปนตน 
 บทบาทของผูบริหารในการพัฒนาบุคลากร 
 แบงออกเปนสามระยะหลัก ๆ คือ  

 1. ระยะคัดเลือกคนเขาทํางาน ผูบริหารมีหนาที่ในการวางแผนกําลังคน กําหนด

คุณสมบัติ คัดเลือก เปนตน 

 2. ระยะภายหลังจากที่ รับบุคลากรเขามาทํางานแลว  มีหนาที่ในการจัดสิทธิ

ประโยชนตาง ๆ เก็บขอมูลการทํางาน และประเมินผล 

 ระยะหลังจากที่บุคลากรเขามาทํางานไดระยะหนึ่งแลว ผูบริหารมีหนาที่ พัฒนา

ศักยภาพตามความสามารถและความถนัด  สงเสริมงานในอาชีพใหมีความมั่นคง (ในที่นี้หมายถึง

อาชีพการเปนนักพัฒนาในองคกรพัฒนาเอกชน) วางแผนพัฒนาองคกรดวยการมีสวนรวมของ

บุคลากรนั้น ๆ  เปนตน  (ธงชัย  สภานุชาติ, 2542, น. 66-76) 

 
ผลการศึกษาที่เกี่ยวของ 

 

 การศึกษางานวิจัยที่เกี่ยวของกับเร่ืองความกาวหนาในอาชีพของคนทํางานในองคกร

พัฒนาเอกชน มีผูศึกษาไวเปนจํานวนมาก สามารถสรุปเปนประเด็นและสาระสําคัญไดดังนี้ 

 กิติมา  ธรรมธนาคร (2518, น. 95-96,  อางถึงใน  สุทธิมน  ศรีโชติ, 2543, น. 28)  

ไดศึกษาเกี่ยวกับปญหาของนักสังคมสงเคราะหวิชาชีพในองคการสังคมสงเคราะหเอกชนใน

กรุงเทพมหานคร ไดแก สภากาชาดไทย สภาสังคมสงเคราะห สมาคมนักสังคมสงเคราะห มูลนิธิ

เพิล เอส บ๊ัค สมาคม วายเอ็มซีเอ มูลนิธิชวยคนปญญาออน มูลนิธิราชประชานุเคราะห มูลนิธิ

อนุเคราะหคนพิการ มูลนิธิปอเต็กต๊ึง มูลนิธิชวยคนตาบอด สมาคมโรคเบาหวานแหงประเทศไทย 

มูลนิธิ วาย ซี ดับบลิว ซีเอ โดยนักสังคมสงเคราะหสวนใหญอายุ 26-40 ป และสําเร็จการศึกษา
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ระดับปริญญาตรีสังคมสงเคราะหศาสตร โดยสวนใหญปฏิบัติงานอยูในสภาสังคมสงเคราะห    

มากที่สุด สําหรับอัตราเงินเดือนสูงที่สุด คือ 4,000 บาท  

 ปานทิพย  บุณยะสุต (2540, น. 1) ไดศึกษาทัศนะของนักสงคมสงเคราะหตอ

ความกาวหนาทางวิชาชีพสังคมสงเคราะห โดยศึกษาเฉพาะกรณีนักสังคมสงเคราะหสังกัด

กรุงเทพมหานคร โดยศึกษาจากนักสังคมสงเคราะหจํานวน 169 รายจาก 228 ราย พบวา ทัศนะ

ของนักสังคมสงเคราะหที่มีตอองคกรและผูบริหารเกี่ยวกับความกาวหนาทางวิชาชีพสังคม

สงเคราะห ในระดับปานกลางเกี่ยวกับการเล่ือนเงินเดือน การเล่ือนตําแหนง การสงเสริมทาง

วิชาการ การสับเปลี่ยนโยกยายหนาที่ ปญหาและอุปสรรคดานองคกร และปญหาและอุปสรรค

ดานผูบริหาร โดยที่นักสังคมสงเคราะหมีทัศนะตอองคกรและผูบริหารในระดับคอนขางดี ในเร่ือง

การสงเสริมทางวิชาการ วาเปนส่ิงจําเปนและสําคัญตอความกาวหนาทางอาชีพมากที่สุด และ

ทัศนะของนักสังคมสงเคราะหตอผูปฏิบัติงานเกี่ยวกับความกาวหนาทางวิชาชีพสังคมสงเคราะห 

วามีทัศนะคอนขางดีเกี่ยวกับการใฝหาความรูทางวิชาการ การทํางานอยางมีคุณภาพ การมีความ

รับผิดชอบ การทํางานโดยอุทิศตน การมีความออนนอมถอมตน การมีมนุษยสัมพันธที่ดี  การ

ประยุกตใชความรูในการปฏิบัติงาน การมีความริเร่ิมที่ดี การมีสุขภาพแข็งแรง และปญหาและ

อุปสรรคดานผูปฏิบัติงาน โดยนักสังคมสงเคราะหสวนมากใหความสําคัญตอเร่ืองการมีสุขภาพวา

มีความสําคัญตอความกาวหนาทางวิชาชีพ สวนปญหาและอุปสรรคดานผูปฏิบัติงาน นักสังคม

สงเคราะห มีทัศนะตอผูปฏิบัติงานในระดับปานกลางโดยเฉพาะเกี่ยวกับการปฏิบัติงานสังคม

สงเคราะหตองใชระยะเวลานานกวาจะเห็นผลสําเร็จ งานสังคมสงเคราะหไมกาวหนาเปนผลมา

จากการปฏิบัติงานของนักสงคมสงเคราะหเอง 

 เล็ก  สมบัติ  และ  ระพีพรรณ  คําหอม  (2538, น. 71,  อางถึงใน  อภิชาต  เกตุทัต, 

2541, น. 31-32)  ทําการศึกษาเร่ืองแนวทางการกําหนดคาจางและระบบสวัสดิการเจาหนาที่ใน

องคกรพัฒนาเอกชน ผลการศึกษาพบวา ปจจัยที่เกี่ยวของกับการทํางานของกลุมตัวอยางที่

ทํางานในองคกรพัฒนาเอกชน ไดแก มูลเหตุจูงในการตัดสินใจเลือกเขาทํางานในองคกรพัฒนา

เอกชน รอยละ 41.5 มีความสนใจในงาน รอยละ 20 เพราะลักษณะงานท่ีมีความทาทาย 

เปาหมายในการทํางานในองคกรพัฒนาเอกชน รอยละ 49.6 เพื่อชวยเหลือสังคม รอยละ 17.7 

เพื่อเล้ียงชีพ และตําแหนงหนาที่การงานในองคกรพัฒนาเอกชนนั้น พบวา รอยละ 58.4 เปน

เจาหนาที่อยูในระดับปฏิบัติงาน และยังพบวา รอยละ 74.8 มีความพึงพอใจในลักษณะงานองคกร

พัฒนาเอกชน แตมีอยู รอยละ 26.4 ที่ไมมีความแนใจวาจะทํางานตอไปในองคกรพัฒนาเอกชน

เนื่องจากภาระครอบครัว และความจําเปน   
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กรอบแนวคิดการศกึษา 
 
                         ตัวแปรอิสระ                                            ตัวแปรตาม 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ปจจัยสวนบุคคล 

- อาย ุ

- เพศ 

- การศึกษา 

- ประสบการณการทาํงาน 

ปจจัยดานลักษณะงาน 

- ตําแหนงงาน 

- อายงุาน 

- คาตอบแทน 

ความกาวหนาในอาชีพ 

- ตําแหนงงาน 

- เงนิเดือน/คาตอบแทน 

- การพฒันาตนเอง 


