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การศึกษาครั้งน้ีมีวัตถุประสงคเพื่อศึกษา (1) ความกาวหนาในอาชีพ (2) ปญหา และ

อุปสรรคของการวางแผนความกาวหนาในอาชีพ และ (3) ขอเสนอแนะการวางแผนความกาวหนาใน

อาชีพของนักวิจัยสถาบันวิจัยวิทยาศาสตรและเทคโนโลยีแหงประเทศไทย 

ประชากรท่ีใชในการศึกษาครั้งน้ี คือ นักวิจัย Band 2 ของสถาบันวิจัยวิทยาศาสตรและ

เทคโนโลยีแหงประเทศไทย จํานวนท้ังส้ิน 369 คน ขนาดกลุมตัวอยางคํานวณโดยใชสูตรของ ทาโร 

ยามาเน ได 185 ตัวอยาง ดวยวิธีการสุมอยางงาย เครื่องมือท่ีใชในการเก็บรวบรวมขอมูล คือ แบบสอบถาม

และแบบสัมภาษณ สถิติท่ีใชในการวิเคราะหขอมูล ไดแก รอยละ คาเฉล่ีย สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน การ

ทดสอบคาเอฟ การทดสอบความแปรปรวนทางเดียว และการทดสอบความแตกตางเปนรายคู 

ผลการศึกษาพบวา (1) ปจจัยความกาวหนาในอาชีพของนักวิจัยโดยรวมอยูในระดับมาก 

เมื่อพิจารณารายดานพบวา ดานการบริหารผลการปฏิบัติงาน อยูในระดับมากท่ีสุด รองลงมา ดานการ
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ของการวางแผนอาชีพของนักวิจัยฯ พบวา หลักเกณฑการเล่ือนระดับเขมงวดเกินไป ตําแหนงท่ีสูงขึ้น

ไมไดมีแรงจูงใจในแงของคาตอบแทน องคการไมมีชองทางใหคําปรึกษาอยางเปนทางการ และปจจุบันยัง

ไมสนับสนุนการวางแผนของนักวิจัย และ (3) ขอเสนอแนะ คือ การเล่ือนระดับควรมีการประกาศให

ชัดเจน การเชื่อมโยงตําแหนงท่ีสูงขึ้นกับคาตอบแทนท่ีมากขึ้นเพื่อจูงใจในการกระตือรือรนอยากสอบ

เล่ือนระดับ เปดโอกาสใหนักวิจัยมีสวนรวมในการกําหนดหลักเกณฑ สงเสริมใหนักวิจัยไดฝกอบรมและ

พัฒนาเทียบเทากับองคกรอื่นๆ ท่ีคลายกัน รูปแบบการประเมินผลการปฏิบัติการตองมีความเหมาะสม

กับความกาวหนาในงานของนักวิจัย ควรจัดต้ังศูนยใหคําปรึกษาเกี่ยวกับความกาวหนาทางอาชีพใหแก

นักวิจัย เพื่อเตรียมความพรอมใหกับนักวิจัยไดมีโอกาสกาวหนาสูตําแหนงท่ีสูงขึ้น และควรใหความ

ยุติธรรมและเสมอภาคในการปฏิบัติงานกับองคการ   
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Abstract 

 

   The purposes of this study were to study: (1) the career growth; (2) the problems 

and the obstacles; and (3) the suggestion for career development of researcher & in Thailand 

Institute of Science and Technology Research. 

  The population of this study was 369 researchers in Band 2 of Thailand Institute 

of Scientific and Technological Research. The sample age (185 samples) was calculated by 

Taro Yamane formula. Simple random sampling was used to select sample group while 

questionnaire and interview were employed to collect the primary data. Statistics used to 

analysis were percentage, mean, standard deviation, f-test, one-way ANOVA, and multiple 

comparisons test. 

 The results revealed that: (1) Overview the level of career growth factors were 

high. By Considered in each aspect, the results reported that the highest level was performance 

management. The next was personal development followed career development and organization 

development respectively. (2) For problems and obstacles of career planning of researchers, 

it found that the criteria for promotion was too strict.  The promotion to higher position did 

not motivate researchers in terms of compensation. There was no formal counseling in organization. 

Currently, there was no supporting project for career planning of researcher. (3) The suggestions 

for career planning of researchers were as follows.  Clear announcement for promotion 

should be done.  Higher positions should be paralleled with higher benefit. This is because 

it can encourage researchers to promote themselves. Organization should give researchers 

a chance in setting rule and support them with training course.  The type of evaluation 

was suitable for researchers’ career growth.  Career growth counseling center should be 

established for preparing the advancement opportunity of researchers.  In addition, fairness 

and equality in working should be created in organization.    
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บทท่ี 1 

บทนํา 
 

 

1.  ความเปนมาและความสําคัญของปญหา 

 

 ปญหาในการปฏิบัติงานของบุคลากรสวนใหญเปนเรื่องเก่ียวกับความกาวหนาในงาน 

ซ่ึงบุคลากรมักจะเกิดความรูสึกวาถูกละเลย มีความเบื่อหนาย ไมมีความพึงพอใจและแรงจูงใจในงาน

ปจจุบันท่ีทําอยู ซ่ึงจะนําไปสูการเพ่ิมความตึงเครียด และผลผลิตตกตํ่า บุคลากรเหลานี้จะไมใช

ศักยภาพอยางเต็มท่ีในการทํางาน และไมอาจปฏิบัติงานตามท่ีองคการคาดหวังได หลายๆ องคการ  

จึงมีการจัดทําแผนความกาวหนาในอาชีพเพ่ือท่ีจะแกไขปญหาดังกลาว เชนเดียวกับสถาบันวิจัย

วิทยาศาสตรและเทคโนโลยีแหงประเทศไทย ท่ีไดเล็งเห็นถึงความสําคัญของการจัดทําแผน

ความกาวหนาในอาชีพ แตทางสถาบันวิจัยฯ ยังไมเคยจัดทําหรือวางแผนเสนทางความกาวหนาใน

อาชีพ จึงเปนโอกาสดีท่ีผูศึกษาจะเขาไปมีบทบาทในการศึกษาคนควาอิสระ โดยเนนศึกษาในกลุม

ของนักวิจัยซ่ึงเปนอาชีพท่ียังไมเคยมีการศึกษาและวิจัยในเรื่องของการวางแผนอาชีพ (Career 

Planning) มากอน จึงนับเปนความทาทายและนาสนใจในการศึกษาคนควาอิสระมากยิ่งข้ึน  

 ในสภาพท่ีเปนอยูปจจุบันหากจะพูดถึงงานท่ีประเทศไทยของเรายังขาดแคลน อาชีพ 

"นักวิจัย" ดูเหมือนจะอยูในอาชีพลําดับตนๆ ท่ียังคงไมเพียงพอกับความตองการก็วาได เพราะอาชีพ

นักวิจัยปจจุบันมีนอยมาก นั่นอาจจะเปนดวยเหตุผลท่ีวา งานนักวิจัยคือ อาชีพท่ีตองอาศัยความรู

ความสามารถ สติปญญาในการทํางาน ถึงแมในปจจุบันภาครัฐจะใหความสําคัญมอบทุนนักวิจัย

ตางๆ มากมายแตก็ยังมีนักวิจัยไมเพียงพอ (ชนันท  อังศุธนสมบัติ, 2548) เชนเดียวกับสถาบันวิจัย

วิทยาศาสตรฯ ท่ีไดใหความสําคัญตอการพัฒนากลุมนักวิจัยใหเปนผูมีความรู ความสามารถ โดยการ

ใหทุนการศึกษาและสงไปดูงานท่ีตางประเทศ แตถึงอยางนั้นก็ตามปริมาณของนักวิจัยก็ยังคงไม

เพียงพอตอความตองการ ประกอบกับนักวิจัยท่ีมีอยูในบางตําแหนงยังไมมีความรู ความสามารถ

เพียงพอตอการทํางานวิจัยใหกับองคการ หรือนักวิจัยบางคนมีความสามารถเฉพาะดานทําใหไม

สามารถทํางานวิจัยท่ีหลากหลายได เม่ือดูถึงอัตราการผลิตของนักวิจัยใหมๆ ในแตละปก็ยังมีไมมาก 

อีกท้ังเปนนักวิจัยจบใหมประสบการณในงานวิจัยยังมีอยูนอย ทําใหเม่ือรับนักวิจัยเหลานี้เขามา

ทํางานก็ยังคงปฏิบัติงานใหไดไมเต็มท่ีเพราะตองใชเวลาในการฝกอบรมและพัฒนา ดังนั้นการจัดทํา

เสนทางความกาวหนาในอาชีพนักวิจัยมีสวนสําคัญท่ีถือไดวาเปนแนวทางหนึ่งท่ีสามารถเปน

ประโยชนท้ังในแงขององคการและบุคคล ซ่ึงในแงขององคการทําใหมีการจัดสรรอัตรากําลังบุคลากร
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ใหเพียงพอกับความตองการและสามารถชวยลดอัตราการลาออกของบุคลากรได สวนในแงของ

บุคคลมีสวนชวยสรางขวัญกําลังใจและแรงจูงใจในการทํางาน เพราะสามารถเห็นแผนเสนทางของ

อาชีพและสามารถเติบโตกาวหนาในอาชีพได      

 สถาบันวิจัยวิทยาศาสตรและเทคโนโลยีแหงประเทศไทย (วว.) เปนรัฐวิสาหกิจ

ประเภทท่ีจัดตั้งข้ึนเพ่ือดําเนินการตามนโยบายพิเศษของรัฐ ในสังกัดกระทรวงวิทยาศาสตรและ

เทคโนโลยี (วท.) เดิมมีชื่อวา สถาบันวิทยาศาสตรประยุกตแหงประเทศไทย (สวป.) ซ่ึงจัดตั้งข้ึนตาม

พระราชบัญญัติสถาบันวิจัยวิทยาศาสตรประยุกตแหงประเทศไทย พ.ศ. 2506 และไดเปลี่ยนมาใช

พระราชบัญญัติสถาบันวิจัยวิทยาศาสตรและเทคโนโลยีแหงประเทศไทย พ.ศ. 2522 สืบเนื่องจาก

การจัดตั้งกระทรวงวิทยาศาสตรเทคโนโลยีและสิ่งแวดลอมต้ังแตวันท่ี 23 มีนาคม 2522 จนถึง

ปจจุบัน วิสัยทัศนขององคการไดกลาวไวอยางชัดเจนในการเปนองคกรชั้นนําในการบูรณาการ

วิทยาศาสตรเทคโนโลยีและนวัตกรรม เพ่ือสรางสังคมนวัตกรรมอยางยั่งยืนในการดําเนินการของ

องคการท่ีสอดคลองกับนโยบายและแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติ ฉบับท่ี 12 และความ

ตองการของอุตสาหกรรม พรอมท้ังนําผลงานสูการใชประโยชนเพ่ือสังคม ท้ังหนวยงานรัฐและธุรกิจ

เอกชน จากวิสัยทัศนของสถาบันวิจัยวิทยาศาสตรฯ เห็นไดชัดวาความรู ความสามารถทางดาน

วิทยาศาสตรเทคโนโลยีและนวัตกรรมเปนสิ่งสําคัญในการท่ีจะขับเคลื่อนองคการใหไปสูการบรรลุ

วิสัยทัศนไดนั้น ทรัพยากรสําคัญ คือ ทรัพยากรบุคคลโดยเฉพาะกลุมนักวิจัยท่ีตองทําหนาท่ีในการ

คิดคนวิจัยพัฒนาพัฒนานวัตกรรมและสิ่งประดิษฐใหมๆ ท่ีเปนประโยชนตอสังคมและประเทศชาติ

ทางสถาบันวิจัยวิทยาศาสตรฯ ไดใหความสําคัญกับการพัฒนาทรัพยากรบุคคลกลุมนี้ โดยมีการระบุ

ไวในยุทธศาสตรขององคการอยางชัดเจนวา ตองเนนพัฒนาบุคลากรทางวิทยาศาสตรและ

เทคโนโลยีใน 6 สาขาท่ีมีความสําคัญตอการพัฒนาประเทศควบคูกับการพัฒนาองคกร 

 รูปแบบเสนทางความกาวหนาในอาชีพของสถาบันวิจัยวิทยาศาสตรฯ ท่ีเปนอยูใน

ปจจุบันนั้นพบวา ยังไมมีการจัดทําแผนความกาวหนาในอาชีพใหกับบุคลากรอยางเปนระบบ เพราะ

ยังขาดผูท่ีมีความรูและผูท่ีมีความเชี่ยวชาญในการจัดทําแผนพัฒนาความกาวหนาในอาชีพ อีกท้ัง 

ท่ีผานมาทางองคการยังไมเห็นความสําคัญและประโยชนของการจัดทําเสนทางความกาวหนาใน

อาชีพ ทําใหบุคลากรในองคการมองไมเห็นความกาวหนาในหนาท่ีการงานของตนเองเลย การเลื่อนข้ัน

เลื่อนตําแหนง จึงข้ึนอยูกับการพิจารณาของผูบริหารซ่ึงอาจไมไดพิจารณาจากผลการปฏิบัติงาน

อยางเดียวเนื่องจากการไมมีการวางเสนทางอาชีพ อาจใชความคุนเคยเปนเกณฑหรือไมตองรอ

จนกวาตําแหนงงานในระดับท่ีสูงกวาจะวางสวนการโยกยายไปทํางานในฝายอ่ืนๆ แตเปนระดับ

เดียวกันพบวายังคงมีการใชระบบอุปถัมภอยู ทําใหเกิดความไมยุติธรรมข้ึนในองคการ พนักงานขาด

ขวัญและกําลังใจ มองไมเห็นเสนทางความกาวหนาในหนาท่ีการงานของตน  
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 ดังนั้น ผูศึกษาจึงมีความสนใจท่ีจะศึกษาและวางแผนความกาวหนาในอาชีพใหกับ

บุคลากรนักวิจัยของสถาบันวิจัยวิทยาศาสตรฯ โดยเลือกกลุมเปาหมายคือ กลุมนักวิจัย (Band 2 

Sub band 1-3) ตามระบบจําแนกตําแหนงเดิม เพราะเปนกลุมอาชีพท่ียังไมเคยมีใครทําการศึกษา

และวางแผนพัฒนามากอน อีกท้ังเปนทรัพยากรบุคคลกลุมสายอาชีพหลักท่ีสําคัญของสถาบันวิจัย

วิทยาศาสตรฯ อีกท้ังถือวาเปนการเปดโอกาสใหกับบุคลากรในการท่ีจะพัฒนาความรูความสามารถ

และมีสวนสําคัญในการท่ีจะทําใหนักวิจัยเห็นโอกาสความกาวหนาในอาชีพของตนเองท่ีชัดเจน  

อีกท้ังการวางแผนความกาวหนาในอาชีพนี้ยังสามารถเปนเครื่องมือท่ีจะชวยใหนักวิจัยไดมีการ

พัฒนาตนเองไดอยางตอเนื่องจนสามารถท่ีจะกาวหนาในชีวิตการทํางานตามท่ีมุงหวังได  

นอกจากนั้นยังเปนการเตรียมนักวิจัยท่ีมีศักยภาพสูงข้ึนดํารงตําแหนงงานท่ีสูงข้ึนในอนาคตอีกดวย 

   

2.  วัตถปุระสงคของการศึกษา 

 

2.1 เพ่ือศึกษาความกาวหนาในอาชีพ  

2.2 เพ่ือศึกษาปญหาและอุปสรรคของการวางแผนความกาวหนาในอาชีพ 

2.3 เพ่ือศึกษาขอเสนอแนะการวางแผนความกาวหนาในอาชีพของนักวิจัยสถาบันวิจัย

วิทยาศาสตรและเทคโนโลยีแหงประเทศไทย 

 

3.  กรอบแนวคิดในการศึกษา 

 

 จากการทบทวนวรรณกรรมเก่ียวกับการพัฒนาความกาวหนาในอาชีพ รวมถึงงานวิจัย

ตางๆ ท่ีเก่ียวของ ผูศึกษาพบวาการพัฒนาความกาวหนาในอาชีพนั้น เปนกระบวนการท่ีตองอาศัย

ปจจัยสวนบุคคล คือ ตัวบุคลากรเอง ซ่ึงมีหนาท่ีหลักในการวางแผนพัฒนาความกาวหนาในอาชีพ 

และปจจัยดานองคการ คือ นโยบายและเปาหมายขององคการ กิจกรรมและเครื่องมือตางๆ ซ่ึง

องคการใชในการจัดการพัฒนาความกาวหนาในอาชีพใหกับบุคลากร อิทธิพลและการสนับสนุนของ 

ผู ท่ี มีอํานาจตัดสินใจ รวมถึงบริบทดานสังคมและการเมืองขององคการท่ีมีผลตอการพัฒนา

ความกาวหนาในอาชีพของบุคลากรดวย ผูศึกษาจึงสรุปเปนกรอบแนวคิดในการศึกษาดังภาพท่ี 1.1 
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4.  ขอบเขตการศึกษา 

 

 4.1 ขอบเขตดานประชากร   

  ประชากรท่ีใชในการศึกษาครั้งนี้คือ กลุมนักวิจัย Band 2 Sub band 1-3 ของสถาบันวิจัย

วิทยาศาสตรและเทคโนโลยีแหงประเทศไทย ซ่ึงมีจํานวนท้ังสิ้น 369 คน โดยใชสูตรของทาโร ยามาเน 

(Taro Yamane, 1973 อางถึงใน เฉลิมพล ศรีหงส, 2554: 9) กําหนดขนาดกลุมตัวอยางท่ีระดับ

ความคาดเคลื่อนไมเกิน 0.05 ไดกลุมตัวอยางจํานวน 185 คน  

 4.2 ขอบเขตดานเวลา 

  ผูศึกษาไดวางแผนในการศึกษาครั้งนี้ในชวงระหวางเดือนมีนาคม – เดือนสิงหาคม 

2560 รวมระยะเวลา 6 เดือน 

 

ภาพท่ี 1.1 กรอบแนวคิดการศึกษา 

ปัจจัยด้านบุคคล 
- วุฒิการศึกษา ความรู ความสามารถ 

-  ประสบการณ 
การพัฒนาเสนทางความกาวหนา 

ในสายอาชีพนักวิจยั ของ

สถาบันวิจัยวิทยาศาสตรและ

เทคโนโลยีแหงประเทศไทย 

ตัวแปรตน ตัวแปรตาม 

ปจจัยดานองคการ 

- นโยบายและเปาหมายขององคการ 

- กิจกรรมและเครื่องมือท่ีใชในการพัฒนอาชีพ 
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5.  นิยามศัพทเฉพาะ 

 

 5.1 การวางแผนความกาวหนาในอาชีพ หมายถึง เพ่ือใหคุณทํางานบรรลุเปาหมาย

และดําเนินไปตามทางท่ีถูกตอง ซ่ึงก็หมายความวา สิ่งตางๆ ท่ีมีอิทธิพลตอชีวิต อยางเชนเปาหมายท้ัง

ระยะสั้น ระยะยาว ความปรารถนาสวนตัว และขอจํากัดท่ีเปนไปได นั้นมีสวนเก่ียวของกับการวงแผน

อาชีพท้ังสิ้น 

 5.2 นักวิจัย หมายถึง กลุมนักวิจัย Band 2 Sub band 1-3 ของสถาบันวิจัยวิทยาศาสตร

และเทคโนโลยีแหงประเทศไทย 

 5.3 สถาบันวิจัยวิทยาศาสตรและเทคโนโลยีแหงประเทศไทย หมายถึง เปนรัฐวิสาหกิจ

ประเภทท่ีจัดตั้งข้ึนเพ่ือดําเนินการตามนโยบายพิเศษของรัฐ ในสังกัดกระทรวงวิทยาศาสตรและ

เทคโนโลยี (วท.) ตั้งอยู เลขท่ี 35 หมู 3 ตําบลคลองหา อําเภอคลองหลวง จังหวัดปทุมธานี   

 

6.  ประโยชนที่คาดวาจะไดรับ 

 

6.1 ไดทราบถึงระดับปจจัยความกาวหนาในอาชีพ  

6.2  ไดทราบถึงการเปรียบเทียบปจจัยความกาวหนากับปจจยัสวนบุคคล 

6.3 ไดทราบถึงปญหา และอุปสรรคของการวางแผนความกาวหนาในอาชีพ 

6.4 ไดทราบถึงขอเสนอแนะการวางแผนความกาวหนาในอาชีพของนักวิจัยสถาบันวิจัย

วิทยาศาสตรและเทคโนโลยีแหงประเทศไทย 

  

 

 



 
 

บทท่ี 2 

วรรณกรรมท่ีเกี่ยวของ 
 

 

 การวางแผนความกาวหนาในอาชีพนั้นจัดไดวาเปนเครื่องมือสําคัญในการบริหารจัดการ

งานทรัพยากรบุคคล สามารถชวยแกปญหาในระบบงานทรัพยากรบุคคลไดดีข้ึน อีกท้ังยังชวยลด

ปญหาท่ีเกิดจากการปฏิบัติงาน เชน ความรูสึกเบื่อหนายจากการทํางาน ไมมีความพอใจในงานท่ี 

ทําอยูในปจจุบันของพนักงาน ซ่ึงจะสงผลตอการปฏิบัติงานของพนักงาน และองคการในทางลบ เชน 

ผลผลิตตกต่ําเพราะพนักงานเหลานั้นเม่ือเกิดความเบื่อหนายและทอแทในการทํางานยอมจะทุมเท

แรงใจ แรงกายในการปฏิบัติงานไดไมเต็มท่ีและไมสามารถทํางานไดอยางท่ีองคการคาดหวัง ดังนั้น

ผูบริหารหรือองคการควรจะใหความสําคัญตอการแกปญหาเหลานี้อยางเรงดวน ซ่ึงเครื่องมือหนึ่งท่ี

หลายองคการนิยมนํามาใชในการแกไขปญหานี้คือ การพัฒนาความกาวหนาในอาชีพ โดยการพัฒนา

ความกาวหนาในอาชีพจะสนับสนุนและใหโอกาสแกพนักงานในการรับทราบหนทางความกาวหนาใน

อาชีพของตนเอง อีกท้ังจะชวยใหพนักงานสามารถวิเคราะหความสามารถ ความสนใจ ความตองการ

ในการพัฒนาและการเติบโตในอาชีพของตนเอง นอกจากนั้นองคการยังสามารถสรางความพึงพอใจ

ใหกับพนักงาน ทําใหพนักงานมีทัศนคติในการทํางานท่ีดีข้ึนจนกระท่ังสงผลใหผลการปฏิบัติดีข้ึน

ตามลําดับและทําใหองคการมีพนักงานท่ีมีความสามารถอยูกับองคการตอไปนานๆ 

จากการศึกษาคนควาขอมูลท่ีเก่ียวของ ผูศึกษาไดแบงหัวขอตางๆ ไว ดังนี้ 

1. แนวคิดเก่ียวกับการพัฒนาสายอาชีพ 

2. แนวคิดเก่ียวกับการวางแผนความกาวหนาในอาชีพ 

3. ทฤษฎีท่ีเก่ียวของกับอาชีพและพัฒนาเสนทางความกาวหนาในอาชีพ 

4. งานวิจัยท่ีเก่ียวของ 

 

1. แนวคิดเกี่ยวกับการพัฒนาสายอาชีพ 

 

 การพัฒนาอาชีพเปนหนึ่งในกิจกรรมการพัฒนาทรัพยากรมนุษยท่ีองคการควรให

ความสําคัญเนื่องจากวาการพัฒนาอาชีพเปนกิจกรรมท่ีองคการจัดเตรียมใหกับบุคลากรไดทราบถึง

เสนทางความกาวหนาในอาชีพของบุคลากรในแตละตําแหนง ซ่ึงหากองคการสามารถแสดงให

บุคลากรทราบถึงอนาคตในการทํางาน และอาชีพของบุคลากรไดทราบมากเพียงใดองคการก็จะไดรับ

ความรวมมือในการพัฒนาองคการ และในการเพ่ิมประสิทธิภาพการทํางานใหสูงข้ึน เนื่องจาก
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บุคลากรในปจจุบันหันมาใหความสนใจกับความกาวหนาในอาชีพมากข้ึน และมีความตองการท่ีจะ

เติบโตตามอาชีพในองคการมากกวาความสนใจในเรื่องของความพึงพอใจในการทํางาน หรือผลสําเร็จ

ของงาน ซ่ึงเปนแรงผลักดันใหการพัฒนาอาชีพมีความสําคัญมากยิ่งข้ึน (ดนัย เทียนพุฒ, 2540)  

นอกจากนั้นแลว การพัฒนาอาชีพยังเปนกระบวนการท่ีตองอาศัยความรวมมือของ

บุคคลหลายฝายในหนวยงาน ท้ังบุคลากร ผูบังคับบัญชาและหนวยงานท่ีรับผิดชอบในการบรหิารและ

พัฒนาทรัพยากรบุคคลโดยเริ่มจากการท่ีบุคลากรจะเปนผูวางแผนอาชีพของตนเอง โดยมี

ผูบังคับบัญชาเปนผูใหคําแนะนําและสนับสนุน รวมท้ังใหกําลังใจ สวนนักพัฒนาทรัพยากรบุคคลนั้น

จะเปนผูวิเคราะหจัดทําแผนการพัฒนาและดําเนินการใหเปนไปตามกําหนด หนวยงานจะเปนผูให

ทรัพยากรโครงสราง และทางเลือกในการท่ีจะทําใหบรรลุเปาหมาย 

นักวิชาการหลายทานไดอธิบายถึงแนวคิดเก่ียวกับการพัฒนาอาชีพในมุมมองท่ีแตกตาง

กันออกไปโดย กิลลี่ และเอกแลนด (Gillie and Eggland, 1990 อางถึงในนิสดารกเวชยานนท, 

2539: 3-4) กลาววา การพัฒนาอาชีพเปนสวนหนึ่งในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ซ่ึงประกอบดวย 3 

สวน คือ การพัฒนาบุคคลการพัฒนาสายอาชีพและการพัฒนาองคการ ซ่ึงกิลลี่และเอกแลนดให

ความหมายของการพัฒนาสายอาชีพวา การพัฒนาสายอาชีพเปนกิจกรรมท่ีเนนการวิเคราะหความ

สนใจของบุคคล คานิยม สมรรถนะ กิจกรรม ความตองการพัฒนางาน เพ่ือพัฒนาทักษะและเพ่ิมผล

การปฏิบัติงานในอนาคต การพัฒนาสายอาชีพจะรวมการพัฒนากิจกรรมของบุคคลและองคการเขา

ดวยกันโดยกิจกรรมของบุคคล ประกอบดวย การวางแผนในอาชีพ ความตระหนักในอาชีพ สวน

กิจกรรมขององคการ ประกอบดวย ระบบตําแหนงงาน ระบบใหคําปรึกษา การจัดใหมีการพัฒนา

อาชีพ โดยการประชุมสัมมนาการวางแผนทรัพยากรมนุษย การประเมินผลการปฏิบัติงาน เปนตน 

ในขณะท่ีนักวิชาการทานอ่ืน เชน มอนดี้ และโน (Mondy and Noe, 1990 อางถึงใน วริษฐา วรราช, 

2549: 15) และเดสเลอร (Dessler, 1997 อางถึงใน วริษฐาวรราช, 2549: 15) มีแนวคิดสอดคลอง

กันวาการพัฒนาอาชีพเปนกระบวนการท่ีเกิดจากการประสานกันของกิจกรรมหลัก 2 กิจกรรม คือ 

การวางแผนในอาชีพ (Career Planning) ซ่ึงกระทําโดยตัวบุคคลและการบริหารอาชีพ (Career 

Management) ซ่ึงกระทําโดยองคการ 

ในขณะเดียวกัน นักวิชาการจํานวนไมนอยก็มองวาการพัฒนาอาชีพเปนกระบวนการท่ี

เชื่อมโยงกับข้ันตอนของชีวิต (Stages of life) ซ่ึงบุคคลแตละคนจะตองเผชิญกับประสบการณหรือ

ความทาทายตางๆ ในแตละข้ันตอนของชีวิตท่ีคลายคลึงกัน เชน ตัวแบบการพัฒนาของผูใหญของ 

อีริคสัน (Erikson’s Model of Adult Development) (Desimone, Werner, and Harris, 2002: 

460) ซ่ึงแบงข้ันตอนการพัฒนาในชีวิตของมนุษยเปน 8 ข้ัน ตามชวงอายุในแตละข้ันของชีวิตบุคคล 

ก็จะตองเผชิญกับความทาทายตางๆ ท่ีจะตองจัดการ เพ่ือใหตนเองสามารถพัฒนาได ไดแก (1) ชวง

ทารก (Infancy) จะเปนข้ันตอนในการพัฒนาความไววางใจและไมไววางใจผูอ่ืน (Basic trust versus 
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mistrust) (2) ชวงอายุ 1-3 ปเปนข้ันตอนท่ีมีการพัฒนาความเปนอิสระและความอับอายสงสัย 

(Autonomy versus shame and doubt) (3) ชวงอายุ 4-5 ปเปนข้ันท่ีตองเผชิญกับความคิดริเริ่ม

และความรูสึกผิด (Initiative versus guilt) (4) ชวงอาย ุ6-11 ปเปนข้ันท่ีตองเผชิญกับความพยายาม

หรือความมีปมดอย (Industry versus Interiority) (5) ชวงวัยรุน (Puberty and adolescence) 

เปนข้ันท่ีตองเผชิญกับการคนหาตัวตนและความสับสนในบทบาทของตนเอง (Identity versus role 

confusion) (6) ชวงวัยผูใหญตอนตน (Young adulthood) เปนข้ันตอนท่ีตองเผชิญกับความใกลชิด

หรือความสันโดษ (Intimacy versus insolation) (7) ชวงวัยผูใหญตอนกลาง (Middle adulthood) 

เปนข้ันตอนท่ีตองเผชิญกับการใสใจคนรุนตอไปเชนบุตรกับความเฉ่ือยชา (Generativity versus 

stagnation) และ (8) ชวงการเจริญเติบโตเปนผูใหญเต็มท่ี (Maturity) เปนข้ันตอนท่ีตองเผชิญกับ

ความม่ันคงทางสภาพจิตใจและความสิ้นหวัง (Ego integrity versus despair) แนวคิดการพัฒนา

ตามข้ันตอนของชีวิตของอีริคสันสามารถระบุประเด็นหรือปจจัยท่ีสามารถสงผลกระทบตอการเลือก

อาชีพ รวมถึงการพัฒนาสายอาชีพของบุคคลได ซ่ึงความรูเก่ียวกับข้ันตางๆ ของชีวิตเหลานี้สามารถ

ชวยองคการใหสามารถเขาใจและพัฒนาความกาวหนาในสายอาชีพของบุคลากรไดดีข้ึน เพราะทําให

ทราบวาในแตละข้ันของชีวิตบุคลากรจะตองเผชิญกับความทาทายอะไรบาง ซ่ึงแนวคิดเก่ียวกับการ

พัฒนาอาชีพของอีริคสันนั้นคลายคลึงสอดคลองกับแนวทาง “ยุค” ของการพัฒนาผูใหญของเลวินสัน 

(Desimone, Werner, and Harris, 2002: 462) ท่ีมีการแบงชวงชีวิตของบุคคลเปนยุค (Eras) เปน 

4 ยุคไดแก (1) ยุคกอนวัยผูใหญ (Pre-adulthood) คือ ชวงวัยเด็กและวัยรุน (2) ยุคผูใหญตอนตน 

(Early adulthood) คือ ชวงอาย ุ17-45 ป ยุคผูใหญตอนตนจะเปนยุคท่ีบุคคลเริ่มหาพ้ืนท่ีของตนเอง

ในสังคมหางานท่ีมีความหมายคนพบตนเองและตั้งเปาหมายในชีวิตและการงาน (3) ยุคผูใหญ

ตอนกลาง (Middle adulthood) คือ ชวงอายุ 40-65 ปการเปลี่ยนวัยเขาสูยุคนี้อาจนาไปสูการท่ี

บุคคลคนพบตัวตนของตนเองไดมากข้ึน ทําใหสามารถยอมรับตนเองและผูอ่ืนไดมากข้ึน แตถาหาก

ชวงเปลี่ยนผานไมประสบความสําเร็จก็อาจนําไปสูความเฉ่ือยชาในชีวิตได และ (4) ยุคผูใหญตอน

ปลาย (Late adulthood) คือ ชวงอายุ 65 ปข้ึนไป ซ่ึงความทาทายท่ีสุดในยุคนี้ คือ การยอมรับ

ตนเองในแบบท่ีตนเองเปนอยู ซ่ึงแนวคิดของเลวินสันนี้ก็มีประโยชนตอการนํามาใชเปนแนวทางใน

การพัฒนาอาชีพ เนื่องจากการประกอบอาชีพเปนสวนหนึ่งในชีวิตของบุคคลการท่ีองคการโดยเฉพาะ

นักทรัพยากรมนุษยเขาใจวาบุคลากรจะตองเผชิญกับความทาทายแบบใดในชวงอายุใดจะทําให

สามารถวางแผนพัฒนาความกาวหนาในสายอาชีพใหมีความสอดคลองกับบุคลากรในแตละชวงอายุ 

ไดดีข้ึน 
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ในดานปจจัยท่ีสาคัญในการพัฒนาอาชีพนั้นประกอบดวย 3 ปจจัย (ขนิษฐา สุขโชคศิริ

ชัยพร, 2539 อางถึงใน วริษฐา วรราช, 2549: 19-20) ไดแก (1) ปจจัยดานองคการ ไดแก นโยบาย

และเปาหมายขององคการและกิจกรรม รวมถึงเครื่องมือในการพัฒนาอาชีพขององคการ (2) ปจจัย

ดานบุคคล เชน ลักษณะและความสนใจของพนักงาน และ (3) ปจจัยดานงาน เชน ลักษณะงานของ

แตละกลุมงาน 

 จากการทบทวนวรรณกรรมเก่ียวกับแนวคิดดานการพัฒนาอาชีพ ผูศึกษาสามารถสรุป 

ไดวาการพัฒนาสายอาชีพเปนกระบวนการพัฒนาท่ีตองอาศัยการมีสวนรวมของบุคลากร กลาวคือ

บุคคลแตละคนมีประสบการณในชีวิต เปาหมายทางอาชีพท่ีแตกตางกัน และมีการเปลี่ยนแปลงไป

ตามชวงอายุและสถานการณท่ีแตละคนตองเผชิญ ในขณะเดียวกันก็ตองอาศัยการมีสวนรวมของ

องคการดวยเชนกันคือ องคการตองมีความเขาใจใหการสนับสนุนและการใหความชวยเหลือในการ

พัฒนาอาชีพเพ่ือใหการพัฒนาอาชีพสอดคลองกับความตองการของแตละบุคคล รวมถึงชวยในการ

บรรลุเปาหมายขององคการดวย 

 2.1 ความหมายของอาชีพ (Career) 

ธงชัย สันติวงษ (2536) ใหความหมายของอาชีพวา หมายถึง ลําดับท่ีตอเนื่องของ

ประสบการณจากงานหลายๆ อยางท่ีคนๆ หนึ่งไดเขาไปเก่ียวของ และเคยทํามาในชวงเวลาของชีวิต

การทํางานของเขา  

ดนัย เทียนพุฒ (2537) ไดใหความหมายของอาชีพ วาหมายถึง การรับรูของ

พนักงานท่ีสืบเนื่องมาจากพฤติกรรมและทัศนคติ คุณคาและความทะเยอทะยานซ่ึงสัมพันธกับ

ประสบการณในการทํางานกิจกรรมตางๆ ในชวงชีวิตการทํางานของแตละคน 

ดุจดาว ดวงเดน (2540) ไดสรุปไววาอาชีพ หมายถึง ลําดับชวงชีวิตการทํางานของ

แตละบุคคล ท่ีกอใหเกิดความรูสึกหรือทัศนคติและพฤติกรรมท่ีเก่ียวกับงาน 

ดวงกมล หงสรัตน (2544) ใหความหมายของอาชีพวา หมายถึง รูปแบบของ

ประสบการณท่ีสัมพันธกับการทํางาน ซ่ึงใชระยะเวลาตลอดท้ังชีวิตของบุคคล ประสบการณการ

ทํางานนั้นรวมถึง ตําแหนง ประสบการณในงาน และภาระหนาท่ี ซ่ึงประสบการณการทํางานนั้นจะ

ไดรับอิทธิพลจากคานิยม ความตองการ และความรูสึกของพนักงาน ความตองการอาชีพของพนักงาน  

จะแตกตางกันไปข้ึนอยูกับลําดับชั้นของการพัฒนาการทางอาชีพ และอายุของบุคลากร  

Gutteridge & Hutcheson (1990) อาชีพเปนลําดับของประสบการณ ทัศนคติ 

และพฤติกรรมท่ีเก่ียวของกับงาน ตลอดจนชีวิตของบุคคล ท่ีมีลักษณะการเคลื่อนไหวท่ีสูงข้ึนและ

บรรลุความสําเร็จของแตละคน และอาชีพถูกจํากัดในอาชีพท่ีมีสถานภาพสูง เชน แพทย ทนายความ 

เปนตน 
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Milkovich & Boudreau (1994) ไดเสนอวาในการประกอบอาชีพนั้นแตละบุคคล

สามารถเลือกทําอาชีพเดียวหรือหลายอาชีพไดในขณะเดียวกันได ซ่ึงอาจจะสังกัดในองคการหรือไม 

ก็ตาม ท้ังนี้ข้ึนอยูกับพ้ืนฐานของความสนใจและความถนัดของบุคคล 

จากความหมายดังกลาว ผูศึกษาสามารถสรุปไดวา อาชีพเปนความรับผิดชอบใน

หนาท่ีการงานของแตละบุคคลซ่ึงจะกระทํากันอยางตอเนื่อง โดยใชความรู ความสามารถทักษะใน

การทํางานท่ีตองรับผิดชอบนั้นใหประสบความสําเร็จ โดยบุคคลจะปฏิบัติงานในอาชีพเปนระยะเวลา

ตอเนื่องในแตละชวงชีวิต ซ่ึงอาจปฏิบัติงานในอาชีพเดิมของตนตั้งแตเริ่มตนไปตลอดจนกระท่ัง

เกษียณอายุ หรืออาจเปลี่ยนแปลงสายอาชีพตามความเหมาะสมของสถานการณหรือความตองการ

สวนตัวซ่ึงอาจเกิดจากความชํานาญ ประสบการณ พฤติกรรม ทัศนคติ อีกท้ังสามารถท่ีจะเลือกทํา

เพียงอาชีพเดียวหรือขณะเดียวกันก็สามารถเลือกทําหลายๆ อาชีพได 

2.2 ความหมายของการพัฒนาอาชีพ (Career Development) 

ธัญญา ผลอนันต (2538) ไดใหความหมายการพัฒนาอาชีพหรือการพัฒนาชีวิตการ

ทํางาน (Career Development) วา หมายถึง การสรางความกาวหนาในชีวิตการทํางานใหแกลูกจาง

อยางมีระบบ การพัฒนาความรู ทักษะ และความสามารถเพ่ือปฏิบัติงานในตําแหนงท่ีสูงข้ึนตามท่ี

กําหนด เปนสวนหนึ่งของกระบวนการวางแผนกําลังคนของสถานประกอบการ 

ทนง เต็มทอง (2538) กลาววา การพัฒนาอาชีพนั้นเปนกระบวนการพัฒนา

ความกาวหนาของพนักงานตามอาชีพเดิม และการเปลี่ยนสายงานใหมเพ่ือใหพนักงานประสบ

ความสําเร็จและองคการไดรับประโยชนจากบุคลากรสูงสุด ซ่ึงเปนการกระทําโดยการกําหนดกลยุทธ

ท่ีเหมาะสมกับองคการ บุคลากร เวลา และสถานท่ีโดยการผสมผสานแนวคิดในเรื่องการฝกอบรม 

เพ่ือการเลื่อนตําแหนงใหกับพนักงาน การจัดทําโครงสรางตําแหนงงาน สายทางเดินในอาชีพ เปนตน 

ท่ีตองเกิดจากความรวมมือกันของทุกฝายในองคการ 

ธงชัย สันติวงษ (2538) ไดกลาววา การพัฒนาอาชีพเปนสิ่งท่ีอยูตรงกลางของ

ขอบเขตการบริหารทรัพยากรมนุษยท้ังหมด โดยเริ่มจากการวางแผนกําลังคน และการวิเคราะหงาน 

เพ่ือใหไดตําแหนงและกลุมงานอาชีพ จากนั้นก็เขาสูกระบวนการสรรหาและการคัดเลือกใหไดคนท่ีมี

ความเหมาะสมตรงตามคุณสมบัติท่ีตองการ ขอมูลทางตําแหนงงานและความพอใจในอาชีพจะถูก

รวบรวมมาตลอดกระบวนการ และเม่ือมาถึงจุดท่ีเก่ียวของกับการพัฒนาอาชีพนั้นจะตองอาศัยผลการ

ประเมินการปฏิบัติงานประกอบการพิจารณาวางแผน และการใหคําปรึกษาแกพนักงาน พรอมกันทําให

เกิดการเสริมสรางความสามารถดวยการอบรมและพัฒนาเพ่ือเลื่อนข้ันเลื่อนตําแหนง 
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Dessler (1997) กลาววา การพัฒนาอาชีพ หมายถึง ความกาวหนาหรือความเติบโต

ของพนักงานตามการเคลื่อนไหวของความสําเร็จในอาชีพ ตามชวงเวลาท่ีผานไป การพัฒนาความ 

สําเร็จในอาชีพเปนผลของกิจกรรมท่ีสําคัญ 2 อยาง คือ การวางแผนในอาชีพ (Career Planning) 

และการบริหารงานอาชีพ (Career Management) 

Pace, Smith and Mills (1991) กลาววา การพัฒนาอาชีพเปนการพัฒนาพนักงาน 

หรือการเสริมสรางใหบุคคลมีความสนใจ ความถนัด และคานิยมของตนในการปฏิบัติงาน ใหสามารถ

กาวไปสูตําแหนงงานท่ีกาวหนาตอไปในอนาคตได ตลอดจนการใหคําปรึกษาดานอาชีพแกผูใตบังคับบัญชา

เพ่ือการพัฒนาอาชีพในองคการและสงผลใหเกิดการพัฒนาทรัพยากรมนุษยได 

Mondy and Noe (1990) กลาววา การพัฒนาอาชีพ หมายถึง กระบวนการท่ีเกิด

จากการประสานกันระหวางกระบวนการวางแนวอาชีพบุคคล (Career Planning) และกระบวนการ

จัดการอาชีพขององคการ (Career Management) ซ่ึงจะสงผลใหพนักงานเขาใจตนเองยิ่งข้ึน รวมถึง

โอกาสกาวหนาทางอาชีพในองคการ 

2.3 วัตถุประสงคของการพัฒนาอาชีพ 

การกําหนดวัตถุประสงคขององคการสําหรับการพัฒนาอาชีพใหกับบุคลากรหรือ

พนักงานในองคการนั้น เพ่ือมุงใหบรรลุตามวัตถุประสงครวมกันของท้ังพนักงาน และองคการ ซ่ึงจาก

การศึกษางานวิจัยหลายแหลงผูศึกษาสามารถสรุปวัตถุประสงคของการพัฒนาอาชีพไดเปน 2 ดาน

ดังนี้ 

 1.  ดานพนักงาน  

  1.1  เพ่ือพัฒนาพนักงานใหกาวหนาไปในอาชีพไดสูงสุดตามศักยภาพ สอดคลอง

กับความตองการของพนักงานและขององคการในระยะยาวอยางเปนระบบ 

  1.2 เพ่ือเตรียมความพรอมของพนักงานใหมีความสามารถตามแผนสราง

ผูบริหาร       

  1.3 เพ่ือใหพนักงานทราบถึงความกาวหนาของตนเองในองคการ เปนการจูงใจ

ใหพนักงานอยูกับองคการ 

 2. ดานองคการ 

  2.1 เพ่ือใหเกิดการหมุนเวียนงานในองคการ 

  2.2 เปนการพัฒนาประสิทธิภาพโดยรวมขององคการ 
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 2.4 วิธีการพัฒนาอาชีพ 

 การพัฒนาอาชีพเปนกระบวนการหนึ่งของการบริหารทรัพยากรมนุษยท่ีหลาย

องคการนํามาประยุกต เพ่ือพัฒนาและธํารงรักษาบุคลากรของตนใหมีคุณคาและมีประสิทธิภาพอยู

เสมอ ตลอดจนพยายามสรางขวัญและกําลังใจใหบุคคลปฏิบัติงานอยางเต็มความสามารถ เพ่ืออนาคต

ของตนเองและขององคการ โดยเฉพาะในสถานการณปจจุบันท่ีการเปลี่ยนแปลงของสิ่งแวดลอม

เกิดข้ึนในอัตราท่ีสูง สงผลใหองคการตองพยายามพัฒนาตนเองผานบุคลากรใหมีความพรอมและ

รักษาความไดเปรียบในการแขงขันอยูตลอดเวลา การพัฒนาอาชีพจึงเปนกิจกรรมทางดานการบริหาร

ทรัพยากรมนุษยท่ีสําคัญตอการสรางความพรอมและการพัฒนาองคการ โดยแบงวิธีการพัฒนาอาชีพ

ออกเปน 2 วิธี คือ 1. การพัฒนาอาชีพโดยตัวบุคคล และ 2. การพัฒนาอาชีพโดยองคการ 

 1.  การพัฒนาอาชีพโดยตัวบุคคล 

นฤมล นิราทร (2534) กลาววา การพัฒนาอาชีพโดยตัวบุคคล ไดแก 

1) การประเมินผลตนเอง (Self Appraisal) เปนการทําใหบุคคลไดรูจักตนเอง

วาตนเองนั้นมีความรู ทักษะ ความสามารถ ความสนใจในดานใด และสามารถนําไปสูการตัดสินใจ

เก่ียวกับอาชีพและการดําเนินชีวิตได ซ่ึงในการประเมินตนเองนั้นจะทําใหไดขอมูลท่ีจําเปน เพ่ือสราง

ความผสมผสานกลมกลืนระหวางบุคลิกภาพของตนเองกับลักษณะงาน และถือวาเปนปจจัยท่ีสําคัญ

ในการท่ีทําใหบุคคลเกิดความพอใจในการทํางาน 

2) การแสวงหาโอกาส (Identify Opportunities) หมายถึง การรูจักสะสม

ขอมูลท่ีเก่ียวของกับอาชีพของตนเอง ไมวาจะเปนขอมูลท่ีเก่ียวของกับสภาพแวดลอมภายในองคการ

และภายนอกองคการเพ่ือนํามาประกอบการพิจารณาโอกาสในการพัฒนาอาชีพของตนเอง 

3) การต้ังเปาหมาย (Set Goals) เม่ือไดประเมินตนเองและประเมินสภาพแวดลอม

ตางๆ ท้ังภายในและภายนอกองคการแลว จะทําใหแนวทางการพัฒนาตนเองชัดเจนข้ึนจนถึงข้ันของ

การตั้งเปาหมายท่ีตองการในอาชีพของตนเอง ในการตั้งเปาหมายนั้นไมควรเปนเปาหมายท่ีสูงเกินไป

ท่ีจะประสบความสําเร็จ และเม่ือมีเปาหมายแลวก็ไมควรยึดถือจนขาดความยืดหยุน 

4) การเตรียมแผน (Prepare Plans) ในการเตรียมแผนการทํางานและกิจกรรมท่ี

จะนําไปเพ่ือพัฒนาตนเองใหมีคุณสมบัติท่ีเหมาะสมท่ีจะกาวไปสูตําแหนงหนาท่ีตางๆ ตามท่ีได

ตั้งเปาหมายไว ในการวางแผนนี้อาจจะขอคําแนะนําจากหัวหนาหรือฝายทรัพยากรมนุษยในองคการ 

และควรท่ีจะเริ่มจากการวางแผนระยะสั้นๆ ท่ีพอจะเปนไปไดกอน 
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5) การปฏิบัติการ (Implement Plans) ตลอดระยะเวลาท่ีทํางานในองคการ

ของพนักงานแตละคนควรมีการวางแผนพัฒนาอาชีพของตน และปฏิบัติกิจกรรมตางๆ ใหมีความ

สอดคลองกับแผนความกาวหนาท่ีไดวางไว ท้ังนี้การปฏิบัติตามแผนของพนักงานจะบรรลุผลหรือไม

นั้นข้ึนอยูกับบรรยากาศภายในองคการท่ีพนักงานทํางานอยูดวย เพ่ือมีสวนชวยในการสนับสนุนหรือ

ชวยพัฒนาอาชีพใหแกพนักงานของตนได 

 2. การพัฒนาอาชีพโดยองคการ 

 นฤมล  นิราทร (2534) กลาววา การพัฒนาอาชีพโดยองคการ ไดแก 

1) การทําแผนพัฒนาอาชีพพนักงานท่ีพิจารณาการวางแผนกําลังบุคลากร

ควบคูไปดวย (Integrate with Human Resource Planning) เพ่ือใหทราบถึงอัตรากําลังบุคลากรใน

ปจจุบันขององคการและคาดการณกําลังบุคลากรในอนาคตขององคการดวย ซ่ึงนํามาสูการพิจารณา

วากําลังบุคลากรท่ีตองการเพ่ิมข้ึนนั้นจะสรรหามาจากแหลงภายนอกหรือภายในองคการ หาก

สามารถสรรหาบุคลากรภายในไดจะใชวิธีการโยกยายหรือเลื่อนตําแหนงข้ึนมา พนักงานคนใดมี

ความสามารถเหมาะสมก็จะไดรับการพิจารณาใหดํารงตําแหนง และตองมีการพัฒนาความรู 

ความสามารถ ทักษะในดานใดบางใหกับพนักงาน 

2) การออกแบบเสนทางความกาวหนาในอาชีพใหกับพนักงาน (Design 

Career Path) เพ่ือทําใหพนักงานไดทราบรายละเอียดในความกาวหนาในสายงานของตนวาเปน

อยางไร ซ่ึงองคการควรจัดทําอยางละเอียดเพ่ือใหพนักงานทราบอัตราเงินเดือน คุณวุฒิ การศึกษา 

ประสบการณการทํางานและการฝกอบรมตางๆ ท่ีจําเปนสําหรับการทํางานในตําแหนงตางๆ ซ่ึง

เสนทางความกาวหนาในอาชีพเปนเสมือนแผนท่ีเดินทางภายในองคการ สําหรับพนักงานไดเห็น

โอกาสความกาวหนาและสามารถวางแผนในการพัฒนาตนเอง เตรียมความพรอมของตนเองในการท่ี

จะกาวไปสูตําแหนงตางๆ จนถึงเปาหมายท่ีวางไว 

 ณัฎฐพันธ เขจรนันท (2541) กลาววา การพัฒนาอาชีพเปนวิธีการฝกอบรมและ

พัฒนาบุคลากรชนิดหนึ่งท่ีองคการสามารถนํามาใช เพ่ือเสริมสรางความกาวหนาและพัฒนาความรู 

ความสามารถของบุคลากรได โดยการพัฒนาอาชีพในระดับองคการจะมีวิธีดําเนินการดังตอไปนี้ 

1) การใหขอมูลจริงของงาน (Realistic Job Preview: RJP) เปนกิจกรรมท่ี

ถูกจัดข้ึนเพ่ือใหขอมูลและรายละเอียดเก่ียวกับงานและองคการแกบุคคลท่ัวไป โดยเฉพาะผูท่ีสนใจ

เขารวมงานกับองคการ ซ่ึงมักจะดําเนินการในชวงของการสรรหาบุคลากรโดยผานการสนทนา  

เอกสารคําบรรยาย ภาพยนตร และการเยี่ยมชมสถานท่ี เพ่ือใหบุคคลเกิดความเขาใจท่ีแทจริงในงาน

ขององคการ ซ่ึงจะชวยใหเขาเกิดความสนใจในงาน ลดความเขาใจผิด และลดอคติท่ีมีตอองคการ 
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2) การจัดทําแบบจําลองและแนวทางอาชีพ (Career Model and Path) เปน

การศึกษาและกําหนดลําดับข้ันของตําแหนงงาน ความสัมพันธภายในและระหวางอาชีพ ผานแนวทาง

การเลื่อนตําแหนงในอาชีพ (Historical Patterns of Movement) และ/หรือการวิเคราะหกลุมงาน 

(Job Family) เพ่ือใหสมาชิก ในแตละสายงานขององคการ โดยเฉพาะบุคลากรใหมหรือบุคคลท่ีอยูใน

ข้ันวางรากฐานจะไดเกิดความเขาใจในธรรมชาติของงานและการพัฒนาการในอาชีพ ซ่ึงจะทําให

บุคคลตัดสินใจและวางแผนเก่ียวกับอนาคตไดอยางเปนรูปธรรม 

3) การมอบหมายงานท่ีทาทาย (Challenging Assignment) เปนวิธีการ

พัฒนาบุคลากรใหมีความพรอมตอการปฏิบัติงานในตําแหนงท่ีซับซอนและมีความรับผิดชอบมากข้ึน 

โดยการมอบหมายงานท่ีทาทายความสามารถ ซ่ึงบุคคลตองใชความรู ทักษะ และประสบการณ 

ตลอดจนตองพยายามศึกษา คนควา และพัฒนาตนเองเพ่ือปฏิบัติงานใหมท่ีไดรับมอบหมายใหสําเร็จ

อยางมีประสิทธิภาพ วิธีการนี้จะกระตุนใหบุคลากรท่ีมีศักยภาพและตื่นตัว พยายามปฏิบัติงานอยาง

เต็มความสามารถ เนื่องจากเขาจะรูสึกวาไดรับความสําคัญจากองคการ 

4) การหมุนเวียนงาน (Job Rotation) เปนวิธีการเตรียมความพรอมใหแก

บุคลากรในการเลื่อนข้ันสูตําแหนงท่ีสูงข้ึน เนื่องจากบุคคลจะถูกมอบหมายใหปฏิบัติงานท่ีแตกตางกัน 

ทําใหเขามีความรูและความเขาใจในงานท่ีหลากหลาย รูจักสมาชิกคนอ่ืนๆ ภายในแตละหนวยงาน

เพ่ิมข้ึน ตลอดจนมองเห็นและเขาใจความสัมพันธของแตละงานในองคการอยางชัดเจน การหมุนเวียน

งานยังชวยใหบุคคลทําความรูจักตนเองวาเขามีความชอบในดานใด จากการทดลองปฏิบัติงานท่ีมี

ความแตกตางในพ้ืนความรู ทักษะ และคุณสมบัติของการปฏิบัติงาน ตลอดจนชวยลดความเบื่อหนาย

และการลาออกจากงานสําหรับกลุมบุคลากรท่ีปฏิบัติหนาท่ีเดิมมาเปนระยะเวลาหนึ่ง 

5) การใหขอมูลการปฏิบัติงาน (Performance Feedback) ปกติบุคคลยอม

ตองการทราบผลการปฏิบัติงาน โดยเฉพาะความรูสึกของผูบังคับบัญชาท่ีมีตอผลงานของเขา ดังนั้น

การใหขอมูลยอนกลับแกบุคลากร จึงเปนประโยชนตอบุคคลในการทําความรูจักตนเอง เพ่ือจะได

ปรับปรุงและพัฒนาตนเองใหมีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานและศักยภาพในการเลื่อนตําแหนงงาน

ตอไป 

6) การใหคําปรึกษาดานอาชีพ (Career Counseling) หลายองคการจัดต้ัง

หนวยงานสําหรับให คําปรึกษาเก่ียวกับความถนัดในอาชีพ จากการรวบรวมผู มีความรูและ

ประสบการณในอาชีพและการใหคําปรึกษา โดยจัดโครงสรางหนวยงานอยางเปนทางการหรือไมเปน

ทางการ เพ่ือชวยใหบุคคลเขาใจแนวทาง กําหนดเปาหมาย วางแผนความกาวหนาในอาชีพ ซ่ึงจะ

สรางความเขาใจและลดความสับสนในการพัฒนาตนเอง 
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7) การประชุมเชิงปฏิบัติการดานการพัฒนาอาชีพ  (Career Development 

Workshop) จัดการประชุมเชิงปฏิบัติการ เพ่ือใหบุคคลไดแสดงและแลกเปลี่ยนความคิดเห็นเก่ียวกับ

อาชีพ ซ่ึงจะทําใหบุคคลากรเกิดความเขาใจในพัฒนาการดานอาชีพตลอดจนสามารถวางแผนอาชีพ

ของตนเองไดอยางเหมาะสม 

8) การลาเพ่ือเพ่ิมพูนความรู (Sabbaticals) เนื่องจากการเปลี่ยนแปลงเกิดข้ึน

อยางรวดเร็ว ดังนั้นบุคคลท่ีปฏิบัติงานอยางตอเนื่องเปนเวลานานจึงไมสามารถติดตามและพัฒนา

ตนเองไดทัน หลายองคการจึงเปดโอกาสใหสมาชิกท่ีปฏิบัติงานมาชวงระยะเวลาหนึ่งสามารถลางาน 

เพ่ือศึกษาตอและเพ่ิมพูนความรูโดยไดรับเงินเดือนและการสนับสนุนอยางเต็มท่ี โดยมีระยะเวลาท่ี

แตกตางกัน ตั้งแต 1 ถึง 2 สัปดาห จนกระท่ัง 1 ป ตามลักษณะของงาน  

จากขอมูลขางตน อาจกลาวสรุปไดวา การพัฒนาอาชีพเปนความพยายามในการ

จัดการวางแผน และสรางกิจกรรมเพ่ือนําไปสูการวางแผนอาชีพ โดยมีความรวมมือกันระหวาง

บุคลากรและองคการ ภายใตระบบนี้ บุคลากรเปนผูรับผิดชอบในการวางแผนอาชีพ (Career 

Planning) กําหนดความตองการเก่ียวกับอาชีพของตน และองคการรับผิดชอบสําหรับการจัดการ

อาชีพ (Career Management) ในการจัดเตรียมความพรอม สรางความเชื่อม่ันใหกับบุคลากร

เก่ียวกับความกาวหนา การเติบโตในอาชีพของบุคลากร ท้ังสองสวนจะตองรวมเขาดวยกันเพ่ือสราง

กระบวนการ           

การพัฒนาอาชีพขององคการ ผูศึกษาจึงไดสรุปดังภาพท่ี 2.1 ดังนี้ 

 

 
 

ภาพท่ี 2.1 รูปแบบการพัฒนาอาชีพขององคการ 
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 2.5 ปจจัยสําคัญในการพัฒนาอาชีพ 

 ในการท่ีองคการจะดําเนินการจัดทําระบบการพัฒนาอาชีพใหมีประสิทธิภาพสูงสุด

นั้น มีความจําเปนอยางยิ่งท่ีจะตองคํานึงถึงปจจัยตางๆ ท่ีจะเขามามีผลกระทบดวย เพ่ือใหสามารถ

ดําเนินการไดอยางเหมาะสมมากท่ีสุดนั่นเอง ซ่ึงจากการศึกษาถึงปจจัยสําคัญในการพัฒนาอาชีพ จาก 

ขนิษฐา สุขโชคศิริชัยพร (2539) ทําใหสามารถสรุปถึงปจจัยท่ีควรคํานึงถึง ดังนี้ 

 ปจจัยดานองคการ ไดแก 

1. นโยบายและเปาหมายขององคการ ถาองคการมีนโยบายและเปาหมายท่ีชัดเจน

ท่ีจะสงเสริมและใหความสําคัญกับการพัฒนาอาชีพและทรัพยากรดานบุคคลแลว จะทําใหการจัดสาย

อาชีพทําไดงายข้ึนและมีความสมบูรณ เม่ือสามารถจัดทําอาชีพไดสมบูรณก็จะชวยใหการพัฒนาอาชีพ

มีทิศทางท่ีชัดเจน ทําใหเกิดการพัฒนาอาชีพท่ีมีประสิทธิภาพนั่นเอง ซ่ึงการพัฒนาอาชีพนี้ควรจะเปน

แนวนโยบายท่ีถูกกําหนดไวใหพนักงานทุกคนทราบคือ ควรเปนนโยบายพ้ืนฐานในการดําเนนิงาน แต

ในเชิงปฏิบัติการ ควรจะดําเนินการเฉพาะตามแตละบุคคลเพราะแตละคนก็ยอมจะมีความตองการท่ี

แตกตางกันไป 

2.  กิจกรรมและเครื่องมือในการพัฒนาอาชีพ เนื่องจากการเรียนรูของบุคคลใน

องคการมีลักษณะเปนการเรียนรูของผูใหญ ซ่ึงจะมีรูปแบบและความตองการในการเรียนรูท่ีแตกตาง

กันประกอบกับมีลักษณะงานในองคการท่ีแตกตางกัน การพัฒนาอาชีพท่ีดีจึงควรตระหนักถึงการ

เลือกใชกิจกรรมและเครื่องมือในการพัฒนาอาชีพท่ีหลากหลาย และสอดคลองกับลักษณะของการ

เรียนรูนั้น จึงจะทําใหเกิดการพัฒนาท่ีสอดคลองกับความเปนจริง อันจะเอ้ือใหเกิดผลตามท่ีตองการ

มากท่ีสุด เชน การพัฒนาความรู ความสามารถของบุคลากรท่ีมีอายุคอนขางมาก ควรเนนการให

โอกาสแสดงความคิดเห็น ซ่ึงจะไมทําใหเขาเกิดความเบื่อหนาย ลักษณะเชนนี้จะทําใหเขาตั้งใจเรียนรู

และพัฒนาตนเองอยางจริงจัง อันจะนําไปสูการพัฒนาอาชีพท่ีดีตอไป 

สรุปไดวา ในการพัฒนาอาชีพจะเอ้ือใหเกิดผลตามท่ีทุกฝายตองการไดนั้นตองอาศัย

ปจจัยท้ังทางดานบุคคล งานและองคการ ซ่ึงถาองคการมีการดําเนินการพัฒนาอาชีพโดยคํานึงถึง

ปจจัยท้ังสามแลว ก็จะสามารถทําใหเกิดการพัฒนาอาชีพท่ีสามารถตอบสนองความตองการของท้ัง

บุคคลและองคการได 

 2.6 ประโยชนของการพัฒนาอาชีพ 

 การพัฒนาอาชีพนั้นจะกอใหเกิดประโยชนตอการพัฒนาบุคคล การพัฒนางาน  

การพัฒนาองคการและยังสงผลตอการพัฒนาสังคมอีกดวย จากการศึกษาผลงานวิจัยของ กิตติ  

มันนาภินันท (2543) สามารถสรุปประโยชนดังกลาวได ดังนี้ 
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1.  ดานการพัฒนาบุคลากร ไดแก 

 1.1  ชวยใหเกิดความเสมอภาคกันทางดานโอกาสแหงการจางงาน กลาวคือ เปน

การใหโอกาสพนักงานท่ีตองการกาวหนาภายในองคการ ไดมีชองทางและไดรับการสนับสนุนจาก

องคการอยางเทาเทียมกันทุกคน ซ่ึงจะชวยทําใหพนักงานและองคการบรรลุวัตถุประสงครวมกัน 

 1.2  พัฒนาคุณภาพชีวิตการทํางานใหแกพนักงาน โดยเฉพาะอยางยิ่งพนักงานท่ี

อยูในชวงตองการความกาวหนา มักจะตองการแสดงความสามารถออกมาอยางเต็มท่ี เพ่ือใหองคการ

ไดประจักษถึงความสามารถของตนภายใตการสนับสนุนขององคการ โดยการท่ีองคการจะสามารถ

ดึงดูดใจพนักงานไดนั้นจะตองใหโอกาส และทางเลือกท่ีจะเจริญกาวหนาในอาชีพ สรางความทาทาย

ใหกับการปฏิบัติงาน สรางความรับผิดชอบแกบุคลากรกอน ซ่ึงจะทําใหเขาเกิดความพึงพอใจในงาน 

เกิดความรูสึกผูกพัน และจงรักภักดีตอองคการ และสรางความสําเร็จใหแกตนเองและองคการได

ตอไป 

 1.3  ชวยลดปญหาพนักงานท่ีลาสมัยและชวยใหพนักงานฝกทักษะใหมๆ มาใช

ในการทํางาน เม่ือองคการใหโอกาสและชวยใหพนักงานทุกคนเห็นแนวทางการพัฒนาอาชีพแลว

พนักงานจะเกิดแรงกระตุนในการทํางาน ทําใหเกิดขวัญกําลังใจมากข้ึนและกระตือรือรนท่ีจะพัฒนา

ตนเอง ประกอบกับการท่ีสภาพแวดลอมตางๆ มีการเปลี่ยนแปลงอยูตลอดเวลา ไมวาจะเปน

เทคโนโลยีใหมๆ และวิทยาการท่ีกาวหนาข้ึน จึงทําใหเกิดความตองการของผูบริโภคเปลี่ยนแปลงไป 

กลยุทธในการแขงขันจึงตองมีการพัฒนาใหแปลกใหมอยูเสมอ สิ่งตางๆ เหลานี้สงผลตอสภาพการ

ทํางานในปจจุบัน และยังมีอิทธิพลใหพนักงานตองปรับเปลี่ยนตนเองใหมีทัศนคติท่ีดี มีความรู 

ความสามารถ และทักษะท่ีหลากหลาย รวมท้ังตองมีความชํานาญในงานมากข้ึนจึงจะสงผลใหตนเอง

มีความกาวหนามากยิ่งข้ึน 

 1.4 เปนหลักประกันวาองคการใหความสําคัญแกบุคลากรภายใน การพัฒนา

อาชีพเปนการเตรียมคนสําหรับความกาวหนาในอาชีพ ท้ังในแนวราบและแนวดิ่ง เปนกิจกรรมท่ีทําให

บุคลากรรูสึกม่ังคงในอาชีพการงาน เพราะตนเปนสวนหนึ่งขององคการท่ีมีความสําคัญ เปดโอกาสให

เติบโตเพ่ือบรรจุลงในตําแหนงท่ีตองการ โดยแสวงหาบุคลากรท่ีมีศักยภาพภายในองคการมากกวาท่ี

จะแสวงหาหรือคัดเลือกบุคลากรจากตลาดแรงงานภายนอก 

 2. ดานการพัฒนางาน ไดแก ปรับปรุงการใชประโยชนจากทรัพยากรมนุษยใน

องคการ การพัฒนาอาชีพจะชวยใหคนไดทํางานท่ีเขาถนัด และเหมาะสมกับศักยภาพท่ีพัฒนาข้ึนมา 

ของแตละคน ซ่ึงนอกจากจะทําใหเขาสามารถทํางานไดอยางมีประสิทธิภาพแลว องคการก็ถือไดวา

บริหารทรัพยากรมนุษยใหเกิดประโยชนสูงสุดดวย 
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 3.  ดานการพัฒนาองคการ ไดแก 

 3.1  ชวยลดอัตราการลาออกและตนทุนดานทรัพยากรบุคคล หากองคการได

ตระหนักถึงความสําคัญของการพัฒนาอาชีพ จะชวยใหพนักงานสามารถวางแผนเก่ียวกับอาชีพ และ

ความม่ันคงในการทํางานของตนเองกับองคการในอนาคตได ซ่ึงจะชวยลดปญหาการลาออกและ

ตนทุนขององคการในท่ีสุด 

 3.2  ชวยใหองคการสามารถดึงดูดบุคคลท่ีมีความสามารถสูงเขามาทํางานได     

มากข้ึน บุคคลท่ีมีความสามารถสูงมักจะพิจารณาเลือกทํางานกับองคการ ซ่ึงใหความสําคัญตออนาคต

และความกาวหนาของบุคลากร ดังนั้น หากองคการใดท่ีมีโครงการดานการพัฒนาอาชีพก็ยอมจะมี

ความไดเปรียบในการดึงดูดบุคคลเหลานั้นใหเขามาทํางานกับตนได 

 3.3  ชวยสรางภาพลักษณท่ีดีใหแกองคการ องคการท่ีใหความสําคัญและความ

สนใจแกอนาคตและความกาวหนาของบุคลากร ยอมจะทําใหท้ังบุคลากรภายในองคการและ

บุคคลภายนอกมององคการนั้นดวยความรูสึกท่ีดี ซ่ึงจะชวยใหสงเสริมภาพลักษณและชื่อเสียงให

องคการไดเปนอยางดี 

 4.  ดานการพัฒนาสังคม ไดแก 

 4.1 การท่ีระบบพัฒนาอาชีพนั้นเปนระบบท่ีเนนความกาวหนาในงานโดยอาศัย

การมีความรู ความสามารถ ดังนั้นจึงถือเปนระบบท่ีมีความยุติธรรม ทําใหเกิดความเทาเทียมกันทาง

ชนชั้น ซ่ึงจุดนี้มีผลตอความรูสึกและทัศนคติของคนภายนอกองคการในเรื่องการยึดถือความเทาเทียม

กันมากกวาการใชระบบอุปถัมภ 

 4.2 ระบบการพัฒนาอาชีพยังชวยธํารงรักษาบุคลากรภายในองคการไว ดังนั้น

จึงไมทําใหเกิดปญหาคนวางงานในสังคม 

 4.3 เม่ือระบบการพัฒนาอาชีพมีสวนชวยทําใหเกิดคุณภาพชีวิตท่ีดีข้ึนของ

บุคลากรดังนั้นบุคลากรจึงสามารถดําเนินชีวิตอยูในสังคมไดอยางปกติสุข เชน เม่ือบุคลากรมี

ความกาวหนาในงาน มีเงินเดือนสูง ก็จะมีรายไดไปเลี้ยงครอบครัว จึงทําใหไมเกิดปญหาในสังคม 

 2.7 ผูเกี่ยวของในการพัฒนาอาชีพ 

การพัฒนาอาชีพมิใชกิจกรรมระหวางองคการและบุคลากรท่ีจํากัดความสัมพันธอยู

ในวงแคบเทานั้น การพัฒนาอาชีพจะมีความสัมพันธกับบุคลากรหลายกลุมโดยท่ีแตละกลุมจะมี

อิทธิพลตอความสําเร็จหรือความลมเหลวของโครงการ ดังนั้นผูเก่ียวของแตละฝายควรตองเขาใจ

เปาหมายและใหความรวมมือในการดําเนินงานเพ่ือใหการพัฒนาอาชีพมีประสิทธิภาพและเกิด

ประโยชนสูงสุด แตการพัฒนาอาชีพท่ีจะประสบความสําเร็จไดนั้นจะตองเกิดจากความรวมมือกัน 

และความรับผิดชอบรวมกันของบุคคล 4 ฝาย คือตัวพนักงานเอง นักทรัพยากรมนุษย ผูบังคับบัญชา

หรือผูจัดการของพนักงานท่ีปฏิบัติงาน และองคการ ผูศึกษาจึงสรุปเปนภาพท่ี 2.2 ดังนี้ 
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ภาพท่ี 2.2 ผูเก่ียวของในการพัฒนาอาชีพ 

 

ณัฎฐพันธ เขจรนันท (2541) ไดกลาววา ผูท่ีมีสวนเก่ียวของในการพัฒนาอาชีพมี

ดังนี้ คือ 

1.  บุคลากร คํากลาวท่ีวา “ไมมีใครรูจักตัวเราเทากับตัวเราเอง” มีความถูกตองอยู

สูงเนื่องจากบุคคลแตละคนยอมรูจักและเขาใจตนเองในแตละมุมเปนอยางดี ดังนั้นสมาชิกท่ีรวม

โครงการพัฒนาอาชีพจะตองรับผิดชอบตอการพัฒนาของตนเองโดยเขาตองประเมินตนเองอยาง

รอบคอบ ซ่ือสัตย สมจริง และไมมีอคติในเรื่องเก่ียวกับความรู ทักษะ ความสามารถ ความชอบ  

ความสนใจ ความถนัด ตลอดจนเปาหมายในอนาคต นอกจากนี้บุคคลตองพิจารณาสภาพแวดลอม

และความเปนจริงทางธุรกิจประกอบการกําหนดแผนอาชีพดวย เม่ือแตละบุคคลไดแผนอาชีพท่ี

เหมาะสมแลว เขาตองรับผิดชอบในการพยายามพัฒนาตนเองใหบรรลุความตองการนั้น ตามคํากลาว

ท่ีวา “ตนเปนท่ีพ่ึงแหงตน” 

2.  ผูบังคับบัญชา เชนเดียวกับทุกโครงการพัฒนาอาชีพจะไดรับความสําเร็จตอง

อาศัยความรวมมือจากผูบังคับบัญชา เราสามารถกลาวไดวา ผูบังคับบัญชาเปนบุคคลท่ีมีความใกลชิด

และรูจักตัวพนักงานมากท่ีสุดในองคการ โดยผูบั งคับบัญชาสมควรจะตองรูจักและคุนเคย

ผูใตบังคับบัญชาแตละคน ดังนั้นผูบังคับบัญชาจึงมีหนาท่ีรับผิดชอบและชวยเหลือใหผูใตบังคับบัญชา

สามารถประเมินผลตนเองอยางสอดคลองกับความเปนจริงและความเปนไปไดในองคการ ตลอดจนให

คําปรึกษาท่ีเปนประโยชนและเหมาะสมกับพัฒนาการในอนาคตของสมาชิกแตละคน 

3.  หนวยงานทรัพยากรบุคคล เปนกลุมบุคคลท่ีมีความสําคัญกับการพัฒนาอาชีพ

หนวยงานทรัพยากรบุคคลจะเปนผูศึกษาและกําหนดรูปแบบการพัฒนาอาชีพ ดูแลการปฏิบัติตาม

นโยบาย และประเมินผลโครงการ เพ่ือปรับปรุงและพัฒนาโครงการใหมีประสิทธิภาพ นอกจากนี้

หนวยงานทรัพยากรบุคคลยังตองทําหนาท่ีอํานวยความสะดวก สนับสนุน และจัดการใหแผนพัฒนา

- 

. 

. 

. 

พนักงาน 

ผู้บังคับบัญชา หน่วยงานทรัพยากรบุคคล 

องค์การ 
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อาชีพของสมาชิกดําเนินไปอยางมีประสิทธิภาพ เชน การใหขอมูล การใหคําแนะนํา ปรึกษา ชี้แนะใน

การวางแผน ควบคุมและดูแลการปฏิบัติงาน เปนตน 

4.  องคการ ในฐานะเปนระบบท่ีประกอบดวยบุคลากรในสาขาอาชีพตางๆ 

ตลอดจนมีความรับผิดชอบและไดรับผลประโยชนโดยตรงจากโครงการพัฒนาทรัพยากรบุคคลจะมี

บทบาทในการกําหนดนโยบายและสนับสนุนการพัฒนาอาชีพใหสอดคลองกับวัตถุประสงคและความ

ตองการในปจจุบันและอนาคต เพ่ือใหการดําเนินงานเปนไปตามทิศทางท่ีเหมาะสมและกอใหเกิด

ประโยชนแกทุกฝาย 

สมิต สัชฌุกร (2538) ไดกลาววา การพัฒนาอาชีพ เปนความรับผิดชอบของบุคคล

อยางนอย 3 ฝาย คือ 

1.  พนักงาน จะตองกําหนดจุดมุงหมายในชีวิตการทํางานและวางเปาหมายใน

อนาคตเก่ียวกับหนาท่ีการงานของตนภายในองคการใหสอดคลองกับความสนใจ ความถนัด ขีด

ความสามารถสวนตัว อายุและครอบครัว 

2.  นักพัฒนาทรัพยากรมนุษย มีความรับผิดชอบในการดําเนินงานท้ังจัดวางระบบ

การวิเคราะหเพ่ือจัดทําแผนเก่ียวกับการพัฒนาความกาวหนาของพนักงาน รวมถึงการนําแผนไป

ปฏิบัติ 

3.  ผูบังคับบัญชา เปนบุคคลท่ีมีบทบาทสําคัญในการพัฒนาความกาวหนาท่ีจะ

สนับสนุนโอกาส และชองทางในการแสดงความสามารถของพนักงาน 

โดยสรุปแลวผูศึกษาเห็นวา การพัฒนาอาชีพเปนการสรางความกาวหนาในชีวิตการ

ทํางานใหกับพนักงานในองคการอยางตอเนื่อง อีกท้ังเปนการเตรียมความพรอมของพนักงานใหมี

ความสามารถตามแผนงานและนโยบายขององคการ เปนการจูงใจใหพนักงานอยูกับองคการและ 

เปนการพัฒนาประสิทธิภาพโดยรวมขององคการ ในการพัฒนาอาชีพสามารถทําการพัฒนาได 2 วิธี 

วิธีแรกคือ การพัฒนาอาชีพโดยตัวบุคคล ซ่ึงพนักงานจะเปนผูประเมินความรูความสามารถของตนเอง

เพ่ือท่ีจะเลือกอาชีพท่ีเหมาะสมกับตนเองและวางแผนพัฒนาใหมีคุณสมบัติท่ีเหมาะสม จนสามารถ

กาวไปสูตําแหนงตางๆ ตามท่ีตองการได สวนวิธีท่ีสองคือ การพัฒนาอาชีพโดยองคการ ซ่ึงองคการจะ

เปนผูจัดทําแผนพัฒนาอาชีพใหสอดคลองกับอัตรากําลังและออกแบบเสนทางความกาวหนาใหกับ

พนักงาน การพัฒนาอาชีพเปนกิจกรรมท่ีเก่ียวของกับบุคคลหลายฝายท้ังตัวพนักงาน องคการ ฝาย

ทรัพยากรบุคคลและท่ีขาดไมไดเลยคือ ผูบังคับบัญชาท่ีจะตองสนับสนุนและชวยเหลือผูใตบังคับบัญชา 

ใหสามารถประสบผลสําเร็จในสายอาชีพของเขาไดดวยดี แตถึงอยางนั้นก็ตองอาศัยความรวมมือจาก

คนหลายฝายเพ่ือชวยใหการพัฒนาอาชีพประสบผลสําเร็จไดอยางมีประสิทธิภาพ อีกท้ังยังมีปจจัย

สําคัญตางๆ ท่ีจะตองคํานึงถึงในการพัฒนาอาชีพดวย ไดแก ปจจัยดานองคการท่ีตองมีนโยบายและ

เปาหมายท่ีชัดเจนในการสงเสริมการพัฒนาอาชีพ ปจจัยดานงานท่ีเหมาะสมตอการนํามาใชในการ
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จัดทําเสนทางความกาวหนาเพราะงานบางประเภทมีขอจํากัดยากตอการเปลี่ยนไปทํางานอยางอ่ืน

และสุดทายปจจัยดานบุคคลเนื่องจากการพัฒนาอาชีพจะตองข้ึนอยูกับความสมัครใจและความ

กระตือรือรนของตัวพนักงาน ซ่ึงถาองคการดําเนินการพัฒนาอาชีพโดยคํานึงถึงปจจัยท้ังสาม ก็จะ

สามารถทําใหเกิดการพัฒนาอาชีพท่ีสามารถตอบสนองความตองการของท้ังบุคคลและองคการได 

เชน ใหโอกาสพนักงานท่ีตองการกาวหนาภายในองคการ พัฒนาคุณภาพชีวิตการทํางานใหแกพนักงาน 

ชวยลดอัตราการลาออกและตนทุนดานทรัพยากรบุคคลชวยใหองคการสามารถดึงดูดบุคคลท่ีมี

ความสามารถสูงเขามาทํางานไดมากข้ึน เปนตน 

 

2. แนวคิดเกี่ยวกับการวางแผนความกาวหนาในอาชีพ 

 

หลายคนอาจจะมีความสับสนระหวางการวางแผนความกาวหนาในอาชีพ (Career 

Planning) การพัฒนาสายอาชีพ (Career Development) และการจัดทําเสนทางความกาวหนาใน

อาชีพ (Career Path) แตอาจกลาวไดวา การวางแผนความกาวหนาในอาชีพเปนวิธีการหนึ่งในการ

พัฒนาสายอาชีพของบุคลากรในองคการ โดยผูท่ีมีบทบาทสําคัญในการจัดวางแผนอาชีพ คือ ตัว

บุคลากรเองท่ีจะตองทําการสํารวจความตองการในอาชีพของตนตั้งไวเปนเปาหมายในการดําเนินชีวิต

และการทํางานของตน โดยตองมีการประเมินความสามารถ ทักษะในอาชีพท่ีตนมีอยู กับ

ความสามารถ ทักษะท่ีองคการตองการในสายอาชีพนั้นๆ เพ่ือท่ีจะไดตอบสนองความตองการของท้ัง

สองฝาย คือ บุคลากรมีความพึงพอใจในงาน ทํางานไดอยางเต็มท่ีมีประสิทธิภาพ องคการไดรับผลดี 

ประสิทธิผลในการทํางานขององคการเพ่ิมข้ึน (จิรายุ จงศิริ, 2545)  

เสนทางความกาวหนาในอาชีพนั้นถือไดวาเปนความตอเนื่องประเภทของงานท่ีเก่ียวของ

กันและอาศัยทักษะท่ีเหมือนกัน ซ่ึงพนักงานเคลื่อนยายไปโดยตลอดในองคการ หรือเปนแผนผังแสดง

ลําดับของตําแหนงงานในองคการ ซ่ึงพนักงานสามารถใชเปนแนวทางในการท่ีจะวางแผนเก่ียวกับ

ความกาวหนาในอาชีพของตนเองไดในอนาคต ดังนั้นแนวคิดเก่ียวกับความกาวหนาในอาชีพ (ดนัย 

เทียนพุฒ, 2540) คือ 

1.  เสนทางความกาวหนาในอาชีพเปนสิ่งท่ีจะชวยดึงดูดและรักษาบุคลากรท่ีมีความรู

ความสามารถใหอยูกับองคการไดนานและสามารถเสริมสรางประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานใหกับ

องคการไดอยางเต็มท่ี 

2.  องคการสามารถใหคาตอบแทนท่ีสอดคลองกับความรู ความสามารถและความ

รับผดิชอบของบุคลากรผูปฏิบัติงานในองคการไดอยางเปนธรรม และสามารถแขงขันกับราคาตลาดได 

3.  องคการมีบุคลากรท่ีมีความรู ความสามารถพรอมท่ีจะรับรองการเปลี่ยนแปลงการ

เจริญเติบโตและการขยายตัวขององคการตอไปไดในอนาคต 
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ขณะเดียวกันในมุมมองของพนักงานเก่ียวกับแนวคิดของเสนทางความกาวหนาในอาชีพ

คือ 

1.  เสนทางความกาวหนาในอาชีพทําใหพนักงานไดทราบเก่ียวกับโอกาสความกาวหนา

ในอาชีพท่ีมีอยูในองคการ เพ่ือชวยใหพนักงานไดมีการวางแผนในอาชีพและสามารถพัฒนาอาชีพของ

ตนเองไดตอไปในอนาคต 

2.  เสนทางความกาวหนาในอาชีพเปนสิ่งท่ีจะเปนประโยชนตอการทํางานท่ีเก่ียวกับ

ความกาวหนาในอาชีพ การพัฒนาสวนบุคคล สถานภาพและความพึงพอใจในการปฏิบัติงานใน

องคการไดอยางแทจริง 

3.  ในระดับของผูบริหารนั้น เสนทางความกาวหนาในอาชีพเปนสิ่งท่ีจะชวยใหผูบริหาร

สามารถวิเคราะหและเตรียมตัวสําหรับตําแหนงวางท่ีจะมีในอนาคต 

4.  สําหรับการพัฒนาผูบริหารระดับสูง เสนทางความกาวหนาในอาชีพเปนสิ่งท่ีมี

ประโยชนท่ีใชเปนแนวทางสําหรับการบริหารอาชีพขามสายงานในองคการได 

2.1 ความหมายของเสนทางความกาวหนาในอาชีพ (Career Path) 

Walker (1992) ไดใหความหมายของ เสนทางความกาวหนาในอาชีพ (Career 

Path) หมายถึง การบรรยายประสบการณในการทํางานอยางเปนข้ันตอน ซ่ึงจะแตกตางไปตามการ

มอบหมายงานใหทํา เสนทางความกาวหนาในอาชีพอาจจะบรรยายในลักษณะของประสบการณใน

อดีตท่ีสืบตอกันมาขององคการ หรือเปนสิ่งท่ีกําหนดโดยระดับผูบริหาร หรือเปนการวิเคราะหความ

ตองการในงานโดยดูจากพฤติกรรมองคการสวนมากจะใชเสนทางอาชีพในการวางแผนพัฒนาและ

เลื่อนตําแหนงพนักงาน อยางไรก็ตาม เสนทางความกาวหนาในอาชีพจะถูกกําหนดจากประสบการณ

ในอดีตท่ีสืบตอกันมา หรือจากระดับผูบริหารมากกวาการดูจากพฤติกรรม 

Burack and Smith (1982) ไดกลาววา เสนทางความกาวหนาในอาชีพ หมายถึง 

กระบวนการการวางแผนงานเก่ียวกับกิจกรรม และการพัฒนาประสบการณไวลวงหนา เพ่ือเตรียมให

บุคคลไดปฏิบัติงานจนบรรลุเปาหมายในงานอาชีพของตนไดดีและมีประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึน 

ดนัย  เทียนพุฒ (2540) ไดใหความหมายของ เสนทางความกาวหนาในอาชีพและ

สิ่งท่ีเก่ียวของ ดังนี้ 

1.  เปนความตอเนื่องของตําแหนงงานท่ีเก่ียวของกันของประเภทงานและทักษะท่ี

เหมือนกัน ซ่ึงพนักงานเคลื่อนยายไปโดยตลอดในองคการ 

2.  หนทางท่ีองคการไดวางทางกาวหนาไวในตลอดสายอาชีพ (การจัดเรียงตําแหนง/

กลุมงาน) สําหรับพนักงานและองคการ ขณะเดียวกันพนักงานก็ควรจะไดรับการพัฒนาตามสายอาชีพ

ดวยการชวยเหลือจากองคการ 
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3.  แผนผังแสดงลําดับของตําแหนงองคการ ซ่ึงพนักงานสามารถใชเปนแนวทางใน

การท่ีพนักงานจะวางแผนความเจริญกาวหนาสําหรับอาชีพของตนในอนาคตได 

ปภาวดี ประจักษศุภนิมิต และคณะ (2539) ไดใหความหมายของ เสนทางความ 

กาวหนาในอาชีพ วาหมายถึง ลําดับการทํางานของบุคคลในชวงชีวิตการทํางาน ซ่ึงสวนใหญมักจะ

ไดรับมอบหมายงานท่ีมีลักษณะแตกตางกันหลายงาน องคการสวนใหญใชเสนทางสายอาชีพในการ

วางแผนการพัฒนาสายอาชีพ หรือประกอบการเลื่อนข้ัน เลื่อนตําแหนงแกพนักงาน โครงสรางของ

เสนทางสายอาชีพเปนกรอบสําหรับการพิจารณาคาดการณ วางแผนกําลังคนในองคการ แตท้ังนี้ 

ตองเปนขอมูลท่ีตั้งอยูบนพ้ืนฐานความเปนจริง และสามารถประยุกตใชไดในสภาพท่ีเกิดข้ึนจริงดวย 

นอกจากนี้ Mondy & Noe (1990) ไดใหความหมายของเสนทางความกาวหนาใน

อาชีพวาเปนแนวทางความกาวหนาในอาชีพของพนักงานท่ีสามารถเคลื่อนไหว และยืดหยุนได ซ่ึงอยู

ในระหวางการวาจางงานขององคการ สายอาชีพมักจะเนนไปท่ีการเคลื่อนสูตําแหนงงานท่ีสูงกวาใน

อาชีพ ซ่ึงแบงไดเปน 3 ประเภท ดังนี้ 

1.  Traditional career path คือ การท่ีพนักงานจะกาวหนาข้ึนภายในองคการ

จากตําแหนงงานหนึ่งท่ีสูงข้ึน โดยถือวางานแตละงานท่ีพนักงานไดปฏิบัติอยูกอนนั้นจะเปนการเตรยีม

ความพรอมท่ีจําเปนสําหรับงานในระดับสูงข้ึนตอไป ดังนั้น พนักงานควรจะเลื่อนไปทีละข้ัน เพ่ือท่ีจะ

ไดรับประสบการณและการเตรียมความพรอมท่ีจําเปน สายอาชีพนี้มักจะใชในกระบวนการจัดการ

การผลิต ขอดีของสายอาชีพประเภทนี้ก็คือ ความตรงไปตรงมา เพราะสายอาชีพจะถูกวางแบบไว

อยางชัดเจน และพนักงานก็จะทราบถึงข้ันตอนเฉพาะของงาน ซ่ึงตัวพนักงานเองจะตองผานไปเพ่ือ

ความกาวหนา แตก็มีขอเสียคือ มองขามงานอ่ืนไปซ่ึงงานอ่ืนจะใหประสบการณท่ีเทากัน หรือดีกวาท่ี

จะสามารถชวยใหพนักงานมีความกาวหนาโดยไมตองมีผลงานในแตละข้ันตอน และเปนการปดก้ัน

พนักงานระดับลาง เพราะวาพนักงานซ่ึงทํางานมานานในตําแหนงงานหนึ่งจะไมไดรับการเลื่อน

ตําแหนงข้ึนไปในข้ันท่ีสูงข้ึนตอไป พนักงานซ่ึงอยูในระดับต่ํากวาแตมีความสามารถจะถูกปดก้ันไมให

กาวข้ึนสูตําแหนงท่ีสูงข้ึน เพราะพนักงานในตําแหนงท่ีสูงกวาไมถูกเลื่อนข้ันข้ึนไปเพราะยังไมมี

ความสามารถพอ 

2.  Network career path คือ สายอาชีพซ่ึงประกอบไปดวยข้ันตอนของตําแหนง

งานท้ังในแนวดิ่งและแนวนอน ซ่ึงวิธีการนี้จะใหโอกาสกับพนักงานมากกวา เพราะจะยอมรับใน

ความสามารถและประสบการณของพนักงานในการท่ีจะเลื่อนข้ันเลื่อนตําแหนงงานท่ีสูงข้ึน โดยไม

จําเปนตองผานไปทีละข้ันตอน ซ่ึงจะสามารถชวยลดการปดก้ันความกาวหนาของพนักงาน แตก็มี

ขอเสียคือ ยากท่ีจะอธิบายแนวทางของสายอาชีพเฉพาะใหกับพนักงานทราบ 
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3.  Dual career path  คือ สายอาชีพท่ีถูกพัฒนาข้ึนมาเพ่ือเปนแนวทางแกปญหา

ใหกับพนักงานท่ีมีความสามารถ หรือเชี่ยวชาญ และไดรับการอบรมดานเทคนิคเฉพาะ ซ่ึงไมตองการ

ท่ีจะกาวไปสูตําแหนงการจัดการ หรือตําแหนงบริหาร ซ่ึงเปนวิธีการเลื่อนข้ันตามปกติในองคการ

ท่ัวไป สายอาชีพประเภทนี้แสดงใหเห็นวา ผูเชี่ยวชาญทางดานเทคนิคเฉพาะนั้นมีความสามารถและ

ใชความรูความชํานาญ เพ่ือพัฒนาองคการโดยไมตองกาวข้ึนสูตําแหนงบริหารก็ได ดังนั้นจึงมี

ทางเลือกในความกาวหนาสําหรับพนักงานท่ีเชี่ยวชาญเฉพาะดาน เชน นักวิทยาศาสตร วิศวกร และ

สถาปนิก เปนตน โดยพนักงานในสายงานนี้จะจัดอยูในประเภทผูเชี่ยวชาญดาน การเลื่อนข้ัน การ

ปรับเงินเดือนหรือผลประโยชนตางๆ จะเทากับพนักงานในระดับบริหาร สายอาชีพประเภทนี้จะชวย

ใหองคการสามารถรักษาพนักงานท้ังท่ีเปนผูจัดการท่ีมีทักษะการจัดการสูงและพนักงานท่ีมีทักษะ

ทางดานเทคนิคเฉพาะดานสูงไวได 

จากความหมายของเสนทางความกาวหนาในอาชีพ สามารถสรุปไดวา เสนทาง

ความกาวหนาในอาชีพนั้นเปนกระบวนการพัฒนาอาชีพท่ีดําเนินการอยางเปนลําดับข้ันของตําแหนง

งาน  ความสัมพันธภายในและระหวางสายอาชีพผานแนวทางการเลื่อนตําแหนงในสายอาชีพ และ

การวิเคราะหกลุมงานเพ่ือใหบุคลากรในหนวยงานไดตัดสินใจและวางแผนเก่ียวกับอนาคตได และยัง

เปนการบรรยายประสบการณในการทํางานอยางเปนข้ันตอนซ่ึงแตกตางไปตามการมอบหมายงาน

โดยหนวยงานจะใชเสนทางอาชีพในการวางแผนพัฒนาและเลื่อนตําแหนงบุคลากรนอกจากนี้เสนทาง

ความกาวหนาในอาชีพยังเปนการจําลองเสนทางเดินของแตละสายอาชีพในหนวยงานท่ีอธิบาย

เสนทางเลือกและคุณสมบัติของบุคคลในแตละชวงเวลาของการประกอบอาชีพ 

2.2 การพัฒนาเสนทางความกาวหนาในอาชีพ 

นฤมล นิราทร (2534) ไดกลาวถึงข้ันตอนการพัฒนาเสนทางความกาวหนาในอาชีพ

มีดวยกัน 3 ข้ันตอน คือ 

1.  กําหนดกิจกรรมของงาน ประกอบดวย การวิเคราะหเนื้อหาของงาน ซ่ึงจะทําได

โดยอาศัยขอมูลจากบุคคลท่ีปฏิบัติงานนั้น โดยตรงและจากผูบังคับบัญชาของงานนั้นเพ่ือใหไดขอมูลท่ี

สมบูรณ 

2.  การระบุลักษณะท่ีตองการของผูท่ีจะเขามาทํางาน วาตองการบุคคลท่ีมีคุณสมบัติ

แบบใดท่ีเหมาะสมกับตําแหนงงาน 

3.  การกําหนดกลุมงานท่ีผูปฏิบัติงานมีคุณสมบัติใกลเคียงกัน ซ่ึงใชเปนพ้ืนฐาน

สําหรับการวางเสนทางความกาวหนาในอาชีพตอไปได 
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การพัฒนาเสนทางความกาวหนาในอาชีพท่ีชัดเจนนั้นเปรียบเสมือนการกําหนด

เปาหมายการทํางานอยางเปนข้ันเปนตอนใหกับพนักงาน ซ่ึงคลายกับวิธีการกําหนดปาหมาย (Goal 

Setting) ท่ีใชในการจูงใจ นอกจากนั้นผูบังคับบัญชายังมีสวนชวยในแงของการเปนแบบอยางท่ีดี ท่ีทําให

พนักงานรับรูพฤติกรรมท่ีเปนท่ียอมรับและเห็นคุณคาโดยองคการ 

นอกจากนี้ ดนัย เทียนพุฒ (2540) ไดกลาววา การพัฒนาเสนทางความกาวหนาใน

อาชีพมี 5 ข้ันตอน ดังนี้ 

1.  การจัดกลุมอาชีพของกลุมตําแหนงท้ังหมดในองคการ 

 1.1  สายอาชีพหลัก คือ สายอาชีพท่ีมีความความสําคัญแตไมใชเปน “แกนหลัก” 

ใหกับธุรกิจ แตก็มีความสําคัญตอภารกิจและมีผลกระทบในระดับองคการ 

 1.2  สายอาชีพสนับสนุน คือ สายอาชีพท่ีชวยใหท้ังสายอาชีพหลักและสาย

อาชีพรองสามารถปฏิบัติงานไดตามวิสัยทัศน ภารกิจ และกลยุทธขององคการไดอยางมีประสิทธิภาพ 

2.  จําแนกตําแหนงตางๆ ในสายอาชีพ แบงออกเปน 3 ประเภทคือ 

 2.1  ตําแหนงงานในสายงานเปด คือ ตําแหนงในสายงานท่ีเปดโอกาสใหผูมี

คุณสมบัติตรงตามตําแหนงท่ีมีอยูในตําแหนงอ่ืนสามารถเปลี่ยนหรือเลื่อนระดับมาทํางานในตําแหนง

ดังกลาวไดทุกระดับ ท้ังนี้เพราะเปนตําแหนงท่ีสามารถเรียนรูงานไดไมยากนัก 

 2.2  ตําแหนงงานในสายงานก่ึงปด คือ ตําแหนงในสายงานท่ีกําหนดสําหรับผูท่ีมี

พ้ืนความรูตามคุณสมบัติเฉพาะตําแหนงหรือไดศึกษาวิชาเฉพาะตําแหนงสําหรับการเริ่มตนเขาสูอาชีพ 

แตในระดับตําแหนงท่ีเปน “หัวใจสําคัญ” จะเนนพิจารณาเรื่อง ประสบการณเปนหลักสําคัญในการ

สับเปลี่ยนตําแหนงหรือการเลื่อนระดับ 

 2.3  ตําแหนงในสายงานเปด คือ ตําแหนงท่ีพิจารณาวุฒิการศึกษาเปนหลักใน

การแตงตั้งพนักงานเพ่ือดํารงตําแหนงหนึ่งๆ ท้ังนี้ก็เพราะลักษณะงานของตําแหนงในสายงานดังกลาว

ตองอาศัยความรูดานเทคนิคในการทํางาน หรือเปนงานท่ีมีลักษณะวิชาชีพ 

3.  ลักษณะของเสนทางความกาวหนาในอาชีพสามารถจัดทําไดในภาคปฏิบัติจริง 

 3.1  เสนทางความกาวหนาในอาชีพท่ีแสดงเปนกลุมงาน เชน กลุมงานดาน

เทคนิค กลุมงานสนับสนุน กลุมงานบริหาร ฯลฯ 

 3.2  เสนทางความกาวหนาในอาชีพแสดงเปนรายตําแหนง เชน ตําแหนง

พนักงานธุรการ พนักงานเทเลอร พนักงานบริหารท่ัวไป พนักงานการตลาด เปนตน 

4.  การเลื่อนหรือโอนยายสับเปลี่ยนไปสูตําแหนงงานใหม การโอนยายสับเปลี่ยน

ไปสูตําแหนงท่ีสูงกวาซ่ึงเปนตําแหนงสูงสุดของตําแหนงงานใหมนั้น หรือเปนงานท่ีมีความรับผิดชอบ

ในการบังคับบัญชา ควรจะทําสัญลักษณหรือเครื่องหมายกํากับไวเพ่ือผูปฏิบัติจะไดรูวาถาจะเปลี่ยน

หรือยายไปสูตําแหนงท่ีมีเครื่องหมายนี้ โอกาสท่ีจะเปลี่ยนหรือยายไปสูตําแหนงงานนั้นๆ ก็ยากข้ึน 
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5.  คุณลักษณะของเสนทางความกาวหนาในอาชีพท่ีมีประสิทธิภาพ 

 5.1 เงินเดือน สถานภาพ และสิ่งจูงใจในสําหรับพนักงานดานเทคนิคเปรียบเทียบ

ไดเหมาะสมกับดานการจัดการ 

 5.2 พนักงานดานเทคนิคแตละคน ฐานเงินเดือนอาจจะตํ่ากวาดานการจัดการ

แตพนักงานดานเทคนิคมีโอกาสท่ีจะเพ่ิมคาตอบแทนรวม และยังไมรวมถึงโบนัสดวย 

 5.3 เสนทางความกาวหนาในอาชีพดานเทคนิค ไมจําเปนตองใชกับคนท่ีผลงาน

ไมเปนท่ีนาพอใจ หรือไมมีศักยภาพดานการจัดการ เสนทางความกาวหนาในอาชีพ คือ จัดใหกับบุคล

ท่ีดีเดนดานทักษะทางเทคนิค 

 2.3 การจัดทําเสนทางความกาวหนาในอาชีพ 

 ปภาวดี ประจักษศุภนิติ และก่ิงพร ทองใบ (2533) ไดเสนอวาการจัดทําเสนทาง

ความกาวหนาในอาชีพ (Career Path) ข้ึนอยูกับการจัดโครงสรางหนวยงานและการจัดลําดับข้ัน

ตําแหนงงาน (Position classification) ในองคการนั้นๆ รวมท้ังคุณสมบัติข้ันต่ําของผูท่ีจะปฏิบัติงาน

ในแตละตําแหนงงานเปนหลัก ซ่ึงไดกลาวถึงการจัดทําเสนทางความกาวหนาในอาชีพไดโดย 

 1.  การจัดทําในลักษณะคาดการณ เปนการรวบรวมขอมูลในรูปแบบประวัติการ

ทํางานในองคการของบุคลากรเพ่ือคาดการณเสนทางความกาวหนาในอาชีพ องคการจะเลื่อน

ตําแหนงของบุคลากรไปตามลําดับข้ันตามเสนทางความกาวหนาในอาชีพ อยางไรก็ตามไมจําเปนท่ี

บุคลากรทุกคนจะตองไดรับการเลื่อนตําแหนงตามเสนทางความกาวหนาในอาชีพ เพราะสําหรับ

บุคลากรประเภทผูเชี่ยวชาญ มักตองการจะอยูกับท่ีหรือเปลี่ยนแปลงงานในแนวราบมากกวาและการ

เปลี่ยนแปลงดังกลาวก็สงผลดีตอองคการในแงท่ีวา องคการสามารถทําใหทักษะความสามารถในการ

ปฏิบัติงานของพนักงานมีมากข้ึนเสนทางความกาวหนาในอาชีพนี้แสดงแนวทางการเคลื่อนท่ีใน

แนวดิ่งท่ีสูงข้ึนไปในขอบเขตงานหรือหนาท่ีในสายงานหรือประเภทงานเดียวกัน ซ่ึงการจัดทําเสนทาง

ความกาวหนาในอาชีพ ทําไดโดยตรวจสอบแนวทางการเลื่อนข้ันเทาท่ีผานมาของบุคลากรในองคการ

ระบุจุดเริ่มตนและจุดสิ้นสุดของเสนทางสายอาชีพหนึ่งๆกําหนดคุณสมบัติของการเริ่มสูตําแหนง ใน

จุดเริ่มตนโดยระบุระดับการศึกษาความเชี่ยวชาญเฉพาะดาน ประสบการณ และอายุการทํางานระบุ

ประสบการณสําคัญเก่ียวกับงานท่ี ทําใหสามารถไปสูจุดสุดทายของเสนทางไดอยางราบรื่น  
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แผนภาพท่ี  2.5   แสดงสายทางความกาวหนาในอาชีพของขาราชการพลเรือน 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพท่ี 2.3 แสดงเสนทางความกาวหนาในอาชีพของขาราชการพลเรือน 
 

ท่ีมา: ปภาวดี ประจักษศุภนิติ และก่ิงพร ทองใบ. (2533). การพัฒนาทรัพยากรมนุษยในองคการ 

หนวยท่ี 7-15. (พิมพครั้งท่ี 4). นนทบุรี: มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช. 

 

 2.  การจัดทําในลักษณะการวิเคราะหพฤติกรรม เปนการจัดทําอยางเปนเหตุ 

เปนผลโดยการวิเคราะหอยางเปนระบบตามข้ันตอนดังแผนภาพท่ี 2.5 ซ่ึงไดอธิบายแผนภาพไว ดังนี้ 

  2.1 รวบรวมขอมูลจากกิจกรรมท่ีปฏิบัติตามความสําคัญของ กิจกรรมและเวลา

ท่ีใชในแตละกิจกรรม 

  2.2  วิเคราะหกิจกรรม เพ่ือกําหนดทักษะ ความรู ความสามารถประสบการณ 

สําหรับแตละกิจกรรม 

  2.3 จําแนกกิจกรรมตามตําแหนงงาน แลวจัดกลุมตําแหนงงานท่ีปฏิบัติกิจกรรม

คลายกันไวดวยกัน โดยพิจารณาเนื้อหางานและคุณสมบัติของผูครองตําแหนง จัดตระกูลงาน (Work  

Family) 

 

 

 

ตําแหนง่
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นกัวิชาการ นกับญัชี 

 

ผู้ช่วยหวัหน้า

 

หวัหน้าฝ่าย 

ผู้ช่วยผู้ อํานวยการกอง 

ผู้ อํานวยการ
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  2.4 ระบุเสนทางความกาวหนาท่ีเปนไปไดของกลุมงานตางๆ 

  2.5 จากเสนทางความกาวหนาในข้ันตอนท่ี 4 เชื่อมโยงให เกิดโครงขาย 

(Network) ความกาวหนาท่ีเปนไปไดของตําแหนงงาน 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพท่ี 2.4 แสดงการจัดทําเสนทางความกาวหนาในอาชีพ 

ท่ีเปนกิจกรรมท่ีทํารวมกันระหวางผูปฏิบัติงานและผูบริหาร 

 

ท่ีมา: ปภาวดี ประจักษศุภนิติ และก่ิงพร ทองใบ. (2533). การพัฒนาทรัพยากรมนุษยในองคการ 

หนวยท่ี 7-15. (พิมพครั้งท่ี 4). นนทบุรี: มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช. 

 

  

 
คําอธิบายของผู้ปฏิบตังิาน 

เก่ียวกบักิจกรรมท่ีกระทํา 

ในงานหนึง่ 

 

คําอธิบายของฝ่าย

บริหารถึงความต้องการ

ให้ทํากิจกรรมอะไรบ้าง

ในแตล่ะงาน 

 

กิจกรรม 

ข้อกําหนดเก่ียวกบังาน 

(กิจกรรม ความสาํคญั ทกัษะ/ 

ความรู้ท่ีต้องการ) 

การจดักลุม่ตระกลูงาน 

(กลุม่งานท่ีมีข้อกําหนด /  

กิจกรรมท่ีคล้ายกนั) 
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 การวิเคราะหการพัฒนาเสนทางความกาวหนาในอาชีพตามข้ันตอนนี้พิจารณาถึง

พฤติกรรมในการปฏิบัติงานจริง ไมไดวิเคราะหโดยอาศัยขอมูลจากการพรรณนาลักษณะงานเปนหลัก 

เพราะหากอาศัยขอมูลจากการพรรณาลักษณะงานแลวจะทําใหไดสายอาชีพท่ีเครงครัด เปนแบบแผน

ตายตัว ซ่ึงมีผลทําใหลดความกระตือรือรนของผูปฏิบัติงาน ซ่ึงการวิเคราะหโดยอาศัยขอมูลเก่ียวกับ

การปฏิบัติงานจากผูปฏิบัติจริง จะทําใหไดสายอาชีพท่ีมีความยืดหยุนไมตายตัว และมีขอบเขตการ

เคลื่อนยายของบุคคลในการพัฒนาสายอาชีพอยางกวางขวาง สิ่งสําคัญในการวิเคราะหการพัฒนา

เสนทางความกาวหนาในอาชีพ คือ การจัดกลุมตระกูลงานซ่ึงมีข้ันตอน ดังนี้ 

 1.  จําแนกงานออกเปนประเภทใหญๆ ตามลักษณะความชํานาญและความ 

สามารถท่ีตองการในแตละงาน 

 2.  จัดกลุมยอยของงานแตละประเภทตามบุคคลและคุณสมบัติท่ีตองการในแตละ

งานการวิเคราะหลักษณะนี้ทําใหไดมาซ่ึงทางเลือกท่ีหลากหลายในสายอาชีพ ผลการวิเคราะหจะถูก

จัดทําเปนตารางสายอาชีพ (Career planning grid) ในองคการของหนาท่ีงานตางๆ 

  เสนทางความกาวหนาในอาชีพรูปแบบนี้จะมีการเคลื่อนท่ีของเสนทางความกาวหนา

ในอาชีพไดในหลายชองทางท้ังในแนวดิ่ง ซ่ึงเปนการเคลื่อนท่ีในลักษณะงานเดียวกัน หรือการ

เคลื่อนท่ีในแนวราบ นอกจากนี้ยังอาจมีลักษณะการเคลื่อนท่ีในแนวดิ่งลงสูเบื้องลางไดดวย ท้ังนี้จะ

เคลื่อนท่ีในลักษณะใดข้ึนอยูกับการมีตําแหนงงานวางหรือไม และพิจารณาคุณสมบัติของบุคลากรวา

เหมาะสมหรือไม 

  ในแตละตําแหนงจะมีการระบุลักษณะงานและคุณสมบัติของตําแหนงไวดวย           

ซ่ึงบุคลากรในองคการจะสามารถศึกษาไดจากคูมืองาน เพ่ือพิจารณาวางแผนพัฒนาสายอาชีพของตน

วาจะมีแนวทางไปในเสนทางใด โดยการกําหนดคุณสมบัติมักจะระบุทักษะ ความสามารถและ

ประสบการณท่ีตองการ แตมักจะไมรวมถึงอายุ หรือระดับวุฒิการศึกษาเพราะจะเปนการปดก้ัน

ความคิดท่ีจะพัฒนาตนเองของบุคลากร 

  สมพงษ เกษมสิน (2519) ไดเสนอแนวทางในการสรางความกาวหนาในอาชีพไวดังนี้ 

 1.  สรางทัศนคติท่ีดีในการทํางาน เพราะความกาวหนาในงานนั้นยอมเกิดจาก

ทัศนคติท่ีดีตอการทํางานของผูรวมงานและผูใตบังคับบัญชา ซ่ึงทัศนคติโดยท่ัวไปหมายถึงความรูสึก

หรืออารมณท่ีจะกระทําในทางรับหรือปฏิเสธตอบุคคล กลุมคน สถานการณหรือคานิยมใดๆ ดังนั้น

ทัศนคติจึงเปนสิ่งสําคัญประการแรกท่ีควรเสริมสรางใหเกิดข้ึนแกบุคคล และหนวยงานทุกหนวยใน

องคการ 
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 2.  กําหนดมาตรฐานและสรางเครื่องมือ สําหรับวัดผลสําเร็จของการปฏิบัติงาน 

เชน จัดใหมีระบบการประเมินผลงานเพ่ือประโยชนในการพิจารณาเลื่อนข้ัน เลื่อนเงินเดือน 

สับเปลี่ยนโยกยายตําแหนงหนาท่ีการงาน เปนตน เพราะการจัดสรางมาตรฐานท่ีเชื่อถือไดไวใชใน

องคการเพ่ือประโยชนดังกลาวนี้ ยอมจะสามารถปองกันความลําเอียง และขอครหาอันจะนําไปสูการ

เสียขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรในองคการได 

 3.  เงินเดือนและคาจาง ทุกคนทํางานเพราะหวังจะไดคาตอบแทนในการยังชีพ 

และแยกมาตรฐานการครองชีพของตนเอง ซ่ึงหมายถึงเงินเดือนมีความสัมพันธกับการทํางานของคน

โดยตรง ดังนั้นความสัมพันธท่ีไมไดสัดสวนระหวางแรงงานกับคาจาง ยอมจะทําใหเกิดความไมพอใจ

และทําใหความกาวหนาในการทํางานเสื่อมทรามลง 

 4.  ความพึงพอใจในงานท่ีทํา ความกาวหนาในงานเกิดข้ึนดวยความพึงพอใจในงาน

ท่ีทํา โดยเฉพาะถางานนั้นเปดโอกาสใหบุคคลไดใชความชํานาญและความคิดริเริ่มบุคลากรจะมีความ

พอใจในงานท่ีตนเองทํา ดังนั้นจึงอาจตั้งขอสังเกตไดวา ผลงานท่ีทําโดยใจรักนั้นยอมดีกวาผลงาน 

ท่ีทําดวยความจําใจ 

 5.  ความเปนหนวยหนึ่งของงาน ในองคการหนึ่งๆยอมมีกลุมสังคมตางๆเกิดข้ึน

ภายในองคการนั้น เชน กลุมผูมีงานอดิเรกประเภทเดียวกัน หรือมีความสนใจในเรื่องเดียวกันซ่ึงบุคคล

หนึ่งอาจเขาเปนสมาชิกของกลุมใดกลุมหนึ่ง และเม่ืออยูในกลุมทุกคนยอมตองการการยอมรับ 

ตองการเปนสวนหนึ่งของกลุม แมในบางครั้งบุคคลนั้น อาจจะไมมีความสนใจในงานท่ีทํามากนัก แตมี

ขวัญและกําลังใจดีก็สงผลตอการมีความกาวหนาในงานท่ีทําอยูได 

 6.  ความสัมพันธระหวางผูบังคับบัญชากับผูใตบังคับบัญชา จะเปนสิ่งจูงใจใหเกิด

ขวัญ กําลังใจและมีความกาวหนาในอาชีพการงาน ควรเปนความสัมพันธท่ีตั้งอยูบนพ้ืนฐานของความ

เคารพซ่ึงกันและกัน ผูบังคับบัญชาไมพึงเห็นผูใตบังคับบัญชาเปนเครื่องจักร หรือเปนคนเกียจครานท่ี

ตองคอยจ้ําจี้จ้ําไช คอยจับผิด บังคับ หรือลงโทษ แตเปนหนาท่ีของผูบังคับบัญชาท่ีจะตองหาทางจูงใจ

ใหผูใตบังคับบัญชาทํางานดวยความสมัครใจและเต็มใจ 

 โดยสรุป จากการศึกษาแนวคิดเก่ียวกับการวางแผนความกาวหนาในอาชีพ ทําให 

ผูศึกษาสามารถสรุปไดวา การจัดทําเสนทางความกาวหนาในอาชีพทําใหพนักงานไดทราบเก่ียวกับ

โอกาสความกาวหนาในอาชีพท่ีมีอยูในองคการ ชวยใหพนักงานไดมีการวางแผนในอาชีพและสามารถ

พัฒนาอาชีพของตนเองไดตอไปในอนาคต ซ่ึงแผนความกาวหนาในอาชีพเปนสิ่งท่ีจะชวยใหผูบริหาร

สามารถวิเคราะหและจัดเตรียมอัตรากําลังในอนาคตได 

  

  



31 

 องคการสวนใหญใชแผนความกาวหนาในอาชีพเปนแนวทางในการวางแผนพัฒนา

สายอาชีพหรือประกอบการเลื่อนข้ัน เลื่อนตําแหนงพนักงาน การจัดทําเสนทางความกาวหนาใน

อาชีพทําใหพนักงานสามารถเตรียมการในการพัฒนาตนเองเพ่ือความกาวหนาในตําแหนงงานไดตอไป

ในอนาคตซ่ึงการจัดทําแผนความกาวหนาในอาชีพข้ึนอยูกับการจัดโครงสรางของหนวยงานและการ

จัดลําดับข้ันของตําแหนงงานในองคการนั้นๆ ดวย รวมท้ังคุณสมบัติของผูท่ีจะปฏิบัติงานในแตละ

ตําแหนงงานเปนหลัก  

แผนความกาวหนาในอาชีพมีท้ังการเคลื่อนท่ีไปในแนวดิ่งท่ีสูงข้ึนไปในสายงาน

ประเภทเดียวกันคือการเลื่อนตําแหนงของพนักงานไปตามลําดับข้ันตามเสนทางความกาวหนาใน

อาชีพ นอกจากนั้นยังมีการเคลื่อนท่ีไปในแนวราบหรือแนวนอน คือการโอนยายตาํแหนงของพนักงาน 

สับเปลี่ยนไปในระดับเดียวกันแตขามสายงานหรือมีสายงานท่ีแตกตางกันออกไป แผนความกาวหนา

ในอาชีพสามารถใชเปนแนวทางในการสรรหา พัฒนาพนักงานท่ีตรงตามความตองการของพนักงาน

และองคการ รวมท้ังเตรียมผูปฏิบัติงานท่ีมีความรูความสามารถเพ่ือรองรับความตองการขององคการ

ได ดังนั้นองคการควรใหความสําคัญและตระหนักตอการจัดทําแผนความกาวหนาในอาชีพอยาง

ตอเนื่อง 

 

3.  ทฤษฎีที่เกี่ยวของกับอาชีพและพัฒนาความกาวหนาในอาชีพ 

 

 3.1 ทฤษฎีความตองการของฮอพพอค (Hoppock’s Composite Theory, 1976) ได

ใหแนวคิดของการพัฒนาความกาวหนาในอาชีพไววา คนจะเลือกอาชีพเพ่ือสนองตอบความตองการ

สูงสุดของตนเอง แตโดยท่ีความตองการนี้บางคนสามารถระบุไดชัดเจน แตบางคนก็ไมแนใจ จึงมัก

เลือกอาชีพท่ีตนคิดวาพึงพอใจ 

 การเลือกอาชีพจึงเริ่มจากจุดท่ีบุคคลตระหนักวาอาชีพใดจะสามารถสรางความพึง

พอใจและตอบสนองความตองการของตนได ขอมูลท่ีสําคัญสําหรับการเลือกอาชีพคือความตองการ

สวนตัวของบุคคลผูดํารงอาชีพและลักษณะของอาชีพนั้น ตลอดจนความรู ความสามารถในอาชีพ  

แตสิ่งท่ีพึงตระหนักคือการเปลี่ยนแปลงอาชีพอาจเกิดข้ึนไดเสมอหากการเปลี่ยนแปลงนั้นนํามา 

ซ่ึงความกาวหนาและการสนองตอบความตองการไดมากกวาเดิม 
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 3.2 ทฤษฎีพัฒนาความความกาวหนาในอาชีพของซูเปอร (Super’s Theory of 

Vocational Development, 1990) โดเนลด ซูเปอรไดนําความรูทางจิตวิทยาพัฒนาการ (Development 

Psychology) และแนวคิดเชิงมโนทัศนตอตนเอง (Self-concept Theory) มาใชพิจารณารวมกัน 

ซูเปอรใหความเห็นวาคนจะแสดงพฤติกรรมออกมาในรูปแบบใดมีผลมาจากความคิดท่ีมีตอตนเองวา

ตนเองเปนอยางไร โดยจะเลือกอาชีพท่ีตรงกับความเชื่อม่ันในภาพท่ีมองตนเองและความสามารถของ

ตนเองท่ีประเมินไว ชวงของชีวิตก็มีผลตอการเลือกประกอบอาชีพดวยเชนกันเนื่องจากกวาในชวงอายุ

หนึ่งคนจะมีพัฒนาการและความตองการตออาชีพท่ีแตกตาง ฉะนั้นบนพ้ืนฐานความเชื่อท่ีวาคนมี

ความสามารถแตกตางกันทางดานความสามารถ ความสนใจ และบุคลิกภาพ จึงทําใหความเหมาะสม

ในการประกอบอาชีพแตละอาชีพแตกตางกันออกไป เชน คนท่ีชอบงานติดตอกับบุคคลท่ัวไปมักจะ

เลือกงานอาชีพเก่ียวกับการติดตอกับคนท่ัวไป เชน งานประชาสัมพันธ งานขาย อยางไรก็ตามความ

พึงพอใจของบุคคลรวมถึง ความสามารถท่ีมีและสถานการณท่ีดํารงอยู อาจเปนเหตุผลใหมีการ

เปลี่ยนแปลงอาชีพของบุคคลได และดวยเหตุผลดังกลาวนี้เอง ซูเปอรไดใหข้ันตอนของการพัฒนา

อาชีพไว 4 ระยะ ดังนี้ 

 1.   ระยะเจริญเติบโต (Growth Stage) จะเปนรากฐานของการเขาสูอาชีพ ชวงอายุ

ตั้งแตแรกเกิดจนถึง 14 ป เปนชวงท่ีสรางสมทัศนคติและองคประกอบตางๆ ท่ีมีอิทธิพลตอการสราง

มโนทัศนหรือภาพท่ีมีตอตนเอง ในชวงปลายของระยะนี้จะเริ่มเรียนรูในโลกอาชีพ และสั่งสม

ประสบการณเพ่ือการตัดสินใจเลือกอาชีพตอไป 

 2.  ระยะการสํารวจและคนหา (Exploratory Stage) อยูในชวงอายุ 15-24 ป หรือ               

จบการศึกษาชวงตนๆยังคงมองหาอาชีพในลักษณะเพอฝนแตเม่ือเผชิญกับความเปนจริงของ

องคประกอบตางๆ ท่ีแวดลอม ในท่ีสุดบุคคลจะตัดอาชีพท่ีไมมีความเปนไปไดออก 

 3. ระยะการคงตัวของอาชีพ (Establishment Stage) อยูในชวงอายุตั้งแต 24 ป 

หรือจบการศึกษา ถึงประมาณ 44 ป เปนชวงท่ีเริ่มเขาไปมีประสบการณในชีวิตการทํางาน มีการ

ปรับตัวเพ่ือผสมผสาน มโนทัศนท่ีมีตอตนเองกับการพัฒนา ความกาวหนาทางอาชีพ อาจมีการ

ปรับเปลี่ยนไปสูอาชีพอ่ืนหากพบวาอาชีพท่ีดํารงอยูนั้นไมเปนไปตามท่ีคาดหวัง 

 4. ระยะเสื่อมถอย (Decline Stage) เปนชวงเกษียณหรือกอนเกษียณ (60 ป) ซ่ึง

เปนชวงสุดทายของการทํางาน บุคคลในวัยนี้มักจะทํางานไปตามหนาท่ีและความรับผิดชอบท่ีไดรับ

มอบหมาย เพ่ือรักษาดํารงตําแหนงไวมากกวาการทุมเทเพ่ือการสรางสรรค 

 ซูเปอรยังใหความเห็นถึงแนวทางการพัฒนาความกาวหนาในอาชีพวา พ้ืนฐานทาง

ครอบครัวและการศึกษามีสวนสําคัญอยางยิ่ งตอการเลือกอาชีพของบุคคลและการพัฒนา 

ความกาวหนานี้แทจริงคือ การพัฒนาบุคคลท้ังทางจิตใจและความรูความสามารถเพ่ือใหเกิดการ

ผสมผสานกับกระบวนการแสดงออกของมโนทัศนของบุคคล 
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ภาพท่ี 2.5 แสดงข้ันตอนพัฒนาการอาชีพในวัยตางๆ ตามแนวคิดของ Super 

 

ท่ีมา: Bum. R. B. (1979). Super’s Theory of Vocational Development อางใน ดวงกมล  

ภาคเสมา. (2545). การวางแผนสายอาชีพเพ่ือพัฒนาบุคลากร: กรณีศึกษา พนักงานฝาย 

การพยาบาล โรงพยาบาลศครินทร. ภาคนิพนธวิทยาศาสตรมหาบัณฑิต โครงการบัณฑิตศึกษา

การพัฒนาทรัพยากรมนุษย. สถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร. 

 

 จากภาพท่ี 2.5 อธิบายสรุปไดวา ในวัยเริ่มตนบุคคลจะคนหาความสนใจของตนเอง

และจะทดลองงานจนกวาจะพอใจ จึงวางรากฐานการประกอบอาชีพ รักษาสภาพไวกอนจะถึงวัย

ถดถอยในท่ีสุด ชวงท่ีถือวาวิกฤต คือ อายุระหวาง 44-54 ป อาจไดรับความกดดันจากการงานหรือ

ครอบครัวท่ีอาจตองทําใหตองตัดสินใจ หลังจากนั้นอาจเจริญกาวหนาในการทํางาน รักษาสภาพ หรือ

อาจเฉ่ือยชาลงกอนถึงวัยถดถอยท่ีแทจริง 

2.3 ทฤษฎีของไทดแมนและโอฮารา (Tiedman and O’Hara Theory of Career 

Development, 1963)  ใหแนวคิดการพัฒนาความกาวหนาในอาชีพวาเปนกระบวนการท่ีบุคคลใช

การทํางานเปนวิธีการแสดงออกทางบุคลิกภาพในการปรับตัวทางสังคมเปนความพยายามปรับตัวของ

บุคคลเพ่ือใหเปนท่ียอมรับเนนระหวางบุคลิกภาพและอาชีพมีความสัมพันธเก่ียวเนื่องกัน ข้ันตอนของ

การพัฒนาความกาวหนาในอาชีพอาชีพแบงเปน 2 ระยะ คือ 

14 44 54 

อายุ ตํ่า 

สูง 

ค้นหา 

ทดลอง 
เฉ่ือยลง 

ถดถอย 

เจริญเตบิโต 

การ
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1. ระยะท่ี 1 ระยะการคาดการณ (Period of Anticipation) แบงออกเปน 4 ข้ัน

คือ การสํารวจเพ่ือคนหาทางเลือก การคัดเลือกท่ีเปนไปได การจัดอันดับทางเลือกและนําไปสูข้ันของ

การเลือกอาชีพในท่ีสุด 

2. ระยะท่ี 2 ระยะการปฏิบัติและการปรับตัว(Period of Implementation & 

Adjustment) ในระยะนี้แบงออกเปน 3 ข้ันตอน คือ การปรับตัวเขากับกลุมอาชีพ การปรับเปาหมาย

เขากับเปาหมายกลุม และข้ันสุดทายคือ การปรับสมดุลเพ่ือสรางความม่ันคงในอาชีพ 

ในกระบวนการการพัฒนาแตละข้ัน ไทดแมนใหความเห็นวาบุคคลสามารถปรับหรือ

เปลี่ยนแปลงและยอนกลับได เนื่องจากการตัดสินใจสามารถเปลี่ยนแปลงได แตถาหากมีตัวแปรอ่ืน

แทรกเขามากระทบกับข้ันตอนของการพัฒนาก็ไมจําเปนตองเปนไปตามลําดับ 

จากทฤษฎีท่ีกลาวอางมาท้ัง 3 จะเห็นไดวาเปนทฤษฎีดั้งเดิมท่ีเนนตัวบุคคลในการเลือก

และพัฒนาความกาวหนาในอาชีพของตนเอง ปจจุบันไดมีการนําเอาทฤษฎีเหลานี้เขามาผสมผสานกับ

การทํางานในองคการเพ่ือชวยเหลือและสรางแนวทางการพัฒนาความกาวหนาในอาชีพใหเกิดเปน

รูปธรรมมากข้ึน 

 

4.  งานวิจัยที่เกี่ยวของ 

 

4.1 ผลงานวิจัยในตางประเทศ 

 Dougal T.Hall and Francine S.Hall (1980) ไดศึกษาวิจัยถึงการพัฒนาความ 

กาวหนาในอาชีพโดยมีการอางถึงงานวิจัยท่ีเก่ียวของ ท้ังสองไดศึกษาโดยการต้ังคําถามเพ่ือเปน

แนวทางดังนี้ 

 ปญหาท่ี 1 ทําอยางไรจึงจะสามารถลดอัตราการเขาออกของพนักงานใหม เนื่องจาก

ปรากฎการณท่ีเกิดข้ึนในปจจุบันคือคนท่ีเริ่มงานใหมในองคการจะมีแนวโนมการเปลี่ยนหรือลาออกสูง 

ท้ังสองพบวาพนักงานใหมจะมีความคาดหวังสูงในงานแรกท่ีเริ่มทํา หากไมเปนไปตามท่ีตนคาดหวังก็

จะมีการเปลี่ยนงาน จากการศึกษาของ AT&T Operating Companies โดย David E. และคณะ 

(1966) พบวา ผูท่ีไดรับมอบหมายงานท่ีทาทายท่ีสุดในปแรกของการทํางานจะประสบความสําเร็จ

มากท่ีสุดในเวลาเพียงอีก 7 ปตอมา 

 ปญหาท่ี 2 ทําอยางไรจึงสามารถพัฒนาศักยภาพชั้นสูงของผูมีสิทธิในตําแหนง

บริหาร ในประเด็นนี้ไดรับการเสนอแนวทางคือ การรวมมือกับศูนยการตรวจประเมินเพ่ือการพัฒนา

ในการหาจุดออน จุดแข็ง ของผูมีสิทธิเหลานั้น แลวนํามาสูกระบวนการพัฒนา โดยการจัดทําทาง

เดินสายงานซ่ึงจากผลการวิจัยชุดเดิมของ AT&T ไดกําหนดผลกระทบของงานแรกท่ีพนักงาน
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รับผิดชอบวามีผลตอการพัฒนาของบุคคล สิ่งท่ีสนับสนุนอีกประการคือ รายละเอียดของงานเพราะ 

จะมีผบกระทบถึงแนวทางการพัฒนาบุคคลดวย 

 ปญหาท่ี 3 ทําอยางไรจึงเพ่ิมโอกาสในการเลื่อนข้ันเลื่อนตําแหนง ในตําแหนงท่ีคงตัว

อยูหรือตําแหนงท่ีเปนสัญญาจาง 

 วิธีการท่ีเสนอไวคือ การปรับใหมีการเคลื่อนไหวในสายการทํางาน ไดแก การ

โอนยาย ซ่ึงมักจะเกิดข้ึนบอยครั้งในระยะแรกของการทํางาน แตเม่ือถึงจุดท่ีคงตัว องคการจะเริ่มวาง

บุคคลนั้นลงในท่ีท่ีองคการเห็นวาเหมาะสมโดยไมมีการโอนยายอีก การแกไขคือ การใหมีความ

เคลื่อนไหวในสายงานหรือขามสายงาน เพ่ือเปดโอกาสใหคนมีการเปลี่ยนแปลงและพัฒนางานเปน

แรงกระตุนใหเกิดการจูงใจท่ีจะเรียนรูงานใหมในมุมมองท่ีตางออกไป ซ่ึงทําใหภาพทัศนตอองคการ

กวางข้ึน การจัดทําสายทางเดินของงาน  

 ตามท่ีกลาวมาแลวขางตน สามารถชวยในการพัฒนาศักยภาพของผูท่ีมีสิทธิข้ึนสู

ตําแหนงการบริหารและยังสามารถชวยใหเกิดภาพของงานท่ีชัดเจน โดยท่ีงานอยางหนึ่งท่ีมีระดับ

เดียวกันอาจไมจําเปนตองใชทักษะหรือความรูเหมือนกันก็ได ซ่ึงจะชวยใหองคการสามารถจัดทํา

แผนการพัฒนาคนและแผนอัตรากําลังคนไดอยางมีประสิทธิภาพมากข้ึน 

 Morros Rosenberg (1980) ไดทําการศึกษาเก่ียวกับคานิยมทางอาชีพ โดยมี

วัตถุประสงคเพ่ือตองการท่ีจะทราบวา ในการเลือกอาชีพของคนเรานั้นคานิยมจะเขามาเก่ียวของได

อยางไร ผลจากการศึกษาพบวา คานิยมทางอาชีพมีผลตอการเลือกอาชีพ หมายถึงการท่ีบุคคลคิดวา

อาชีพนั้นเปนอาชีพท่ีดี บุคคลก็ตองการท่ีจะเลือกและยึดเอาอาชีพนั้นไว นอกจากนั้นบุคคลจะเลือก

อาชีพตางๆ ของตนเองก็จะมีความแตกตางและผันแปรไปตามคานิยมเปนสิ่งสําคัญ เชน วิศวกร จะ

เลือกอาชีพเพราะตองการท่ีจะนําความคิด ความรู ท่ีมีอยูไปสรางสรรคงานในระบบตางๆ ท่ีเก่ียวกับ

อุตสาหกรรม ขณะท่ีแพทย จะเลือกอาชีพเพราะมีคานิยมเก่ียวกับความพึงพอใจในการรักษาและ

ชวยเหลือเพ่ือนมนุษยดวยกัน การเลือกคานิยมทางอาชีพดังกลาว เรียกวาเปน Self Expensive ของ

ตนเอง 

 นอกจากนี้แลว ยังมีการศึกษาเก่ียวกับการตัดสินใจเลือกประกอบอาชีพ โดยใช

คานิยมเปนหลัก คลายกับแนวคิดของ Rosenberg แตคานิยมท่ีมีผลตอการเลือกนั้น แบงออกไดเปน

คานิยมภายนอก (Extrinsic Value) และคานิยมภายใน (Intrinsic  Value) โดยท่ี  Jeylan T. 

Mortimer and Jon Lorence (1976) แบงแยกยอยออกไดดังนี้ 1) คานิยมภายนอก เชน รายได 

เกียรติยศ และความม่ันคง เปนตน 2) คานิยมภายใน แบงออกไดเปน ผลประโยชน ความทาทาย 

ความรับผิดชอบและความเปนอิสระ เปนตน 
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 Holbeche L. (1996) ไดศึกษาวิจัยเรื่อง “Career Development: The Impact 

of Flatter Structures on Career” โดยมีวัตถุประสงคในการวิจัย เพ่ือตรวจสอบผลกระทบของ

โครงสรางองคการแบบแบนราบท่ีมีผลตอพนักงานในดานการทํางาน บทบาทและโอกาสความ 

กาวหนาทางอาชีพ เพ่ือทราบถึงเปาหมายการปรับโครงสรางองคกาเปนแบบแบนราบ และการสราง

ความพึงพอใจในอาชีพของพนักงาน และเพ่ือทราบถึงขอบเขตการพัฒนาอาชีพรูปแบบใหมท่ีเกิดข้ึน

ภายในองคการเม่ือมีการเปลี่ยนแปลงเปนองคการแบบแบนราบ ศึกษาโดยการสัมภาษณก่ึงมี

โครงสรางกับพนักงานอาวุโสและตัวแทนจากฝายทรัพยากรบุคคล จากกรณีตัวอยางองคการใน

ประเทศอังกฤษ ฝรั่งเศส เยอรมัน ฮองกง และฮังการี และใชวิธีการสํารวจโดยใชแบบสอบถาม บริษัท

เยอรมันท่ีเปนตัวแทน 5 องคการ 

 ผลการศึกษาพบวา พนักงาน 35% ของกลุมตัวอยางในการวิจัยครั้งกอนหนาใน 

ป 1994 ไดออกจากองคการ เนื่องจากไมพึงพอใจกับโอกาสทางอาชีพของตน ขณะท่ีพนักงานท่ียังอยู

ในองคการยังเปนผูท่ีไดรับงานเหมือนเดิมและยังอยูในตําแหนงเดิมท่ีเคยไดมากอนหนา แตมีบทบาท

เพ่ิมมากข้ึน นอยกวาครึ่งของกลุมตัวอยางท่ีพบวาตนเองไดรับประโยชนจากโครงสรางองคการแบบ

แบนราบ โดยประโยชนในท่ีนี้รวมถึงความรับผิดชอบในการงานเพ่ิมมากข้ึน และการทํางานเปนทีมซ่ึง

มีน้ําหนักกวาการรับรูถึงผลเสียของการปรับโครงสราง ท่ีรวมถึงการขาดการพัฒนาอาชีพ ขาดรางวัลท่ี

เหมาะสมและขาดความเปนผูนํา นอกจากนี้ 2 ใน 3 ของกลุมตัวอยางพบวา งานของตนมีความนาพึง

พอใจและทาทายมากข้ึนกวาตอนท่ีอยูในโครงสรางแบบเกาและยังมีการสนับสนุนในการพัฒนาท่ีเพ่ิม

มากข้ึนดวย  ในดานของบทบาทของฝายทรัพยากรบุคคลขององคการ งานวิจัยนี้ไดกลาวถึงบทบาทใน

การจัดทําโครงสรางแบบแบนราบนี้วา ฝายทรัพยากรบุคคลจะตองเปลี่ยนบทบาทของนักทรัพยากร

มนุษย ไปเปนท่ีปรึกษาทางกลยุทธขององคการใหมากข้ึน ผูจัดการระดับอาวุโสในกลุมตัวอยางมีความ

พึงพอใจในงานมากกวาผูจัดการระดับกลางและระดับตน ซ่ึงเปนผลมาจากการปรับปรุงองคการและ

ความม่ันคงในงานท่ีเปลี่ยนแปลงไป โดยพนักงานจะรูสึกพึงพอใจในงานเม่ือพบวาไดขยายทักษะและ

ประสบการณในการทํางานของตนใหมีคุณคาเพ่ิมข้ึน ในสวนของฝายท่ีเห็นดวยกับการปรับปรุง

โครงสรางก็จะรูสึกวามีชองวางเกิดข้ึนระหวางระดับชั้นขององคการ ท่ีไมเห็นถึงเสนทางการกาวข้ึนไป

ไดนแตละระดับ ยกเวนกลุมอภิสิทธิ์ ซ่ึงเปนผลใหเกือบครึ่งของกลุมตัวอยางเริ่มมองหางานใหม 

ทางออกท่ีหลายๆ องคการจัดข้ึนเพ่ือแกไขปญหาเหลานี้ไดแก การจัดทําแผนสืบทอดตําแหนง  

การจัดการประชาสัมพันธ การสรางแรงจูงใจในการทํางานโดยการเพ่ิมรางวัลและคาตอบแทน เปนตน 

แตผูศึกษางานวิจัยไดเสนอวาควรท่ีจะมีการจัดระบบการจัดการและพัฒนาอาชีพท่ีเหมาะสมกับ

โครงสรางองคการเพ่ือพนักงานสวนใหญขององคการจะเปนผลดีกวา 
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 4.2 ผลงานวิจัยภายในประเทศ 

 วิรัชพร สรัคคานนท (2538) ไดศึกษาวิจัยเรื่อง “การพัฒนาอาชีพกับการนํามาใชใน

การวางแผนพัฒนารายบุคคล สถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร” มีวัตถุประสงคในการศึกษา คือ 

เพ่ือใหความรูความเขาใจเก่ียวกับแนวคิดทฤษฏี และแนวทางในการพัฒนาอาชีพ (Career Development) 

และการนําไปประยุกตใชในการวางแผนพัฒนารายบุคคล (Individual Development Plan-IDP) 

ใหแกขาราชการสถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร โดยงานวิจัยไดกลาวถึงการพัฒนาอาชีพวา การ

พัฒนาอาชีพเนนประสิทธิภาพของงานอาชีพในระยะยาว และมุงความสําเร็จของบุคคลเปนสําคัญ 

การพัฒนาอาชีพ คือ การพัฒนาตนเอง ตลอดชีวิตการทํางานและการเลือกอาชีพ การพัฒนาอาชีพใน

องคการอาจดําเนินการโดยการจัดฝกอบรม หรือวิธีการตางๆ เชน การปรับโครงสราง หรือการปรับ

นโยบายดานการบริหารงานบุคคลใหม และตองคํานึงถึงลําดับตําแหนงในองคการ ข้ันการพัฒนา

อาชีพ เพ่ือใหคนทํางานไดพัฒนาคุณภาพชีวิตในการทํางาน 

ดุจดาว เดนดวง(2540) ไดทําการศึกษาเรื่อง “การพัฒนาอาชีพโดยเนนขีด

ความสามารถ: กรณีศึกษา พนักงานสายเงินฝาก-บัญชี ธนาคารไทยทนุ จํากัด”มุงศึกษาในวิธีการ

กําหนดองคประกอบขีดความสามารถ วิธีการวางระบบเสนทางความกาวหนาในการพัฒนาอาชีพ 

และเสนอแนะแนวทางในการพัฒนาอาชีพโดยเนนขีดความสามารถ พบวา ธนาคารยังไมมีการพัฒนา

อาชีพอยางเปนระบบ แตองคการสามารถสงเสริมการพัฒนาอาชีพท่ีเนนขีดความสามารถ ไดแก การ

กําหนดคําบรรยายลักษณะงาน การกําหนดแผนพัฒนาบุคลากรและการประเมินผลการปฏิบัติงาน  

ระบบการพัฒนาอาชีพโดยเนนขีดความสามารถนี้มีความชัดเจนและครบมิติในการพัฒนาทรัพยากร

มนุษยท้ังในดานความรู ทักษะ และทัศนคติมากข้ึน นอกจากนี้ตามผลการศึกษายังมีขอเสนอแนะใน

ดานตางๆ ไดแก สภาพองคการท่ีตองมีโครงสรางท่ีเหมาะสม อันจะทําใหพนักงานรูสึกวาตนเองมี

โอกาสกาวหนาและมีความทาทาย มีระบบการพัฒนาท่ีหลากหลาย มีความรับผิดชอบรวมกันของทุก

ฝายท่ีเก่ียวของดวยความเขาใจในหนาท่ีและการปฏิบัติอยางจริงจัง โดยเฉพาะการยอมรับของ

ผูบริหารระดับสูง และการใหความสําคัญตอความสามารถของบุคคลเปนหลัก อีกท้ังการยอมรับระบบ

ความสามารถและเปดโอกาสใหเห็นคุณคาในการเคลื่อนยายท้ังในแนวดิ่งและแนวนอน 

มยุรี เลิศวัฒนกลุศิริ (2540) ไดทําการศึกษาวิจัยเรื่อง “การรับรูและความพึงพอใจ

ของผูบริหารตอโครงการวางแผนพัฒนาอาชีพ: กรณีศึกษา องคการในกลุมสหพันธ” มุงศึกษาปจจัยท่ี

มีผลตอการรับรูของผูบริหารตอโครงการวางแผนพัฒนาอาชีพพนักงาน และศึกษาปจจัยท่ีมีผลตอ

ความพึงพอใจของผูบริหารตอโครงการวางแผนพัฒนาอาชีพพนักงาน พบวา ตัวแปรท่ีไมสงผลตอ

ความแตกตางในการรับรูของผูบริหารตอโครงการวางแผนพัฒนาอาชีพ ไดแก เพศ อายุ ลักษณะงาน  

ระดับการประเมินผลการปฏิบัติงาน การไดรับ-ไมไดรับคัดเลือกเขาสูโครงการวางแผนพัฒนาอาชีพ  

และจํานวนหลักสูตรการเขาอบรม การพัฒนา สวนตัวแปรท่ีมีผลตอความแตกตางในการรับรูของ
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ผูบริหารตอโครงการวางแผนพัฒนาอาชีพ คือวุฒิการศึกษา และระดับการบริหาร นอกจากนี้ตัวแปร

ท่ีไมสงผลตอความแตกตางของความพึงพอใจของผูบริหารตอโครงการวางแผนพัฒนาอาชีพ ไดแก  

เพศ อายุ วุฒิการศึกษา ลักษณะงาน ระดับการประเมินผลการปฏิบัติงาน ระดับการบริหาร การ

ไดรับ-ไมไดรับคัดเลือกเขาสูโครงการวางแผนพัฒนาอาชีพและจํานวนหลักสูตรการเขาอบรม การ

พัฒนา 

อุไรวรรณ จันทรสกุลถาวร (2540) ไดทําการศึกษาวิจัยเรื่อง “การพัฒนาความ 

กาวหนาในอาชีพอุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกส” มุงศึกษาในเรื่องแนวคิดการจัดทําแผนความกาวหนา

ในอาชีพ วิธีการพัฒนาความกาวหนาในอาชีพ และปญหาอุปสรรคในการพัฒนาความกาวหนาใน

อาชีพ พบวา ในการจัดทําแผนการพัฒนาความกาวหนาในอาชีพจะเปนความรับผิดชอบโดยฝาย

บุคคล ในการจัดทําและการดําเนินการใหเปนไปตามนโยบายท่ีกําหนดมาจากฝายบริหารระดับสูงของ

องคการ รูปแบบท่ีเหมาะสมของการพัฒนาความกาวหนาในอาชีพท่ีสามารถนํามาใชในทางปฏิบัติได

อยางมีประสิทธิผล ควรมีลักษณะเปนรูปแบบแผนการพัฒนาความกาวหนาในอาชีพแบบยืดหยุน  

และพบวาปญหาและอุปสรรคในการนําแผนการพัฒนาความกาวหนาในอาชีพมาใชใน สถาน

ประกอบการ คือ การขาดรูปแบบท่ีชัดเจน และเหมาะสมกับอุตสาหกรรมท่ีมีความแตกตางดาน

สภาพแวดลอมทางดานการบริหาร เชน วัฒนธรรม ขนบธรรมเนียมประเพณี คานิยม และอุปนิสัย

ของคนไทย ทําใหแผนการพัฒนาความกาวหนาในอาชีพไมไดรับความรวมมือในการดําเนินการและ

ขาดการยอมรับจากพนักงานและหัวหนางาน 

 ไพศาล แดงพัฒนพงศ (2541) ไดทําการศึกษาวิจัยเรื่อง “การพัฒนาอาชีพโดยเนน               

ขีดความสามารถ: กรณีศึกษา บริษัท โคลา-โคลา (ประเทศไทย) จํากัด มุงศึกษาในเรื่ององคประกอบ   

ขีดความสามารถท่ีพึงประสงคของพนักงาน วิธีการวางเสนทางการพัฒนาอาชีพหรือความกาวหนา  

ในการพัฒนาอาชีพ จากตัวแบบองคประกอบขีดความสามารถและหลักเกณฑขององคการของ

พนักงานสายงานการตลาดและการขาย พบวา การพัฒนาอาชีพโดยเนนขีดความสามารถ เปนวิธีการ

หนึ่งในการพัฒนาบุคคล โดยเนนในการเพ่ิมพูนความรู ความชํานาญ และทัศนคติ เพ่ือใหสามารถ

ปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพ และมีความกาวหนาในงาน และตองอาศัยความรวมมือจาก        

3  ฝาย คือ พนักงาน หัวหนางาน และองคการ โดยพนักงานเปนผูวางแผนและเปาหมายในอาชีพ

รวมท้ังการดําเนินการเพ่ือบรรลุเปาหมาย หัวหนางานคือผูท่ีสนับสนุนใหการสงเสริม  คําปรึกษาและ

การประเมินผล สวนองคการจะทําหนาท่ีชวยสงเสริมศักยภาพ  โดยการจัดคนใหตรงกับความถนัด

หรือความสามารถท่ีมี เพ่ือใหบุคคลแตละคนปฏิบัติงานไดเต็มขีดความสามารถและไดผลผลิต         

ท่ีเพ่ิมข้ึนท้ังในดานปริมาณและคุณภาพ รวมท้ังชวยลดความสูญเสียในดานอัตรากําลังคนในองคการ

ไดอีกดวย 
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 พรทิพา จํานงอาษา (2542) ไดทําการศึกษาเรื่อง “การกําหนดเสนทางอาชีพ 

(Career Path) ของขาราชการกรมทางหลวง” เพ่ือศึกษาความคิดเห็นของขาราชการกรมทางหลวง 

ท่ีมีตอการกําหนดเสนทางอาชีพ ปจจัยความกาวหนาในหนาท่ีการงาน รวมท้ังภูมิหลังทางสังคมท่ีมี              

ตอความสัมพันธกับผลงานและเสนสาย พบวา ขาราชการกรมทางหลวงเห็นดวยกับการกําหนด

เสนทางอาชพี และหลักเกณฑท่ีใชในการยาย การเลื่อนระดับ ปจจัยท่ีมีผลตอความกาวหนาในอาชีพ  

ไดแก ผลงานและเสนสายมีความสําคัญเทากันในระดับปานกลาง ตลอดจนภูมิหลังทางดานสังคม 

ไดแก เพศ อายุ อายุราชการและการศึกษาไมมีความสัมพันธกับหลักเกณฑในการกําหนดเสนทาง

อาชีพ ภูมิหลังทางสังคมดานอายุมีความสัมพันธกับผลงาน ซ่ึงนายชางแขวงการทางท่ีมีอายุระหวาง 

40-49 ป จะใหความสําคัญกับผลงานมากกวานายชางแขวงการทางท่ีมีอายุ 50 ปข้ึนไป ภูมิหลังทาง

สังคมดานอายุมีความสัมพันธกับเสนสาย ซ่ึงนายชางแขวงการทางท่ีมีอายุระหวาง 40-49 ป และภูมิ

หลังทางสังคมดานการศึกษามีความสัมพันธกับเสนสาย ซ่ึงนายชางแขวงการทางท่ีมีการศึกษาระดับ

ปริญญาตรีจะใหความสําคัญกับเสนสายมากกวานายชางแขวงการทางท่ีมีการศึกษาระดับปริญญาโท 

 อัญชลี พรายรัตน (2543) ไดทําการศึกษาวิจัยเรื่อง “การเตรียมการวางแผนการ

พัฒนาความกาวหนาในสายงานบุคลากร: กรณีศึกษาสํานักงานปลัดทบวงมหาวิทยาลัย มุงศึกษาใน

การหาแนวทางการพัฒนาความกาวหนาในสายงานบุคลากร และการเตรียมการและการจัดทํา

แผนพัฒนาความกาวหนาในสายงานบุคลกร พบวา สวนท่ัวไปของบุคลากรในหนวยงาน บุคลากรสวนใหญ

อยูในระดับปฏิบัติการ มีความตองการสั่งสมทักษะประสบการณ เพ่ือเตรียมความพรอมใหมีลักษณะ

เปนผูนําและถายทอดการทํางานได และมีความเคลื่อนไหวในการเรียนรูการทํางาน ตามสภาวการณ

เปลี่ยนแปลงโครงสรางองคการรูปแบบใหมนอยมาก องคการควรสงเสริมงานท่ีทาทายความสามารถ

ใหบุคลากรไดแสดงออกอยางเต็มศักยภาพสําหรับความรูความเขาใจท่ีมีตอการวางแผนพัฒนา 

สายงานนั้น นอกจากนี้ในสวนของความคิดเห็นท่ีมีตอการวางแผนพัฒนาสายงานบุคลากรเห็นวาการ

วางแผนพัฒนาสายงานจะมีความเปนธรรม หากทําใหบุคลากรไดมีโอกาสเติบโตกาวหนาในสายงาน  

และเห็นดวยกับการหมุนเวียนโยกยายงาน และบุคลากรสวนใหญยังคงมีความตองการเรียนรูทักษะ

เพ่ิมเติม เพ่ือใหเกิดประสบการณเหมาะสมในการปฏิบัติงานดวย 

 กิตติ มันนาภินันท (2543) ไดทําการศึกษาเรื่อง “แนวทางการวางแผนจัดทําอาชีพ

ของพนักงานระดับกลาง: กรณีศึกษา บริษัท สตารปริ้นท จํากัด”มุงศึกษาในเรื่องแนวคิด และ

กระบวนการในการวางแผนการจัดทําอาชีพ พบวา แนวคิดในการวางแผนจัดทําอาชีพขององคการ 

คือ การวางแผนจัดทําอาชีพอยางตอเนื่อง เพ่ือใหเกิดการจัดทําอาชีพท่ีเหมาะสมมากท่ีสุดและจะตอง

เปนไปตามนโยบายของผูบริหารระดับสูงเปนสําคัญ นอกจากนี้ยังพบวากระบวนการในการวางแผน

จัดทําอาชีพขององคการนั้น จะตองมีการกําหนดนโยบายการจัดทําอาชีพเพ่ือเปนสิ่งท่ีแสดงถึงความ 
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ชัดเจนขององคการท่ีนําแนวคิดนี้มาใช มีการคัดเลือกพนักงานท่ีมีคุณสมบัติเหมาะสมเขารวม

โครงการ การเสนอโครงการตอผูบริหาร เพ่ือขออนุมัติในการดําเนินการตามโครงการ รวมท้ังการ

ประเมินผลและการติดตามผลเม่ือไดนําไปใชแลว 

 กฤษณ ศรีธนาดล (2544) ทําการศึกษาความคิดเห็นของพนักงานท่ีมีตอการพัฒนา

สายอาชีพ กรณีศึกษา การปโตรเลียมแหงประเทศไทย (สํานักงานใหญ) โดยใชแบบสอบถามกับกลุม

ตัวอยาง จํานวน 175 คนจากจํานวนประชากรท้ังหมด 600 คน พบวา พนักงานมีความพึงพอใจ 

ในงาน มีการพัฒนาสายอาชีพดวยตนเองในระดับท่ีดี แตไมมีความม่ันใจในการพัฒนาสายอาชีพใน

องคการ 

ปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอการพัฒนาสายอาชีพ แบงเปน ปจจัยสวนบุคคล ไดแก ความรู 

ความสามารถในงานการทํางาน ทักษะและความถนัดและขีดความสามารถสวนบุคคล และปจจัยดาน

องคการ ไดแก นโยบายองคการและหัวหนางานหรือผูบังคับบัญชา 

ปจจัยทางดานเพศท่ีแตกตางกัน มีความคิดเห็นตอการพัฒนาสายอาชีพท่ีแตกตาง

กัน สวนปจจัยดานอายุ ระดับการศึกษา สถานภาพสมรสและระยะเวลาในการปฏิบัติงานท่ีแตกตาง

กัน มีความคิดเห็นตอการพัฒนาสายอาชีพไมแตกตางกัน 

 จิรายุ จงศิริ (2545) ไดทําการศึกษาเรื่อง “การวางแผนอาชีพเพ่ือการพัฒนา

ทรัพยากรมนุษยในองคการท่ีมีการแปรรูปรัฐวิสาหกิจ กรณีศึกษา บริษัท การปโตรเลียมแหงประเทศไทย 

จํากัด (มหาชน)” มีวัตถุประสงคเพ่ือ ศึกษาแนวคิดและกระบวนการวางแผนอาชีพของพนักงานใน      

บริษัท ปตท.จํากัด (มหาชน) ท้ังกอนและหลังท่ีมีการแปรรูปรัฐวิสาหกิจและศึกษาความเปลี่ยนแปลง

ในการวางแผนอาชีพภายหลังจากการแปรรูปรัฐวิสาหกิจ ผลจากการศึกษาพบวาการจัดทําการ

วางแผนและพัฒนาอาชีพภายในองคการในชวงกอนการแปรรูปรัฐวิสาหกิจนั้น ปตท. มีวัตถุประสงค

หลักคือ เพ่ือลดอัตราการลาออกของพนักงานใน 5 กลุมอาชีพ คือ อาชีพวิศวกรรม อาชีพการตลาด  

อาชีพการบัญชี อาชีพสนับสนุน และอาชีพวิเคราะหและวางแผนงาน ซ่ึงมีความสําคัญตอการดําเนิน

ธุรกิจขององคการ ผลจากการจัดทําแผนการพัฒนาอาชีพดังกลาวสามารถชวยองคการรักษาบุคลากร

ท่ีมีศักยภาพสูงใหทํางานอยูกับองคการตอไปได เนื่องจากเหตุผลในการลาออกของพนักงานคือ

พนักงานไมทราบถึงเสนทางหรือโอกาสความกาวหนาในอาชีพของตนข้ันตอนการจัดทําการวางแผน

และพัฒนาอาชีพนี้เริ่มจากการประเมินคางานตามมาตรฐานการทํางานในดานตางๆ ท่ีองคการ

กําหนดไวสําหรับแตละระดับตําแหนง จากนั้นจึงทําการประเมินผลการปฏิบัติงานตามระบบการ

ประเมินผลแบบ 360 องศา โดยหัวหนางานเปนผูใหความเห็นในการพัฒนาตนเองของพนักงานเพ่ือ

สรางโอกาสความกาวหนาของพนักงานได 
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 สวนการวางแผนและการพัฒนาอาชีพของ ปตท. ภายหลังการแปรรูปรัฐวิสาหกิจ

นั้นมีการเปลี่ยนแปลงการจัดทํารูปแบบของการวางแผนและพัฒนาอาชีพ โดยการจัดกลุมอาชีพ

ออกเปน 6 กลุมอาชีพหลัก ไดแก กลุมการจัดการ กลุมงานเทคนิค กลุมงานปฏิบัติการ กลุมงาน

โฆษณา กลุมงานสนับสนุนธุรกิจและทรัพยากรและกลุมบัญชีและการเงิน โดยกระบวนการวางแผน

และพัฒนาอาชีพของพนักงานเริ่มจากการวิเคราะหงานในแตละอาชีพซ่ึงทําใหทราบถึงผลการ

ปฏิบัติงานของแตละคนและสามารถแบงกลุมความสามารถของพนักงานได ทําใหไดแผนการโยกยาย

การทํางาน ไดทราบความตองการในการฝกอบรมและแผนพัฒนา ซ่ึงผลท่ีตามมาคือทําใหทราบถึง

การจัดทําเสนทางการฝกอบรมความกาวหนาทางอาชีพ  มาตรฐานการปฏิบัติงานและขีด

ความสามารถหลัก ซ่ึงจากผลการดําเนินการท้ังหมดจะไดออกมาเปนแผนการพัฒนารายบุคคล 

(Individual Development Planning-IDP) อันจะเปนแผนการพัฒนาอาชีพท่ีพนักงานแตละคน     

วางไวตามเปาหมายอาชีพของตนเอง กําหนดเปนแผนการในการพัฒนาตนเองโดยมีการหารือกับ

หัวหนางานซ่ึงจะเปนผูท่ีคอยควบคุมดูแล ใหคําแนะนํา และมีฝายบริหารทรัพยากรบุคคลเปนผู

อํานวยความสะดวก 

 ดวงฤทัย ชูสง (2544) ไดทําการศึกษาวิจัยเรื่อง “การพัฒนารูปแบบสายทางความ 

กาวหนาในอาชีพของพนักงานในสายนโยบายสถาบันการเงิน: กรณีศึกษา ธนาคารแหงประเทศไทย”          

มีวัตถุประสงคเพ่ือศึกษาถึงแนวคิด รูปแบบของสายทางความกาวหนาในอาชีพ ปญหาอุปสรรคของ

สายทางความกาวหนาในอาชีพ และเพ่ือวิเคราะหสายทางความกาวหนาในอาชีพของพนักงานสาย

นโยบายสถาบันการเงิน ซ่ึงเปนสายงานหลักหนึ่งในการดําเนินงานของธนาคารแหงประเทศไทย  

ผลจากการศึกษาพบวา แนวคิดของสายทางความกาวหนาในอาชีพของพนักงานในนโยบายสถาบัน

การเงินคือ สายทางความกาวหนาในอาชีพเปนสิ่งท่ีสรางความเปนธรรม ความโปรงใส ความ 

ชัดเจนในการเลื่อนระดับตําแหนงใหกับพนักงาน รูปแบบของสายทางความกาวหนาในอาชีพของ

พนักงานในสายนโยบายสถาบันการเงินนั้น  มีรูปแบบเปนแบบ Traditional career path นั้นคือ  

สายทางความกาวหนาในอาชีพมีลักษณะการเคลื่อนท่ีแบบแนวดิ่ง ท่ีมีการเติบโตในอาชีพตามลําดับ

ข้ันของการบังคับบัญชา มีการวางรูปแบบสายทางความกาวหนาในอาชีพไวอยางชัดเจนในการท่ีจะ

กาวไปสูตําแหนงท่ีสูงข้ึน นอกจากนี้พบวาปญหาและอุปสรรคของสายทางความกาวหนาในอาชีพของ

พนักงานในสายนโยบายสถาบันการเงิน คือ การยึดติดท่ีอายุการทํางาน เปนสิ่งท่ีสามารถทําใหสาย

ทางความกาวหนาในอาชีพไมสามารถสรางขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงานใหกับพนักงานได ขาด

ความยืดหยุน และสายทางความกาวหนาในอาชีพมีลักษณะการเคลื่อนท่ีในแนวดิ่งเทานั้น 
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 จากการศึกษาผลงานวิจัยท่ีเก่ียวของ ผูศึกษาสามารถสรุปไดวา แผนความกาวหนา

ในอาชีพยังเปนการออกแบบแผนผังท่ีแสดงใหเห็นโอกาสกาวหนาจากงานหนึ่งไปยังอีกงานหนึ่งได 

ท้ังตําแหนงในระดับเดียวกันและในระดับท่ีสูงข้ึน เปนแผนผังท่ีหนวยงานจัดทําอยางละเอียดเพ่ือให

บุคลากรไดทราบถึงอัตราเงินเดือนคุณวุฒิการศึกษา ประสบการณการทํางาน และการอบรมตางๆ 

ท่ีจําเปนสําหรับการทํางานในตําแหนงตางๆ ผังนี้จะเปนเสมือนแผนท่ีทางเดินภายในองคกรสําหรับ

บุคลากรในหนวยงานไดเห็นโอกาสทางกาวหนาและวางแผนพัฒนาตนเองเพ่ือเตรียมความพรอมของ

ตนเองในการท่ีจะกาวไปสูตําแหนงตางๆจนสูงสุดท่ีตั้งเปาหมายไว  

แผนความกาวหนาในอาชีพ จึงเปนเครื่องมือท่ีมีประสิทธิภาพสําหรับใชเปนแนวทาง

ในการพัฒนาอาชีพของบุคคลและหนวยงาน เปนเครื่องมือท่ีทําใหบุคลากรในหนวยงานเขาใจ

ทางเลือกในสายอาชีพของตน สามารถวางแผนอาชีพและกําหนดเปาหมายในการทํางานเพ่ือความ 

กาวหนาในอนาคตของตนเองไดอีกดวย 

 



 
 

บทท่ี 3 

วิธีดําเนินการศึกษา 
 

 

การศึกษาเรื่อง การวางแผนความกาวหนาในอาชีพของนักวิจัยสถาบันวิจัยวิทยาศาสตร

และเทคโนโลยีแหงประเทศไทย เปนการศึกษาวิจัยท่ีมุงเนนการวางแผนพัฒนาเสนทางความกาวหนา

ในอาชีพนักวิจัย Band 2 Sub band 1-3 ของสถาบันวิจัยวิทยาศาสตรและเทคโนโลยีแหงประเทศไทย 

(วว.) ซ่ึงมีรายละเอียดของการศึกษาดังนี้ 

1. ประชากรและกลุมตัวอยาง 

2. เครื่องมือท่ีใชในการศึกษา 

3. การเก็บรวบรวมขอมูล 

4. การวิเคราะหขอมูล 

5. สถิติท่ีใชในการวิเคราะหขอมูล 

 

1.  ประชากรและกลุมตัวอยาง 

 

ผูศึกษาไดทําการเก็บขอมูล 2 รูปแบบ คือ เก็บขอมูลจากการสัมภาษณและเก็บขอมูล

จากการแจกแบบสอบถาม ดังนั้นประชากรหรือกลุมตัวอยางในการเก็บรวบรวมขอมูลจึงจัดแบง

ออกเปน 2 กลุม 

1.1 เก็บขอมูลจากการแจกแบบสอบถาม กลุมประชากรท่ีศึกษาคือ นักวิจัย Band 2 Sub 

band 1-3 ท่ีทํางานในสายงานการวิจัยของสถาบันวิจัยวิทยาศาสตรและเทคโนโลยีแหงประเทศไทย 

(วว.) มีจํานวนท้ังสิ้น 369 คน และกําหนดขนาดกลุมตัวอยางท่ีใชในการศึกษา โดยใชหลักการ

คํานวณของ Yamane’s ท่ีแสดงขนาดของกลุมตัวอยางในระดับความเชื่อม่ัน 95% ตามสูตร 

สูตร  n   = 
𝑁𝑁

1+𝑁𝑁𝑒𝑒2
 

โดย n   =    จํานวนกลุมตัวอยาง 

N   =    จํานวนประชากร 

e   =    ความคลาดเคลื่อน 0.05  
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เม่ือแทนคาตามสูตรแลว จะได      n   =  
369

1+369 (0.05)(0.05)
 

                                          n   =       185 คน 
 

จากกลุมตัวอยางท่ีคํานวณไดจํานวน 185 คน  
 

1.2 เก็บขอมูลจากการสัมภาษณผูบริหารและคณะกรรมการของสถาบันวิจัยวิทยาศาสตร

และเทคโนโลยีจํานวน 16 ทาน ซ่ึงเปนผูท่ีมีความรูและมีหนาท่ีเก่ียวของโดยตรงกับสายงานวิจัยดังนี้ 

-  ผูอํานวยการศูนยเชี่ยวชาญนวัตกรรมหุนยนตและ จํานวน 1 ทาน 

เครื่องจักรกลอัตโนมัติ 

-  ผูอํานวยการศูนยเชี่ยวชาญนวัตกรรมวัสดุ จํานวน 1 ทาน 

-  ผูอํานวยการศูนยเชี่ยวชาญนวัตกรรมพลังงานสะอาด จํานวน 1 ทาน 

   และสิ่งแวดลอม 

-  ผูอํานวยการศูนยเชี่ยวชาญนวัตกรรมผลิตภัณฑสมุนไพร จํานวน  1 ทาน 

-  ผูอํานวยการศูนยเชี่ยวชาญนวัตกรรมอาหารสุขภาพ จํานวน  1 ทาน   

-  ผูอํานวยการศูนยเชี่ยวชาญนวัตกรรมเกษตรสรางสรรค จํานวน  1 ทาน 

-  ผูอํานวยการศูนยความหลากหลายางชีวภาพ จํานวน  1 ทาน 

-  นักวิจัยอาวุโส จํานวน  1 ทาน 

-  นักวิจัย จํานวน 6 ทาน 

-  ผูอํานวยการกองพัฒนาบุคคล จํานวน 1 ทาน 

-  นักทรัพยากรบุคคล จํานวน 1 ทาน 

 

2.  เคร่ืองมือที่ใชในการศึกษา 

 

เครื่องมือสําคัญท่ีนํามาใชในการศึกษาหาแนวทางในการวางแผนพัฒนาเสนทางความ 

กาวหนาในอาชีพของนักวิจัยนั้น แบงออกเปน 2 เครื่องมือดวยกัน คือ   

2.1 แบบสัมภาษณ โดยแบงออกเปน 2 สวน  

 สวนท่ี 1 ขอมูลท่ัวไปเก่ียวกับประวัติของผูใหสัมภาษณ เชน ชื่อ อายุ ตําแหนง อายุ

การทํางาน ประสบการณทํางาน และวุฒิการศึกษา  

 สวนท่ี 2 ขอมูลเก่ียวกับการวางแผนอาชีพของนักวิจัยท่ีปฏิบัติงานในสถาบันวิทยาศาสตร

และเทคโนโลยีแหงประเทศไทย ไดแก  
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1) แนวคิดและความสําคัญในการวางแผนความกาวหนาในอาชีพของนักวิจัยท่ี

ปฏิบัติงาน ในสถาบันวิจัยวิทยาศาสตรและเทคโนโลยีแหงประเทศไทย (วว.) 

2) กระบวนการและรูปแบบการวางแผนอาชีพของนักวิจัยท่ีปฏิบัติงานในสถาบันวิจัย

วิทยาศาสตรและเทคโนโลยีแหงประเทศไทย (วว.) 

3) ความทาทายในการวางแผนความกาวหนาในอาชีพของนักวิจัยท่ีปฏิบัติงานใน

สถาบันวิจัยวิทยาศาสตรและเทคโนโลยีแหงประเทศไทย  

4) ขอเสนอแนะในการแกไขปรับปรุงการวางแผนความกาวหนาในอาชีพของ

นักวิจัย ในสถาบันวิจัยวิทยาศาสตรและเทคโนโลยีแหงประเทศไทย (วว.) 

2.2 แบบสอบถาม แบงออกเปน 2 สวน 

 สวนท่ี 1 ขอมูลท่ัวไปเก่ียวกับผูตอบแบบสอบถาม เชน ตําแหนง อายุการทํางาน  

        สวนท่ี 2 ขอมูลเก่ียวกับการวางแผนความกาวหนาในอาชีพของนักวิจัย โดยประเด็น

คําถาม ไดแก  

1) การพัฒนารายบุคคล 

2) การพัฒนาอาชีพ 

3) การบริหารผลการปฏิบัติงาน 

4) การพัฒนาองคการ 

2.3 การทดสอบเครื่องมือ 

ผูศึกษาไดทําการทดสอบเพ่ือหาสิ่งตอไปนี้ คือ 

1)  การหาคาความเท่ียงตรงของเครื่องมือ (Content Validity) ผู ศึกษาไดนํา

เครื่องมือท่ีสรางข้ึน คือ แบบสอบถามเสนอตออาจารยท่ีปรึกษาการศึกษาคนควาอิสระ เพ่ือตรวจสอบวา

ถูกตองครอบคลุมเนื้อหาหรือไม แลวจึงทําการปรับปรุงใหเหมาะสม 

2)  การหาคาความนาเชื่อถือของเครื่องมือ (Reliability) ผูศึกษาไดนําเครื่องมือท่ี

สรางข้ึนคือ แบบสอบถามจํานวน 10 ชุด ไปทําการทดสอบ (Pretest) กับกลุมตัวอยาง คือ นักวิจัย 

สถาบันวิจัยวิทยาศาสตรและเทคโนโลยีแหงประเทศไทย จากนั้นใชโปรแกรม SPSS วิเคราะหความ

นาเชื่อถือของเครื่องมือดวยสูตร Alpha Coefficient ผลปรากฏวาไดคาความนาเชื่อถือของแบบสอบถาม

เทากับ 0.8616 ซ่ึงเปนท่ีความนาเชื่อถือ หลังจากนั้นไดมีการปรับปรุงแบบสอบถามใหเกิดความ

สมบูรณมากข้ึน เพ่ือท่ีจะจัดสงแบบสอบถามจํานวน 185 ชุดไปยังกลุมตัวอยางตอไป 
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3. การเก็บรวบรวมขอมลู 

 

การศึกษาเรื่อง การวางแผนความกาวหนาในอาชีพของนักวิจัยสถาบันวิจัยวิทยาศาสตร

และเทคโนโลยีแหงประเทศไทย (วว.) เปนการศึกษาท่ีผสมผสานขอมูลท้ังจากขอมูลทุติยภูมิและ

ขอมูลปฐมภูมิ โดยมีรายละเอียดดังนี้ 

3.1 ขอมูลปฐมภูมิ (Primary Data) เปนขอมูลท่ีผูศึกษาทําการเก็บรวบรวมขอมูล

ข้ึนมาใหมจากกลุมตัวอยาง เพ่ือใหไดขอมูลตามวัตถุประสงคของการศึกษา ซ่ึงในการศึกษาครั้งนี้

ประกอบดวย 

 3.1.1 ศึกษาและรวบรวมขอมูลจากการสัมภาษณบุคคลท่ีเก่ียวของในตําแหนงงาน

ตางๆ ของสถาบันวิจัยวิทยาศาสตรและเทคโนโลยีแหงประเทศไทย (วว.) โดยวิธีการสัมภาษณแบบก่ึง

โครงสราง (Semi-structured Interview) ซ่ึงการสัมภาษณแบบก่ึงโครงสรางนี้เปนการสัมภาษณท่ีมี

ลักษณะคลายคลึงกับการสัมภาษณแบบมีโครงสราง แตเปดโอกาสใหผูสัมภาษณสามารถดําเนินการ

สมัภาษณไดโดยอิสระและเจาะลึกลงไดในบางแงมุม ท้ังนี้เพ่ือการแสวงหาขอมูลท่ีลึกซ้ึงยิ่งข้ึน (ปุระชัย 

เปยมสมบูรณ, 2536) โดยมีการตั้งคําถามไวลวงหนาแตไมมีรายละเอียด โดยจัดทําหัวขอสัมภาษณ

หรือแนวทางในการตั้งคําถามและใชรูปแบบการสัมภาษณอยางไมเปนทางการ โดยผูศึกษาจะทําการ

สัมภาษณผูบริหาร ผูอํานวยการโครงการวิจัย และผูอํานวยการศูนยเชี่ยวชาญ Band 2 Sub band 

1-3 จํานวน 4 ทาน  

 3.1.2 ศึกษาและรวบรวมขอมูลจากการจัดทําแบบสอบถามกลุมนักวิจัย Band 2     

Sub band 1-3 ซ่ึงมีจํานวนท้ังสิ้น 369 คน และเลือกกลุมตัวอยางมาจํานวน 185 คน จากนั้นนํา

ขอมูลท่ีไดมาทําการวิเคราะห สรุปผลและวางแผนพัฒนาเสนทางความกาวหนาในอาชีพนักวิจัย 

สถาบันวิจัยวิทยาศาสตรและเทคโนโลยีแหงประเทศไทย (วว.)     

3.2 ขอมูลทุติยภูมิ (Secondary Data) เปนขอมูลตางๆ ท่ีมีอยูแลว ซ่ึงอาจจะอยูในรูป

ของขอมูลดิบท่ีมีผูอ่ืนไดทําการศึกษา รวบรวมและแปลผลไวแลว หรือเปนขอมูลท่ีผานกรรมวิธีทาง

ขอมูลหรือผานการวิเคราะหมาแลว ซ่ึงในการศึกษาครั้งนี้ประกอบดวย 

 3.2.1 ขอมูลภายในสถาบันวิจัยวิทยาศาสตรและเทคโนโลยีแหงประเทศไทย 

แบงเปน 

   1)  เอกสารแนะนําองคการ ประวัติองคการ โครงสราง นโยบาย วิสัยทัศน 

พันธกิจ 

   2)  เอกสารอธิบายลักษณะงาน (Job Description) และเอกสารอธิบาย

วิธีการปฏิบัติงานของนักวิจัย Band 2 Sub band 1-3  
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   3)  เกณฑการประเมินผลการปฏิบัติงานของนักวิจัย Band 2 Sub band 1-3  

   4)  นโยบายและเกณฑท่ีใชในการเลื่อนข้ัน เลื่อนตําแหนงของนักวิจัย Band 

2 Sub band 1-3   

 3.2.2 ขอมูลดานแนวคิด ทฤษฎีและงานวิจัยตางๆ ท่ีเก่ียวของกับการศึกษา โดยการ

ทบทวนหนังสือ วารสาร ภาคนิพนธ วิทยานิพนธ งานวิจัยและเอกสารทางวิชาการตางๆ ท่ีเก่ียวของ

ท้ังภาษาไทยและภาษาอังกฤษ รวมท้ังการสืบคนขอมูลจากเว็บไซตตางๆ ท่ีเก่ียวของทางอินเทอรเน็ต 

 

4.  การวิเคราะหขอมูล 

 

การวิเคราะหขอมูลท่ีไดจากการสนทนา สัมภาษณ และแบบสอบถาม ผูศึกษามีแนวทาง

ในการดําเนินการ ดังนี้ 

4.1 นําขอมูลท่ีไดจากการสัมภาษณ แบบสอบถามและเอกสารท่ีไดรับมารวบรวม และ

นําเสนอเปนผลการศึกษาในบทท่ี 4  

4.2 ตรวจสอบขอมูลท่ีไดจากการสัมภาษณ และแบบสอบถามกับเอกสารขององคการ

และจากเจาหนาท่ีของสถาบันวิจัยวิทยาศาสตรและเทคโนโลยีแหงประเทศไทย เพ่ือความถูกตองของ

ขอมูล 

4.3 ทําการวิเคราะหขอมูลโดยการนําขอมูลท่ีไดจากการศึกษามาเปรียบเทียบกับแนวคิด 

และการทบทวนวรรณกรรมในบทท่ี 2 และนําเสนอในบทท่ี 5 

 

5. สถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูล 
 

 กอนการวิเคราะหขอมูล ผูศึกษาจัดเตรียมความพรอมของขอมูลโดยดําเนินการตรวจสอบ

แบบสอบถามท่ีไดรับกลับคืนมาทุกฉบับเพ่ือตรวจสอบความสมบูรณและความถูกตอง แลวนํามาจัด

ประมวลผลขอมูลและวิเคราะหขอมูลโดยใชโปรแกรมสําเร็จรูป SPSS (Statistical Package for the 

Social Sciences) สําหรับสถิติ ท่ีใชในการวิเคราะหขอมูลคือ สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive 

Statistics) โดยใชคารอยละ (Percentage) คาเฉลี่ย (Mean) และคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard 

Deviation) ในการอธิบายผลท่ีได พรอมท้ังคาสถิติทดสอบ (F-test) คา Sum of Square (SS) คา 

Degree of freedom (df) คา Mean Square (MS) และระดับนัยสําคัญ (Sig.)  
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 ข้ันตอนในการดําเนินงาน ผูศึกษาไดดําเนินการเก็บรวบรวมขอมูลโดยมีข้ันตอน ดังนี้    

1) ผูศึกษาแจกแบบสอบถามใหกลุมนักวิจัย Band 2 Sub band 1-3 ของสถาบันวิจัย

วิทยาศาสตรและเทคโนโลยีแหงประเทศไทย 

2) ใหผูตอบแบบสอบถามเปนผูอานคําถามและกรอกแบบสอบถามดวยตนเอง  

(self-administered questionnaires)   

3) ผูศึกษารอรับแบบสอบถามคืน ซ่ึงจากการเก็บรวบรวมขอมูลในการศึกษาครั้งนี้เปน

การเก็บขอมูลเพียงครั้งเดียว   

 

 



 
 

บทท่ี 4 

ผลการวิเคราะหขอมูล 
 

 

 การวิเคราะหขอมูลเรื่อง การวางแผนความกาวหนาในอาชีพของนักวิจัยสถาบันวิจัย

วิทยาศาสตรและเทคโนโลยีแหงประเทศไทย มีวัตถุประสงคเพ่ือศึกษา (1) ความกาวหนาในอาชีพของ

นักวิจัย (2) ปญหา และอุปสรรคของการวางแผนความกาวหนาในอาชีพของนักวิจัยสถาบันวิจัย

วิทยาศาสตรและเทคโนโลยีแหงประเทศไทย และ (3) ขอเสนอแนะการวางแผนความกาวหนาในอาชีพ

ของนักวิจัยสถาบันวิจัยวิทยาศาสตรและเทคโนโลยีแหงประเทศไทย ผูศึกษาไดรวบรวมขอมูลจาก

แบบสอบถาม โดยมีกลุมตัวอยาง จํานวน 185 คน และนําเสนอผลการวิเคราะหขอมูลในรูปสรุปผล

ประกอบตาราง ดังนี้ 

ตอนท่ี 1 ขอมูลท่ัวไปเก่ียวกับผูตอบแบบสอบถาม  

ตอนท่ี 2 การพัฒนาความกาวหนาในอาชีพ 
สัญลักษณท่ีใชในการวิเคราะหขอมูล เพ่ือความเขาใจในการแปลความหมายผูศึกษาจึงได

กําหนดสัญลักษณท่ีใชในการวิเคราะหขอมูล ดังนี้ 

 n แทน ขนาดของกลุมตัวอยาง 

 Χ  แทน คาคะแนนเฉลี่ยระดับการมีสวนรวมและความคิดเห็น 

 S.D. แทน คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน 

 F แทน คาสถิติทดสอบ F - test 

 * แทน การมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 

 SS  แทน  คา Sum of Square 

 df แทน คา Degree of freedom    

 MS แทน  คา Mean Square 

 Sig. แทน  คา Significant (ระดับนัยสําคัญ) 

 

ตอนที่ 1 ขอมูลทั่วไปเกี่ยวกับผูตอบแบบสอบถาม  

 

 ผลการวิเคราะหขอมูลท่ัวไปเก่ียวกับผูตอบแบบสอบถาม ประกอบดวย Sub band  

สังกัด ระยะเวลาของการทํางานในตําแหนง ระยะเวลาของการทํางานในองคกร จํานวนการเลื่อน

ตําแหนง โดยมีรายละเอียดดังนี้ 
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ตารางท่ี 4.1 จํานวนและรอยละของขอมูลท่ัวไปเก่ียวกับผูตอบแบบสอบถาม 

 

รายการ จํานวน รอยละ 

1. ปจจุบันทานอยูในตําแหนงนักวิจัย Band 2 Sub band… 

Band 2 sub band 3 21 11.35 

Band 2 sub band 2 105 56.76 

Band 2 sub band 1 59 31.89 

2. ปจจุบันทานทํางานในหนวยงานใดของสถาบันวิจัยวิทยาศาสตรและเทคโนโลยีแหงประเทศไทย 

ศูนยเชี่ยวชาญนวัตกรรมเกษตรสรางสรรค 30 16.22 

ศูนยเชี่ยวชาญนวัตกรรมอาหารสุขภาพ 25 13.51 

ศูนยเชี่ยวชาญนวัตกรรมผลิตภัณฑสมุนไพร 16 8.65 

ศูนยความหลากหลายทางชีวภาพ 26 14.05 

ศูนยเชี่ยวชาญนวัตกรรมพลังงานสะอาดและสิ่งแวดลอม 55 29.73 

ศูนยเชี่ยวชาญนวัตกรรมวัสด ุ 22 11.89 

ศูนยเชี่ยวชาญนวัตกรรมหุนยนตและเครื่องจักรกลอัตโนมัติ 11 5.95 

3. ทานทํางานในตําแหนงงานและระดับ ท่ีระบุมาในขอ 1 มาเปนเวลานานเทาไร 

นอยกวา 2 ป  10 5.41 

2-4 ป 11 5.95 

5-7 ป 105 56.76 

8-10 ป 27 14.59 

มากกวา 10 ป 32 17.30 

4. ทานทํางานในองคการนี้มาเปนเวลา 

1-2 ป 10 5.41 

3-4 ป 11 5.95 

5-6 ป     50 27.03 

7-8 ป 55 29.73 

9-10 ป 34 18.37 

มากกวา 10 ป   25 13.51 
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ตารางท่ี 4.1 (ตอ) 

 

รายการ จํานวน รอยละ 

5. ทานไดรับการเลื่อนข้ัน/เลื่อนตําแหนงมาแลวก่ีครั้ง 

ไมเคย 32 17.30 

1 คร้ัง 28 15.13 

2 คร้ัง 63 34.05 

3 คร้ัง 40 21.62 

4 คร้ัง 13 7.02 

5 คร้ังข้ึนไป   9 4.86 

 

จากตารางท่ี 4.1 พบวา บุคลากรสวนใหญเปนนักวิจัย Band 2 Sub band 2 จํานวน  

105 คน คิดเปนรอยละ 56.76 อยู ในหนวยงาน ศูนยเชี่ยวชาญนวัตกรรมพลังงานสะอาดและ

สิ่งแวดลอม จํานวน 55 คน คิดเปนรอยละ 29.73 ระยะเวลาทํางานในตําแหนงมาเปนเวลา 5–7 ป 

จํานวน 105 คน คิดเปนรอยละ 56.76 ระยะเวลาทํางานในองคกร 7-8 ปข้ึนไป จํานวน 55 คน คิด

เปนรอยละ 29.73 ไดรับการเลื่อนข้ัน/เลื่อนตําแหนงมาแลว 2 ครั้ง จํานวน 63 คน คิดเปนรอยละ 

34.05   

 

ตอนที่ 2 การวางแผนความกาวหนาในอาชีพ 

 

2.1 ผลการวิเคราะหขอมูลจากแบบสอบถาม 

ผลการวิเคราะหการวางแผนความกาวหนาในอาชีพของนักวิจัย ประกอบดวย 5 ดาน 

ไดแก ดานการพัฒนารายบุคคล ดานการพัฒนาอาชีพ ดานการบริหารผลการปฏิบัติงาน และดานการ

พัฒนาองคการ โดยมีรายละเอียดดังนี ้
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ตารางท่ี 4.2 คาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของการวางแผนความกาวหนาในอาชีพของนักวิจัย  

ดานการพัฒนารายบุคคล 

 

การพัฒนารายบุคคล Χ  S.D. 
การแปลคา 

ระดบัการรับรู 

1)  ทานไดทราบแผนความกาวหนาในอาชีพนักวิจัย 

    ของทานจาก วว. 

3.47 1.32 ปานกลาง 

2)  ทานคิดวาตนเองจะมีโอกาสเติบโต และกาวหนา 

    ในสายอาชีพนักวิจัย ของ วว. 

3.55 1.21 มาก 

3)  ทานไดรับการฝกอบรมในเรื่องท่ีเก่ียวของกับงานเพ่ือ

นักวิจัยสามารถเขาใจวิธีการทํางานไดดีมากยิ่งข้ึน 

4.25 1.01 มาก 

4) วว. มีการหมุนเวียนตําแหนงงานท่ีอยูในระดับ 

    เดียวกัน เพ่ือพัฒนาความรูและความสามารถของ  

    นักวิจัยท่ีหลากหลายมากข้ึน 

3.70 1.28 มาก 

5) ทานไดรับโอกาสในการฝกอบรม สัมมนาและดงูาน เพื่อ 

    ใชเปนแนวทางในการพัฒนาประสิทธิภาพในการ   

    ปฏิบัติงาน 

4.01 0.96 มาก 

6)  วว. มีนโยบายสงเสริมใหนักวิจัยไดฝกอบรมและพัฒนา 

    เทียบเทากับองคกรอ่ืนๆที่คลายกัน 
3.19 1.29 ปานกลาง 

7)  วว. มีนโยบายและเปาหมายในการพัฒนานักวิจัยอยาง

ชัดเจน 
3.80 1.24 มาก 

รวม 3.71 1.19 มาก 

 

จากตารางท่ี 4.2 พบวา นักวิจัยสวนใหญทราบถึงการพัฒนารายบุคคล ภาพรวมอยู

ในระดับมาก (Χ = 3.71) และเม่ือพิจารณารายชอพบวา นักวิจัยทราบถึงการพัฒนารายบุคคลใน

ระดับมากเกือบทุกประเด็น ยกเวนประเด็นท่ี 1 ทานไดทราบแผนความกาวหนาในอาชีพนักวิจัยของ

ทานจาก วว. (Χ = 3.47) มีระดับการมีสวนรวมดานการพัฒนารายบุคคลในระดับปานกลาง และ

ประเด็นท่ี 6 วว. มีนโยบายสงเสริมใหนักวิจัยไดฝกอบรมและพัฒนาเทียบเทากับองคกรอ่ืนๆ ท่ีคลายกัน 

(Χ = 3.19) มีระดับการมีสวนรวมดานการพัฒนารายบุคคลในระดับปานกลาง 
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ตารางท่ี 4.3 คาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของการวางแผนความกาวหนาในอาชีพของนักวิจัย  

ดานการพัฒนาอาชีพ 

 

การพัฒนาอาชีพ Χ  S.D. 
การแปลคา 

ระดบัการรับรู 

1) วว. มีนโยบายในการวางแผนพัฒนาความกาวหนา 

    ในอาชีพของนักวิจัยอยางตอเนื่อง 
3.36 1.11 ปานกลาง 

2) วว. ไดมีการสํารวจความสนใจในการพัฒนาอาชีพ 

    ของนักวิจัยแตละคนอยางสมํ่าเสมอ 
3.41 1.23 ปานกลาง 

3) วว. มีการสรางแรงจูงใจใหกับนักวิจัยโดยสนับสนุน 

    เนนท่ีผูมีความรูและความสามารถ 
3.76 1.36 มาก 

4) วว. เปดโอกาสใหผูท่ีมีความรู ความสามารถไดเลื่อน 

    ตําแหนงหนาท่ีใหสูงข้ึน  
3.09 1.42 ปานกลาง 

5) วว. หรือ หนวยงานของทานสงเสริมใหนักวิจัย 

    สามารถศึกษาตอเพ่ือมีโอกาสในการกาวหนา 
3.81 1.20 มาก 

6) วว. ไดกําหนดเกณฑท่ีใชพิจารณาในการเลื่อนข้ัน/ 

    เลื่อนตําแหนงใหกับนักวิจัยมีความเหมาะสม 
3.37 1.02 ปานกลาง 

7) วว. เปดโอกาสใหนักวิจัยในแตละระดับไดมีการ 

    พัฒนาใหมีความพรอมท่ีจะไปรองรับตําแหนงงาน 

    ท่ีสูงข้ึนในอนาคต 

2.99 1.28 ปานกลาง 

รวม 3.40 1.23 ปานกลาง 

 

จากตารางท่ี 4.3 พบวา นักวิจัยสวนใหญทราบถึงการพัฒนาอาชีพ ภาพรวมอยูใน

ระดับปานกลาง (Χ = 3.40) และเม่ือพิจารณารายชอพบวา นักวิจัยมีทราบถึงการพัฒนาดานอาชีพใน

ระดับปานกลางเกือบทุกประเด็น ยกเวนประเด็นท่ี 3 วว. มีการสรางแรงจูงใจใหกับนักวิจัยโดย

สนับสนุนเนนท่ีผูมีความรูและความสามารถ (Χ = 3.76) มีระดับการมีสวนรวมดานการพัฒนาอาชีพ

ในระดับมาก และประเด็นท่ี 5 วว. หรือหนวยงานของทานสงเสริมใหนักวิจัยสามารถศึกษาตอเพ่ือมี

โอกาสในการกาวหนา (Χ = 3.81) มีระดับการมีสวนรวมดานการพัฒนาอาชีพในระดับมาก 
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ตารางท่ี 4.4 คาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของการวางแผนความกาวหนาในอาชีพของนักวิจัย  

ดานการบริหารผลการปฏิบัติงาน 

 

การบริหารผลการปฏิบัติงาน Χ  S.D. 
การแปลคา 

ระดบัการรับรู 

1) วว. มีการกําหนดนโยบายในการจายผลตอบแทน 

    และการใหสวัสดิการตางๆ มีความชัดเจน 
3.61 1.19 มาก 

2) คาตอบแทนและสวัสดิการท่ีไดรับจาก วว. มีความ 

    เหมาะสมกับงานท่ีนักวิจัยปฏิบัติอยู 
3.31 1.29 ปานกลาง 

3) วว. ไดมีการบริหารจัดการนโยบายใหเปนไปตาม 

    นโยบายการพัฒนาอาชีพ   
3.34 1.39 ปานกลาง 

4) วว. มีรูปแบบการประเมินผลการปฏิบัติงานมีความ 

    เหมาะสมกับความกาวหนาในงานของนักวิจัย 
3.42 1.39 ปานกลาง 

5) วว. มีความมุงมั่นที่จะทําใหเกิดนวัตกรรมใหมในองคกร 4.30 1.13 มาก 

6) วว . มีการส งเสริม ใหนั กวิจัย มีการปฏิบั ติตาม 

    กฎหมาย มีความประพฤติปฏิบัติอยางมีจริยธรรม 
4.61 0.78 มากท่ีสุด 

รวม 3.77 1.20 มาก 

 

จากตารางท่ี 4.4 พบวา นักวิจัยสวนใหญทราบถึงการบริหารผลการปฏิบัติงาน

ภาพรวมอยูในระดับมาก (Χ = 3.77) และเม่ือพิจารณารายชอพบวา นักวิจัยทราบถึงการบริหารผล

การปฏิบัติงานในระดับปานกลางเกือบทุกประเด็น ยกเวนประเด็นท่ี 1 วว. มีการกําหนดนโยบายใน

การจายผลตอบแทนและการใหสวัสดิการตางๆ มีความชัดเจน (Χ = 3.61) มีระดับการมีสวนรวมใน

การบริหารจัดการดานการอํานวยการในระดับมาก และประเด็นท่ี 5 วว. มีความมุงมั่นที่จะทําใหเกิด

นวัตกรรมใหมในองคกร (Χ = 4.30) มีระดับการมีสวนรวมในการบริหารจัดการดานการอํานวยการใน

ระดับมาก 

 



55 

ตารางท่ี 4.5 คาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของการวางแผนความกาวหนาในอาชีพของนักวิจัย  

ดานการพัฒนาองคกร 
 

 

การพัฒนาองคกร Χ  S.D. 
การแปลคา      

ระดบัการรับรู 

1) งานท่ีนักวิจัยปฏิบัติอยูจะทําใหมีโอกาสกาวหนา 

    ทางอาชีพสูง 
3.40 1.21 ปานกลาง 

2) นักวิจัยไดรับความยุติธรรมและเสมอภาคในการ 

    ปฏิบัติงานกับ วว. 
3.27 1.23 ปานกลาง 

3) วว. มีการแนะนําใหคําปรึกษาเก่ียวกับ 

     ความกาวหนาทางอาชีพใหแกนักวิจัย 
3.28 1.52 ปานกลาง 

4) วว. หรือ หนวยงานของนักวิจัยมีการจัดเตรียม 

    ความพรอมใหกับทานเพ่ือกาวสูตําแหนงท่ีสูงข้ึน  
2.95 1.34 ปานกลาง 

5) วว. สนับสนุนใหพนักงานไดมีโอกาสพัฒนาความรู  

    ความสามารถของนักวิจัยแตละบุคคลใหเหมาะสม 

    กับตําแหนงงาน 

3.58 1.13 มาก 

6) การพัฒนาความกาวหนาใหกับนักวิจัยในดานตางๆ  

    จะมีสวนสนับสนุนให วว. มีการพัฒนาเพ่ิมสูงข้ึน 
4.44 0.77 มาก 

7) หัวหนางานสนับสนุนใหนักวิจัยเกิดการเรียนรูงาน 

    เพ่ือความกาวหนามากข้ึน 
2.72 1.36 ปานกลาง 

รวม 3.38 1.22 ปานกลาง 

 

จากตารางท่ี 4.5 พบวา นักวิจัยสวนใหญทราบถึงการพัฒนาองคกรภาพรวมอยูใน

ระดับปานกลาง (Χ = 3.38) และเม่ือพิจารณารายชอพบวา นักวิจัยทราบถึงการพัฒนาองคกรใน

ระดับปานกลางเกือบทุกประเด็น ยกเวนประเด็นท่ี 5 วว. สนับสนุนใหพนักงานไดมีโอกาสพัฒนา

ความรูความสามารถของนักวิจัยแตละบุคคลใหเหมาะสมกับตําแหนงงาน (Χ = 3.58) มีระดับการมี

สวนรวมในการบริหารจัดการดานการควบคุมในระดับมาก และประเด็นท่ี 6 การพัฒนาความกาวหนา

ใหกับนักวิจัยในดานตางๆ จะมีสวนสนับสนุนให วว. มีการพัฒนาเพ่ิมสูงข้ึน (Χ = 4.44) มีระดับการมี

สวนรวมในการบริหารจัดการดานการควบคุมในระดับมาก 
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ตารางท่ี 4.6 คาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของการวางแผนความกาวหนาในอาชีพของนักวิจัย  

โดยภาพรวม 
 

 

การวางแผนความกาวหนาในอาชีพ Χ  S.D. 
การแปลคา      

ระดบัการรับรู 

1. ดานการพัฒนารายบุคคล 3.71 1.19 มาก 

2. ดานการพัฒนาอาชีพ 3.40 1.23 ปานกลาง 

3. ดานการบริหารผลการปฏิบัติงาน 3.77 1.20 มาก 

4. ดานการพัฒนาองคกร 3.38 1.22 ปานกลาง 

รวม 3.57 1.21 มาก 

 

จากตารางท่ี 4.6 พบวา นักวิจัยสวนใหญทราบถึงการพัฒนาความกาวหนาในอาชีพ

ภาพรวมอยูในระดับมาก (Χ = 3.57) และเม่ือพิจารณารายละเอียดแตละดานพบวา นักวิจัยทราบถึง

การพัฒนาความกาวหนาในอาชีพระดับมากและปานกลาง จํานวน 2 ดานเทาๆ กัน โดยเรียงลําดับ

จากมากไปหานอยคือ การบริหารผลการปฏิบัติงาน (Χ = 3.77) การพัฒนารายบุคคล (Χ = 3.71) 

การพัฒนาอาชีพ (Χ = 3.40) และการพัฒนาองคกร (Χ = 3.38)   

 

ตารางท่ี 4.7 การทดสอบเพ่ือเปรียบเทียบการมีสวนรวมในการปฏิบัติงานของบุคลากร จําแนกตาม 

Sub band 

 

รายการ SS df MS F Sig. 

1. การพัฒนารายบุคคล  

ระหวางกลุม 1304.958 2 652.479 44.033 0.000* 

ภายในกลุม 2696.847 182 14.818   

รวม 4001.805 184    

2. การพัฒนาอาชีพ 

ระหวางกลุม 635.120 2 317.560 19.073 0.000* 

ภายในกลุม 3030.231 182 16.650   

รวม 3665.351 184    
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ตารางท่ี 4.7 (ตอ) 

 

รายการ SS df MS F Sig. 

3. การบริหารผลการปฏิบัติงาน 

ระหวางกลุม 255.929 2 127.965 11.660 0.000* 

ภายในกลุม 1997.336 182 10.974   

รวม 2253.265 184    

4. การพัฒนาองคกร 

ระหวางกลุม 1161.688 2 580.844 45.462 0.000* 

ภายในกลุม 2325.317 182 12.776   

รวม 3487.005 184    

* มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 

 

จากตารางท่ี 4.7 ผลการทดสอบดวยคาสถิติ One Way ANOVA ท่ีระดับนัยสําคัญ

ทางสถิติท่ี 0.05 ซ่ึงคา Sig นอยกวาคา α = 0.05 จํานวน 4 ดาน แสดงวา Sub band แตกตางกัน

การพัฒนาความกาวหนาในอาชีพในการพัฒนารายบุคคล การพัฒนาอาชีพ การบริหารผลการ

ปฏิบัติงาน และการพัฒนาองคกรแตกตางกัน จึงไดเปรียบเทียบความแตกตางเปนรายคูดวยวิธี LSD 

ไดผล ดังนี้ 

 

ตารางท่ี 4.8 การเปรียบเทียบความแตกตางรายคูดวยวิธี LSD ของระดับการวางแผนความกาวหนา 

ในอาชีพ จําแนกตาม Sub band 
 

 

การวางแผน 

ความกาวหนาในอาชีพ 

Band 2  

Sub band… 
Sub band 1 Sub band 2 Sub band 3 

การพัฒนารายบุคคล Sub band 1 - -3.527* -8.956* 

Sub band 2 - - -5.429* 

Sub band 3 - - - 

การพัฒนาอาชีพ Sub band 1 - -0.987 -6.301* 

Sub band 2 - - -5.314* 

Sub band 3 - - - 
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ตารางท่ี 4.8 (ตอ) 
 

 

การวางแผน 

ความกาวหนาในอาชีพ 

Band 2  

Sub band… 
Sub band 1 Sub band 2 Sub band 3 

การบริหารผลการ

ปฏิบัติงาน 

Sub band 1 - 0.106 -3.637* 

Sub band 2 - - -3.743* 

Sub band 3 - - - 

การพัฒนาองคกร Sub band 1 - 1.175* -6.968* 

Sub band 2 - - -8.143* 

Sub band 3 - - - 

* มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 

 

จากตารางท่ี 4.8 เม่ือเปรียบเทียบความแตกตางเปนรายคูดวยวิธี LSD  พบวา  

1.  นักวิจัยทราบถึงการพัฒนารายบุคคล ท่ีแตกตางกัน 3 คู คือ นักวิจัยใน Sub 

band 1 กับ นักวิจัยใน Sub band 2 โดยท่ีนักวิจัยใน Sub band 1 มีระดับการพัฒนารายบุคคลสูง

กวานักวิจัย Sub band 2  คูท่ี 2 คือ นักวิจัยใน Sub band 1 กับนักวิจัยใน Sub band 2  โดยท่ี

นักวิจัยใน Sub band 1 มีระดับการพัฒนารายบุคคลสูงกวานักวิจัย Sub band 3 และคูท่ี 3 คือ 

นักวิจัยใน Sub band 2 กับนักวิจัยใน Sub band 3 โดยท่ีนักวิจัยใน Sub band 1 มีระดับการ

พัฒนารายบุคคลสูงกวานักวิจัย Sub band 3 

2.  นักวิจัยสวนใหญทราบถึงการการพัฒนาอาชีพ ท่ีแตกตางกัน 2 คู คือ นักวิจัยใน 

Sub band 1 กับนักวิจัยใน Sub band 2  โดยท่ี นักวิจัยใน Sub band 1 มีระดับการพัฒนาอาชีพสูง

กวานักวิจัย Sub band 3 และคูท่ี 2 คือ นักวิจัยใน Sub band 2 กับ นักวิจัยใน Sub band 3 โดยท่ี

นักวิจัยใน Sub band 1 มีระดับการพัฒนาอาชีพสูงกวานักวิจัย Sub band 3 

3.  นักวิจัยทราบถึงการบริหารผลการปฏิบัติงาน ท่ีแตกตางกัน 2 คู คือ นักวิจัยใน 

Sub band 1 กับนักวิจัยใน Sub band 2  โดยท่ีนักวิจัยใน Sub band 1 มีระดับการบริหารผลการ

ปฏิบัติงานสูงกวานักวิจัย Sub band 3 และคูท่ี 2 คือ นักวิจัยใน Sub band 2 กับ นักวิจัยใน Sub 

band 3 โดยท่ีนักวิจัยใน Sub band 1 มีระดับการบริหารผลการปฏิบัติงานสูงกวานักวิจัย Sub band 3 
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4.  นักวิจัยทราบถึงการพัฒนาองคกร ท่ีแตกตางกัน 3 คู คือ นักวิจัยใน Sub band 

1 กับ นักวิจัยใน Sub band 2 โดยท่ีนักวิจัยใน Sub band 1 มีระดับการพัฒนารายองคกรต่ํากวา

นักวิจัย Sub band 2  คูท่ี 2 คือ นักวิจัยใน Sub band 1 กับนักวิจัยใน Sub band 2  โดยท่ีนักวิจัย

ใน Sub band 1 มีระดับการพัฒนาองคกรสูงกวานักวิจัย Sub band 3 และคูท่ี 3 คือ นักวิจัยใน Sub 

band 2 กับ นักวิจัยใน Sub band 3 โดยท่ีนักวิจัยใน Sub band 1 มีระดับการพัฒนาองคกร 

สูงกวานักวิจัย Sub band 3 

 

ตารางท่ี 4.9 การทดสอบเพ่ือเปรียบเทียบการวางแผนความกาวหนาในอาชีพ จําแนกตามหนวยงาน 
 

 

รายการ SS df MS F Sig. 

1. การพัฒนารายบุคคล      

ระหวางกลุม 109.210 6 18.202 0.832 0.546 

ภายในกลุม 3892.595 178 21.869   

รวม 4001.805 184    

2. การพัฒนาอาชีพ      

ระหวางกลุม 108.700 6 18.117 0.907 0.491 

ภายในกลุม 3556.652 178 19.981   

รวม 3665.351 184    

3. การบริหารผลการปฏิบัติงาน      

ระหวางกลุม 52.528 6 8.755 0.708 0.643 

ภายในกลุม 2200.737 178 0.339   

รวม 2253.265 184    

4. การพัฒนาองคกร      

ระหวางกลุม 252.922 6 42.154 2.320 0.035 

ภายในกลุม 3234.083 178 18.169   

รวม 3487.005 184    
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จากตารางท่ี 4.9 ผลการทดสอบดวยคาสถิติ One Way ANOVA ท่ีระดับนัยสําคัญ

ทางสถิติท่ี 0.05 ซ่ึงคา Sig มากกวาคา α = 0.05 3 ดาน แสดงวา หนวยงานแตกตางกันมีระดับการ

วางแผนความกาวหนาในอาชีพ การพัฒนารายบุคคล การพัฒนาอาชีพ และการการบริหารผลการ

ปฏิบัติงานไมแตกตางกัน  

 

ตารางท่ี 4.10 การทดสอบเพ่ือเปรียบเทียบการวางแผนความกาวหนาในอาชีพของนักวิจัย จําแนกตาม

ระยะเวลาทํางานในตําแหนงงาน 

 

รายการ SS df MS F Sig. 

1. การพัฒนารายบุคคล      

ระหวางกลุม 1321.232 4 330.308 22.180 0.000* 

ภายในกลุม 2680.573 180 14.892   

รวม 4001.805 184    

2. การพัฒนาอาชีพ      

ระหวางกลุม 670.628 4 167.657 10.077 0.000* 

ภายในกลุม 2994.724 180 16.637   

รวม 3665.351 184    

3. การบริหารผลการปฏิบัติงาน      

ระหวางกลุม 262.786 4 65.696 5.941 0.000* 

ภายในกลุม 1990.479 180 11.058   

รวม 2253.265 184    

4. การพัฒนาองคกร      

ระหวางกลุม 1164.522 4 291.130 22.564 0.000* 

ภายในกลุม 2322.483 180 12.903   

รวม 3487.005 184    

* มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 

 



61 

จากตารางท่ี 4.10 ผลการทดสอบดวยคาสถิติ One Way ANOVA ท่ีระดับนัยสําคัญ

ทางสถิติท่ี 0.05 ซ่ึงคา Sig นอยกวาคา α = 0.05 จํานวน 4 ดาน แสดงวา ระยะเวลาทํางานใน

ตําแหนงงานแตกตางกันมีระดับพัฒนาวามกาวหนาในอาชีพของนักวิจัย ดานการพัฒนารายบุคคล การ

พัฒนาอาชีพ การบริหารผลการปฏิบัติงาน การพัฒนาองคกรแตกตาง กันจึงไดเปรียบเทียบความแตกตาง

เปนรายคูดวยวิธี LSD ไดผล ดังนี้ 
 

ตารางท่ี 4.11 การเปรียบเทียบความแตกตางรายคูดวยวิธี LSD ของระดับการมีสวนรวมดานการควบคุม 

จําแนกตามระยะเวลาการทํางานในตําแหนง 
 

การพัฒนา

ความกาวหนา 

ในอาชีพ 

ระยะเวลา 

การทํางาน 

ในตําแหนง 

นอยกวา 

2 ป 
2 – 4 ป 5 – 7 ป 8 – 10 ป 

10 ป 

ข้ึนไป 

การพัฒนา

รายบุคคล 

นอยกวา 2 ป - 0.564 5.724* 9.793* 8.794* 

2 – 4 ป - - 5.160* 9.229* 8.230* 

5 – 7 ป - - - 4.069* 3.070* 

8 – 10 ป - - - - -0.999 

10 ปข้ึนไป - - - - - 

การพัฒนาอาชีพ นอยกวา 2 ป - 1.700 6.205* 6.552* 7.731* 

2 – 4 ป - - 4.505* 4.852* 6.031* 

5 – 7 ป - - - 0.347 1.526 

8 – 10 ป - - - - -1.179 

10 ปข้ึนไป    - - 

การบริหารผลการ

ปฏิบัติงาน 

นอยกวา 2 ป 

2 – 4 ป 

- -0.491 3.486* 3.044* 3.663* 

- - 3.977* 3.535* 4.153* 

5 – 7 ป - - - -0.441 0.177 

8 – 10 ป - - - - 0.618 

10 ปข้ึนไป - - - - - 

การพัฒนาองคกร นอยกวา 2 ป - -0.336 7.967* 7.004* 6.613* 

2 – 4 ป - - 8.303* 7.340* 6.949* 

5 – 7 ป - - - -0.963 -1.354 

8 – 10 ป - - - - -0.391 

10 ปข้ึนไป - - - - - 

* มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
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จากตารางท่ี 4.11 เม่ือเปรียบเทียบความแตกตางเปนรายคูดวยวิธี LSD  พบวา  

1.  นักวิจัยสวนใหญทราบถึงการพัฒนารายบุคคลแตกตางกัน 8 คู คือ นักวิจัยท่ี

ทํางานในตําแหนงนอยกวา 2 ป มีการพัฒนารายบุคคลตํ่ากวานักวิจัยท่ีทํางาน 5 – 7 ป คูท่ี 2 คือ คือ 

นักวิจัยท่ีทํางานในตําแหนงนอยกวา 2 ป มีการพัฒนารายบุคคลต่ํากวานักวิจัยท่ีทํางาน 8 – 10 ป  

คูท่ี 3 คือ นักวิจัยท่ีทํางานในตําแหนงนอยกวา 2 ป มีการพัฒนารายบุคคลต่ํากวานักวิจัยท่ีทํางาน 10 

ปข้ึนไป คูท่ี 4 คือ นักวิจัยท่ีทํางาน 2 – 4 ป มีการพัฒนารายบุคคลต่ํากวานักวิจัยท่ีทํางาน 5 – 7 ป คู

ท่ี 5 คือ  คือ นักวิจัยท่ีทํางาน 2 – 4 ป มีการพัฒนารายบุคคลต่ํากวานักวิจัยท่ีทํางาน 8 – 10 ป คูท่ี 6 

คือ  คือ นักวิจัยท่ีทํางาน 2 – 4 ป มีการพัฒนารายบุคคลต่ํากวานักวิจัยท่ีทํางาน 10 ปข้ึนไป คูท่ี 7 คือ 

นักวิจัยท่ีทํางาน 5 – 7 ป มีการพัฒนารายบุคคลต่ํากวานักวิจัยท่ีทํางาน 8 – 10 ป คูท่ี 8 คือ นักวิจัยท่ี

ทํางาน 5 – 7 ป มีการพัฒนารายบุคคลต่ํากวานักวิจัยท่ีทํางาน 10 ปข้ึนไป  

2.  นักวิจัยสวนใหญทราบถึงการพัฒนาอาชีพแตกตางกัน 6 คู คือ นักวิจัยท่ีทํางาน

ในตําแหนงนอยกวา 2 ป มีการพัฒนาอาชีพตํ่ากวานักวิจัยท่ีทํางาน 5 – 7 ป คูท่ี 2 คือ คือ นักวิจัยท่ี

ทํางานในตําแหนงนอยกวา 2 ป มีการพัฒนาอาชีพตํ่ากวานักวิจัยท่ีทํางาน 8 – 10 ป คู ท่ี 3 คือ 

นักวิจัยท่ีทํางานในตําแหนงนอยกวา 2 ป มีการพัฒนาอาชีพต่ํากวานักวิจัยท่ีทํางาน 10 ปข้ึนไป ท่ี 4 

คือ นักวิจัยท่ีทํางาน 2 – 4 ป มีการพัฒนาอาชีพต่ํากวานักวิจัยท่ีทํางาน 5 – 7 ป คูท่ี 5 คือ  คือ 

นักวิจัยท่ีทํางาน 2 – 4 ป มีการพัฒนาอาชีพต่ํากวานักวิจัยท่ีทํางาน 8 – 10 ป คูท่ี 6 คือ  คือ นักวิจัย

ท่ีทํางาน 2 – 4 ป มีการพัฒนาอาชีพต่ํากวานักวิจัยท่ีทํางาน 10 ปข้ึนไป  

3.  นักวิจัยสวนใหญทราบถึงการบริหารผลการปฏิบัติงานแตกตางกัน 6 คู คือ 

นักวิจัยท่ีทํางานในตําแหนงนอยกวา 2 ป มีการบริหารผลการปฏิบัติงานต่ํากวานักวิจัยท่ีทํางานใน

ตําแหนง 5 – 7 ป คูท่ี 2 คือ นักวิจัยท่ีทํางานในตําแหนงนอยกวา 2 ป มีการบริหารผลการปฏิบัติงาน

ต่ํากวานักวิจัยท่ีทํางานในตําแหนง 8 -10 ป คูท่ี 3 คือ นักวิจัยท่ีทํางานในตําแหนงนอยกวา 2 ป มีการ

บริหารผลการปฏิบัติงานต่ํากวานักวิจัยท่ีทํางานในตําแหนง 10 ปข้ึนไป คูท่ี 4 คือ นักวิจัยท่ีทํางานใน

ตําแหนง 2- 4 ป มีการบริหารผลการปฏิบัติงานต่ํากวานักวิจัยท่ีทํางานในตําแหนง 5 – 7 ป คูที 5 คือ 

นักวิจัยท่ีทํางานในตําแหนง 2- 4 ป มีการบริหารผลการปฏิบัติงานต่ํากวานักวิจัยท่ีทํางานในตําแหนง 

8 – 10 ป และคูท่ี 6 คือ นักวิจัยท่ีทํางานในตําแหนง 2- 4 ป มีการบริหารผลการปฏิบัติงานต่ํากวา

นักวิจัยท่ีทํางานในตําแหนง 10 ปข้ึนไป  
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4.  นักวิจัยสวนใหญทราบถึงการพัฒนาองคกรแตกตางกัน 6 คู คือ นักวิจัยท่ีทํางาน

ในตําแหนงนอยกวา 2 ป มีการพัฒนาองคกรต่ํากวานักวิจัยท่ีทํางานในตําแหนง 5 – 7 ป คูท่ี 2 คือ 

นักวิจัยท่ีทํางานในตําแหนงนอยกวา 2 ป มีการพัฒนาองคกรตํ่ากวานักวิจัยท่ีทํางานในตําแหนง  

8 – 10 ป  คูท่ี 3 คือนักวิจัยท่ีทํางานในตําแหนงนอยกวา 2 ป มีการพัฒนาองคกรต่ํากวานักวิจัยท่ี

ทํางานในตําแหนง 10 ปข้ึนไป คูท่ี 4 คือ นักวิจัยท่ีทํางานในตําแหนง 2 – 4 ป มีการพัฒนาองคกร 

ต่ํากวา นักวิจัยท่ีทํางานในตําแหนง 5 – 7 ป คูท่ี 5 คือ นักวิจัยท่ีทํางานในตําแหนง 2 – 4 ป มีการ

พัฒนาองคกรต่ํากวา นักวิจัยท่ีทํางานในตําแหนง 8 – 10 ป คูท่ี 6 คือ นักวิจัยท่ีทํางานในตําแหนง  

2 – 4 ป มีการพัฒนาองคกรต่ํากวา นักวิจัยท่ีทํางานในตําแหนง 10 ข้ึนไป 

 

ตารางท่ี 4.12  การทดสอบเพ่ือเปรียบเทียบการมีสวนรวมในการปฏิบัติงานของบุคลากร จําแนกตาม

ระยะเวลาท่ีปฏิบัติงานในองคกร 

 

รายการ SS df MS F Sig. 

1. การพัฒนารายบุคคล      

ระหวางกลุม 1594.176 5 318.835 23.704 0.000* 

ภายในกลุม 2407.630 179 13.450   

รวม 4001.805 184    

2. การพัฒนาอาชีพ      

ระหวางกลุม 695.237 5 139.047 8.380 0.000* 

ภายในกลุม 2970.114 179 16.593   

รวม 3665.351 184    

3. การบริหารผลการปฏิบัติงาน      

ระหวางกลุม 258.869 5 51.774 4.647 0.001* 

ภายในกลุม 1994.396 179 11.142   

รวม 2253.265 184    

4. การพัฒนาองคกร      

ระหวางกลุม 1413.328 5 282.666 24.400 0.000* 

ภายในกลุม 2073.677 179 11.585   

รวม 3487.005 184    

* มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
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จากตารางท่ี 4.12 ผลการทดสอบดวยคาสถิติ One Way ANOVA ท่ีระดับนัยสําคัญ

ทางสถิติท่ี 0.05 ซ่ึงคา คา Sig นอยกวาคา α = 0.05 จํานวน 4 ดาน แสดงวา ระยะเวลาท่ีปฏิบัติงาน

ในองคกรแตกตางกันมีระดับการพัฒนาความกาวหนาในอาชีพ ดานการพัฒนารายบุคคล การพัฒนา

อาชีพ การบริหารผลการปฏิบัติงาน และการพัฒนาองคกรแตกตางกัน จึงไดเปรียบเทียบความ

แตกตางเปนรายคูดวยวิธี LSD ไดผลดังนี้ 

 

ตารางท่ี 4.13 การเปรียบเทียบความแตกตางรายคูดวยวิธี LSD ของระดับการมีสวนรวมดานการจัด

องคการ จําแนกตามระยะเวลาท่ีปฏิบัติงานในองคกร 

 

การพัฒนา

ความกาวหนา

ในอาชีพ 

ระยะเวลา 

ที่ปฏิบัติงาน 

ในองคกร 

1-2 ป 3-4 ป 5-6 ป 7-8 ป 9-10 ป 
มากกวา 

10 ป 

การพัฒนา

รายบุคคล 

1-2 ป - 0.564 4.020* 7.272* 9.612* 8.760* 

3-4 ป - - 3.456* 6.709* 9.048* 8.196* 

5-6 ป - - - 3.252* 5.591* 4.740* 

7-8 ป - - - - 2.339* 1.487 

9-10 ป - - - - - -0.852 

มากกวา 10 ป - - - - - - 

การพัฒนา

อาชีพ 

1-2 ป - 1.700 6.040* 6.355* 6.465* 8.180* 

3-4 ป - - 4.340* 4.655* 4.765* 6.480* 

5-6 ป - - - 0.315 0.425 2.140* 

7-8 ป - - - - 2.339* 1.487 

9-10 ป - - - - - -0.852* 

มากกวา 10 ป - - - - - - 

การบริหารผล

การปฏิบัติงาน 

1-2 ป - -0.491 3.600* 3.382* 3.453* 3.280* 

3-4 ป - - 4.091* 3.873* 3.944* 3.771* 

5-6 ป - - - -0.218 -0.147 -0.320 

7-8 ป - - - - -0.711 -0.102 

9-10 ป - - - - - -0.173 

มากกวา 10 ป - - - - - - 
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ตารางท่ี 4.13 (ตอ) 

 

การพัฒนา

ความกาวหนา

ในอาชีพ 

ระยะเวลา 

ที่ปฏิบัติงาน 

ในองคกร 

1-2 ป 3-4 ป 5-6 ป 7-8 ป 9-10 ป 
มากกวา 

10 ป 

การพัฒนา

องคกร 

1-2 ป - -0.336 6.440* 9.355* 7.388* 5.980* 

3-4 ป - - 6.776* 9.691* 7.725* 6.316* 

5-6 ป - - - 2.915 0.948 -0.460 

7-8 ป - - - - -1.967* -3.375 

9-10 ป - - - - - -1.408 

มากกวา 10 ป - - - - - - 

* มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 

 

จากตารางท่ี 4.13 เม่ือเปรียบเทียบความแตกตางเปนรายคูดวยวิธี LSD  พบวา  

1.  นักวิจัยสวนใหญทราบถึงการพัฒนารายบุคคลแตกตางกัน 12 คู คือ นักวิจัยท่ี

ปฏิบัติงานในองคกร 1-2 ป มีการพัฒนารายบุคคลต่ํากวานักวิจัยท่ีปฏิบัติงานในองคกร 5 – 6 ป คูท่ี 2 

คือ นักวิจัยท่ีปฏิบัติงานในองคกร 1-2 ป มีการพัฒนารายบุคคลต่ํากวานักวิจัยท่ีปฏิบัติงานในองคกร 7 

– 8 ป คู ท่ี  3 คือ นักวิจัยท่ีปฏิบั ติงานในองคกร 1-2 ป มีการพัฒนารายบุคคลต่ํากวานักวิจัยท่ี

ปฏิบัติงานในองคกร 9 – 10 ป คูท่ี 4 คือ นักวิจัยท่ีปฏิบัติงานในองคกร 1-2 ป มีการพัฒนารายบุคคล

ต่ํากวานักวิจัยท่ีปฏิบัติงานในองคกรมากกวา 10 ป คูท่ี 5 คือ นักวิจัยท่ีปฏิบัติงานในองคกร 3 – 4 ป 

มีการพัฒนารายบุคคลต่ํากวา นักวิจัยท่ีปฏิบัติงานในองคกร 5 – 6 ป คูท่ี 6 คือ นักวิจัยท่ีปฏิบัติงานใน

องคกร 3 – 4 ป มีการพัฒนารายบุคคลต่ํากวา นักวิจัยท่ีปฏิบัติงานในองคกร 7 -8 ป คูท่ี 7 คือ 

นักวิจัยท่ีปฏิบัติงานในองคกร 3 – 4 ป มีการพัฒนารายบุคคลต่ํากวา นักวิจัยท่ีปฏิบัติงานในองคกร 9-

10 ป คูท่ี 8 คือ นักวิจัยท่ีปฏิบัติงานในองคกร 3 – 4 ป มีการพัฒนารายบุคคลตํ่ากวา นักวิจัยท่ี

ปฏิบัติงานในองคกร 10 ปข้ึนไป คูท่ี 9 คือ นักวิจัยท่ีปฏิบัติงานในองคกร 5 – 6 ป มีการพัฒนา

รายบุคคลต่ํากวานักวิจัยท่ีปฏิบัติงานในองคกร 9 – 10 ป คูท่ี 10 คือ นักวิจัยท่ีปฏิบัติงานในองคกร 5 

– 6 ป มีการพัฒนารายบุคคลต่ํากวานักวิจัยท่ีปฏิบัติงานในองคกรมากกวา 10 ป คูท่ี 11 คือ นักวิจัยท่ี

ปฏิบัติงานในองคกร 7 – 8 ป มีการพัฒนารายบุคคลต่ํากวานักวิจัยท่ีปฏิบัติงานในองคกร 9 – 10 ป คู

ท่ี 12 คือ นักวิจัยท่ีปฏิบัติงานในองคกร 7 – 8 ป มีการพัฒนารายบุคคลต่ํากวานักวิจัยท่ีปฏิบัติงานใน

องคกรมากกวา 10 ป 
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2.  นักวิจัยสวนใหญทราบถึงการพัฒนารายบุคคลแตกตางกัน 11 คู คือ นักวิจัยท่ี

ปฏิบัติงานในองคกร 1-2 ป มีการพัฒนาอาชีพต่ํากวานักวิจัยท่ีปฏิบัติงานในองคกร 5 – 6 ป คูท่ี 2 คือ 

นักวิจัยท่ีปฏิบัติงานในองคกร 1-2 ป มีการพัฒนาอาชีพต่ํากวานักวิจัยท่ีปฏิบัติงานในองคกร 7 – 8 ป 

คูท่ี 3 นักวิจัยท่ีปฏิบัติงานในองคกร 1-2 ป มีการพัฒนาอาชีพต่ํากวานักวิจัยท่ีปฏิบัติงานในองคกร  

9 – 10 ป คูท่ี 4 นักวิจัยท่ีปฏิบัติงานในองคกร 1-2 ป มีการพัฒนาอาชีพต่ํากวานักวิจัยท่ีปฏิบัติงาน 

ในองคกรมากกวา 10 ป คูท่ี 5 คือ นักวิจัยท่ีปฏิบัติงานในองคกร 3 - 4 ป มีการพัฒนาอาชีพต่ํากวา

นักวิจัยท่ีปฏิบัติงานในองคกร 5-6 ป คูท่ี 6 คือ นักวิจัยท่ีปฏิบัติงานในองคกร 3 - 4 ป มีการพัฒนา

อาชีพต่ํากวานักวิจัยท่ีปฏิบัติงานในองคกร 7-8ป คูท่ี 7 คือ นักวิจัยท่ีปฏิบัติงานในองคกร 3 - 4 ป มี

การพัฒนาอาชีพต่ํากวานักวิจัยท่ีปฏิบัติงานในองคกร 9-10ป คูท่ี 8 คือ นักวิจัยท่ีปฏิบัติงานในองคกร 

3 - 4 ป มีการพัฒนาอาชีพต่ํากวานักวิจัยท่ีปฏิบัติงานในองคกรมากกวา 10 ป คูท่ี 9 คือ นักวิจัยท่ี

ปฏิบัติงานในองคกร 5 - 6 ป มีการพัฒนาอาชีพต่ํากวานักวิจัยท่ีปฏิบัติงานในองคกรมากกวา 10 ป  

คูท่ี 10 คือ นักวิจัยท่ีปฏิบัติงานองคกร 7-8 ป มีการพัฒนาอาชีพตํ่ากวา นักวิจัยท่ีปฏิบัติงานในองคกร  

9 – 10 ป และคูท่ี 11 คือนักวิจัยท่ีปฏิบัติงานในองคกร 9 – 10 ป มีการพัฒนาอาชีพสูงกวา นักวิจัยท่ี

ปฏิบัติงานในองคกรมากกวา 10ป 

3.  นักวิจัยสวนใหญทราบถึงการบริหารผลการปฏิบัติงานแตกตางกัน 8 คู คือ 

นักวิจัยท่ีปฏิบัติงานในองคกร 1-2 ป มีการบริหารผลการปฏิบัติงานต่ํากวานักวิจัยท่ีปฏิบัติงานใน

องคกร 5 – 6 ป คูท่ี 2 คือ นักวิจัยท่ีปฏิบัติงานในองคกร 1-2 ป มีการบริหารผลการปฏิบัติงานต่ํากวา

นักวิจัยท่ีปฏิบัติงานในองคกร 7 – 8 ป คูท่ี 3 คือ นักวิจัยท่ีปฏิบัติงานในองคกร 1-2 ป มีการบริหารผล

การปฏิบัติงานต่ํากวานักวิจัยท่ีปฏิบัติงานในองคกร 9 – 10 ป คูท่ี 4 คือ นักวิจัยท่ีปฏิบัติงานในองคกร 

1-2 ป มีการบริหารผลการปฏิบัติงานต่ํากวานักวิจัยท่ีปฏิบัติงานในองคกรมากกวา 10 ป คูท่ี 5 คือ 

นักวิจัยท่ีปฏิบัติงานในองคกร 3 – 4 ป มีการบริหารผลการปฏิบัติงานต่ํากวา นักวิจัยท่ีปฏิบัติงานใน

องคกร 5 – 6 ป คูท่ี 6 คือ นักวิจัยท่ีปฏิบัติงานในองคกร 3 – 4 ป มีการบริหารผลการปฏิบัติงานต่ํา

กวา นักวิจัยท่ีปฏิบัติงานในองคกร 7 -8 ป คูท่ี 7 คือ นักวิจัยท่ีปฏิบัติงานในองคกร 3 – 4 ป มีการ

บริหารผลการปฏิบัติงานต่ํากวา นักวิจัยท่ีปฏิบัติงานในองคกร 9-10 ป และคูท่ี 8 คือ นักวิจัยท่ี

ปฏิบัติงานในองคกร 3 – 4 ป มีการบริหารผลการปฏิบัติงานต่ํากวา นักวิจัยท่ีปฏิบัติงานในองคกร 10 

ปข้ึนไป 

4.  นักวิจัยสวนใหญทราบถึงการพัฒนาองคกรแตกตางกัน 9 คู คือ นักวิจัยท่ี

ปฏิบัติงานในองคกร 1-2 ป มีการบริหารผลการปฏิบัติงานต่ํากวานักวิจัยท่ีปฏิบัติงานในองคกร 5 – 6 

ป คูท่ี 2 คือ นักวิจัยท่ีปฏิบัติงานในองคกร 1-2 ป มีการบริหารผลการปฏิบัติงานต่ํากวานักวิจัยท่ี

ปฏิบัติงานในองคกร 7 – 8 ป คูท่ี 3 คือ นักวิจัยท่ีปฏิบัติงานในองคกร 1-2 ป มีการบริหารผลการ

ปฏิบัติงานต่ํากวานักวิจัยท่ีปฏิบัติงานในองคกร 9 – 10 ป คูท่ี 4 คือ นักวิจัยท่ีปฏิบัติงานในองคกร 1-2 
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ป มีการบริหารผลการปฏิบัติงานต่ํากวานักวิจัยท่ีปฏิบัติงานในองคกรมากกวา 10 ป คูท่ี 5 คือ นักวิจัย

ท่ีปฏิบัติงานในองคกร 3 – 4 ป มีการบริหารผลการปฏิบัติงานต่ํากวา นักวิจัยท่ีปฏิบัติงานในองคกร 5 

– 6 ป คูท่ี 6 คือ นักวิจัยท่ีปฏิบัติงานในองคกร 3 – 4 ป มีการบริหารผลการปฏิบัติงานต่ํากวา นักวิจัย

ท่ีปฏิบัติงานในองคกร 7 -8 ป คูท่ี 7 คือ นักวิจัยท่ีปฏิบัติงานในองคกร 3 – 4 ป มีการบริหารผลการ

ปฏิบัติงานต่ํากวา นักวิจัยท่ีปฏิบัติงานในองคกร 9-10 ป คูท่ี 8 คือ นักวิจัยท่ีปฏิบัติงานในองคกร 3 – 

4 ป มีการบริหารผลการปฏิบัติงานต่ํากวา นักวิจัยท่ีปฏิบัติงานในองคกร 10 ปข้ึนไป และคูท่ี 9 คือ 

นักวิจัยท่ีปฏิบัติงานในองคกร 7 – 8 ป มีการพัฒนาองคกรมากกวา นักวิจัยท่ีปฏิบัติงานองคกร 9 -10 

ป 

 

ตารางท่ี 4.14 การทดสอบเพ่ือเปรียบเทียบการมีสวนรวมในการปฏิบัติงานของบุคลากร จําแนกตาม

การเลื่อนตําแหนง 

 
 

รายการ SS df MS F Sig. 

1. การพัฒนารายบุคคล      

ระหวางกลุม 1517.877 5 303.575 21.877 0.000* 

ภายในกลุม 2483.929 179 13.877   

รวม 4001.805 184    

2. การพัฒนาอาชีพ      

ระหวางกลุม 788.562 5 157.712 9.813 0.000* 

ภายในกลุม 2876.789 179 16.071   

รวม 3665.351 184    

3. การบริหารผลการปฏิบัติงาน      

ระหวางกลุม 275.052 5 55.010 4.978 0.000* 

ภายในกลุม 1978.213 179 11.051   

รวม 2253.265 184    

4. การพัฒนาองคกร      

ระหวางกลุม 1450.839 5 290.1688 25.509 0.000* 

ภายในกลุม 2036.167 179 11.375   

รวม 3487.005 184    

* มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
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จากตารางท่ี 4.14 ผลการทดสอบดวยคาสถิติ One Way ANOVA ท่ีระดับนัยสําคัญ

ทางสถิติท่ี 0.05 ซ่ึงคา Sig นอยวาคา α = 0.05 จํานวน 4 ดาน แสดงวา จํานวนการเลื่อนตําแหนง 

ท่ีแตกตางกันมีระดับการพัฒนาความกาวหนาในอาชีพ ดานการพัฒนารายบุคคล การพัฒนาอาชีพ 

การบริหารผลการปฏิบัติงาน และการพัฒนาองคกร แตกตางกัน จึงไดเปรียบเทียบความแตกตางเปน

รายคูดวยวิธี LSD ไดผลดังนี้ 

 

ตารางท่ี 4.15 การเปรียบเทียบความแตกตางรายคูดวยวิธี LSD ของระดับการมีสวนรวมดานการควบคุม

จําแนกตามครั้งการเลื่อนตําแหนงงาน 

 

การพัฒนา

ความกาวหนา 

ในอาชีพ 

จํานวนการ 

เลื่อนตําแหนง 
ไมเคย 1 ครั้ง 2 ครั้ง 3 ครั้ง 4 ครั้ง 5 ครั้ง 

การพัฒนา ไมเคย - -1.084 -4.867* -2.031* -9.791* -8.739* 

รายบุคคล 1 ครั้ง - - -3.782 * -0.946 -8.706* -7.655* 

2 ครั้ง - - - 2.835* -4.924* -3.873* 

3 ครั้ง - - - - 7.760* -6.708* 

4 ครั้ง - - - - - 1.051 

5 ครั้ง - - - - - - 

การพัฒนา ไมเคย - -1.723 -0.407 0.212 -6.639* -4.118* 

อาชีพ 1 ครั้ง - - -1.683 -1.511 -8.363* -5.841* 

2 ครั้ง - - - 0.172 -6.680* -4.159* 

3 ครั้ง - - - - -6.852* -4.331 * 

4 ครั้ง - - - - - 2.521 

5 ครั้ง - - - - - - 

การบริหารผล ไมเคย - 0.027 0.360 0.138 -2.995* -4.243* 

การปฏิบัติงาน 1 ครั้ง - - 0.333 0.111 -3.022* -4.270* 

2 ครั้ง - - - -0.223 -3.355* -4.603* 

3 ครั้ง - - - - -3.133* -4.381* 

4 ครั้ง - - - - - -1.248 

5 ครั้ง - - - - - - 
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ตารางท่ี 4.15 (ตอ) 

 

การพัฒนา

ความกาวหนา 

ในอาชีพ 

จํานวนการ 

เลื่อนตําแหนง 
ไมเคย 1 ครั้ง 2 ครั้ง 3 ครั้ง 4 ครั้ง 5 ครั้ง 

การพัฒนาองคกร ไมเคย - -1.054 -0.240 2.750* -6.721* -7.986* 

 1 ครั้ง - - 0.813 3.804* -5.668* -6.933* 

2 ครั้ง - - - 2.990* -6.481* -7.746* 

3 ครั้ง - - - - -9.471* -10.736* 

4 ครั้ง - - - - - -1.265 

5 ครั้ง - - - - - - 

* มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 

 

จากตารางท่ี 4.15 เม่ือเปรียบเทียบความแตกตางเปนรายคูดวยวิธี LSD  พบวา 

1.  นักวิจัยสวนใหญทราบถึงการพัฒนารายบุคคลแตกตางกัน 12 คู คือ นักวิจัยท่ีไม

เคยเลื่อนข้ัน มีการพัฒนารายบุคคลสูงกวา นักวิจัยท่ีเลื่อนข้ัน 2 ครั้ง คูท่ี 2 คือ นักวิจัยท่ีไมเคยเลื่อน

ข้ัน มีการพัฒนารายบุคคลสูงกวา นักวิจัยท่ีเลื่อนข้ัน 3 ครั้ง คูท่ี 3 คือ นักวิจัยท่ีไมเคยเลื่อนข้ัน มีการ

พัฒนารายบุคคลสูงกวา นักวิจัยท่ีเลื่อนข้ัน 4 ครั้ง คูท่ี 4 คือ นักวิจัยท่ีไมเคยเลื่อนข้ัน มีการพัฒนา

รายบุคคลสูงกวา นักวิจัยท่ีเลื่อนข้ัน 5 ครั้ง คูท่ี 5 คือ นักวิจัยท่ีเลื่อนข้ัน 1 ครั้งมีการพัฒนารายบุคคล

สูงกวา นักวิจัยท่ีเลื่อนข้ัน 2 ครั้ง คูท่ี 6 คือ นักวิจัยท่ีเลื่อนข้ัน 1 ครั้งมีการพัฒนารายบุคคลสูงกวา 

นักวิจัยท่ีเลื่อนข้ัน 4 ครั้ง คูท่ี 7 นักวิจัยท่ีเลื่อนข้ัน 1 ครั้งมีการพัฒนารายบุคคลสูงกวา นักวิจัยท่ีเลื่อน

ข้ัน 5 ครั้ง คูท่ี 8 คือ นักวิจัยท่ีเลื่อนข้ัน 2 ครั้งมีการพัฒนารายบุคคลสูงกวา นักวิจัยท่ีเลื่อนข้ัน 3 ครั้ง 

คูท่ี 9นักวิจัยท่ีเลื่อนข้ัน 2 ครั้งมีการพัฒนารายบุคคลสูงกวา นักวิจัยท่ีเลื่อนข้ัน 4 ครั้ง คูท่ี 10 คือ 

นักวิจัยท่ีเลื่อนข้ัน 2 ครั้งมีการพัฒนารายบุคคลสูงกวา นักวิจัยท่ีเลื่อนข้ัน 5 ครั้ง คูท่ี 11 คือ นักวิจัยท่ี

เลื่อนข้ัน 3 ครั้งมีการพัฒนารายบุคคลสูงกวา นักวิจัยท่ีเลื่อนข้ัน 4 ครั้ง คูท่ี 12 คือ คือ นักวิจัยท่ีเลื่อน

ข้ัน 3 ครั้งมีการพัฒนารายบุคคลสูงกวา นักวิจัยท่ีเลื่อนข้ัน 5 ครั้ง 

2.  นักวิจัยสวนใหญทราบถึงการพัฒนาอาชีพแตกตางกัน 8 คู คือ  นักวิจัยท่ีไมเคย

เลื่อนข้ัน มีการพัฒนาอาชีพสูงกวา นักวิจัยท่ีเลื่อนข้ัน 4 ครั้ง คูท่ี 2 คือ นักวิจัยท่ีไมเคยเลื่อนข้ัน มีการ

พัฒนาอาชีพสูงกวา นักวิจัยท่ีเลื่อนข้ัน 5 ครั้ง คูท่ี 3 คือ นักวิจัยท่ีเลื่อนข้ัน 1 ครั้ง มีการพัฒนาอาชีพ

สูงกวา นักวิจัยท่ีเลื่อนข้ัน 4 ครั้ง คู ท่ี 4 คือ นักวิจัยท่ีเลื่อนข้ัน 1 ครั้ง มีการพัฒนาอาชีพสูงกวา  
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นักวิจัยท่ีเลื่อนข้ัน 5 ครั้ง คูท่ี 5 คือ นักวิจัยท่ีเลื่อนข้ัน 2 ครั้ง มีการพัฒนาอาชีพสูงกวา นักวิจัยท่ีเลื่อน

ข้ัน 4 ครั้ง คูท่ี 6 คือ นักวิจัยท่ีเลื่อนข้ัน 2 ครั้ง มีการพัฒนาอาชีพสูงกวา นักวิจัยท่ีเลื่อนข้ัน 5 ครั้ง  

คูท่ี 7 คือ คือ นักวิจัยท่ีเลื่อนข้ัน 3 ครั้ง มีการพัฒนาอาชีพสูงกวา นักวิจัยท่ีเลื่อนข้ัน 4 ครั้ง คูท่ี 8 คือ 

นักวิจัยท่ีเลื่อนข้ัน 3 ครั้ง มีการพัฒนาอาชีพสูงกวา นักวิจัยท่ีเลื่อนข้ัน 5 ครั้ง 

3.  นักวิจัยสวนใหญทราบถึงการบริหารผลการปฏิบัติงานแตกตางกัน 8 คู คือ 

นักวิจัยท่ีไมเคยเลื่อนข้ัน มีการบริหารผลการปฏิบัติงานสูงกวา นักวิจัยท่ีเลื่อนข้ัน 4 ครั้ง คูท่ี 2 คือ 

นักวิจัยท่ีไมเคยเลื่อนข้ัน มีการบริหารผลการปฏิบัติงานสูงกวา นักวิจัยท่ีเลื่อนข้ัน 5 ครั้ง คูท่ี 3 คือ 

นักวิจัยท่ีเลื่อนข้ัน 1 ครั้ง มีการบริหารผลการปฏิบัติงานสูงกวา นักวิจัยท่ีเลื่อนข้ัน 4 ครั้ง คูท่ี 4 คือ 

นักวิจัยท่ีเลื่อนข้ัน 1 ครั้ง มีการบริหารผลการปฏิบัติงานสูงกวา นักวิจัยท่ีเลื่อนข้ัน 5 ครั้ง คูท่ี 5 คือ 

นักวิจัยท่ีเลื่อนข้ัน 2 ครั้ง มีการบริหารผลการปฏิบัติงานสูงกวา นักวิจัยท่ีเลื่อนข้ัน 4 ครั้ง คูท่ี 6 คือ 

นักวิจัยท่ีเลื่อนข้ัน 2 ครั้ง มีการบริหารผลการปฏิบัติงานสูงกวา นักวิจัยท่ีเลื่อนข้ัน 5 ครั้ง คูท่ี 7 คือ คือ 

นักวิจัยท่ีเลื่อนข้ัน 3 ครั้ง มีการบริหารผลการปฏิบัติงานสูงกวา นักวิจัยท่ีเลื่อนข้ัน 4 ครั้ง คูท่ี 8 คือ 

นักวิจัยท่ีเลื่อนข้ัน 3 ครั้ง มีการบริหารผลการปฏิบัติงานสูงกวา นักวิจัยท่ีเลื่อนข้ัน 5 ครั้ง 

4.  นักวิจัยสวนใหญทราบถึงการพัฒนาองคกรแตกตางกัน 11 คู คือ  นักวิจัยท่ีไม

เคยเลื่อนข้ัน มีการพัฒนาองคกรสูงกวา นักวิจัยท่ีเลื่อนข้ัน 3 ครั้ง คูท่ี 2 นักวิจัยท่ีไมเคยเลื่อนข้ัน มีการ

พัฒนาองคกรสูงกวา นักวิจัยท่ีเลื่อนข้ัน 4 ครั้ง คูท่ี 3 คือ นักวิจัยท่ีไมเคยเลื่อนข้ัน มีการพัฒนาองคกร

สูงกวา นักวิจัยท่ีเลื่อนข้ัน 5 ครั้ง คู ท่ี 4 คือ นักวิจัยท่ีเลื่อนข้ัน 1 ครั้ง มีการพัฒนาองคกรสูงกวา 

นักวิจัยท่ีเลื่อนข้ัน 3 ครั้ง คูท่ี 5 คือ นักวิจัยท่ีเลื่อนข้ัน 1 ครั้ง มีการพัฒนาองคกรสูงกวา นักวิจัยท่ี

เลื่อนข้ัน 4 ครั้ง คูท่ี 6 คือ นักวิจัยท่ีเลื่อนข้ัน 1 ครั้ง มีการพัฒนาองคกรสูงกวา นักวิจัยท่ีเลื่อนข้ัน 5 

ครั้ง คูท่ี 7 คือ นักวิจัยท่ีเลื่อนข้ัน 2 ครั้ง มีการพัฒนาองคกรสูงกวา นักวิจัยท่ีเลื่อนข้ัน 3 ครั้ง คูท่ี 8 คือ

นักวิจัยท่ีเลื่อนข้ัน 2 ครั้ง มีการพัฒนาองคกรสูงกวา นักวิจัยท่ีเลื่อนข้ัน 4 ครั้ง คูท่ี 9 คือ นักวิจัยท่ี

เลื่อนข้ัน 2 ครั้ง มีการพัฒนาองคกรสูงกวา นักวิจัยท่ีเลื่อนข้ัน 5 ครั้ง คูท่ี 10 คือ คือ นักวิจัยท่ีเลื่อนข้ัน 

3 ครั้ง มีการพัฒนาองคกรสูงกวา นักวิจัยท่ีเลื่อนข้ัน 4 ครั้ง คูท่ี 11 คือ นักวิจัยท่ีเลื่อนข้ัน 3 ครั้ง มีการ

พัฒนาองคกรสูงกวา นักวิจัยท่ีเลื่อนข้ัน 5 ครั้ง 

2.2 ผลการวิเคราะหขอมูลจากแบบสัมภาษณ 

 การศึกษาเรื่อง การวางแผนความกาวหนาในอาชีพของนักวิจัยท่ีปฏิบัติงานใน

สถาบันวิจัยวิทยาศาสตรและเทคโนโลยีแหงประเทศไทย โดยผูศึกษาทําการเก็บขอมูลจากการ

สัมภาษณเชิงลึกกับผูท่ีมีสวนเก่ียวของในการวางแผนความกาวหนาในอาชีพของนักวิจัยท่ีปฏิบัติงานใน

สถาบันวิจัยวิทยาศาสตรและเทคโนโลยีแหงประเทศไทย จํานวน 16 ทาน และการศึกษาเอกสารและ

งานวิจัยท่ีเก่ียวของ 
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2.2.1 ขอมูลท่ัวไปของผูสัมภาษณ 

ประชากรกลุมตัวอยางท่ีผูศึกษาทําการสัมภาษณจํานวนท้ังหมด 16 ทาน 

พบวา ประชากรกลุมตัวอยางสวนใหญอยูในชวงอายุ 50-59 ป จํานวน 11 ทาน และอยูในชวงอายุ 

40-49 ป จํานวน 5 ทาน  

ดานตําแหนงปจจุบันและอายุการทํางานกับ วว. พบวา ประชากรกลุมตัวอยาง 

ดํารงตําแหนงผูอํานวยการศูนยเชี่ยวชาญนวัตกรรม 7 ทาน ตําแหนงนักวิจัยอาวุโส 1 ทาน ตําแหนง

นักวิจัย 6 ทาน ตําแหนงผูอํานวยการกองพัฒนาบุคคล 1 ทาน และตําแหนงนักทรัพยากรบุคคล 1 

ทาน ประชากรกลุมตัวอยางมีอายุการทํางานกับ วว. ระหวางชวง 10-19 ป จํานวน 5 ทาน อายุการ

ทํางาน 20-29 ป จํานวน 5 ทาน และอายุการทํางาน 30-39 ป จํานวน 6 ทาน 

ดานระดับการศึกษา ประชากรกลุมตัวอยางสวนใหญจบการศึกษาในระดับ

ปริญญาเอก จํานวน 9 ทาน จบการศึกษาในระดับปริญญาโท จํานวน 6 ทาน และจบการศึกษาใน

ระดับปริญญาตรี จํานวน 1 ทาน 

2.2.2 แนวคิดและความสําคัญในการวางแผนอาชีพของนักวิจัยท่ีปฏิบัติงาน

สถาบันวิจัยวิทยาศาสตรและเทคโนโลยีแหงประเทศไทย 

มุมมองเก่ียวกับแนวคิดและความสําคัญในการวางแผนอาชีพของนักวิจัยท่ี

ปฏิบัติงานในสถาบันวิจยัวิทยาศาสตรและเทคโนโลยีแหงประเทศไทย ของประชากรกลุมตัวอยางท้ัง 3 

กลุม ท่ีไดทําการสัมภาษณคอนขางแตกตางกัน โดยประชากรกลุมตัวอยางซ่ึงเปนนักวิจัยและ

ผู อํานวยการศูนยเชี่ยวชาญนวัตกรรมสวนใหญ เห็นตรงกันวาการวางแผนอาชีพของนักวิจัยมี

ความสําคัญในฐานะท่ีเปนแนวทางสาหรับนักวิจัยในการวางแผนพัฒนาศักยภาพ ทักษะ ความรู

ความสามารถของตนเองท่ีตองใชในการปฏิบัติงาน นอกจากนั้น ความกาวหนาในสายอาชีพ เชน การ

ไดรับตําแหนงท่ีสูงข้ึน ยังทําใหนักวิจัยมีความนาเชื่อถือมากข้ึนในมุมมองของบุคคลภายนอก ซ่ึงเปน

ประโยชนตอการติดตองาน ทําใหนักวิจัยมีโอกาสท่ีกวางข้ึนในการรวมงานกับหนวยงานภายนอก 

รวมถึงโอกาสในการสรางงานวิจัยท่ีกวางข้ึน นอกจากนั้น การวางแผนอาชีพยังมีความสําคัญในฐานะ

ขวัญกําลังใจของนักวิจัยท่ีปฏิบัติงานอยางเต็มท่ี เนื่องจากพนักงานเม่ือปฏิบัติงานแลวก็ตองการไดรับ

ความกาวหนา อยางไรก็ตาม นักวิจัย 1 จาก 7 ทานมีความคิดเห็นท่ีแตกตางออกไป โดยมองวานักวิจัย

ของ วว. ไมจําเปนตองมีวางแผนอาชีพก็ได เพราะสุดทายแลวนักวิจัยก็จะถูกบังคับโดยเกณฑและ

ตัวชี้วัดตางๆใหจําเปนตองมีความสามารถในทุกดาน 

กองพัฒนาบุคคลมีมุมมองเก่ียวกับแนวคิดและความสําคัญของการวางแผน

อาชีพท่ีคอนขางแตกตางจากนักวิจัยและผูอํานวยการศูนยเชี่ยวชาญนวัตกรรม โดยผูแทนจากกอง

พัฒนาบุคคลเห็นความสําคัญของการวางแผนอาชีพวาเปนสวนหนึ่งของกระบวนการสรางแรงจูงใจ 

ความผูกพัน และความจงรักภักดีตอองคการ กลาวคือ เสนทางความกาวหนาในสายอาชีพท่ีชัดเจน 
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จะทําใหนักวิจัยมองเห็นอนาคตของตนเองในองคการ เปรียบเสมือนสัญญาวาองคการจะสรางโอกาส

ในการพัฒนา รวมถึงความม่ันคงในชีวิตใหแกนักวิจัย ซ่ึงจะทําใหนักวิจัยมีความผูกพันกับองคการมาก

ข้ึน สอดคลองกับแนวคิดของ เดสเลอร (Dessler, 2013: 354) ท่ีกลาววาการพัฒนาสายอาชีพจะทําให

บุคลากรเกิดความผูกพันกับองคการมากข้ึน โดยการพัฒนาสายอาชีพเปรียบเสมือนสัญญาวาองคการ

จะใหโอกาสในการพัฒนา การเติบโต และความสําเร็จในสายอาชีพสาหรับบุคลากรท่ีมีความผูกพันกับ

องคการและสามารถปฏิบัติงานไดดี 

2.3 กระบวนการและรูปแบบการวางแผนอาชีพของนักวิจัยท่ีปฏิ บัติงานใน

สถาบันวิจัยวิทยาศาสตรและเทคโนโลยีแหงประเทศไทย 

 ในป พ.ศ. 2554 วว. ไดเปลี่ยนโครงสรางบุคลากรตามมติคณะกรรมการสถาบันวิจัย

วิทยาศาสตรและเทคโนโลยีแหงประเทศไทย (กวท.) จากระบบจําแนกตําแหนงงานท่ีเปนระดับ 

(Position Classification System) มาเปนระบบ Broadbanding (BB) หรือ ระบบแทง ซ่ึงประกอบดวย 

Band จํานวน 4 Band และภายในแตละ Band จะประกอบดวย Sub band ตางๆ ตามภาพท่ี 4.1 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

การเปลี่ยนโครงสราคลากรเปดโอกาสใหการยายตําแหนงขามสายงานสามารถทาได 

ภาพท่ี 4.1 การจําแนกตําแหนงของบุคลากรของ วว. ตามระบบ Broadbanging 
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อยางเปดกวางมากข้ึน โดยนักวิจัยสามารถเลือกเสนทางความกาวหนาวาจะกาวหนา

ข้ึนไปตามแนวดิ่ง คือเติบโตข้ึนไปตามสายงาน เปนผูเชี่ยวชาญดานการวิจัย หรือเลือกท่ีจะยายสายงาน

ไปสายบริหารก็สามารถทําได 

รูปแบบความกาวหนาในสายอาชีพแบบคูขนาน (Dual Career Path) เชนนี้ไดรับ

ความคิดเห็นท่ีแตกตางกันจากประชากรกลุมตัวอยาง โดยนักวิจัยสวนใหญไมไดใหความสําคัญกับ

โอกาสในการท่ีนักวิจัยสามารถยายไปทํางานในสายบริหารไดเทาไรนัก เนื่องจากใหเหตุผลวานักวิจัย

สวนใหญทํางานวิจัยเพราะความชอบ ความสนใจ และมักตั้งเปาหมายท่ีจะเปนผูเชี่ยวชาญดานการวิจัย

มากกวาท่ีจะตองการดํารงตําแหนงบริหาร สอดคลองกับความคิดเห็นของผูอํานวยการศูนยเชี่ยวชาญ

นวัตกรรมเกษตรสรางสรรคท่ีตั้งขอสังเกตวานักวิจัยเกือบทุกคนไมไดคาดหวังวาจะเปนผูบริหาร แต

คาดหวังจะเติบโตในสายวิจัยมากกวา นักวิจัย 2 จาก 7 ทานยังแสดงความกังวลและกลาววาไมเห็น

ดวยกับการใหนักวิจัยมืออาชีพไปดํารงตําแหนงบริหาร เนื่องจากจะทําใหองคการสูญเสียนักวิจัยท่ีมี

ความเชี่ยวชาญไป และอาจทําใหไดผูบริหารซ่ึงไมใชมืออาชีพมาแทน อยางไรก็ตาม นักวิจัย 1 ใน 7 

ทานเห็นดวยกับการเปดโอกาสใหนักวิจัยมีโอกาสในความกาวหนาในสายอาชีพท่ียืดหยุน สามารถยาย

ขามสายงานได เพ่ือใหนักวิจัยมีทางเลือก ถาหากไมตองการเติบโตในสายวิจัยตอไปก็ยังมีทางเลือกให

ไปดํารง ตําแหนงบริหารได และถาหากดํารงตําแหนงบริหารไปสักระยะหนึ่งแลวพบวา ตนเองเหมาะ

กับการเปนผูเชี่ยวชาญดานการวิจัยมากกวา ก็สามารถยายขามสายงานกลับมาได เปนตน ประชากร

กลุมตัวอยางท่ีเปนผูอํานวยการศูนยเชี่ยวชาญนวัตกรรมสวนใหญก็มีความคิดเห็นวาการท่ี วว. ใช

รูปแบบความกาวหนาในสายอาชีพแบบคูขนานเปนการเปดโอกาสใหนักวิจัยมีทางเลือกในการพัฒนา

วางแผนอาชีพมากข้ึน โดยสามารถเลือกเปนผูเชี่ยวชาญในดานการวิจัยก็ได หรือเลือกท่ีจะเติบโตใน

สายบริหารก็ได อยางไรก็ตาม ผูอํานวยการศูนยเชี่ยวชาญนวัตกรรมตางกลาวตรงกันวาเปนเรื่องท่ีนา

เสียดายหากนักวิจัยอาชีพจะผันตัวเองไป หรือถูกโยกยายไปดํารงตําแหนงบริหาร เนื่องจากจะทําใหตัว

บุคคลและองคการสูญเสียความเชี่ยวชาญไป และเห็นวาการใหผูบริหารมืออาชีพมาดํารงตําแหนง

บริหาร และใหมาเรียนรู ทาความเขาใจเรื่องงานวิจัยเพ่ือใหสามารถบริหารงานวิจัยได จะทําใหเกิด

ประโยชนมากกวา และทําใหองคการไมตองสูญเสียผูเชี่ยวชาญดานการวิจัยไปดวย 

ปจจุบันนี้  เสนทางความกาวหนาในสายอาชีพแบบแนวด่ิง จะมีการกําหนด

หลักเกณฑในการเลื่อนระดับ โดยในป พ.ศ. 2560 เกณฑในการเลื่อนระดับของพนักงานในสาย

งานวิจัย/บริการ (Band 2) มีกระบวนการดังภาพท่ี 4.2 
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ภาพท่ี 4.2 กระบวนการเลื่อนระดับของพนักงานในสายงานวิจัย/บริการ (Band 2) 

 

รายละเอียดเก่ียวกับหลักเกณฑตางๆในการเลื่อนระดับของพนักงานในสายงานวิจัย/

บริการ (Band 2) เปนไปดังขอมูลในตารางท่ี 4.16 
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ตารางท่ี 4.16 เกณฑการเลื่อนระดับสําหรับพนักงานสายวิจัย/บริการ (Band 2) จาก Sub band 1 

เปน Sub band 2 

 

เกณฑการเลื่อนระดับสําหรับพนักงานสายวิจัย/บริการ(Band 2) จาก Sub band 1 เปน Sub band 2 

1. การตรวจสอบคุณสมบัต ิ นักวิจัย : ตองเคยดํารงตําแหนงนักทดลองวิทยาศาสตรวิจัยมา 

ไมนอยกวา 5 ป สําหรบัปริญญาตรี หรือ เคยดํารงตําแหนงนักทดลอง

วิทยาศาสตรวิจัยมาไมนอยกวา 3 ป สําหรับปริญญาโท และอัตรา

เงินเดือนปจจุบันไมต่ํากวาข้ันต่ําของ Sub band ตอไป (ปรับลด 10%) 

2. การประเมินผลงานและผลงาน 

ทางวิชาการ 

(หมายเหต:ุ ตองเปนผลงานท่ีเรยีบรอย

สมบูรณในระยะเวลาไมเกิน 5 ปท่ีผาน

มาในตําแหนงปจจุบันถึงวันท่ีปดรบั

สมัคร ผลงานท่ีเคยยื่นและผานการ

ประเมินเพ่ือเลื่อนตําแหนงมาแลวจะ

นํามาใชอางอิงเพ่ือเลื่อนตําแหนง 

ครั้งใหมไมได) 

ตองมีคะแนนรวมไมต่ํากวา 120 คะแนน โดยตองมีคะแนนในแตละ

หัวขอประเมิน ดังน้ี  

- ผลงาน/วิชาการ (≥ 80 คะแนน) 

- บทความ (≥ 60 คะแนน) 

- คูมือ/เอกสาร/หนังสือฯ(≥ 0 คะแนน) 

- ผลงานบรหิารจดัการโครงสรางพ้ืนฐาน (≥ 0 คะแนน) 

ผลงานบรหิารจดัการองคกร (≥ 20 คะแนน) 

3. การอบรม 

 

(หมายเหต:ุ ผลการผานการอบรม 

ตองมีอายุไมเกิน 2 ป) 

วิชาระเบียบ ขอบังคับ: ระเบียบ ขอบังคับ 1 

- การทํางาน 

- การเดินทางไปปฏิบัติงาน 

- คาพาหนะ 

- การพัสด ุ

- งานสารบรรณ 

- กองทุนสํารองเลี้ยงชีพ 

- มาตรฐานทางคณุธรรมจริยธรรมและจรรยาบรรณ 

(อบรมไมนอยกวา 6 ช่ัวโมง) 

วิชาคอมพิวเตอร :Digital Literacy Level 2 

- Digital Literacy Level 1 (โปรแกรมเพ่ือการทํางาน, 

Presentation, Info-graphic, Motion graphic) 

- E-mail 

- Social Media 

(ระยะเวลาการอบรม 12 ช่ัวโมง) 

วิชาภาษาอังกฤษ:TISTR Eng.2 .0 

- TISTR Eng. 1.0 (Communication) 

- Grammar 

- E-mail & Correspondence  

- (ระยะเวลาการอบรม 48 ช่ัวโมง) 
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ตารางท่ี 4.17 เกณฑการเลื่อนระดับสําหรับพนักงานสายวิจัย/บริการ (Band 2) จาก Sub band 2 

เปน Sub band 3 

 

เกณฑการเลื่อนระดับสําหรับพนักงานสายวิจัย/บริการ(Band 2) จาก Sub band 2 เปน Sub band 3 

1. การตรวจสอบคุณสมบัต ิ นักวิจัยอาวุโส : ตองเคยดํารงตาํแหนงนักวิจัยมาไม 

นอยกวา 9 ป สําหรับปรญิญาตรี 7 ป สําหรับปรญิญาโท 

และ 5 ป สําหรับปริญญาเอก และ/หรือ เคยเปนหัวหนา

โครงการไมนอยกวา 3 โครงการ และอัตราเงินเดือน

ปจจุบันไมต่ํากวาข้ันต่ําของ Sub band ตอไป  

(ปรับลด 10%) 

2. การประเมินผลงานและผลงานทางวิชาการ 

 

(หมายเหต:ุ ตองเปนผลงานท่ีเรยีบรอยสมบูรณใน

ระยะเวลาไมเกิน 5 ปท่ีผานมาในตําแหนงปจจุบันถึง

วันท่ีปดรับสมัคร ผลงานท่ีเคยยื่นและผานการ

ประเมินเพ่ือเลื่อนตําแหนงมาแลวจะนํามาใชอางอิง

เพ่ือเลื่อนตําแหนงครั้งใหมไมได) 

ตองมีคะแนนรวมไมต่ํากวา 200 คะแนน โดยตองมี

คะแนนในแตละหัวขอประเมิน ดังน้ี  

- ผลงาน/วิชาการ (≥ 120 คะแนน) 

- บทความ (≥ 10 คะแนน) 

- คูมือ/เอกสาร/หนังสือฯ (≥ 20 คะแนน) 

- ผลงานบรหิารจดัการโครงสรางพ้ืนฐาน  

(≥ 0 คะแนน) 

- ผลงานบรหิารจดัการองคกร (≥ 50 คะแนน) 

3. การอบรม 

 

(หมายเหต:ุ ผลการผานการอบรมตองมีอายุ 

ไมเกิน 2 ป) 

วิชาระเบียบ ขอบังคับ: ระเบียบ ขอบังคับ 2 

- ระเบียบ ขอบังคับ 1 

- ศึกษา อบรม ดูงาน ปฏิบัติงานวิจยั 

- วินัย ลงโทษ และอุทธรณโทษ 

- คารับรอง 

 (อบรมไมนอยกวา 9 ช่ัวโมง) 

วิชาคอมพิวเตอร :Digital Literacy Level 3 

- Digital Literacy Level 2  

- Trend Technology 

- lo T 

- Big Data 

- Clound 

- Thailand 4.0 

(ระยะเวลาการอบรม 18 ช่ัวโมง) 
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ตารางท่ี 4.17 (ตอ) 

 

เกณฑการเลื่อนระดับสําหรับพนักงานสายวิจัย/บริการ(Band 2) จาก Sub band 2 เปน Sub band 3 

 วิชาภาษาอังกฤษ:TISTR Eng.2 .0 

- TISTR Eng. 2.0 

- Academic Writing 

     (ระยะเวลาการอบรม 60 ช่ัวโมง) 

4. การสอบขอเขียน - วิชาวิสัยทัศนของบุคคล/สายงานและความรู

เฉพาะดาน (ตองสอบไดคะแนนไมต่ํากวา 120 

คะแนน จากคะแนนเต็ม 200 คะแนน) 

- วิชาภาษาอังกฤษ (ตองสอบไดคะแนนไม 

ต่ํากวา 650 คะแนน จากคะแนนเต็ม 990 

คะแนน หรือมผีลการทดสอบภาษาอังกฤษ

จากสถาบันท่ีเช่ือถือได) 

5. การสอบสมัภาษณ ผูท่ีผานการสอบขอเขียนเพ่ือเลื่อนตําแหนงเปนอาวุโส 

ใหมีการสอบสัมภาษณโดย คณะกรรมการสอบ

สัมภาษณ ซึ่งจะพิจารณาตามหลักเกณฑตางๆ ดังน้ี 

- บุคลิกภาพและมนุษยสัมพันธ 

- ประสบการณและผลงาน 

- วิสัยทัศน 

- สมรรถนะ 

- ทัศคติตอ วว. 

- ภาษาอังกฤษ 

(เกณฑท่ีสอบผานตองได 70 คะแนนข้ึนไป  

จากคะแนนเตม็ 100 คะแนน) 

 

จากการสัมภาษณนักวิจัยและผูอํานวยการศูนยเชี่ยวชาญนวัตกรรม พบวา นักวิจัย

และผูอํานวยการศูนยเชี่ยวชาญนวัตกรรมสวนใหญไมคอยเห็นดวยกับกระบวนการเลื่อนระดับของ

นักวิจัยในปจจุบัน โดยใหเหตุผลวาเกณฑในการเลื่อนระดับนั้นมีความเขมงวดมากเกินไป โดยเฉพาะ

ตําแหนงนักวิจัย (Sub band 2) ท่ีจะเลื่อนตําแหนงเปนนักวิจัยอาวุโส (Sub band 3) ซ่ึงจะตองผาน

การตรวจคุณสมบัติ ประเมินผลงานและผลงานทางวิชาการ อีกท้ังยังตองเขาอบรม สอบขอเขียน และ

สอบสัมภาษณดวย ซ่ึงนักวิจัย รวมถึงผูอํานวยการศูนยเชี่ยวชาญนวัตกรรมบางทานมองวาเปน

กระบวนการท่ีทําใหเสียเวลาในการปฏิบัติงาน การท่ีนักวิจัยจะดาเนินการทําใหตนเองผานเกณฑการ

เลื่อนระดับทุกขอจะตองใชเวลามาก และทําไดยาก อีกท้ังเกณฑในการวัดความรูความสามารถ 
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โดยเฉพาะวิชาภาษาอังกฤษและคอมพิวเตอรซ่ึงไมไดสะทอนทักษะความรูดานภาษาอังกฤษและ

คอมพิวเตอรท่ีนักวิจัยใชจริงในการทํางาน นักวิจัยบางทานผานหลักเกณฑอ่ืนๆท้ังหมด แตกลับสอบ

ภาษาอังกฤษไมผาน ทําใหเปนอุปสรรคและทําใหเกิดความทอแทในการเลื่อนระดับ  

อยางไรก็ตาม ผูแทนจากกองพัฒนาบุคคลตั้งขอสังเกตวา เหตุผลท่ีหลักเกณฑตางๆ

ตองมีความเขมงวดมากเชนนี้ นาจะมาจากสาเหตุท่ีในอดีตเกิดปญหาเก่ียวกับรายไดขององคการ 

เนื่องจากองคการมีรายไดจากงานวิจัยนอย แตตองทุมงบประมาณไปกับคาใชจายเก่ียวกับบุคลากร

มาก เพราะในอดีตหลักเกณฑการเลื่อนระดับไมเขมงวด จึงอาจทําใหไดคนท่ีไมมีความสามารถ

เทาท่ีควรข้ึนไปเปนผูนํา ทําใหองคการเกิดปญหา และถาหากปญหานี้ดําเนินตอไป องคการอาจมี

ความเสี่ยงท่ีจะถูกรัฐบาลยุบได หลักเกณฑในการเลื่อนระดับจึงตองมีความเขมงวดมากข้ึน เพ่ือให

แนใจวาองคการจะสามารถสรางรายไดจากการทําวิจัยไดมากข้ึน และมีคาใชจายดานบุคลากรท่ี

เหมาะสม 

2.4 ความทาทายในการวางแผนอาชีพของนักวิจัยท่ีปฏิบัติงานในสถาบันวิจัย

วิทยาศาสตรและเทคโนโลยีแหงประเทศไทย  

จากการเก็บขอมูล พบวาความทาทายสําคัญในการวางแผนอาชีพของนักวิจัยท่ี

ปฏิบัติงานในสถาบันวิจัยวิทยาศาสตรและเทคโนโลยีแหงประเทศไทย ท่ีประชากรกลุมตัวอยาง

กลาวถึง ประกอบดวย 5 ประการหลัก ไดแก  

2.4.1 เกณฑการเล่ือนระดับท่ีเขมงวด  ไมสะทอนการปฏิ บัติงานจริง และ

เปล่ียนแปลงปลอย  

ความทาทายท่ีนักวิจัยรวมถึงผูอํานวยการศูนยเชี่ยวชาญแสดงความกังวล

รวมกัน คือ อุปสรรคเก่ียวกับเกณฑการเลื่อนระดับ ซ่ึงสวนใหญใหความเห็นวาเขมงวดเกินไป การสอบ

วิชาภาษาอังกฤษและคอมพิวเตอรไมไดสะทอนการปฏิบัติงานจริงของนักวิจัย หากจะวัดทักษะความรู

ดานภาษาอังกฤษของนักวิจัยก็ควรใชขอสอบท่ีเฉพาะเจาะจงกับการทํางานท่ีนักวิจัยตองใชในการ

ปฏิบัติงานจริงมากกวาท่ีเปนอยูในปจจุบัน นอกจากนั้น หลักเกณฑการเลื่อนระดับซ่ึงมีการ

เปลี่ยนแปลงบอย โดยมีการเปลี่ยนแปลงทุกป ก็เปนอุปสรรคตอการวางแผนอาชีพของนักวิจัย 

เนื่องจากนักวิจัยจําเปนตองใชเวลาในการผลิตงานวิชาการ บทความ รวมถึงการทาโครงการ เม่ือมีการ

เปลี่ยนแปลงเกณฑตลอดทุกปจึงทําใหนักวิจัยเตรียมผลงานไมทัน เปนอุปสรรคตอการเลื่อนระดับ  
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อยางไรก็ตาม กองพัฒนาบุคคลไดใหคาอธิบายในประเด็นนี้เอาไววา ปจจุบัน 

วว. จําเปนตองปรับตัวเขากับสภาพแวดลอมภายนอก โดยเฉพาะนโยบายของรัฐบาล เพ่ือใหองคการ

สามารถดํารงอยูตอไปได ดังนั้น หลักเกณฑการเลื่อนระดับท่ีเขมงวดจึงมีความสําคัญ เนื่องจากเปน

เครื่องมือท่ีจะชวยคัดกรองวาคนท่ีไดเลื่อนตําแหนงข้ึนมา มีบทบาทและอิทธิพลกับองคการมากข้ึน จะ

เปนผูท่ีมีความรูความสามารถ รวมถึงสมรรถนะท่ีจําเปนในการดํารงตําแหนง และสามารถสรางผลงาน

ใหองคการไดอยางแทจริง  

2.4.2 ความไมกระตือรือรนของนักวิจัยในการเล่ือนระดับ  

ความทาทายเก่ียวกับความไมกระตือรือรนของนักวิจัยในการเลื่อนระดับเปน

ผลสืบเนื่องมาจากปญหาเก่ียวกับเกณฑในการเลื่อนระดับซ่ึงนักวิจัยเห็นวาเขมงวดเกินไป อีกท้ังยังมี

การเปลี่ยนแปลงบอย ทําใหเสียเวลาในการทํางาน เปนอุปสรรคตอการปฏิบัติงานมากกวา อีกท้ัง

ตําแหนงท่ีสูงข้ึนก็ไมไดมีแรงจูงใจในแงของคาตอบแทน ดังนั้น นักวิจัยสวนใหญจึงมีความเห็นวา “ไม

จําเปนจะตองเลื่อนระดับ ตราบใดท่ีเงินเดือนยังไมตัน” เพราะถึงแมวาจะอยูในตําแหนงระดับเดิมก็

สามารถปฏิบัติงานตามเปาหมายของตนเองได ยิ่งไปกวานั้น นักวิจัยยังเห็นวาการเลื่อนระดับยังทําให

ตองมีภาระงานเพ่ิมข้ึน เพราะตองทํางานตอบสนองตัวชี้วัดท่ีเพ่ิมมากข้ึน แตอาจไดรับคาตอบแทน

เทากับหรือนอยกวาการทํางานในตําแหนงเดิม อยางไรก็ตาม ความไมกระตือรือรนในการเลื่อนระดับนี้ 

อาจสงผลเสียตอองคการ โดยผูอํานวยการศูนยเชี่ยวชาญนวัตกรรม 4 ทานแสดงความเปนหวงใน

ประเด็นนี้วา การท่ีนักวิจัยของ วว. ไมมีความกระตือรือรนในการเลื่อนตําแหนงใหสูงข้ึน อาจสงผลตอ

ความนาเชื่อถือ และความรวมมือกับหนวยงานภายนอก ซ่ึงหากมีชื่อตําแหนงท่ีสูงข้ึนก็อาจสงผลให

บุคคลภายนอกเกิดความเชื่อถือ และสามารถสรางความรวมมืออยางกวางขวางกวาท่ีเปนอยูได  

2.4.3 การส่ือสารระหวางผูกําหนดนโยบายเกี่ยวกับการวางแผนอาชีพของ

นักวิจัย  

ความทาทายดานการสื่อสารระหวางผูกําหนดนโยบายเก่ียวกับการวางแผน

อาชีพทําใหนักวิจัยเกิดความเขาใจท่ีคลาดเคลื่อน โดยเฉพาะประเด็นเก่ียวกับเกณฑการพิจารณา 

นําไปสูความเบื่อหนายและความไมไววางใจกระบวนการวางแผนอาชีพขององคการ เนื่องจากนักวิจัย

ไมทราบถึงเหตุผลของการปรับเปลี่ยนเกณฑ และรูสึกวาตนเองไมไดเขาไปมีสวนรวมในกระบวนการ

ปรึกษาหารือ  
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2.4.4 องคการไมมีชองทางใหคําปรึกษาอยางเปนทางการในดานการวางแผน

อาชีพของนักวิจัย  

จากการเก็บขอมูล พบวาปจจุบันนี้ วว. ไมไดมีชองทางใหคําปรึกษาดานอาชีพ

อยางเปนทางการ ทําใหนักวิจัยจํานวนมากไมไดมีการวางแผนอาชีพของตนเองอยางมีประสิทธิภาพ 

กลาวคือ นักวิจัยในปจจุบันไมไดมีนักวิจัยพ่ีเลี้ยงเชนในอดีต ทําใหไมมีผูท่ีชวยในการประเมินความถนัด 

จุดออน จุดแข็งของนักวิจัย รวมถึงใหคาแนะนาวาจะตองเรียนรูดานใดเพ่ิมเติม ดังนั้น หากนักวิจัยไม

ทราบจุดออนจุดแข็งของตนเอง หรือไมทราบวาตนเองเหมาะกับงานท่ีทําอยูหรือไม ก็อาจะสงผลตอ

การพัฒนาความกาวหนาในสายอาชีพของนักวิจัยเหลานั้น ปจจุบันนี้ นักวิจัยท่ีมีเครือขายความสัมพันธ

กับเพ่ือนรวมงานอยางกวางขวางจะมีโอกาสเขาถึงขอมูลเก่ียวกับการวางแผนอาชีพมากกวานักวิจัยคน

อ่ืนๆ เนื่องจากสามารถเขาถึงขอมูลท่ีไมเปนทางการไดรวดเร็วกวา และยังมีผูท่ีคอยชวยเตือน กระตุน 

ชักจูงกันไปเขาสูกระบวนการเพ่ือเลื่อนระดับ ในขณะท่ีนักวิจัยท่ีไมไดมีเครือขายกวางขวางอาจรับรู

ขอมูลไดชากวา  

2.4.5 นโยบายดานการวางแผนอัตรากําลังของ วว. ในปจจุบันยังไมสนับสนุน

การวางแผนอาชีพของนักวิจัย  

ปจจุบันนี้ วว. ใหความสําคัญกับการรับบุคลากรสายชางเทคนิค วุฒิการศึกษา 

ปวช. ปวส. นอยลง และเห็นไปใหความสําคัญกับการรับบุคลากรท่ีจบการศึกษาวุฒิปริญญาโทและ

ปริญญาเอกมากข้ึน ซ่ึงนโยบายการวางแผนอัตรากําลังเชนนี้ทําใหเกิดอุปสรรคตอการปฏิบัติงานของ

นักวิจัยในบางศูนย โดยเฉพาะศูนยท่ีมีการปฏิบัติงานในลักษณะของโรงงาน เชน ศูนยเชี่ยวชาญ

นวัตกรรมหุนยนตและเครื่องจักรกลอัตโนมัติ รวมถึงศูนยเชี่ยวชาญนวัตกรรมพลังงานสะอาดและ

สิ่งแวดลอม เนื่องจากนักวิจัยในศูนยเชี่ยวชาญนวัตกรรม 2 ศูนยนี้จําเปนตองอาศัยชางเทคนิคในการ

สนับสนุนการผลิตชิ้นงานหรือการสรางผลิตภัณฑ ดังนั้น เม่ือ วว. ขาดแคลนชางเทคนิคขององคการ 

จึงทําใหนักวิจัยตองเผชิญกับอุปสรรคในกระบวนการสรางชิ้นงาน และการจัดซ้ือจัดจางจากภายนอกก็

ไมสะดวกรวดเร็วเทากับการใชชางเทคนิคของ วว. เอง และสงผลใหนักวิจัยในศูนยเชี่ยวชาญเหลานี้

ประสบปญหาในการสรางผลงาน สงผลกระทบตอการวางแผนอาชีพ  

นอกจากนั้น  การท่ี วว . ไมได มีการกําหนดอัตรากําลังในตําแหนงของ

ผูเชี่ยวชาญดานวิจัยท่ีชัดเจน ก็สงผลกระทบตอการวางแผนอาชีพของนักวิจัย ทําใหนักวิจัยบางทานท่ี

ตองการเติบโตข้ึนไปเปนผูเชี่ยวชาญไมสามารถทําตามแผนอาชีพท่ีตองการได เนื่องจากไมมีอัตรากําลัง 

ไมมีตําแหนงรองรับ ทําใหเปนอุปสรรคตอความกาวหนาในอาชีพ หรืออาจทําใหนักวิจัยบางทานตอง

เลือกท่ีจะโยกยายไปดํารงตําแหนงในสายบริหารแทนหากตองการกาวหนา ซ่ึงก็จะทําให วว. สูญเสีย

ความเชี่ยวชาญของนักวิจัยไป  
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2.5 ขอเสนอแนะจากการสัมภาษณเพ่ือปรับปรุงการวางแผนอาชีพของนักวิจัยท่ี

ปฏิบัติงานในสถาบันวิจัยวิทยาศาสตรและเทคโนโลยีแหงประเทศไทย  

2.5.1 เกณฑการเล่ือนระดับควรมีความชัดเจน ไมเปล่ียนแปลงบอย สอดคลองกับ

การทํางานจริง  

นักวิจัยรวมถึงผูอํานวยการศูนยเชี่ยวชาญนวัตกรรมหลายทานใหขอเสนอแนะ

ตรงกันในประเด็นเก่ียวกับเกณฑการเลื่อนระดับวา ควรมีการประกาศใหชัดเจน และไมควรใหมีการ

เปลี่ยนแปลงบอยดังท่ีเปนอยูในปจจุบัน เนื่องจากจะทําใหเปนอุปสรรคตอการวางแผนอาชีพของ

นักวิจัย หากเกณฑการเลื่อนระดับมีความนิ่ง ใชติดตอกันเปนเวลานานกวานี้ จะทําใหนักวจิัยสามารถ

วางแผนสรางผลงาน และจัดการคุณสมบัติตางๆของตนเองใหตอบสนองตอเกณฑการประเมินไดดี

ยิ่งข้ึน นอกจากนั้น ยังมีขอเสนอแนะใหเกณฑการเลื่อนระดับสะทอนธรรมชาติของการปฏิบัติงานจริง

มากข้ึน เชน นักวิจัยในศูนยเชี่ยวชาญนวัตกรรมบางศูนยตองใชเวลาในโรงงานเปนสวนใหญ ธรรมชาติ

ของงานไมไดเอ้ืออํานวยใหผลิตผลงานประเภทบทความมากนัก ดังนั้น เกณฑการเลื่อนระดับจึงควร

พิจาณาถึงธรรมชาติของการทํางานจริงของนักวิจัยในแตละศูนยท่ีมีความแตกตางกันดวย  

2.5.2 ทําใหตําแหนงเช่ือมโยงกับคาตอบแทน  

ผูอํานวยการศูนยเชี่ยวชาญนวัตกรรมหลายทานตั้งขอสังเกตวา หนึ่งในสาเหตุ

ท่ีนักวิจัยขาดความกระตือรือรนในการเลื่อนระดับ มาจากการท่ีตําแหนงท่ีสูงข้ึนไมไดเชื่อมโยงกับ

คาตอบแทนท่ีมากข้ึน ตางจากบุคลากรสายวิชาการในสถานศึกษาท่ีจะมีเงินประจาตําแหนง หรือเงิน

คาวิทยาฐานะ ทําใหนักวิจัยกลุมหนึ่งเห็นวาการเลื่อนตําแหนงท่ีสูงข้ึนนั้น นอกจากจะมีหลักเกณฑท่ี

เขมงวดแลว หากไดเลื่อนตําแหนงสูงข้ึนไปก็ไมไดคาตอบแทนเพ่ิมข้ึน แตกลับตองแบกรับภาระงานท่ี

หนักข้ึน ทําใหนักวิจัยขาดแรงจูงใจ โดยหลายทานเอยตรงกันวา “ตราบใดท่ีเงินเดือนไมตันก็ไม

จําเปนตองเลื่อนตําแหนง ตําแหนงเดิมก็สามารถปฏิบัติงานตามเปาหมายได” ดังนั้น ถาหาก วว. มีการ

เชื่อมโยงตําแหนงท่ีสูงข้ึนเขากับคาตอบแทนท่ีมากข้ึน ก็นาจะสามารถจูงใจใหนักวิจัยมีความ

กระตือรือรนในการเลื่อนตําแหนงมากกวานี้  

2.5.3 หลักสูตรการฝกอบรมควรมีความเฉพาะเจาะจง สอดคลองกับการ

ปฏิบัติงานจริงของนักวิจัย  

ผูอํานวยการศูนยเชี่ยวชาญนวัตกรรม รวมถึงนักวิจัยหลายทานกลาวตรงกันวา

ปจจุบันนี้หลักสูตรการฝกอบรมท่ี วว. จัดข้ึนนั้นยังไมสอดคลองกับการปฏิบัติงานจริงของนักวิจัย ถา

หาก วว. ตองการใหนักวิจัยมีความรูความสามารถพรอมท่ีจะข้ึนดํารงตําแหนงท่ีสูงข้ึน ก็ควรจัด

หลักสูตรท่ีมีความเฉพาะเจาะจงสาหรับนักวิจัย และสอดคลองกับการปฏิบัติงานจริงของนักวิจัย

มากกวานี้  
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2.5.4 ควรวางแผนอัตรากําลังผูเช่ียวชาญในสายงานวิจัยใหชัดเจน  

การท่ี วว. ไมไดกําหนดอัตรากําลังของตําแหนงผูเชี่ยวชาญในสายงานวิจัย

อยางชัดเจนในปจจุบัน ทําใหนักวิจัยท่ีตองการเติบโตไปเปนผูเชี่ยวชาญวางแผนอาชีพของตนเองได

ยาก เนื่องจากถึงแมนักวิจัยวางแผนจะโตข้ึนไปในสายความเชี่ยวชาญ แตกลับไมมีตําแหนงท่ีเปด

รองรับ สงผลกระทบตอแผนอาชีพ ดังนั้น หาก วว. มีการวางแผนอัตรากําลังตําแหนงผูเชี่ยวชาญใน

สายงานวิจัยใหชัดเจนกวานี้ จะทําใหนักวิจัยท่ีตองการเติบโตไปในสายความเชี่ยวชาญสามารถวางแผน

อาชีพไดแมนยํายิ่งข้ึน อีกท้ังจะทําให วว. มีผูเชี่ยวชาญดานการวิจัยเพ่ิมข้ึนมากดวย เนื่องจากนักวิจัย

กลุมตัวอยาง รวมถึงผูอํานวยการศูนยเชี่ยวชาญนวัตกรรมตางกลาวตรงกันวา “นักวิจัยสวนใหญ

ตองการเติบโตเปนผูเชี่ยวชาญในสายท่ีตัวเองถนัด มากกวาท่ีจะโตไปในสายบริหาร”  

2.5.5 ควรจัดใหมีการวางแผนอาชีพของชางเทคนิค วุฒิ ปวช. ปวส. เพ่ือสนับสนุน

การทํางานของนักวิจัย  

การปฏิบัติงานของนักวิจัยในศูนยเชี่ยวชาญนวัตกรรมบางศูนยนั้นจําเปนตอง

ไดรับการสนับสนุนจากบุคลากรสายชางเทคนิค ซ่ึงปจจุบัน วว. มีการรับบุคลากรในสายนี้นอย หรือ

แทบไมไดรับเลย ทําใหชางเทคนิคท่ีเชี่ยวชาญของ วว. เองมีจํานวนเหลืออยูนอยมาก แตมักใชการจาง

ชางเทคนิคภายนอก เปนระยะเวลาสั้นๆ ไมเพียงพอท่ีจะตอบสนองตอความตองการของนักวิจัย ดังนั้น 

วว. ควรพิจาณาจัดทําเสนทางความกาวหนาในสายอาชีพของชางเทคนิค วุฒิ ปวช. ปวส.ดวย เพ่ือให

ชางเทคนิคเกิดความรูสึกวามีความม่ันคงในงาน ตองการทํางานให วว. ในระยะยาว ซ่ึงจะสงผลดีตอ

การสนับสนุนการทํางานของนักวิจัย เพราะจะทําใหไดชางเทคนิคท่ีมีความเชี่ยวชาญและเขาใจงาน 

เขาใจผลิตภัณฑของ วว. อยางลึกซ้ึง เม่ือมีผูสนับสนุนในการสรางชิ้นงาน การวางแผนอาชีพของ

นักวิจัยจึงนาจะทําไดดีข้ึน  

2.5.6 เกณฑการเล่ือนระดับ ควรวัดจากผลงานอยางเดียว ไมตองสอบหรืออบรม  

นักวิจัยเกือบทุกทาน รวมถึงผูอํานวยการศูนยเชี่ยวชาญบางทานมีความเห็นวา

เกณฑการเลื่อนระดับท่ีกําหนดใหนักวิจัยตองเขารับการอบรมและเขารับการสอบ เปนอุปสรรคตอการ

เลื่อนระดับของนักวิจัย เนื่องจากนักวิจัยจําเปนตองใชเวลาในการทาการทดลอง การสรางผลงานมาก

อยูแลว การตองเขาอบรมเปนเวลานานๆจึงสงผลกระทบตอเวลาปฏิบัติงานในหนาท่ี อีกท้ังการสอบใน

บางวิชายังมีเนื้อหาท่ีไมไดสะทอนความรูความสามารถในการปฏิบัติงานจริงของนักวิจัย หากนักวิจัย

ปฏิบัติงานดี มีผลงาน แตสอบไมผานก็ไมสามารถเลื่อนระดับได เปนอุปสรรคตอความกาวหนาในสาย

อาชีพ ดังนั้น ควรใหเกณฑการเลื่อนระดับมีการวัดผลงานอยางเดียว ตราบใดท่ีทาผลงานไดตามเกณฑ

ก็ควรใหเลื่อนระดับไดเลย ไมควรตองกําหนดใหผานการสอบหรือการอบรมดวย 
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2.6 ขอคนพบเกี่ยวกับความสัมพันธระหวางปจจัยดานบุคคลกับการวางแผนอาชีพ

ของนักวิจัย 

ขอคนพบจากการสัมภาษณพบวาปจจัยดานบุคคล ไดแก วุฒิการศึกษา ความรู

ความสามารถประสบการณ ความสนใจ และคานิยมสวนบุคคล มีความสัมพันธกับการวางแผน

อาชีพของนักวิจัยท่ีปฏิบัติงานในสถาบันวิจัยวิทยาศาสตรและเทคโนโลยีแหงประเทศไทย ของ วว. โดย

ผูใหสัมภาษณ 3 กลุม มีมุมมองเก่ียวกับความสัมพันธระหวางปจจัยดานบุคคลกับการวางแผนอาชีพ 

ท่ีหลากหลาย ท้ังคลายคลึง และแตกตางกัน ดังตอไปนี้  

ผูใหสัมภาษณท่ีเปนนักวิจัยซ่ึงปฏิบัติงานในศูนยเชี่ยวชาญนวัตกรรม 7 สาขา ของ 

วว. ทุกทาน เห็นดวยกับแนวคิดท่ีวาปจจัยดานบุคคล ไดแก วุฒิการศึกษา ความรูความสามารถ 

ประสบการณ ความสนใจ และคานิยมสวนบุคคลมีความสัมพันธกับการวางแผนอาชีพของตนเอง 

กลาวคือ ดานวุฒิการศึกษา ความรูความสามารถ นักวิจยัจํานวน 6 ทานท่ีจบการศึกษาในระดับสูงกวา

ปริญญาตรี ทุกทานไดตัดสินใจเลือกศึกษาตอในระดับสูงกวาปริญญาตรีในสาขาเดิม หรือสาขาท่ี

ใกลเคียงกับสาขาเดิมเพ่ือเสริมสรางหรือตอยอดความเชี่ยวชาญของตนเอง เพ่ือใหตนเองสามารถสราง

ความกาวหนาในการทํางานได เชน นักวิจัยจากศูนยเชี่ยวชาญนวัตกรรมพลังงานสะอาดและ

สิ่งแวดลอม ศึกษาในสาขาวิศวกรรมเคมี (Chemical Engineering) ตั้งแตระดับปริญญาตรีจนถึง

ปริญญาเอก เชนเดียวนักวิจัยจากศูนยเชี่ยวชาญนวัตกรรมผลิตภัณฑสมุนไพรซ่ึงศึกษาในดานเคมีตั้งแต

ระดับปริญญาตรีจนถึงปริญญาเอก รวมถึงนักวิจัยจากศูนยความหลากหลายทางชีวภาพ ซ่ึงสําเร็จ

การศึกษาดานจุลชีววิทยาอุตสาหกรรมในระดับปริญญาตรี สาขาจุลชีววิทยาการแพทยในระดับ

ปริญญาโท และสาขาชีววิทยาโมเลกุลในระดับปริญญาเอก เพ่ือเสริมสรางความเชี่ยวชาญ ตอยอดองค

ความรู ซ่ึงนักวิจัยทุกทานกลาวตรงกันวาการสั่งสมความเชี่ยวชาญโดยการศึกษาตอยอดเพ่ิมเติมนี้จะ

สงผลใหสามารถปฏิบัติงานไดดีข้ึน สงผลใหมีโอกาสในการวางแผนอาชีพมากข้ึน ดานประสบการณ 

นักวิจัยทุกทานมีความเห็นตรงกันเชนกันวาประสบการณในการทํางานมีความสําคัญตอการวางแผน

อาชีพ เนื่องจากประสบการณ ระยะเวลาในการดํารงตําแหนงเปนหนึ่งในขอกําหนดในหลักเกณฑการ

เลื่อนตําแหนงไปยังระดับท่ีสูงข้ึน  

อยางไรก็ตาม ขอคนพบท่ีผูวิจัยเห็นวานาสนใจเปนพิเศษ คือ ปจจัยดาน ความสนใจ 

และคานิยมสวนตัวของนักวิจัยในศูนยเชี่ยวชาญนวัตกรรมของ วว. มีผลอยางมากตอการวางแผน

อาชีพ โดยเฉพาะตอการวางแผนอาชีพของแตละทาน โดยนักวิจัยกลุมตัวอยางจํานวน 4 จาก 7 ทาน 

เคยทํางานในภาคเอกชนมากอน ซ่ึงทุกทานตางกลาววาการทํางานในภาคเอกชนนั้นไดรับคาตอบแทน

สูงกวาการทํางานในภาครัฐ แตปจจัยท่ีทําใหนักวิจัยเหลานี้ตัดสินใจเปลี่ยนมาทํางานในภาครัฐกับ วว. 

คือปจจัยดานความสนใจและคานิยม โดยนักวิจัยจากศูนยเชี่ยวชาญนวัตกรรมพลังงานสะอาดและ

สิ่งแวดลอมกลาววาเขาตัดสินใจลาออกจากภาคเอกชนเพ่ือมาทํางานใหกับ วว. เพราะ “ตองการทํา
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ประโยชนใหกับประเทศชาติ” เนื่องจากตอนท่ีนักวิจัยทานนี้ยายมาทํางานกับ วว. เปนชวงเวลาท่ีทาง

รัฐบาลกําลังดําเนินโครงการพัฒนาพลังงานทดแทนโดยใชเอทานอล นักวิจัยทานนี้จึงตัดสินใจลาออก

จากงานในภาคเอกชนเนื่องจากเห็นโอกาสในการสรางประโยชนให กับภาคเกษตรกรรมและ

ประเทศชาติผานการปฏิบัติงานในโครงการนี้ สวนนักวิจัยทานอ่ืนท่ีเคยทํางานในภาคเอกชนมากอน 

และตัดสินใจยายมาทํางานใหกับ วว. ใหเหตุผลวางานในภาครัฐตอบสนองความตองการดาน  

“ความม่ันคง” ของพวกเขามากกวา นอกจากนั้น การปฏิบัติงานท่ี วว. ยังสามารถเติมเต็มความสนใจ

และความชอบในการทาอาชีพนักวิจัยไดอีกดวย ความสนใจและคานิยมสวนตัวนี้ มีผลตอการวางแผน

อาชีพของนักวิจัยท่ีจะตัดสินใจวาตองการความกาวหนาโดยการกาวสูตําแหนงท่ีสูงข้ึนหรือไม ซ่ึงผล

จากการสัมภาษณพบวานักวิจัยสวนใหญไมมีความกระตือรือรนในการกาวสูตําแหนงในสายอาชีพ 

ท่ีสูงข้ึน เนื่องจากมองวาตราบใดท่ีการดํารงตําแหนงปจจุบันยังทําใหพวกเขาสามารถตอบสนองตอ

ความชอบ ความสนใจ อุดมการณและคานิยมของตนเองได ก็ไมมีความจําเปนท่ีจะตองกาวสูตําแหนง

ท่ีสูงข้ึน  

สวนขอคนพบจากการสัมภาษณผู อํานวยการศูนยเชี่ยวชาญนวัตกรรม พบวา

ผูอํานวยการศูนยเชี่ยวชาญนวัตกรรมท้ังหมด 7 ทาน เคยทํางานในสายงานวิจัยกอนท่ีจะมาดํารง

ตําแหนงบริหาร ท้ัง 7 ทานเห็นตรงกันวาวุฒิการศึกษาและความรูความสามารถเปนปจจัยสําคัญใน

การพัฒนาเสนทางความกาวหนาในสายอาชีพ โดยมีเหตุผลท่ีสอดคลองกับนักวิจัย กลาวคือ การศึกษา

เปนการเสริมสรางความเชี่ยวชาญ สงผลใหสามารถปฏิบัติงานไดมีประสิทธิภาพมากข้ึน เม่ือปฏิบัติงาน

ไดดีก็จะมีผลงานเปนท่ีประจักษ ทําใหมีโอกาสกาวหนามากข้ึน และในฐานะผูบริหาร ผูอํานวยการ

ศูนยเชี่ยวชาญนวัตกรรมยังเห็นดวยวาปจจัยดาน การศึกษา และประสบการณมีผลตอการพัฒนา

ความกาวหนาในสายอาชีพของพนักงานท่ีปฏิบัติงานในศูนยเชี่ยวชาญนวัตกรรม เนื่องจากปจจัยดาน

การศึกษา ประสบการณ ระยะเวลาในการดํารงตําแหนง เปนหนึ่งในคุณสมบัติท่ีตองไดรับการประเมิน

กอนจะสามารถเลื่อนตําแหนงได  

ดานกองพัฒนาบุคคลก็ระบุเชนเดียวกันวาปจจัยดานบุคคล ดานวุฒิการศึกษา และ

ประสบการณมีผลตอการวางแผนอาชีพของนักวิจัย เนื่องจากเปนปจจัยท่ีอยูในเง่ือนไขสาหรับการ

เลื่อนระดับ และเปนปจจัยท่ีสงผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน กองพัฒนาบุคคลเชื่อวาผลงาน

ขององคการจะดีหรือไมนั้น ข้ึนอยูกับผลงานรายบุคคล ดังนั้น การศึกษา ทักษะ ความรู ความสามารถ

ของนักวิจัยจึงเปนหนึ่งในเกณฑท่ีตองพิจารณาอยางรอบคอบ กอนจะใหนักวิจัยเลื่อนระดับ เพ่ือให

แนใจวานักวิจัยจะมีสมรรถนะท่ีพรอมสาหรับการกาวข้ึนดํารงตําแหนงท่ีสูงข้ึน  
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ขอคนพบเก่ียวกับความสัมพันธระหวางปจจัยดานบุคคลกับการพัฒนาเสนทาง

ความกาวหนาในสายอาชีพจากการสัมภาษณประชากรกลุมตัวอยาง ซ่ึงพบวาปจจัยดานบุคคล ไดแก 

วุฒิการศึกษา ทักษะ ความรู ความสามารถ ความสนใจ และคานิยมสวนบุคคล มีผลตอการวางแผน

อาชีพ สอดคลองกับผลจากการศึกษาของ บรรเจิด ยอดมะลิ (2552) เรื่องการพัฒนาความกาวหนาใน

วิชาชีพครูของพนักงานครูศูนยพัฒนาเด็กเล็กเทศบาลเมืองทาโขลง จังหวัดปทุมธานี ซ่ึงพบวา  

วุฒิการศึกษา และความสนใจในการพัฒนาตนเอง เปนปจจัยท่ีสนับสนุนการวางแผนอาชีพและ 

การพัฒนาความกาวหนาในสายอาชีพของพนักงานครู เชนเดียวกับผลการศึกษาของ เพ็ญนภา  

ปาละปน (2555) เรื่องความกาวหนาในเสนทางอาชีพของปลัดองคกรปกครองสวนทองถ่ินในจังหวัดลา

ปาง ซ่ึงพบวา วุฒิการศึกษา ความรูความสามารถ อายุราชการ มีความสัมพันธกับการวางแผนอาชีพ

ของกลุมตัวอยาง นอกจากนี้ ขอคนพบท่ีไดจากการสัมภาษณยังสอดคลองกับผลการศึกษาของ โสรัช 

สุขมา (2547) เรื่องปจจัยท่ีมีผลตอการพัฒนาอาชีพของนายทหารชั้นสัญญาบัตร: กรณีศึกษาสานักงาน

พัฒนาภาค 3 หนวยบัญชาการทหารพัฒนา ซ่ึงพบวา พ้ืนฐานการศึกษา ประสบการณท่ีไดจากการ

ทํางาน มีอิทธิพลตอการพัฒนาอาชีพรับราชการทหารอีกดวย 

2.7 ขอคนพบเกี่ยวกับความสัมพันธระหวางปจจัยดานองคการกับการวางแผนอาชีพ

ของนักวิจัย  

การสัมภาษณทําใหผูศึกษาพบวาประชากรกลุมตัวอยางท้ัง 3 กลุมเห็นดวยวาปจจัย

ดานองคการ ไดแก นโยบายและเปาหมายขององคการ กิจกรรมและเครื่องมือท่ีใชในการพัฒนา 

รวมถึงบริบทดานสังคมและการเมืองขององคการ มีผลตอการวางแผนอาชีพของพนักงานท่ี

ปฏิบัติงานในสถาบันวิจัยวิทยาศาสตรและเทคโนโลยีแหงประเทศไทย แตผูใหสัมภาษณในกลุมนักวิจัย 

ผูอํานวยการศูนยเชี่ยวชาญ และผูแทนจากกองพัฒนาบุคคลจะใหความสําคัญกับปจจัยดานองคการใน

แงท่ีตางกันออกไป ดังนี้ 

ผูใหสัมภาษณซ่ึงเปนนักวิจัยท่ีปฏิบัติงานในศูนยเชี่ยวชาญนวัตกรรม 6 จาก 7 ทาน 

ใหน้ําหนักกับปจจัยดานบริบททางสังคมและการเมืองขององคการวาเปนปจจัยท่ีมีผลตอการวางแผน

อาชีพของนักวิจัยมากท่ีสุด โดยใหความเห็นวา การท่ีนักวิจัยจะสามารถทํางานตอบสนองตัวชี้วัดหรือ

เกณฑตางๆได จะตองมีผลงาน ตองทํางานในโครงการ ซ่ึงโครงการนั้นจะถูกแจกจายโดยผูอํานวยการ

ศูนยใหแกหัวหนาโครงการ ดังนั้น การท่ีนักวิจัยจะไดทํางานในโครงการจํานวนมากๆจึงมักจะมีปจจัย

ดานความสัมพันธกับผูบริหาร รวมถึงความสัมพันธกับกลุมนักวิจัยทานอ่ืนๆเขามาเก่ียวของดวย 

เนื่องจากจะทําใหการทํางานรวมกันเปนไปไดอยางราบรื่นมากยิ่งข้ึน อีกท้ังนักวิจัยท่ีใกลชิดกับผูบริหาร 

ยังทําใหมีโอกาสมากกวาท่ีผูบริหารจะใหคําแนะนา คําปรึกษาในการวางแผนอาชีพแกนักวิจัย โดย

นักวิจัยจากศูนยเชี่ยวชาญนวัตกรรม 4 ทาน กลาววาผูอํานวยการศูนยฯของตนเองเปดโอกาสให

นักวิจัยเขาไปปรึกษาหารือเรื่องการวางแผนอาชีพ ซ่ึงเปนหนึ่งในปจจัยท่ีสนับสนุนใหนักวิจัยสามารถ
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วางแผนอาชีพของตนเองไดดีและชัดเจนข้ึน นอกจากนั้น นักวิจัยกลุมตัวอยางยังกลาววา ในการ

ประเมินผลงานเพ่ือเลื่อนระดับนั้น ปจจัยเรื่องระบบอุปถัมภภายในองคการยังมีอิทธิพลตอการตัดสินใจ

ของผูบริหาร นักวิจัยซ่ึงมีความสัมพันธท่ีใกลชิดกับผูบริหารจึงมีแนวโนมท่ีจะไดรับการพิจารณาให

เลื่อนตําแหนงมากกวานักวิจัยทานอ่ืน ยิ่งไปกวานั้น นักวิจัยจากศูนยความหลากหลายทางชีวภาพยังให

ขอมูลเพ่ิมเติมวา บริบททางสังคม เชน ความสัมพันธระหวางนักวิจัยรุนพ่ีและนักวิจัยรุนนองก็มีผลตอ

การวางแผนอาชีพ เนื่องจากในอดีต นักวิจัยท่ีเขามาปฏิบัติงานใหมจะมีพ่ีเลี้ยงชวยดูแล ใหคําปรึกษา 

แนะนํา รวมถึงชวยประเมินวานักวิจัยรุนนองมีความจุดออนจุดแข็งในดานใด เหมาะกับงานท่ีทาอยู

หรือไม และควรจะไปเรียนรูเพ่ิมเติม หรือฝกอบรมใหตรงกับความถนัดและการนําใชประโยชนในการ

ทํางานอยางไร ความสัมพันธทางสังคมเชนนี้ก็จะทําใหนักวิจัยมีแนวโนมท่ีจะสรางความกาวหนาในสาย

อาชีพไดมากข้ึน และการท่ีนักวิจัยมีเครือขายความสัมพันธทางสังคมท่ีกวาง ก็จะทําใหสามารถรับรู

ขอมูลตางๆไดรวดเร็วและกวางขวางกวาผูอ่ืน เชน ขอมูลเก่ียวกับเกณฑในการเลื่อนระดับ ขอมูล

เก่ียวกับแผนความกาวหนา เปนตน  

ปจจัยดานองคการท่ีเปนกิจกรรมและเครื่องมือในการวางแผนอาชีพ นักวิจัยแตละ

ทานมีความคิดเห็นตอกิจกรรมและเรื่องมือท่ี วว. ใชในการวางแผนอาชีพท่ีแตกตางกันออกไป ท้ังเห็น

ดวยและไมเห็นดวย จากการสัมภาษณ นักวิจัยทุกทานเห็นดวยและพึงพอใจกับหลักสูตรการฝกอบรม

เก่ียวกับระเบียบขอบังคับตางๆของ วว. ซ่ึงนักวิจัยท่ีตองการสอบเลื่อนระดับจําเปนตองผานการเขา

อบรมในหลักสูตรดังกลาวกอน เนื่องจากนักวิจัยเห็นวาการเขาอบรมเก่ียวกับระเบียบขอบังคับจะทําให

พวกเขาสามารถปฏิบัติงานไดอยางถูกตองหากไดเขาดํารงตําแหนงท่ีสูงข้ึน เปนสิ่งท่ีจําเปนตองทราบ 

สวนหลักสูตรฝกอบรมภาษาอังกฤษและคอมพิวเตอร นักวิจัยสวนใหญคอนขางไมเห็นดวย เนื่องจาก

มองวาท้ังสองหลักสูตรดังกลาวไมไดตอบสนองหรือชวยพัฒนาการปฏิบัติงานของนักวิจัยอยางแทจริง 

เพราะภาษาอังกฤษและทักษะคอมพิวเตอรท่ีหลักสูตรจัดใหเขารับการฝกอบรม กับภาษาอังกฤษและ

ทักษะคอมพิวเตอรท่ีนักวิจัยใชทํางานจริงมีความแตกตางกัน การเขาอบรมจึงไมไดชวยนักวิจัยในการ

พัฒนาตนเองมากนัก อีกท้ังยังเปนอุปสรรคตอเวลาปฏิบัติงานวิจัยสาหรับนักวิจัยบางทานอีกดวย  

ความคิดเห็นของประชากรกลุมตัวอยางซ่ึงเปนผูอํานวยการศูนยเชี่ยวชาญนวัตกรรม

ท่ีมีตอปจจัยดานองคการซ่ึงสงผลตอการวางแผนอาชีพของนักวิจัยมีความแตกตางกันในแตละประเด็น 

แตผูอํานวยการศูนยเชี่ยวชาญนวัตกรรมทุกทานมีความเห็นตรงกันในประเด็นเรื่องความกาวหนาของ

เครื่องมือท่ี วว. จัดใหกับพนักงานเพ่ือชวยเตรียมความพรอมในการเลื่อนระดับ โดยกลาววาเห็นการ

พัฒนาของการจัดหลักสูตรฝกอบรมในชวงหนึ่งปท่ีผานมาอยางชัดเจน และมีแนวโนมวาจะดีข้ึนเรื่อยๆ 

อีกท้ังยังมีหลักสูตรฝกอบรมสาหรับพนักงานในสายงานวิจัยท่ีไดยายสายงานมาดํารงตําแหนงบริหาร

มากข้ึนกวาในอดีต ทําใหผูอํานวยการศูนยเชี่ยวชาญนวัตกรรมท่ีเคยปฏิบัติงานในสายงานวิจัยมากอน

มีโอกาสในการพัฒนาความพรอมดานการบริหารมากข้ึนดวย อยางไรก็ตาม ผู อํานวยการศูนย
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เชี่ยวชาญนวัตกรรมมีความคิดเห็นท่ีแตกตางกันเก่ียวกับรายละเอียดของเนื้อหาหลักสูตรการฝกอบรม 

โดยผูอํานวยการศูนยเชี่ยวชาญนวัตกรรมทุกทานเห็นตรงกันวาหลักสูตรอบรมเรื่องระเบียบขอบังคับ

ของ วว. เปนหลักสูตรท่ีจําเปน เนื่องจากการเลื่อนข้ึนไปดํารงตําแหนงท่ีสูงข้ึนจําเปนจะตองทราบ

ขอมูลเก่ียวกับระเบียบขอบังคับเพ่ือใหปฏิบัติงานไดอยางถูกตอง รวมถึงสามารถตรวจสอบการทํางาน

ของผูใตบังคับบัญชาได อยางไรก็ตาม ผูอํานวยการศูนยเชี่ยวชาญนวัตกรรม 2 ทาน แสดงความกังวล

เก่ียวกับการอบรมในวิชาอ่ืนๆ โดยเฉพาะวิชาภาษาอังกฤษ เนื่องจากมองวาเนื้อหาในหลักสูตรไมได

ตอบสนองตอการปฏิบัติงานจริงของนักวิจัยเทาใดนัก อีกท้ังการท่ีนักวิจัยตองเขารับการอบรมเปนเวลา

หลายชั่วโมง ยังสงผลกระทบตอเวลาทํางานของนักวิจัยอีกดวย  

ผูอํานวยการศูนยเชี่ยวชาญนวัตกรรมท้ัง 7 ศูนยมีความคิดเห็นแตกตางกันเก่ียวกับ

หลักเกณฑในการเลื่อนระดับของนักวิจัยท่ี วว. ใชอยูในปจจุบัน โดยแบงออกไดเปน 2 กลุมใหญ คือ 

กลุมท่ีเห็นวาเกณฑการเลื่อนระดับสาหรับพนักงานสายงานวิจัยในปจจุบันมีความเหมาะสมแลว และ

กลุมท่ีเห็นวาเกณฑการเลื่อนระดับยังมีประเด็นท่ีตองปรับปรุง โดยผูอํานวยการศูนยเชี่ยวชาญ

นวัตกรรม 2 ทาน เห็นวาเกณฑการเลื่อนระดับในปจจุบันมีความเหมาะสมแลว โดยกลาววา นักวิจัยมี

หนาท่ีตองรับผิดชอบในการทาผลงานใหสอดคลองกับเกณฑการประเมิน ซ่ึงในการทาผลงานประเภท

ตางๆก็จะมีคะแนนให ดังนั้น หากพนักงานมีความมุงม่ันท่ีจะพัฒนาความกาวหนาในอาชีพ ปฏิบัติงาน

อยางเต็มท่ี และสงผลงานตามเกณฑท่ีตองรับการประเมิน ก็สามารถเลื่อนระดับได รวมถึงเห็นวาการ

บรรจุทักษะความรูดานภาษาอังกฤษลงในเกณฑการเลื่อนระดับก็มีความเหมาะสม เนื่องจากในการ

ดํารงตําแหนงท่ีสูงข้ึน จะทําใหจาเปนตองใชภาษาอังกฤษอยางหลีกเลี่ยงไมได ในทางกลับกัน 

ผูอํานวยการศูนยเชี่ยวชาญนวัตกรรม 4 ทาน เห็นวาเกณฑการเลื่อนระดับในปจจุบันยังมีประเด็นท่ี

ตองแกไขใหดีข้ึน ไดแก ประเด็นเรื่องการฝกอบรม ซ่ึงผูอํานวยการศูนยเชี่ยวชาญนวัตกรรมบางทาน

เห็นวาเปนการรบกวนเวลาทํางานของนักวิจัย อีกท้ังยังไมสอดคลองกับการนํามาใชปฏิบัติงานจริง แต

นักวิจัยจาเปนตองเขาอบรมเนื่องจากเปนขอบังคับในการเลื่อนระดับ และใหความเห็นเพ่ิมเติมวา ถา

หาก วว. ตองการใหหลักสูตรฝกอบรมตางๆสามารถชวยนักวิจัยในการพัฒนาทักษะ ความรู เพ่ือ

นําไปใชในการดํารงตําแหนงท่ีสูงข้ึนอยางแทจริง ก็ควรกําหนดหลักสูตรท่ีเฉพาะเจาะจงสาหรับสาย

งานนักวิจัยมากข้ึน ประเด็นเรื่องการสอบ ผูอํานวยการศูนยเชี่ยวชาญนวัตกรรมบางทานเห็นวาการ

เลื่อนระดับของนักวิจัย ควรวัดกันท่ีผลงานวิชาการ ตราบใดท่ีสามารถทาผลงานวิชาการไดตามเกณฑ

ท่ีตั้งไวก็นาจะใหเลื่อนระดับสูงข้ึนไดเลย ไมจาเปนตองมีการสอบ เพราะจะมีกรณีท่ีนักวิจัยบางทานมี

ผลงาน แตติดเง่ือนไขท่ีสอบภาษาอังกฤษหรือคอมพิวเตอรไมผานเกณฑ ทําใหไมสามารถเลื่อนระดับได 

อีกท้ังประเด็นเก่ียวกับการเปลี่ยนแปลงเกณฑการเลื่อนระดับท่ีคอนขางบอย โดยมีการเปลี่ยนทุกป ทํา

ใหเปนการยากสาหรับนักวิจัยท่ีจะสามารถวางแผนสรางผลงานไดทัน  
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ผูอํานวยการศูนยเชี่ยวชาญนวัตกรรมหุนยนตและเครื่องจักรกลอัตโนมัติแสดงความ

คิดเห็นเพ่ิมเติมเก่ียวกับนโยบายดานการวางแผนเรื่องกําลังคนของ วว. วายังไมตอบสนองตอภารกิจ

ของหนวยงานเทาท่ีควร ซ่ึงสงผลตอการพัฒนาเสนทางความกาวหนาในสายอาชีพของนักวิจัยดวย 

กลาวคือ ปจจุบัน วว. มุงเนนการรับบุคลากรในวุฒิปริญญาโทและปริญญาเอกมากข้ึน แตไมไดให

ความสําคัญกับการรับพนักงานในสายชางเทคนิคในระดับ ปวช. ปวส. เทาใดนัก ทําใหบุคลากรสาย

ชางเทคนิคของ วว. ลดจํานวนลงเรื่อยๆ สงผลกระทบตอการปฏิบัติงานของนักวิจัยในศูนยเชี่ยวชาญ

นวัตกรรม เนื่องจากถึงแมนักวิจัยจะมีความคิดใหมๆ แตไมมีชางเทคนิคสนับสนุนในการสรางตัว

ผลิตภัณฑหรือผลงานจริง การดาเนินการจัดซ้ือจัดจางจากภายนอกก็ตองใชระยะเวลาและเงินทุน ไม

สะดวกเทากับการใชชางเทคนิคของ วว. เอง ซ่ึงจะทําใหนักวิจัยสามารถแกไขชิ้นงานไดอยางรวดเร็ว 

ตลอดเวลา นักวิจัยจากศูนยเชี่ยวชาญนวัตกรรมหุนยนตและเครื่องจักรกลอัตโนมัติ และนักวิจัยจาก

ศูนยเชี่ยวชาญนวัตกรรมพลังงานสะอาดและสิ่งแวดลอมเองก็แสดงความกังวลในประเด็นเดียวกัน โดย

กลาววานโยบายการวางแผนกําลังคนของ วว. ซ่ึงไมไดใหความสําคัญกับการรับชางเทคนิค วุฒิ ปวช. 

ปวส. ในปจจุบันนี้ เปนอุปสรรคตอการปฏิบัติงานของนักวิจัย และทายท่ีสุดก็จะสงผลกระทบตอการ

พัฒนาและการวางแผนอาชีพของนักวิจัยดวย เนื่องจากเม่ือนักวิจัยไมมีชางเทคนิคท่ีเชี่ยวชาญคอย

สนับสนุน การผลิตผลงานออกมาจึงทาไดยากข้ึน เม่ือไมมีผลงาน โอกาสในการพัฒนาความกาวหนาใน

สายอาชีพก็นอยลงเชนกัน  

ผูอํานวยการศูนยเชี่ยวชาญนวัตกรรมเกษตรสรางสรรคยังกลาวดวยวานโยบายและ

เปาหมายขององคการมีผลตอการวางแผนอาชีพท่ีปฏิบัติงานในศูนยเชี่ยวชาญนวัตกรรม โดยเห็นได

จากการท่ีปจจุบัน วว. มีเปาหมายในการตอบสนองนโยบายประเทศไทย 4.0 (Thailand 4.0) ซ่ึงเปน

หนึ่งในปจจัยท่ีสงผลใหเกิดการเปลี่ยนแปลงโครงสรางครั้งใหญเม่ือตนป พ.ศ. 2560 ซ่ึงทําใหเกิดศูนย

เชี่ยวชาญนวัตกรรมท้ัง 7 สาขาข้ึน การเปลี่ยนแปลงนโยบายขององคการมีผลใหเสนทางความกาวหนา

ในสายอาชีพของนักวิจัยตองปรับเปลี่ยนตามเชนเดียวกัน กลาวคือ จากเดิมท่ีนักวิจัยในแตละฝายจะ

สามารถมีความกาวหนาในสายอาชีพไดโดยการสั่งสมความเชี่ยวชาญในสาขาของตนเองเพียงอยาง

เดียว ปจจุบันนักวิจัยก็จะถูกตั้งความคาดหวังใหมีความรูกวางขวางข้ึน และจาเปนตองเรียนรูศาสตรใน

สาขาอ่ืนๆดวย เปนตน  

ประชากรกลุมตัวอยางจากกองพัฒนาบุคคล มองวากิจกรรมและเครื่องมือในการ

พัฒนาเสนทางความกาวหนาในสายอาชีพของ วว. มีผลตอการวางแผนอาชีพของนักวิจัย เนื่องจาก

การท่ีนักวิจัยจะข้ึนไปดํารงตําแหนงท่ีสูงข้ึน จาเปนตองมีความรูความสามารถรอบดาน ไมใชเชี่ยวชาญ

ในสาขาการวิจัยของตนเองเพียงอยางเดียว เพ่ือท่ีจะทําใหองคการสามารถสรางประโยชนตอ

ประเทศชาติไดมากข้ึน หลักสูตรการฝกอบรมภาษาอังกฤษ คอมพิวเตอร ระเบียบขอบังคับ รวมถึง

เกณฑในการเลื่อนระดับท่ีเขมงวดจึงมีความสําคัญ อีกท้ังหลักเกณฑการเลื่อนระดับในปจจุบันนี้ยังเปน
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เครื่องมือท่ีถูกสรางข้ึนเพ่ือคัดกรอง “คนท่ีใช” ใหอยูกับองคการตอไป เนื่องจาก วว. ตองการได

นักวิจัยท่ีสามารถสรางผลงานใหกับ วว. ไดจริง ดังนั้น นักวิจัยท่ีสามารถผานเกณฑการประเมินตางๆ

ได จึงถือวาเปนคนท่ีใชสาหรับองคการ เปนคนท่ี วว. ตองการรักษาเอาไว  

ขอคนพบเก่ียวกับความสัมพันธระหวางปจจัยดานบุคคลกับการวางแผนอาชีพท่ี

ปฏิบัติงานในศูนยเชี่ยวชาญนวัตกรรม 7 สาขา จากการสัมภาษณประชากรกลุมตัวอยาง ซ่ึงพบวา

ปจจัยดานองคการ ไดแก นโยบายและเปาหมายขององคการ กิจกรรมและเครื่องมือท่ีใชในการพัฒนา 

รวมถึงบริบทดานสังคมและการเมืองขององคการ มีผลตอการพัฒนาเสนทางความกาวหนาในสาย

อาชีพของพนักงานท่ีปฏิบัติงานในศูนยเชี่ยวชาญนวัตกรรมท้ัง 7 สาขา สอดคลองกับผลการศึกษาของ 

บราวนและคณะ (Brown et al., 2010 อางถึงใน Higgins, 2012; 12) ท่ีทาการสํารวจรูปแบบการ

ทํางานและการพัฒนาสายอาชีพของประเทศในยุโรปจานวน 10 ประเทศ และพบวาองคการมีสวน

สําคัญในการใหบริการเพ่ือชวยใหบุคลากรตระหนักถึงความสําคัญของโอกาสในการวางแผนอาชีพ อีก

ท้ังกิจกรรม การสนับสนุน รวมถึงความชวยเหลือดานการวางแผนอาชีพจากองคการ ยังมีสวนสําคัญ

ตอความสําเร็จในการพัฒนาสายอาชีพของบุคลากร สอดคลองกับ จิดาภา ปอมปอง (2552) ซ่ึงไดทา

การศึกษาเรื่องความกาวหนาในอาชีพของขาราชการสังกัดกระทรวงมหาดไทย จังหวัดเชียงใหม พบวา

ปจจัยดานองคการมีความสัมพันธกับการพัฒนาเสนทางความกาวหนาในสายอาชีพของบุคลากร

เนื่องจากองคการเปนผูกําหนดนโยบาย และบริบทดานสังคมและการเมืองขององคการ เชน ระบบ

อุปถัมภ การสนับสนุนจากผูมีอํานาจตัดสินใจ ก็มีความสัมพันธกับความกาวหนาในสายอาชีพของ

ขาราชการ เชนเดียวกับ ประสมศรี การมันดี (2545) ท่ีศึกษาเรื่องความกาวหนาทางวิชาชีพสังคม

สงเคราะห  ศึกษาเฉพาะกรณีนักสังคมสงเคราะห ในศูนยบริการสาธารณสุขสานักอนามัย 

กรุงเทพมหานคร ซ่ึงพบวาองคการและผูบริหารมีความสัมพันธกับการพัฒนาเสนทางความกาวหนา

ทางอาชีพสังคมสงเคราะห เนื่องจากเปนผูกําหนดนโยบายการ และเปนผูสนับสนุนหลักทางดาน

วิชาการอีกดวย 



 
 

บทท่ี 5 

สรุปการศึกษา อภิปรายผล และขอเสนอแนะ 

 

 

การศึกษาเรื่อง การวางแผนความกาวหนาในอาชีพของนักวิจัยสถาบันวิจัยวิทยาศาสตร

และเทคโนโลยีแหงประเทศไทย มีวัตถุประสงคในการศึกษา เปนการวิเคราะหขอมูลโดยใชสถิติเชิง

พรรณนา ไดแก การแจกแจงรอยละ คาเฉลี่ย และคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน สําหรับขอมูลท่ีเปนความ

เรียงใชวิเคราะหขอมูลโดยการพรรณนาความเรียง สรุปผลการศึกษาเปนดังนี้ 

1. สรุปการศึกษา 

2. อภิปรายผล 

3. ขอเสนอแนะ 

 

1.  สรุปการศึกษา 

 

 1.1 วัตถุประสงคการศึกษา 

1.1.1 เพ่ือศึกษาความกาวหนาในอาชีพ  

1.1.2 เพ่ือศึกษาปญหา และอุปสรรคของการวางแผนความกาวหนาในอาชีพ  

1.1.3  เพ่ือศึกษาขอเสนอแนะการวางแผนความกาวหนาในอาชีพของนักวิจัย

สถาบันวิจัยวิทยาศาสตรและเทคโนโลยีแหงประเทศไทย 

 1.2 วิธีดําเนินการศึกษา 

 1.2.1 ประชากรและกลุมตัวอยาง ประชากรท่ีใชในการศึกษาไดแก กลุมนักวิจัย 

Band 2 Sub band 1-3 ของสถาบันวิจัยวิทยาศาสตรและเทคโนโลยีแหงประเทศไทยซ่ึงมีจํานวน

ท้ังสิ้น 369 คน โดยใชสูตรของทาโร ยามาเน (Taro Yamane, 1973 อางถึงในเฉลิมพล ศรีหงส, 

2554: 9) กําหนดขนาดกลุมตัวอยางท่ีระดับความคาดเคลื่อนไมเกิน 0.05 ไดกลุมตัวอยางจํานวน 185 

คน  
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 1.2.2 เครื่องมือสําคัญท่ีนํามาใชในการศึกษาเพ่ือหาแนวทางในการวางแผนพัฒนา

เสนทางความกาวหนาในอาชีพของนักวิจัยนั้น แบงออกเปน 2 เครื่องมือดวยกัน คือ   

1) แบบสัมภาษณ โดยแบงออกเปน 2 สวน  

 สวนท่ี 1 ขอมูลท่ัวไปเก่ียวกับประวัติของผู ใหสัมภาษณ  เชน อายุ 

ตําแหนง อายุการทํางาน และวุฒิการศึกษา  

 สวนท่ี 2 ขอมูลเก่ียวกับการวางแผนอาชีพนักวิจัยท่ีปฏิบัติงานในสถาบันวิจัย

วิทยาศาสตรและเทคโนโลยีแหงประเทศไทย ไดแก  

(1) แนวคิดและความสําคัญในการวางแผนความกาวหนาในอาชีพของ

นักวิจัยท่ีปฏิบัติงาน ในสถาบันวิจัยวิทยาศาสตรและเทคโนโลยีแหงประเทศไทย (วว.) 

(2) กระบวนการและรูปแบบการวางแผนอาชีพของนักวิจัยท่ีปฏิบัติงาน

ในสถาบันวิจัยวิทยาศาสตรและเทคโนโลยีแหงประเทศไทย (วว.) 

(3) ความทาทายในการวางแผนอาชีพของนักวิจัยท่ีปฏิบัติงานในสถาบันวิจัย

วิทยาศาสตรและเทคโนโลยีแหงประเทศไทย  

(4) ขอเสนอแนะในการแกไขปรับปรุงการวางแผนอาชีพของนักวิจัย ใน

สถาบันวิจัยวิทยาศาสตรและเทคโนโลยีแหงประเทศไทย (วว.) 

2) แบบสอบถาม แบงออกเปน 2 สวน 

 สวนท่ี 1 ขอมูลท่ัวไปเก่ียวกับผูตอบแบบสอบถาม  

 สวนท่ี 2 ขอมูลเก่ียวกับการวางแผนอาชีพของนักวิจัย โดยประเด็นคําถาม 

ไดแก  

(1) การพัฒนารายบุคคล 

(2) การพัฒนาอาชีพ 

(3) การบริหารผลการปฏิบัติงาน 

(4) การพัฒนาองคการ 

 1.2.3 การเก็บรวบรวมขอมูล ในการศึกษาครั้งนี้ผูศึกษาไดนําตัวอยางแบบสอบถาม

ของ นางสาว ศรีรัตน รําไพศรี และนางสาววราภรณ จิรธนาวุฒิ (2555) จากนั้นไดดําเนินการเก็บ

รวบรวมขอมูล โดยนําแบบสอบถามจํานวน 185 ฉบับ ไปแจกจายแกนักวิจัยดวยตนเองและชี้แจง

เก่ียวกับการตอบแบบสอบถาม จากนั้นผูศึกษาทําการเก็บรวบรวมขอมูลผลของการเก็บรวบรวมขอมูล

ไดรับแบบสอบถามกลับคืนมาภายใน 1 อาทิตย หลังจากแจกแบบสอบถามท้ังหมด 185 ชุด คิดเปน 

100% ของกลุมตัวอยาง 
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 1.2.4 กอนการวิเคราะหขอมูล ผูศึกษาจัดเตรียมความพรอมของขอมูลโดยดําเนินการ

ตรวจสอบแบบสอบถามท่ีไดรับกลับคืนมาทุกฉบับเพ่ือตรวจสอบความสมบูรณและความถูกตอง แลว

นํามาจัดประมวลผลขอมูลและวิเคราะหขอมูลโดยใชโปรแกรมสําเร็จรูป SPSS (Statistical Package 

for the Social Sciences) สําหรับสถิติท่ีใชในการวิเคราะหขอมูลคือ สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive 

Statistics) โดยใชคารอยละ (Percentage) คาเฉลี่ย (Mean) และคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard 

Deviation) ในการอธิบายผลท่ีได พรอมท้ังคาสถิติทดสอบ (F-test) คา Sum of Square (SS) คา 

Degree of freedom (df) คา Mean Square (MS) และระดับนัยสําคัญ (Sig.)  

 1.3 ผลการศึกษา จากการวิเคราะหขอมูลสรุปสาระสําคัญของการศึกษาได ดังตอไปนี้ 

       1.3.1 ขอมูลท่ัวไปเกี่ยวกับผูตอบแบบสอบถาม คือ นักวิจัย สถาบันวิจัยวิทยาศาสตร

และเทคโนโลยีแหงประเทศไทย จากกลุมตัวอยาง 185 คน พบวา  

ตําแหนงนักวิจัย พบวา นักวิจัย เปนนักวิจัย Band 2 Sub band 2 มากท่ีสุด 

อันดับ 2 เปนBand 2 Sub band 1 อันดับสุดทาย เปนBand 2 Sub band 3   

หนวยงานของนักวิจัยสถาบันวิจัยวิทยาศาสตรและเทคโนโลยีแหงประเทศไทย 

พบวา นักวิจัยของศูนยเชี่ยวชาญนวัตกรรมพลังงานสะอาดและสิ่งแวดลอม มากท่ีสุด อันดับ 2 เปน

ศูนยเชี่ยวชาญนวัตกรรมเกษตรสรางสรรค อันดับ 3 เปนศูนยความหลากหลายทางชีวภาพ อันดับ 4  

เปนศูนยเชี่ยวชาญนวัตกรรมอาหารสุขภาพ อันดับ 5 เปนศูนยเชี่ยวชาญนวัตกรรมวัสดุ อันดับ 6 เปน

ศูนยเชี่ยวชาญนวัตกรรมผลิตภัณฑสมุนไพร และอันดับสุดทาย เปนศูนยเชี่ยวชาญนวัตกรรมหุนยนต

และเครื่องจักรกลอัตโนมัติ   

ระยะเวลาการทํางานในตําแหนงงานและระดับปจจุบัน พบวา นักวิจัยทํางาน

ในตําแหนงงานและระดับปจจุบัน 5 - 7 ป มากท่ีสุด อันดับ 2 เปนผูท่ีทํางานในตําแหนงงานและ

ระดับปจจุบัน มากกวา 10 ป อันดับ 3 เปนผูท่ีทํางานในตําแหนงงานและระดับปจจุบัน 8–10 ป 

อันดับ 4 เปนผูท่ีทํางานในตําแหนงงานและระดับปจจุบัน 2–4 ป และอันดับสุดทาย เปนเปนผูท่ี

ทํางานในตําแหนงงานและระดับปจจุบัน นอยกวา 2 ป   

ระยะเวลาการทํางานในองคกร พบวา ระยะเวลาทํางานในองคการของ

นักวิจัย 7–8 ป มากท่ีสุด อันดับ 2 เปนระยะเวลาทํางานในองคการของนักวิจัย 5 – 6 ป อันดับ 3

เปนระยะเวลาทํางานในองคการของนักวิจัย 9 - 10 ป อันดับ 4 เปนระยะเวลาทํางานในองคการของ

นักวิจัย มากกวา 10 ป อันดับ 5 เปนระยะเวลาทํางานในองคการของนักวิจัย 3 - 4 ป อันดับสุดทาย  

เปนระยะเวลาทํางานในองคการของนักวิจัย 1 – 2 ป    
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การเลื่อนข้ัน/เลื่อนตําแหนง พบวา นักวิจัยไดรับการเลื่อนข้ัน/เลื่อนตําแหนง

มาแลว 2 ครั้ง มากท่ีสุด อันดับ 2 นักวิจัยไดรับการเลื่อนข้ัน/เลื่อนตําแหนงมาแลว 3 ครั้ง อันดับ 3 

นักวิจัยไดรับการเลื่อนข้ัน/เลื่อนตําแหนงมาแลว ไมเคย อันดับ 4 นักวิจัยไดรับการเลื่อนข้ัน/เลื่อน

ตําแหนงมาแลว 1 ครั้ง อันดับ 5 นักวิจัยไดรับการเลื่อนข้ัน/เลื่อนตําแหนงมาแลว 4 ครั้ง และอันดับ

สุดทาย นักวิจัยไดรับการเลื่อนข้ัน/เลื่อนตําแหนงมาแลว 5 ครั้ง   

 1.3.2 แบบสอบถามการพัฒนาความกาวหนาในอาชีพ 

 1) ดานการพัฒนารายบุคคล 

           นักวิจัยของสถาบันวิจัยวิทยาศาสตรและเทคโนโลยีแหงประเทศไทย 

ทราบถึงการพัฒนาความกาวหนาในงานดานการพัฒนารายบุคคล เรียงตามลําดับปจจัยดังนี้ 

(1) ทานไดรับการฝกอบรมในเรื่องท่ีของกับงาน เพ่ือนักวิจัยสามารถ

เขาใจวิธีทํางานไดดีมากยิ่งข้ึน 

(2) ทานไดรับโอกาสในการฝกอบรม สัมมนาและดูงาน เพ่ือใชเปน

แนวทางในการพัฒนาประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 

(3) วว. มีนโยบายและเปาหมายในการพัฒนานักวิจัยอยางชัดเจน 

(4) วว. มีการหมุนเวียนตําแหนงงานท่ีอยูในระดับเดียวกัน เพ่ือพัฒนา

ความรูและความสามารถของ นักวิจัยท่ีหลากหลายมากข้ึน 

(5) ทานคิดวาตนเองจะมีโอกาสเติบโต และกาวหนาในสายอาชีพนักวิจัย 

ของ วว. 

(6) ทานไดทราบแผนความกาวหนาในอาชีพนักวิจัยของทานจาก วว. 

(7) วว. มีนโยบายสงเสริมใหนักวิจัยไดฝกอบรมและพัฒนาเทียบเทากับ

องคกรอ่ืนๆท่ีคลายกัน 

 2) ดานการพัฒนาอาชีพ 

           นักวิจัยของสถาบันวิจัยวิทยาศาสตรและเทคโนโลยีแหงประเทศไทย 

ทราบถึงการพัฒนาความกาวหนาในงานดานการพัฒนาอาชีพ เรียงตามลําดับปจจัยดังนี้ 

(1) วว. หรือ หนวยงานของทานสงเสริมใหนักวิจัยสามารถศึกษาตอเพ่ือ

มีโอกาสในการกาวหนา 

(2) วว. มีการสรางแรงจูงใจใหกับนักวิจัยโดยสนับสนุนเนนท่ีผูมีความรู

และความสามารถ 

(3) วว. ไดมีการสํารวจความสนใจในการพัฒนาอาชีพของนักวิจัยแตละ

คนอยางสมํ่าเสมอ 
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(4) วว. ไดกําหนดเกณฑท่ีใชพิจารณาในการเลื่อนข้ัน/เลื่อนตําแหนง

ใหกับนักวิจัยมีความเหมาะสม 

(5) วว. มีนโยบายในการวางแผนพัฒนาความกาวหนาในอาชีพของ

นักวิจัยอยางตอเนื่อง 

(6) วว. เปดโอกาสใหผูท่ีมีความรู ความสามารถไดเลื่อนตําแหนงหนาท่ี

ใหสูงข้ึน 

(7) วว. เปดโอกาสใหนักวิจัยในแตละระดับไดมีการพัฒนาใหมีความ

พรอมท่ีจะไปรองรับตําแหนงงานท่ีสูงข้ึนในอนาคต 

  3)  ดานการบริหารผลการปฏิบัติงาน 

 นักวิจัยของสถาบันวิจัยวิทยาศาสตรและเทคโนโลยีแหงประเทศไทย 

ทราบถึงการพัฒนาความกาวหนาในงานดานการบริหารผลการปฏิบัติงาน เรียงตามลําดับปจจัยดังนี้ 

(1) วว. มีการสงเสริมใหนักวิจัยมีการปฏิบัติตามกฎหมาย มีความ

ประพฤติปฏิบัติอยางมีจริยธรรม 

(2) วว. มีความมุงม่ันท่ีจะทําใหเกิดนวัตกรรมใหมในองคกร 
(3) วว. มีการกําหนดนโยบายในการจายผลตอบแทนและการให

สวัสดิการตางๆ มีความชัดเจน 

(4) วว. มีรูปแบบการประเมินผลการปฏิบัติงานมีความเหมาะสมกับ

ความกาวหนาในงานของนักวิจัย 

(5) วว. ไดมีการบริหารจัดการนโยบายใหเปนไปตามนโยบายการพัฒนา

อาชีพ   

(6) คาตอบแทนและสวัสดิการท่ีไดรับจาก วว. มีความเหมาะสมกับงานท่ี

นักวิจัยปฏิบัติอยู 

 4)  ดานการพัฒนาองคกร 

 นักวิจัยของสถาบันวิจัยวิทยาศาสตรและเทคโนโลยีแหงประเทศไทย 

ทราบถึงการพัฒนาความกาวหนาในงานดานการพัฒนาองคกร เรียงตามลําดับปจจัยดังนี้ 

(1) การพัฒนาความกาวหนาให กับนักวิจัยในดานตางๆ จะมีสวน

สนับสนุนให วว. มีการพัฒนาเพ่ิมสูงข้ึน 

(2) วว. สนับสนุนใหพนักงานไดมีโอกาสพัฒนาความรูความสามารถของ

นักวิจัยแตละบุคคลใหเหมาะสมกับตําแหนงงาน 

(3) งานท่ีนักวิจัยปฏิบัติอยูจะทําใหมีโอกาสกาวหนาทางอาชีพสูง 
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(4) วว. มีการแนะนําใหคําปรึกษาเก่ียวกับความกาวหนาทางอาชีพใหแก

นักวิจัย 

(5) นักวิจัยไดรับความยุติธรรมและเสมอภาคในการปฏิบัติงานกับ วว. 

(6) วว. หรือ หนวยงานของนักวิจัยมีการจัดเตรียมความพรอมใหกับทาน

เพ่ือกาวสูตําแหนงท่ีสูงข้ึน 

(7) หัวหนางานสนับสนุนใหนักวิจัยเกิดการเรียนรูงานเพ่ือความกาวหนา

มากข้ึน 

 

2.  อภิปรายผล 

 

การศึกษาเรื่อง การวางแผนความกาวหนาในอาชีพของนักวิจัยสถาบันวิจัยวิทยาศาสตร

และเทคโนโลยีแหงประเทศไทย ในครั้งนี้มีประเด็นท่ีนํามาอภิปรายผลได ดังนี้  

2.1 ปจจัยดานบุคคล ไดแก วุฒิการศึกษา ทักษะ ความรูความสามารถ ความสนใจ และ

คานิยมสวนบุคคล มีผลตอการวางแผนอาชีพของนักวิจัยท่ีปฏิบัติงานในสถาบันวิจัยวิทยาศาสตรและ

เทคโนโลยีแหงประเทศไทย 

2.2 ปจจัยดานองคการ ไดแก นโยบายและเปาหมายขององคการ กิจกรรมและเครื่องมือ 

ท่ีใชในการพัฒนา รวมถึงบริบทดานสังคมและการเมืองขององคการ มีผลตอการวางแผนอาชีพของ

นักวิจัยท่ีปฏิบัติงานในสถาบันวจิัยวิทยาศาสตรและเทคโนโลยีแหงประเทศไทย 

2.3 ดานแนวคิดและความสําคัญของการวางแผนอาชีพ นักวิจัยและผูอํานวยการศูนย

เชี่ยวชาญนวัตกรรมสวนใหญเห็นตรงกันวา การวางแผนอาชีพของนักวิจัยมีความสําคัญในฐานะท่ีเปน

แนวทางสําหรับนักวิจัยในการวางแผนพัฒนาตนเองเพ่ือใหสามารถปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพ 

ทําใหนักวิจัยมีความนาเชื่อถือมากข้ึนในมุมมองของบุคคลภายนอก ซ่ึงเปนประโยชนตอการติดตองาน 

และมีความสําคัญในฐานะขวัญกําลังใจของนักวิจัยท่ีปฏิบัติงานอยางเต็มท่ี สวนกองพัฒนาบุคคลเห็น

ความสําคัญของการวางแผนอาชีพวาเปนสวนหนึ่งของกระบวนการสรางแรงจูงใจ ความผูกพัน และ

ความจงรักภักดีตอองคการ  

2.4 รูปแบบเสนทางการวางแผนอาชีพของ วว. ในปจจุบัน เปนรูปแบบความกาวหนา

ในสายอาชีพแบบคูขนาน (Dual Career Path) ซ่ึงเปดโอกาสใหนักวิจัยสามารถเติบโตไปในสาย

ผูเชี่ยวชาญวิจัย หรือจะเลือกเติบโตไปในสายผูบริหารก็ได และกระบวนการในการเลื่อนระดับในสาย

งานวิจัย/บริการนั้น การเลื่อนจาก Sub band 1 เปน Sub band 2 ตองผานกระบวนการ ไดแก การ

ตรวจสอบคุณสมบัติ การประเมินผลงานและผลงาน ทางวิชาการ และการอบรม สวนการเลื่อนจาก 
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Sub band 2 เปน Sub band 3 ตองผานกระบวนการ ไดแก  การตรวจสอบคุณสมบัติ  การ

ประเมินผลงานและผลงานทางวิชาการ การอบรม การสอบขอเขียน และการสัมภาษณ  

2.5 ความทาทายในการวางแผนอาชีพของนักวิจัย ท่ีปฏิบัติงานในสถาบันวิจัย

วิทยาศาสตรและเทคโนโลยีแหงประเทศไทย ประกอบดวย 5 ประการหลัก ไดแก (1) เกณฑการเลื่อน

ระดับท่ีเขมงวด ไมสะทอน การปฏิบัติงานจริง และเปลี่ยนแปลงปลอย (2) ความไมกระตือรือรนของ

นักวิจัยในการเลื่อนระดับ (3) การสื่อสารระหวางผูกําหนดนโยบายเก่ียวกับการวางแผนอาชีพกับ

นักวิจัย (4) องคการไมมีชองทางใหคําปรึกษาอยางเปนทางการในดานการพัฒนาความกาวหนาใน

อาชีพสําหรับนักวิจัย และ (5) นโยบายดานการวางแผนอัตรากําลังของ วว. ในปจจุบันยังไมสนับสนุน

การพัฒนาเสนทางความกาวหนาในสาย อาชีพของนักวจิัย  

2.6 ขอเสนอแนะจากการสัมภาษณเพ่ือปรับปรุงการวางแผนอาชีพสําหรับนักวิจัยท่ี

ปฏิบัติงานในสถาบันวิจัยวิทยาศาสตรและเทคโนโลยีแหงประเทศไทย ไดแก (1) เกณฑการเลื่อน

ระดับควรมีความชัดเจน ไมเปลี่ยนแปลงบอย สอดคลองกับการทํางานจริง (2) ทําใหตําแหนง

เชื่อมโยงกับคาตอบแทน (3) หลักสูตรการฝกอบรมควรมีความเฉพาะเจาะจง สอดคลองกับการ

ปฏิบัติงานจริงของนักวิจัย (4) ควรวางแผนอัตรากําลังผูเชี่ยวชาญในสายงานวิจยัใหชัดเจน (5) ควรจัด

ใหมีเสนทางความกาวหนาในสายอาชีพของชางเทคนิค วุฒิ ปวช. ปวส. เพ่ือสนับสนุนการทํางานของ

นักวิจยั และ (6) เกณฑการเลื่อนระดับ ควรวัดจากผลงานอยางเดียว ไมตองสอบหรืออบรม   

 

 

3.  ขอเสนอแนะ 

 

 3.1 ขอเสนอแนะสําหรับการศึกษาครั้งนี้   

 จากผลการศึกษาครั้งนี้ทําใหทราบถึงการวางแผนอาชีพของนักวิจัย สถาบันวิจัย

วิทยาศาสตรและเทคโนโลยีแหงประเทศไทย ผูศึกษาขอเสนอแนะแนวทางสําหรับการการพัฒนา

องคการและผูมีสวนเก่ียวของ เพ่ือใหนักวิจัยใหทราบถึงปจจัยการพัฒนาความกาวหนาในอาชีพ และ

สามารถปฏิบัติหนาท่ีไดอยางมีประสิทธิภาพมากข้ึน ขอเสนอแนะท่ีควรนําไปพิจารณาเปนแนวทาง 

การพัฒนามีดังตอไปนี้   

 3.1.1 ดานการพัฒนารายบุคคล ผูกําหนดนโยบายและเกณฑในการเลื่อนระดับ

ควรใหความสําคัญกับการสื่อสารและการหารือกับนักวิจัยกอนประกาศใชเกณฑในการเลื่อนระดับ 

เพ่ือใหเกิดการรับรูและความเขาใจท่ีตรงกัน รวมถึงเปดโอกาสใหนักวิจัยมีสวนรวมในการออกความ

คิดเห็นเก่ียวกับนโยบายดานการวางแผนอาชีพมากข้ึน และองคการควรมีนโยบายสงเสริมใหนักวิจัย

ไดฝกอบรมและพัฒนาเทียบเทากับองคกรอ่ืนๆ ท่ีคลายกัน  
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  3.1.2 ดานการพัฒนาอาชีพ ควรมีนโยบายการวางแผนพัฒนาความกาวหนาใน

อาชีพนักวิจัยอยางตอเนื่อง ควรสํารวจความสนใจในการพัฒนาอาชีพของนักวิจัยแตละคนอยาง

สมํ่าเสมอ ควรเปดโอกาสใหผูท่ีมีความรู ความสามารถไดเลื่อนตําแหนงหนาท่ีสูงข้ึน การกําหนด

เกณฑท่ีใชพิจารณาในการเลื่อนข้ัน/เลื่อนตําแหนงควรใหเหมาะสมกับคุณสมบัติของนักวิจัย และควร

เปดโอกาสใหนักวิจัยในแตละระดับไดมีการพัฒนาพรอมท่ีจะไปรองรับตําแหนงงานท่ีสูงข้ึนในอนาคต 

 3.1.3 ดานการบริหารผลการปฏิบัติงาน ควรพิจารณาเรื่องคาตอบแทนและ

สวัสดิการท่ีรับจากองคการ ใหเหมาะสมกับงานท่ีนักวิจัยปฏิบัติอยู และควรบริการบริหารจัดการ

นโยบายใหเปนไปตามนโยบายการการพัฒนาอาชีพ และรูปแบบการประเมินผลการปฏิบัติการตองมี

ความเหมาะสมกับความกาวหนาในงานของนักวิจัย  

  3.1.4 ดานการพัฒนาองคการ ควรจัดตั้งศูนยใหคําปรึกษาเก่ียวกับความกาวหนา

ทางอาชีพใหแกนักวิจัย เพ่ือเตรียมความพรอมใหกับนักวิจัยไดมีโอกาสกาวหนาสูตําแหนงท่ีสูงข้ึน 

และควรใหความยุติธรรมและเสมอภาคในการปฏิบัติงานกับองคการ  

3.2 ขอเสนอแนะสําหรับการศึกษาครั้งตอไป  

  3.2.1 ปรับปรุงการวางแผนอาชีพสําหรับนักวิจัยท่ีปฏิบัติงานในสถาบันวิจัยวิทยาศาสตร

และเทคโนโลยีแหงประเทศไทย ไดแก (1) เกณฑการเลื่อนระดับควรมีความชัดเจน ไมเปลี่ยนแปลงบอย 

สอดคลองกับการทํางานจริง (2) ทําใหตําแหนงเชื่อมโยงกับคาตอบแทน (3) หลักสูตรการฝกอบรม

ควรมีความเฉพาะเจาะจง สอดคลองกับการปฏิบัติงานจริงของนักวิจัย (4) ควรวางแผนอัตรากําลัง 

ผูเชี่ยวชาญในสายงานวิจัยใหชัดเจน (5) ควรจัดใหมีเสนทางความกาวหนาในสายอาชีพของชางเทคนิค 

วุฒิ ปวช. ปวส. เพ่ือสนับสนุนการทํางานของนักวิจัย และ (6) เกณฑการเลื่อนระดับ ควรวัดจากผลงาน

อยางเดียว ไมตองสอบหรืออบรม 

  3.2.2 ควรติดตามผลการดําเนินงานของการวางแผนอาชีพและพัฒนาเสนทาง

ความกาวหนาในสายอาชีพ รวมถึงความพึงพอใจของพนักงานท่ีปฏิบัติงานในสถาบันวิจัยวิทยาศาสตร

และเทคโนโลยีแหงประเทศไทยวา มีความเปลี่ยนแปลงไปอยางไร 
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ขอมูลทั่วไปของสถาบันวจัิยวิทยาศาสตรและเทคโนโลยีแหงประเทศไทย 

 

ประวัติความเปนมา  

  สถาบันวิจัยวิทยาศาสตรและเทคโนโลยีแหงประเทศไทย (วว.) เปนองคการทางวิชาการของ

รัฐ กอตั้ง เม่ือ พ.ศ.2506 ภายใตชื่อสถาบันวิจัยวิทยาศาสตรประยุกตแหงประเทศไทย (สวป.) สังกัด

สํานักนายกรัฐมนตรี และไดโอนมาสังกัดกระทรวงวิทยาศาสตรและเทคโนโลยีแหงประเทศไทย 

เม่ือ พ.ศ.2522 โดยใชชื่อ วว. มีฐานะ เปนรัฐวิสาหกิจประเภทสงเสริม ไดรับงบประมาณจากรัฐ 

ในการดําเนินงานตามท่ีกําหนดไวในพระราชบัญญัติ สถาบันวิจัยวิทยาศาสตรและเทคโนโลยีแหง

ประเทศไทย พ.ศ.2522  

 

  ผลิตภัณฑและบริการหลักของ วว. ไดแก ผลการวิจัยพัฒนา เชน เทคโนโลยี องคความรู 

ผลงานตีพิมพ สิทธิบัตร เครื่องตนแบบ ผลิตภัณฑตนแบบจากการวิจัย และบริการวิทยาศาสตรและ

เทคโนโลยีรวมถึงการ วิเคราะห ทดสอบ สอบเทียบ ตรวจรับรอง บริการ วิจัย ท่ีปรึกษา ฝกอบรม 

โดยมีกลไกในการสงมอบผลิตภัณฑหลักใหลูกคาโดยการนําเสนอผลงาน รายงานการวิจัย รายงานผล

การวิเคราะหทดสอบ สอบเทียบ การถายทอด เทคโนโลยแีละการฝกอบรม  

 

วิสัยทัศน  

  “วว. เปนองคกรชั้นนําในการบูรณาการวิทยาศาสตร เทคโนโลยี แลนวัตกรรมเพ่ือสรางสังคม

นวัตกรรม อยางยั่งยืน”  

 

พันธกิจ  

1.  วิจัยพัฒนาดานวิทยาศาสตร เทคโนโลยีและนวัตกรรม เพ่ือสรางมูลคาเพ่ิมใหกับ

ผลิตภัณฑและ บริการ ตอบสนองการเพ่ิมความสามารถในการแขงขันของประเทศ 

2.  ใหบริการวิเคราะห ทดสอบ สอบเทียบ ตรวจสอบ รับรองระบบคุณภาพ อบรม และท่ี

ปรึกษา เพ่ือ ยกระดับความสามารถในการแขงขันของภาคอุตสาหกรรม  

  3.  ถายทอดเทคโนโลยี และนวัตกรรม สูอุตสาหกรรมและวิสาหกิจชุมชน และผลักดันใหเกิด

การนําไปใชประโยชนท้ังเชิงเศรษฐกิจ สังคม และสิ่งแวดลอม  

  4.  พัฒนาระบบบริหารจัดการองคอยางมีประสิทธิภาพและมีธรรมาภิบาล 
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ภาคผนวก ข 

แบบสอบถาม 
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แบบสอบถาม 

 

เร่ือง การวางแผนความกาวหนาในอาชีพของนักวิจัย 

สถาบันวิจัยวิทยาศาสตรและเทคโนโลยีแหงประเทศไทย 

 

 แบบสอบถามนี้จัดทําข้ึนโดยมีวัตถุประสงคในการนําผลการศึกษาไปเปนแนวทางในการ

วางแผนอาชีพของนักวิจัยโดยแบงคําถามออกเปนสองสวนขอความกรุณานักวิจัยทุกทานตอบคําถาม

ตามความเปนจริง ผูศึกษาซ่ึงเปนนักศึกษาจากมหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช ขอรับรองวา เอกสาร

ทุกชิ้นจะเก็บรักษาไวเปนความลับและใชในการนําเสนอผลการศึกษาโดยสรุปผลในภาพรวมเทานั้น 

 ท้ั งนี้ขอความรวมมือในการสงคืนแบบสอบถามภายในวัน ท่ี  16 มิ ถุนายน 2560 ท่ี  

นางสาวนภัสวรรณ อุทัยธีรนันท นักศึกษาปริญญาโท มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช ซ่ึงเปนผูท่ี

ดําเนินการเก็บรวบรวมและวิเคราะหขอมูลในการศึกษาครั้งนี้ สามารถสงแบบสอบถามกลับคืนไดท่ี 

ศูนยเชี่ยวชาญนวัตกรรมหุนยนตและเครื่องจักรกลอัตโนมัติ หรือท่ีกองพัฒนาบุคคล สถาบันวิจัย

วิทยาศาสตรและเทคโนโลยีแหงประเทศไทย  

สวนท่ี 1 ขอมูลท่ัวไปเกี่ยวกับผูตอบแบบสอบถาม 

คําช้ีแจง : โปรดทําเครื่องหมาย ˇลงในชอง  หนาขอความ 

1. ปจจุบันทานอยูในตําแหนงนักวิจัย Band 2 Sub band …………… 

 Band 2 Sub band 3    Band 2 Sub band 2  

 Band 2 Sub band 1 

2. ปจจุบันทานทํางานในหนวยงานใดของสถาบันวิจัยวิทยาศาสตรและเทคโนโลยีแหงประเทศไทย 

 ศูนยเชี่ยวชาญนวัตกรรมเกษตรสรางสรรค   ศูนยเชี่ยวชาญนวัตกรรมอาหารสุขภาพ 

 ศูนยเชี่ยวชาญนวัตกรรมผลิตภัณฑสมุนไพร  ศูนยความหลากหลายทางชีวภาพ 

 ศูนยเชี่ยวชาญนวัตกรรมพลังงานสะอาดและสิ่งแวดลอม 

 ศูนยเชี่ยวชาญนวัตกรรมวัสดุ 

 ศูนยเชี่ยวชาญนวัตกรรมหุนยนตและเคร่ืองจักรกลอัตโนมัติ 

3. ทานทํางานในตําแหนงงานและระดับ ท่ีระบุมาในขอ 1 มาเปนเวลานานเทาไร 

 นอยกวา 2 ป   2-4 ป   5-7ป     

 8-10 ป   มากกวา 10 ป 
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 4. ทานทํางานในองคการนี้มาเปนเวลา 

 1-2 ป   3-4 ป   5-6 ป     

 7-8 ป   9-10 ป   มากกวา 10 ป   

5. ทานไดรับการเลื่อนข้ัน/เลื่อนตําแหนงมาแลวก่ีครั้ง 

 ไมเคย   1 คร้ัง   2 คร้ัง   3 คร้ัง 

 4 คร้ัง   5 คร้ังข้ึนไป   

 

สวนท่ี 2 การพัฒนาความกาวหนาในอาชีพ 

สวนท่ี 2.1 คําช้ีแจง : โปรดทําเครื่องหมายˇลงในชอง ตามระดับความคิดเห็นของทาน 

ปจจัยการพัฒนาความกาวหนาในงาน 

ระดับความคิดเห็น 

มากท่ีสุด 

(5) 

มาก 

(4) 

ปานกลาง 

(3) 

นอย 

(4) 

นอยท่ีสุด 

(1) 

1. การพัฒนารายบุคคล      

1) ทานไดทราบแผนความกาวหนาในอาชีพ

นักวิจัยของทานจาก วว. 

     

2) ทานคิดวาตนเองจะมีโอกาสเติบโต และ

กาวหนาในสายอาชีพนักวิจัย ของ วว. 

     

3) ทานไดรับการฝกอบรมในเรื่องท่ีเก่ียวของ

กับงาน เพ่ือนักวิจัยสามารถเขาใจวิธีการ

ทํางานไดดีมากยิ่งข้ึน 

     

4) วว. มีการหมุนเวียนตําแหนงงานท่ีอยูใน

ระดับเดียวกัน เพ่ือพัฒนาความรูและ

ความสามารถของนักวิจัยท่ีหลากหลาย 

มากข้ึน 

     

5) ทานไดรับโอกาสในการฝกอบรม สัมมนา

และดูงาน เพื่อใชเปนแนวทางในการพัฒนา

ประสิทธิภาพในการปฏิบัตงิาน 

     

6) วว. มีนโยบายสงเสริมใหนักวิจัยไดฝกอบรม

และพัฒนาเทียบเทากับองคกรอ่ืนๆ ที่คลายกัน 
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ปจจัยการพัฒนาความกาวหนาในงาน 

ระดับความคิดเห็น 

มากท่ีสุด 

(5) 

มาก 

(4) 

ปานกลาง 

(3) 

นอย 

(4) 

นอยท่ีสุด 

(1) 

7) วว. มีนโยบายและเปาหมายในการพัฒนา

นักวิจัยอยางชัดเจน 

     

2. การพัฒนาอาชีพ      

1) วว. มีนโยบายในการวางแผนพัฒนา

ความกาวหนาในอาชีพของนักวิจัย 

อยางตอเนื่อง 

     

2) วว. ไดมีการสํารวจความสนใจในการ

พัฒนาอาชีพของนักวิจัยแตละคน 

อยางสมํ่าเสมอ 

     

3) วว. มีการสรางแรงจูงใจใหกับนักวิจัย 

โดยสนับสนุนเนนท่ีผูมีความรูและ

ความสามารถ 

     

4) วว. เปดโอกาสใหผูท่ีมีความรู 

ความสามารถไดเลื่อนตําแหนงหนาท่ี 

ใหสูงข้ึน  

     

5) วว. หรือ หนวยงานของทานสงเสริมให

นักวิจัยสามารถศึกษาตอเพ่ือมีโอกาส 

ในการกาวหนา 

     

6) วว. ไดกําหนดเกณฑท่ีใชพิจารณาในการ

เลื่อนข้ัน/เลื่อนตําแหนงใหกับนักวิจัย 

มีความเหมาะสม 

     

7) วว. เปดโอกาสใหนักวิจัยในแตละระดับ

ไดมีการพัฒนาใหมีความพรอมท่ีจะไป

รองรับตําแหนงงานท่ีสูงข้ึนในอนาคต 

     

3. การบริหารผลการปฏิบัติงาน      

1) วว. มีการกําหนดนโยบายในการจาย

ผลตอบแทนและการใหสวัสดิการตางๆ  

มีความชัดเจน 
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ปจจัยการพัฒนาความกาวหนาในงาน 

ระดับความคิดเห็น 

มากท่ีสุด 

(5) 

มาก 

(4) 

ปานกลาง 

(3) 

นอย 

(4) 

นอยท่ีสุด 

(1) 

2) คาตอบแทนและสวัสดิการท่ีไดรับจาก 

วว. มีความเหมาะสมกับงานท่ีนักวิจัย 

ปฏิบัติอยู 

     

3) วว. ไดมีการบริหารจัดการนโยบายให

เปนไปตามนโยบายการพัฒนาอาชีพ   

     

4) วว. มีรูปแบบการประเมินผลการ

ปฏิบัติงานมีความเหมาะสมกับ

ความกาวหนาในงานของนักวิจัย 

     

5) วว. มีความมุงมั่นทีจ่ะทาํใหเกิดนวัตกรรม

ใหมในองคกร 

     

6) วว. มีการสงเสริมใหนักวิจัยมีการปฏิบัติ

ตามกฎหมาย มีความประพฤติปฏิบัติอยางมี

จริยธรรม 

     

4. การพัฒนาองคกร      

1) งานท่ีนักวิจัยปฏิบัติอยูจะทําใหมีโอกาส

กาวหนาทางอาชีพสูง 

     

2) นักวิจัยไดรับความยุติธรรมและเสมอภาค

ในการปฏิบัติงานกับ วว. 

     

3) วว. มีการแนะนําใหคําปรึกษาเก่ียวกับ 

ความกาวหนาทางอาชีพใหแกนักวิจัย 

     

4) วว. หรือ หนวยงานของนักวิจัยมีการ

จัดเตรียมความพรอมใหกับทานเพ่ือกาวสู

ตําแหนงท่ีสูงข้ึน  

     

5) วว. สนับสนุนใหพนักงานไดมีโอกาส

พัฒนาความรูความสามารถของนักวิจัย 

แตละบุคคลใหเหมาะสมกับตําแหนงงาน 
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ปจจัยการพัฒนาความกาวหนาในงาน 

ระดับความคิดเห็น 

มากท่ีสุด 

(5) 

มาก 

(4) 

ปานกลาง 

(3) 

นอย 

(4) 

นอยท่ีสุด 

(1) 

6) การพัฒนาความกาวหนาใหกับนักวิจัย 

ในดานตางๆ จะมีสวนสนับสนุนให วว.  

มีการพัฒนาเพ่ิมสูงข้ึน 

     

7) หัวหนางานสนับสนุนใหนักวิจัย 

เกิดการเรียนรูงานเพ่ือความกาวหนามากข้ึน 
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ภาคผนวก ค  

แบบสัมภาษณ 
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แบบสัมภาษณ 

 

เร่ือง การวางแผนความกาวหนาในอาชีพของนักวิจัย 

สถาบันวิจัยวิทยาศาสตรและเทคโนโลยีแหงประเทศไทย 

 

แบบสัมภาษณสําหรับนักวิจัยท่ีปฏิบัติงานในสถาบันวิจัยวิทยาศาสตรและเทคโนโลยีแหงประเทศไทย 

 

สวนท่ี 1 ขอมูลท่ัวไปของผูใหสัมภาษณ 

 ชื่อ……………………………………………………………………………………… 

อาย…ุ…………………………………………………………………………………. 

ตําแหนง……………………………………………………………………………… 

อายุการทํางาน…………………………………………………………………….. 

วุฒิการศึกษา………………………………………………………………………… 

 

สวนท่ี 2 ขอมูลเก่ียวกับการวางแผนอาชีพของนักวิจัยท่ีปฏิบัติงานในสถาบันวิทยาศาสตรและ

เทคโนโลยีแหงประเทศไทย 

1. แนวคิดและความสําคัญในการวางแผนอาชีพของนักวิจัยท่ีปฏิบัติงานในวิทยาศาสตรและ

เทคโนโลยีแหงประเทศไทย 

1.1 ทานคิดวาการวางแผนอาชีพของนักวิจัยมีความสําคัญกับนักวิจัยและองคการอยางไร 

1.2 ทานคิดวาปจจัยท่ีมีผลตอการวางแผนความกาวหนาในสายอาชีพของทานมีอะไรบาง 

2. กระบวนการและรูปแบบการวางแผนอาชีพของนักวิจัยท่ีปฏิบัติงานในสถาบันวิจัย

วิทยาศาสตรและเทคโนโลยีแหงประเทศไทย 

2.1 เม่ือเขามาในองคการ ทานไดมีการวางแผนความกาวหนาในอาชีพของตนเองหรือไม 

อยางไร  

2.2 นโยบาย และกระบวนการพัฒนาความกาวหนาในสายอาชีพของ วว. มีความสอดคลอง

เอ้ืออํานวยตอแผนความกาวหนาในสายอาชีพของทานหรือไม อยางไร 
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2.3 ทานทราบถึงรูปแบบและกระบวนการในความกาวหนาในสายอาชีพของตนเองหรือไม 

อยางไร เชน ทราบหรือไมวาตําแหนงท่ีสูงข้ึนไปคือตําแหนงใด สามารถโอนยายสายงาน

ไปตําแหนงใดไดบาง และการท่ีจะกาวหนาไปตําแหนงตาง ๆ ตองผานหลักเกณฑ การ

ฝกอบรมอะไร 

2.4 การเลื่อนตําแหนงหรือการโอนยายตําแหนงท่ีผานมามีผลตอการปฏิบัติงานและการ

วางแผนในสายอาชีพของทานหรือไม อยางไร 

2.5 องคการมีเครื่องมือหรือกิจกรรม เชน การฝกอบรม ซ่ึงเปนการชวยเหลือและสนับสนุน

ในการพัฒนาความสามารถใหทานกอนการเลื่อนหรือยายตําแหนงหรือไม อยางไร 

2.6 มีกระบวนการปรึกษาหารือรวมกับพนักงานในการวางแผนอาชีพหรือไม อยางไร 

2.7 ทานเห็นดวยหรือพอใจกับรูปแบบและกระบวนการ รวมถึงหลักเกณฑท่ีใชในการพัฒนา

หรือวางแผนความกาวหนาในสายอาชีพในปจจุบันหรือไม เพราะเหตุใด 

3.  ความทาทายในการวางแผนอาชีพของนักวิจัยท่ีปฏิบัติงานในสถาบันวิจัยวิทยาศาสตร

และเทคโนโลยีแหงประเทศไทย 

3.1 ความทาทายและอุปสรรคเก่ียวกับการวางแผนอาชีพท่ีทานเคยประสบดวยตนเอง หรือ

ท่ีเคยไดรับทราบมา มีอะไรบาง มีการดําเนินการแกไขอยางไร 

4. ขอเสนอแนะในการแกไขปรับปรุงการวางแผนอาชีพของนักวิจัย ในสถาบันวิจัย

วิทยาศาสตรและเทคโนโลยีแหงประเทศไทย (วว.)  
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แบบสัมภาษณสําหรับผูอํานวยการศูนยเช่ียวชาญนวัตกรรม 

 

สวนท่ี 1 ขอมูลท่ัวไปของผูใหสัมภาษณ 

ชื่อ…………………………………………………………………….. 

อาย…ุ………………………………………………………………… 

ตําแหนง…………………………………………………………….. 

อายุการทํางาน……………………………………………………. 

วุฒิการศึกษา……………………………………………………… 

 

สวนท่ี 2 ขอมูลเก่ียวกับการวางแผนอาชีพของนักวิจัยท่ีปฏิบัติงานในสถาบันวิจัยวิทยาศาสตรและ

เทคโนโลยีแหงประเทศไทย 

1. แนวคิดและความสําคัญในการวางแผนอาชีพของนักวิจัยท่ีปฏิบัติงาน ในสถาบันวิจัย

วิทยาศาสตรและเทคโนโลยีแหงประเทศไทย 

1.1 ทานคิดวาการวางแผนอาชีพของนักวิจัยมีความสําคัญกับนักวิจัยและองคการ

อยางไร 

2. กระบวนการและรูปแบบการวางแผนอาชีพของนักวิจัยท่ีปฏิบัติงานในสถาบันวิจัย

วิทยาศาสตรและเทคโนโลยีแหงประเทศไทย 

2.1 ปจจุบัน วว. มีนโยบาย และกระบวนการวางแผนอาชีพสําหรับนักวิจัยท่ีปฏิบัติงาน

ในสถาบันวิจัยวิทยาศาสตรและเทคโนโลยีแหงประเทศไทย 

2.2 ทานคิดวานโยบายดานการวางแผนอาชีพสําหรับนักวิจัยท่ีปฏิบัติงานในสถาบันวิจัย

วิทยาศาสตรและเทคโนโลยีแหงประเทศไทย มีความสอดคลองกับวิสัยทัศน 

ยุทธศาสตร เปาหมายขององคการหรือไม อยางไร 

2.3 ทักษะ ความรู ความสามารถ ประสบการณ รวมถึงคุณลักษณะอ่ืน ๆ ท่ีจําเปนใน

การดํารงตําแหนงในปจจุบันของทาน มีอะไรบาง 

2.4 หลักเกณฑในการวัดหรือประเมินทักษะ ความรู ความสามารถกอนท่ีจะกาวข้ึนมา

ดํารงตําแหนงมีอะไรบาง ชัดเจน เปนท่ีทราบโดยท่ัวกันหรือไม อยางไร 

 

 



116 

2.5 ในการเคลื่อนยายตําแหนงในแตละครั้ง องคการมีเครื่องมือ กิจกรรมในการ

สนับสนุนการพัฒนาทักษะ ความรู ความสามารถ เพ่ือใหทานมีความพรอมในการ

ดํารงตําแหนงใหม หรือตําแหนงท่ีสูงข้ึนหรือไม อยางไร หากมี ทานเห็นวาเครื่องมือ

หรือกิจกรรมเหลานั้นมีความเหมาะสมหรือไม มากนอยเพียงใด 

3. ความทาทายในการวางแผนอาชีพของนักวิจัยท่ีปฏิบัติงานในสถาบันวิจัยวิทยาศาสตร

และเทคโนโลยีแหงประเทศไทย  

3.1 ความทาทายและอุปสรรคเก่ียวกับการวางแผนอาชีพท่ีทานเคยประสบดวยตนเอง 

หรือท่ีเคยไดรับทราบมา มีอะไรบาง มีการดําเนินการแกไขอยางไร 

4. ขอเสนอแนะในการแกไขปรับปรุงการวางแผนอาชีพของนักวิจัยท่ีปฏิบัติงานใน

สถาบันวิจัยวิทยาศาสตรและเทคโนโลยีแหงประเทศไทย 
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แบบสัมภาษณสําหรับกองพัฒนาบุคคล 

 

สวนท่ี 1 ขอมูลท่ัวไปของผูใหสัมภาษณ 

ชื่อ…………………………………………………………………….. 

อาย…ุ………………………………………………………………… 

ตําแหนง…………………………………………………………….. 

อายุการทํางาน……………………………………………………. 

วุฒิการศึกษา……………………………………………………… 

 

สวนท่ี 2 ขอมูลเก่ียวกับการวางแผนอาชีพของนักวิจัยท่ีปฏิบัติงานในสถาบันวิจัยวิทยาศาสตรและ

เทคโนโลยีแหงประเทศไทย 

1. แนวคิดและความสําคัญในการวางแผนอาชีพของนักวิจัยท่ีปฏิบัติงานในสถาบันวิจัย

วิทยาศาสตรและเทคโนโลยีแหงประเทศไทย 

1.1 การวางแผนอาชีพของนักวิจัยมีความสําคัญกับนักวิจัยและองคการอยางไร มีอะไรเปน

ตัวชี้วัดหรือไม 

2. กระบวนการและรูปแบบการวางแผนอาชีพของนักวิจัยท่ีปฏิบัติงานในสถาบันวิจัย

วิทยาศาสตรและเทคโนโลยีแหงประเทศไทย 

2.1 ปจจุบันสถาบันวิจัยวิทยาศาสตรและเทคโนโลยีแหงประเทศไทย มีนโยบายและ

กระบวนการวางแผนอาชีพของนักวิจัยท่ีปฏิบัติงานในสถาบันวิจัยวิทยาศาสตรและ

เทคโนโลยีแหงประเทศไทยหรือไม อยางไร 

2.2 ในการออกแบบนโยบายและกระบวนการวางแผนอาชีพสําหรับนักวิจัยท่ีปฏิบัติงานใน

สถาบันวิจัยวิทยาศาสตรและเทคโนโลยีแหงประเทศไทย ตองคํานึงถึงปจจัยใดบาง ท้ัง

ภายในและภายนอกองคการ 

2.3 บุคคลผูท่ีมีสวนเก่ียวของกับการวางแผนอาชีพของนักวิจัยท่ีปฏิบัติงานในสถาบันวิจัย

วิทยาศาสตรและเทคโนโลยีแหงประเทศไทย ประกอบดวยใครบาง 
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2.4 รูปแบบของการวางแผนอาชีพของนักวิจัยท่ีปฏิบัติงานในสถาบันวิจัยวิทยาศาสตรและ

เทคโนโลยีแหงประเทศไทยในปจจุบันเปนอยางไร 

2.5 หลักเกณฑในการวัดหรือประเมินความสามารถของนักวิจัยมีอะไรบาง มีการประกาศ

หลักเกณฑใหนักวิจัยทราบโดยท่ัวกันหรือไม อยางไร 

2.6 องคการมีกิจกรรมและเครื่องมือท่ีสนับสนุนการพัฒนา เพ่ือใหนักวิจัยมีทักษะ ความรู

ความสามารถ กอนการเลื่อนหรือยายตําแหนงหรือไม อยางไร 

2.7 องคการมีกระบวนการปรึกษาหารือรวมกับนักวิจัยในการวางแผนอาชีพหรือไม อยางไร 

2.8 ผลตอบรับจากนักวิจัยเก่ียวกับความพึงพอใจในกระบวนการการวางแผนอาชีพเปน

อยางไรบาง 

3. ความทาทายในการวางแผนอาชีพของนักวิจัยท่ีปฏิบัติงานในสถาบันวิจัยวิทยาศาสตรและ

เทคโนโลยีแหงประเทศไทย  

3.1 ความทาทายและอุปสรรคในการวางแผนอาชีพใหกับนักวิจัยมีอะไรบาง 

4. ขอเสนอแนะในการแกไขปรับปรุงการวางแผนอาชีพของนักวิจัยท่ีปฏิบัติงานในสถาบันวิจัย

วิทยาศาสตรและเทคโนโลยีแหงประเทศไทย 
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ตารางผูใหสัมภาษณ 

 

ช่ือผูใหสัมภาษณ ตําแหนง 

1. ธนิสร  วัยโรจนวงศ ผูอํานวยการศูนยเชี่ยวชาญนวัตกรรมหุนยนตและ 

เครื่องจักรกลอัตโนมัติ 

2. ศิริพร  ลาภเกียรติถาวร ผูอํานวยการศูนยเชี่ยวชาญนวัตกรรมวัสด ุ

3. สมชาย  ดารารัตน ผูอํานวยการศูนยเชี่ยวชาญนวัตกรรมพลังงานสะอาด 

และสิ่งแวดลอม 

4. ศิรินันท  ทับทิมเทศ ผูอํานวยการศูนยเชี่ยวชาญนวัตกรรมผลิตภัณฑสมุนไพร 

5. ภัทรา อะหมะดี พีรซะหีด ผูอํานวยการศูนยเชี่ยวชาญนวัตกรรมอาหารสุขภาพ 

6. สายันต  ตันพานิช ผูอํานวยการศูนยเชี่ยวชาญนวัตกรรมเกษตรสรางสรรค 

7. บัณฑิต  ฝงสินธุ ผูอํานวยการศูนยความหลากหลายทางชีวภาพ 

8. ภูษิตา  วรรณิสสร นักอาวุโส 

9. อรุณี  ชัยสวัสดิ ์ นักวิจัย 

10. สุภาภรณ  เลขวัต นักวิจัย 

11. รุจิรา  จิตรหวัง นักวิจัย 

12. รุจิรา  ดีวัฒนวงศ นักวิจัย 

13. ปณิตา  ทวีถาวร นักวิจัย 

14. ขนิษฐา  ชวนะนรเศรษฐ นักวิจัย 

15. วรุตม  ทวีศรี ผูอํานวยการกองพัฒนาบุคคล 

16. กุลศยา  ระมัดตน นักทรัพยากรบุคคล 
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ประวัติผูศึกษา 

 

 

ช่ือ  นางสาวนภัสวรรณ  อุทัยธีรนันท 

วัน เดือน ป  15 เมษายน 2517 

สถานท่ีเกิด  อําเภอเมือง จังหวัดมหาสารคาม 

ประวัติการศึกษา  บริหารธุรกิจบัณฑิต มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช พ.ศ. 2550 

สถานท่ีทํางาน  สถาบันวิจัยวิทยาศาสตรและเทคโนโลยีแหงประเทศไทย   

  จังหวัดปทุมธานี 

ตําแหนง  เจาหนาท่ีธุรการ 
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