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บทคัดยอ 

 

การศึกษาครั้งน้ีมีวัตถุประสงคเพื่อศึกษา (1) ความกาวหนาในอาชีพ (2) ปญหา และ

อุปสรรคของการวางแผนความกาวหนาในอาชีพ และ (3) ขอเสนอแนะการวางแผนความกาวหนาใน

อาชีพของนักวิจัยสถาบันวิจัยวิทยาศาสตรและเทคโนโลยีแหงประเทศไทย 

ประชากรท่ีใชในการศึกษาครั้งน้ี คือ นักวิจัย Band 2 ของสถาบันวิจัยวิทยาศาสตรและ

เทคโนโลยีแหงประเทศไทย จํานวนท้ังส้ิน 369 คน ขนาดกลุมตัวอยางคํานวณโดยใชสูตรของ ทาโร 

ยามาเน ได 185 ตัวอยาง ดวยวิธีการสุมอยางงาย เครื่องมือท่ีใชในการเก็บรวบรวมขอมูล คือ แบบสอบถาม

และแบบสัมภาษณ สถิติท่ีใชในการวิเคราะหขอมูล ไดแก รอยละ คาเฉล่ีย สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน การ

ทดสอบคาเอฟ การทดสอบความแปรปรวนทางเดียว และการทดสอบความแตกตางเปนรายคู 

ผลการศึกษาพบวา (1) ปจจัยความกาวหนาในอาชีพของนักวิจัยโดยรวมอยูในระดับมาก 

เมื่อพิจารณารายดานพบวา ดานการบริหารผลการปฏิบัติงาน อยูในระดับมากท่ีสุด รองลงมา ดานการ

พัฒนารายบุคคล ดานการพัฒนาอาชีพ และดานการพัฒนาองคการ ตามลําดับ (2) ปญหาและอุปสรรค

ของการวางแผนอาชีพของนักวิจัยฯ พบวา หลักเกณฑการเล่ือนระดับเขมงวดเกินไป ตําแหนงท่ีสูงขึ้น

ไมไดมีแรงจูงใจในแงของคาตอบแทน องคการไมมีชองทางใหคําปรึกษาอยางเปนทางการ และปจจุบันยัง

ไมสนับสนุนการวางแผนของนักวิจัย และ (3) ขอเสนอแนะ คือ การเล่ือนระดับควรมีการประกาศให

ชัดเจน การเชื่อมโยงตําแหนงท่ีสูงขึ้นกับคาตอบแทนท่ีมากขึ้นเพื่อจูงใจในการกระตือรือรนอยากสอบ

เล่ือนระดับ เปดโอกาสใหนักวิจัยมีสวนรวมในการกําหนดหลักเกณฑ สงเสริมใหนักวิจัยไดฝกอบรมและ

พัฒนาเทียบเทากับองคกรอื่นๆ ท่ีคลายกัน รูปแบบการประเมินผลการปฏิบัติการตองมีความเหมาะสม

กับความกาวหนาในงานของนักวิจัย ควรจัดต้ังศูนยใหคําปรึกษาเกี่ยวกับความกาวหนาทางอาชีพใหแก

นักวิจัย เพื่อเตรียมความพรอมใหกับนักวิจัยไดมีโอกาสกาวหนาสูตําแหนงท่ีสูงขึ้น และควรใหความ

ยุติธรรมและเสมอภาคในการปฏิบัติงานกับองคการ   

   
คําสําคัญ  การวางแผนอาชีพ นักวิจัย สถาบันวิจัยวิทยาศาสตรและเทคโนโลยีแหงประเทศไทย 



 จ 

Independent Study title:  Career Path Planning of Researchers in Thailand Institute of 

Scientific and Technological Research   

Author: Miss Napatsawan  Uthaiteeranan;  ID: 2573001159; Degree: Master of Business Administration; 

Independent Study advisor:  Dr.Pavin  Chinachoti;  Academic year:  2016 

 

 

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.  ความเปนมาและความสําคัญของปญหา 

 

 ปญหาในการปฏิบัติงานของบุคลากรสวนใหญเปนเรื่องเก่ียวกับความกาวหนาในงาน 

ซ่ึงบุคลากรมักจะเกิดความรูสึกวาถูกละเลย มีความเบื่อหนาย ไมมีความพึงพอใจและแรงจูงใจในงาน

ปจจุบันท่ีทําอยู ซ่ึงจะนําไปสูการเพ่ิมความตึงเครียด และผลผลิตตกตํ่า บุคลากรเหลานี้จะไมใช

ศักยภาพอยางเต็มท่ีในการทํางาน และไมอาจปฏิบัติงานตามท่ีองคการคาดหวังได หลายๆ องคการ  

จึงมีการจัดทําแผนความกาวหนาในอาชีพเพ่ือท่ีจะแกไขปญหาดังกลาว เชนเดียวกับสถาบันวิจัย

วิทยาศาสตรและเทคโนโลยีแหงประเทศไทย ท่ีไดเล็งเห็นถึงความสําคัญของการจัดทําแผน

ความกาวหนาในอาชีพ แตทางสถาบันวิจัยฯ ยังไมเคยจัดทําหรือวางแผนเสนทางความกาวหนาใน

อาชีพ จึงเปนโอกาสดีท่ีผูศึกษาจะเขาไปมีบทบาทในการศึกษาคนควาอิสระ โดยเนนศึกษาในกลุม

ของนักวิจัยซ่ึงเปนอาชีพท่ียังไมเคยมีการศึกษาและวิจัยในเรื่องของการวางแผนอาชีพ (Career 

Planning) มากอน จึงนับเปนความทาทายและนาสนใจในการศึกษาคนควาอิสระมากยิ่งข้ึน  

 ในสภาพท่ีเปนอยูปจจุบันหากจะพูดถึงงานท่ีประเทศไทยของเรายังขาดแคลน อาชีพ 

"นักวิจัย" ดูเหมือนจะอยูในอาชีพลําดับตนๆ ท่ียังคงไมเพียงพอกับความตองการก็วาได เพราะอาชีพ

นักวิจัยปจจุบันมีนอยมาก นั่นอาจจะเปนดวยเหตุผลท่ีวา งานนักวิจัยคือ อาชีพท่ีตองอาศัยความรู

ความสามารถ สติปญญาในการทํางาน ถึงแมในปจจุบันภาครัฐจะใหความสําคัญมอบทุนนักวิจัย

ตางๆ มากมายแตก็ยังมีนักวิจัยไมเพียงพอ (ชนันท  อังศุธนสมบัติ, 2548) เชนเดียวกับสถาบันวิจัย

วิทยาศาสตรฯ ท่ีไดใหความสําคัญตอการพัฒนากลุมนักวิจัยใหเปนผูมีความรู ความสามารถ โดยการ

ใหทุนการศึกษาและสงไปดูงานท่ีตางประเทศ แตถึงอยางนั้นก็ตามปริมาณของนักวิจัยก็ยังคงไม

เพียงพอตอความตองการ ประกอบกับนักวิจัยท่ีมีอยูในบางตําแหนงยังไมมีความรู ความสามารถ

เพียงพอตอการทํางานวิจัยใหกับองคการ หรือนักวิจัยบางคนมีความสามารถเฉพาะดานทําใหไม

สามารถทํางานวิจัยท่ีหลากหลายได เม่ือดูถึงอัตราการผลิตของนักวิจัยใหมๆ ในแตละปก็ยังมีไมมาก 

อีกท้ังเปนนักวิจัยจบใหมประสบการณในงานวิจัยยังมีอยูนอย ทําใหเม่ือรับนักวิจัยเหลานี้เขามา

ทํางานก็ยังคงปฏิบัติงานใหไดไมเต็มท่ีเพราะตองใชเวลาในการฝกอบรมและพัฒนา ดังนั้นการจัดทํา

เสนทางความกาวหนาในอาชีพนักวิจัยมีสวนสําคัญท่ีถือไดวาเปนแนวทางหนึ่งท่ีสามารถเปน

ประโยชนท้ังในแงขององคการและบุคคล ซ่ึงในแงขององคการทําใหมีการจัดสรรอัตรากําลังบุคลากร
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ใหเพียงพอกับความตองการและสามารถชวยลดอัตราการลาออกของบุคลากรได สวนในแงของ

บุคคลมีสวนชวยสรางขวัญกําลังใจและแรงจูงใจในการทํางาน เพราะสามารถเห็นแผนเสนทางของ

อาชีพและสามารถเติบโตกาวหนาในอาชีพได      

 สถาบันวิจัยวิทยาศาสตรและเทคโนโลยีแหงประเทศไทย (วว.) เปนรัฐวิสาหกิจ

ประเภทท่ีจัดตั้งข้ึนเพ่ือดําเนินการตามนโยบายพิเศษของรัฐ ในสังกัดกระทรวงวิทยาศาสตรและ

เทคโนโลยี (วท.) เดิมมีชื่อวา สถาบันวิทยาศาสตรประยุกตแหงประเทศไทย (สวป.) ซ่ึงจัดตั้งข้ึนตาม

พระราชบัญญัติสถาบันวิจัยวิทยาศาสตรประยุกตแหงประเทศไทย พ.ศ. 2506 และไดเปลี่ยนมาใช

พระราชบัญญัติสถาบันวิจัยวิทยาศาสตรและเทคโนโลยีแหงประเทศไทย พ.ศ. 2522 สืบเนื่องจาก

การจัดตั้งกระทรวงวิทยาศาสตรเทคโนโลยีและสิ่งแวดลอมต้ังแตวันท่ี 23 มีนาคม 2522 จนถึง

ปจจุบัน วิสัยทัศนขององคการไดกลาวไวอยางชัดเจนในการเปนองคกรชั้นนําในการบูรณาการ

วิทยาศาสตรเทคโนโลยีและนวัตกรรม เพ่ือสรางสังคมนวัตกรรมอยางยั่งยืนในการดําเนินการของ

องคการท่ีสอดคลองกับนโยบายและแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติ ฉบับท่ี 12 และความ

ตองการของอุตสาหกรรม พรอมท้ังนําผลงานสูการใชประโยชนเพ่ือสังคม ท้ังหนวยงานรัฐและธุรกิจ

เอกชน จากวิสัยทัศนของสถาบันวิจัยวิทยาศาสตรฯ เห็นไดชัดวาความรู ความสามารถทางดาน

วิทยาศาสตรเทคโนโลยีและนวัตกรรมเปนสิ่งสําคัญในการท่ีจะขับเคลื่อนองคการใหไปสูการบรรลุ

วิสัยทัศนไดนั้น ทรัพยากรสําคัญ คือ ทรัพยากรบุคคลโดยเฉพาะกลุมนักวิจัยท่ีตองทําหนาท่ีในการ

คิดคนวิจัยพัฒนาพัฒนานวัตกรรมและสิ่งประดิษฐใหมๆ ท่ีเปนประโยชนตอสังคมและประเทศชาติ

ทางสถาบันวิจัยวิทยาศาสตรฯ ไดใหความสําคัญกับการพัฒนาทรัพยากรบุคคลกลุมนี้ โดยมีการระบุ

ไวในยุทธศาสตรขององคการอยางชัดเจนวา ตองเนนพัฒนาบุคลากรทางวิทยาศาสตรและ

เทคโนโลยีใน 6 สาขาท่ีมีความสําคัญตอการพัฒนาประเทศควบคูกับการพัฒนาองคกร 

 รูปแบบเสนทางความกาวหนาในอาชีพของสถาบันวิจัยวิทยาศาสตรฯ ท่ีเปนอยูใน

ปจจุบันนั้นพบวา ยังไมมีการจัดทําแผนความกาวหนาในอาชีพใหกับบุคลากรอยางเปนระบบ เพราะ

ยังขาดผูท่ีมีความรูและผูท่ีมีความเชี่ยวชาญในการจัดทําแผนพัฒนาความกาวหนาในอาชีพ อีกท้ัง 

ท่ีผานมาทางองคการยังไมเห็นความสําคัญและประโยชนของการจัดทําเสนทางความกาวหนาใน

อาชีพ ทําใหบุคลากรในองคการมองไมเห็นความกาวหนาในหนาท่ีการงานของตนเองเลย การเลื่อนข้ัน

เลื่อนตําแหนง จึงข้ึนอยูกับการพิจารณาของผูบริหารซ่ึงอาจไมไดพิจารณาจากผลการปฏิบัติงาน

อยางเดียวเนื่องจากการไมมีการวางเสนทางอาชีพ อาจใชความคุนเคยเปนเกณฑหรือไมตองรอ

จนกวาตําแหนงงานในระดับท่ีสูงกวาจะวางสวนการโยกยายไปทํางานในฝายอ่ืนๆ แตเปนระดับ

เดียวกันพบวายังคงมีการใชระบบอุปถัมภอยู ทําใหเกิดความไมยุติธรรมข้ึนในองคการ พนักงานขาด

ขวัญและกําลังใจ มองไมเห็นเสนทางความกาวหนาในหนาท่ีการงานของตน  
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 ดังนั้น ผูศึกษาจึงมีความสนใจท่ีจะศึกษาและวางแผนความกาวหนาในอาชีพใหกับ

บุคลากรนักวิจัยของสถาบันวิจัยวิทยาศาสตรฯ โดยเลือกกลุมเปาหมายคือ กลุมนักวิจัย (Band 2 

Sub band 1-3) ตามระบบจําแนกตําแหนงเดิม เพราะเปนกลุมอาชีพท่ียังไมเคยมีใครทําการศึกษา

และวางแผนพัฒนามากอน อีกท้ังเปนทรัพยากรบุคคลกลุมสายอาชีพหลักท่ีสําคัญของสถาบันวิจัย

วิทยาศาสตรฯ อีกท้ังถือวาเปนการเปดโอกาสใหกับบุคลากรในการท่ีจะพัฒนาความรูความสามารถ

และมีสวนสําคัญในการท่ีจะทําใหนักวิจัยเห็นโอกาสความกาวหนาในอาชีพของตนเองท่ีชัดเจน  

อีกท้ังการวางแผนความกาวหนาในอาชีพนี้ยังสามารถเปนเครื่องมือท่ีจะชวยใหนักวิจัยไดมีการ

พัฒนาตนเองไดอยางตอเนื่องจนสามารถท่ีจะกาวหนาในชีวิตการทํางานตามท่ีมุงหวังได  

นอกจากนั้นยังเปนการเตรียมนักวิจัยท่ีมีศักยภาพสูงข้ึนดํารงตําแหนงงานท่ีสูงข้ึนในอนาคตอีกดวย 

   

2.  วัตถปุระสงคของการศึกษา 

 

2.1 เพ่ือศึกษาความกาวหนาในอาชีพ  

2.2 เพ่ือศึกษาปญหาและอุปสรรคของการวางแผนความกาวหนาในอาชีพ 

2.3 เพ่ือศึกษาขอเสนอแนะการวางแผนความกาวหนาในอาชีพของนักวิจัยสถาบันวิจัย

วิทยาศาสตรและเทคโนโลยีแหงประเทศไทย 

 

3.  กรอบแนวคิดในการศึกษา 

 

 จากการทบทวนวรรณกรรมเก่ียวกับการพัฒนาความกาวหนาในอาชีพ รวมถึงงานวิจัย

ตางๆ ท่ีเก่ียวของ ผูศึกษาพบวาการพัฒนาความกาวหนาในอาชีพนั้น เปนกระบวนการท่ีตองอาศัย

ปจจัยสวนบุคคล คือ ตัวบุคลากรเอง ซ่ึงมีหนาท่ีหลักในการวางแผนพัฒนาความกาวหนาในอาชีพ 

และปจจัยดานองคการ คือ นโยบายและเปาหมายขององคการ กิจกรรมและเครื่องมือตางๆ ซ่ึง

องคการใชในการจัดการพัฒนาความกาวหนาในอาชีพใหกับบุคลากร อิทธิพลและการสนับสนุนของ 

ผู ท่ี มีอํานาจตัดสินใจ รวมถึงบริบทดานสังคมและการเมืองขององคการท่ีมีผลตอการพัฒนา

ความกาวหนาในอาชีพของบุคลากรดวย ผูศึกษาจึงสรุปเปนกรอบแนวคิดในการศึกษาดังภาพท่ี 1.1 
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4.  ขอบเขตการศึกษา 

 

 4.1 ขอบเขตดานประชากร   

  ประชากรท่ีใชในการศึกษาครั้งนี้คือ กลุมนักวิจัย Band 2 Sub band 1-3 ของสถาบันวิจัย

วิทยาศาสตรและเทคโนโลยีแหงประเทศไทย ซ่ึงมีจํานวนท้ังสิ้น 369 คน โดยใชสูตรของทาโร ยามาเน 

(Taro Yamane, 1973 อางถึงใน เฉลิมพล ศรีหงส, 2554: 9) กําหนดขนาดกลุมตัวอยางท่ีระดับ

ความคาดเคลื่อนไมเกิน 0.05 ไดกลุมตัวอยางจํานวน 185 คน  

 4.2 ขอบเขตดานเวลา 

  ผูศึกษาไดวางแผนในการศึกษาครั้งนี้ในชวงระหวางเดือนมีนาคม – เดือนสิงหาคม 

2560 รวมระยะเวลา 6 เดือน 

 

ภาพท่ี 1.1 กรอบแนวคิดการศึกษา 

ปัจจัยด้านบุคคล 
- วุฒิการศึกษา ความรู ความสามารถ 

-  ประสบการณ 
การพัฒนาเสนทางความกาวหนา 

ในสายอาชีพนักวิจยั ของ

สถาบันวิจัยวิทยาศาสตรและ

เทคโนโลยีแหงประเทศไทย 

ตัวแปรตน ตัวแปรตาม 

ปจจัยดานองคการ 

- นโยบายและเปาหมายขององคการ 

- กิจกรรมและเครื่องมือท่ีใชในการพัฒนอาชีพ 
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5.  นิยามศัพทเฉพาะ 

 

 5.1 การวางแผนความกาวหนาในอาชีพ หมายถึง เพ่ือใหคุณทํางานบรรลุเปาหมาย

และดําเนินไปตามทางท่ีถูกตอง ซ่ึงก็หมายความวา สิ่งตางๆ ท่ีมีอิทธิพลตอชีวิต อยางเชนเปาหมายท้ัง

ระยะสั้น ระยะยาว ความปรารถนาสวนตัว และขอจํากัดท่ีเปนไปได นั้นมีสวนเก่ียวของกับการวงแผน

อาชีพท้ังสิ้น 

 5.2 นักวิจัย หมายถึง กลุมนักวิจัย Band 2 Sub band 1-3 ของสถาบันวิจัยวิทยาศาสตร

และเทคโนโลยีแหงประเทศไทย 

 5.3 สถาบันวิจัยวิทยาศาสตรและเทคโนโลยีแหงประเทศไทย หมายถึง เปนรัฐวิสาหกิจ

ประเภทท่ีจัดตั้งข้ึนเพ่ือดําเนินการตามนโยบายพิเศษของรัฐ ในสังกัดกระทรวงวิทยาศาสตรและ

เทคโนโลยี (วท.) ตั้งอยู เลขท่ี 35 หมู 3 ตําบลคลองหา อําเภอคลองหลวง จังหวัดปทุมธานี   

 

6.  ประโยชนที่คาดวาจะไดรับ 

 

6.1 ไดทราบถึงระดับปจจัยความกาวหนาในอาชีพ  

6.2  ไดทราบถึงการเปรียบเทียบปจจัยความกาวหนากับปจจยัสวนบุคคล 

6.3 ไดทราบถึงปญหา และอุปสรรคของการวางแผนความกาวหนาในอาชีพ 

6.4 ไดทราบถึงขอเสนอแนะการวางแผนความกาวหนาในอาชีพของนักวิจัยสถาบันวิจัย

วิทยาศาสตรและเทคโนโลยีแหงประเทศไทย 

  

 

 



 
 

บทท่ี 2 

วรรณกรรมท่ีเกี่ยวของ 
 

 

 การวางแผนความกาวหนาในอาชีพนั้นจัดไดวาเปนเครื่องมือสําคัญในการบริหารจัดการ

งานทรัพยากรบุคคล สามารถชวยแกปญหาในระบบงานทรัพยากรบุคคลไดดีข้ึน อีกท้ังยังชวยลด

ปญหาท่ีเกิดจากการปฏิบัติงาน เชน ความรูสึกเบื่อหนายจากการทํางาน ไมมีความพอใจในงานท่ี 

ทําอยูในปจจุบันของพนักงาน ซ่ึงจะสงผลตอการปฏิบัติงานของพนักงาน และองคการในทางลบ เชน 

ผลผลิตตกต่ําเพราะพนักงานเหลานั้นเม่ือเกิดความเบื่อหนายและทอแทในการทํางานยอมจะทุมเท

แรงใจ แรงกายในการปฏิบัติงานไดไมเต็มท่ีและไมสามารถทํางานไดอยางท่ีองคการคาดหวัง ดังนั้น

ผูบริหารหรือองคการควรจะใหความสําคัญตอการแกปญหาเหลานี้อยางเรงดวน ซ่ึงเครื่องมือหนึ่งท่ี

หลายองคการนิยมนํามาใชในการแกไขปญหานี้คือ การพัฒนาความกาวหนาในอาชีพ โดยการพัฒนา

ความกาวหนาในอาชีพจะสนับสนุนและใหโอกาสแกพนักงานในการรับทราบหนทางความกาวหนาใน

อาชีพของตนเอง อีกท้ังจะชวยใหพนักงานสามารถวิเคราะหความสามารถ ความสนใจ ความตองการ

ในการพัฒนาและการเติบโตในอาชีพของตนเอง นอกจากนั้นองคการยังสามารถสรางความพึงพอใจ

ใหกับพนักงาน ทําใหพนักงานมีทัศนคติในการทํางานท่ีดีข้ึนจนกระท่ังสงผลใหผลการปฏิบัติดีข้ึน

ตามลําดับและทําใหองคการมีพนักงานท่ีมีความสามารถอยูกับองคการตอไปนานๆ 

จากการศึกษาคนควาขอมูลท่ีเก่ียวของ ผูศึกษาไดแบงหัวขอตางๆ ไว ดังนี้ 

1. แนวคิดเก่ียวกับการพัฒนาสายอาชีพ 

2. แนวคิดเก่ียวกับการวางแผนความกาวหนาในอาชีพ 

3. ทฤษฎีท่ีเก่ียวของกับอาชีพและพัฒนาเสนทางความกาวหนาในอาชีพ 

4. งานวิจัยท่ีเก่ียวของ 

 

1. แนวคิดเกี่ยวกับการพัฒนาสายอาชีพ 

 

 การพัฒนาอาชีพเปนหนึ่งในกิจกรรมการพัฒนาทรัพยากรมนุษยท่ีองคการควรให

ความสําคัญเนื่องจากวาการพัฒนาอาชีพเปนกิจกรรมท่ีองคการจัดเตรียมใหกับบุคลากรไดทราบถึง

เสนทางความกาวหนาในอาชีพของบุคลากรในแตละตําแหนง ซ่ึงหากองคการสามารถแสดงให

บุคลากรทราบถึงอนาคตในการทํางาน และอาชีพของบุคลากรไดทราบมากเพียงใดองคการก็จะไดรับ

ความรวมมือในการพัฒนาองคการ และในการเพ่ิมประสิทธิภาพการทํางานใหสูงข้ึน เนื่องจาก



7 

บุคลากรในปจจุบันหันมาใหความสนใจกับความกาวหนาในอาชีพมากข้ึน และมีความตองการท่ีจะ

เติบโตตามอาชีพในองคการมากกวาความสนใจในเรื่องของความพึงพอใจในการทํางาน หรือผลสําเร็จ

ของงาน ซ่ึงเปนแรงผลักดันใหการพัฒนาอาชีพมีความสําคัญมากยิ่งข้ึน (ดนัย เทียนพุฒ, 2540)  

นอกจากนั้นแลว การพัฒนาอาชีพยังเปนกระบวนการท่ีตองอาศัยความรวมมือของ

บุคคลหลายฝายในหนวยงาน ท้ังบุคลากร ผูบังคับบัญชาและหนวยงานท่ีรับผิดชอบในการบรหิารและ

พัฒนาทรัพยากรบุคคลโดยเริ่มจากการท่ีบุคลากรจะเปนผูวางแผนอาชีพของตนเอง โดยมี

ผูบังคับบัญชาเปนผูใหคําแนะนําและสนับสนุน รวมท้ังใหกําลังใจ สวนนักพัฒนาทรัพยากรบุคคลนั้น

จะเปนผูวิเคราะหจัดทําแผนการพัฒนาและดําเนินการใหเปนไปตามกําหนด หนวยงานจะเปนผูให

ทรัพยากรโครงสราง และทางเลือกในการท่ีจะทําใหบรรลุเปาหมาย 

นักวิชาการหลายทานไดอธิบายถึงแนวคิดเก่ียวกับการพัฒนาอาชีพในมุมมองท่ีแตกตาง

กันออกไปโดย กิลลี่ และเอกแลนด (Gillie and Eggland, 1990 อางถึงในนิสดารกเวชยานนท, 

2539: 3-4) กลาววา การพัฒนาอาชีพเปนสวนหนึ่งในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ซ่ึงประกอบดวย 3 

สวน คือ การพัฒนาบุคคลการพัฒนาสายอาชีพและการพัฒนาองคการ ซ่ึงกิลลี่และเอกแลนดให

ความหมายของการพัฒนาสายอาชีพวา การพัฒนาสายอาชีพเปนกิจกรรมท่ีเนนการวิเคราะหความ

สนใจของบุคคล คานิยม สมรรถนะ กิจกรรม ความตองการพัฒนางาน เพ่ือพัฒนาทักษะและเพ่ิมผล

การปฏิบัติงานในอนาคต การพัฒนาสายอาชีพจะรวมการพัฒนากิจกรรมของบุคคลและองคการเขา

ดวยกันโดยกิจกรรมของบุคคล ประกอบดวย การวางแผนในอาชีพ ความตระหนักในอาชีพ สวน

กิจกรรมขององคการ ประกอบดวย ระบบตําแหนงงาน ระบบใหคําปรึกษา การจัดใหมีการพัฒนา

อาชีพ โดยการประชุมสัมมนาการวางแผนทรัพยากรมนุษย การประเมินผลการปฏิบัติงาน เปนตน 

ในขณะท่ีนักวิชาการทานอ่ืน เชน มอนดี้ และโน (Mondy and Noe, 1990 อางถึงใน วริษฐา วรราช, 

2549: 15) และเดสเลอร (Dessler, 1997 อางถึงใน วริษฐาวรราช, 2549: 15) มีแนวคิดสอดคลอง

กันวาการพัฒนาอาชีพเปนกระบวนการท่ีเกิดจากการประสานกันของกิจกรรมหลัก 2 กิจกรรม คือ 

การวางแผนในอาชีพ (Career Planning) ซ่ึงกระทําโดยตัวบุคคลและการบริหารอาชีพ (Career 

Management) ซ่ึงกระทําโดยองคการ 

ในขณะเดียวกัน นักวิชาการจํานวนไมนอยก็มองวาการพัฒนาอาชีพเปนกระบวนการท่ี

เชื่อมโยงกับข้ันตอนของชีวิต (Stages of life) ซ่ึงบุคคลแตละคนจะตองเผชิญกับประสบการณหรือ

ความทาทายตางๆ ในแตละข้ันตอนของชีวิตท่ีคลายคลึงกัน เชน ตัวแบบการพัฒนาของผูใหญของ 

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

460) ซ่ึงแบงข้ันตอนการพัฒนาในชีวิตของมนุษยเปน 8 ข้ัน ตามชวงอายุในแตละข้ันของชีวิตบุคคล 

ก็จะตองเผชิญกับความทาทายตางๆ ท่ีจะตองจัดการ เพ่ือใหตนเองสามารถพัฒนาได ไดแก (1) ชวง

ทารก (Infancy) จะเปนข้ันตอนในการพัฒนาความไววางใจและไมไววางใจผูอ่ืน (Basic trust versus 
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mistrust) (2) ชวงอายุ 1-3 ปเปนข้ันตอนท่ีมีการพัฒนาความเปนอิสระและความอับอายสงสัย 

(Autonomy versus shame and doubt) (3) ชวงอายุ 4-5 ปเปนข้ันท่ีตองเผชิญกับความคิดริเริ่ม

และความรูสึกผิด (Initiative versus guilt) (4) ชวงอาย ุ6-11 ปเปนข้ันท่ีตองเผชิญกับความพยายาม

หรือความมีปมดอย (Industry versus Interiority) (5) ชวงวัยรุน (Puberty and adolescence) 

เปนข้ันท่ีตองเผชิญกับการคนหาตัวตนและความสับสนในบทบาทของตนเอง (Identity versus role 

confusion) (6) ชวงวัยผูใหญตอนตน (Young adulthood) เปนข้ันตอนท่ีตองเผชิญกับความใกลชิด

หรือความสันโดษ (Intimacy versus insolation) (7) ชวงวัยผูใหญตอนกลาง (Middle adulthood) 

เปนข้ันตอนท่ีตองเผชิญกับการใสใจคนรุนตอไปเชนบุตรกับความเฉ่ือยชา (Generativity versus 

stagnation) และ (8) ชวงการเจริญเติบโตเปนผูใหญเต็มท่ี (Maturity) เปนข้ันตอนท่ีตองเผชิญกับ

ความม่ันคงทางสภาพจิตใจและความสิ้นหวัง (Ego integrity versus despair) แนวคิดการพัฒนา

ตามข้ันตอนของชีวิตของอีริคสันสามารถระบุประเด็นหรือปจจัยท่ีสามารถสงผลกระทบตอการเลือก

อาชีพ รวมถึงการพัฒนาสายอาชีพของบุคคลได ซ่ึงความรูเก่ียวกับข้ันตางๆ ของชีวิตเหลานี้สามารถ

ชวยองคการใหสามารถเขาใจและพัฒนาความกาวหนาในสายอาชีพของบุคลากรไดดีข้ึน เพราะทําให

ทราบวาในแตละข้ันของชีวิตบุคลากรจะตองเผชิญกับความทาทายอะไรบาง ซ่ึงแนวคิดเก่ียวกับการ

พัฒนาอาชีพของอีริคสันนั้นคลายคลึงสอดคลองกับแนวทาง “ยุค” ของการพัฒนาผูใหญของเลวินสัน 

(Desimone, Werner, and Harris, 2002: 462) ท่ีมีการแบงชวงชีวิตของบุคคลเปนยุค (Eras) เปน 

4 ยุคไดแก (1) ยุคกอนวัยผูใหญ (Pre-adulthood) คือ ชวงวัยเด็กและวัยรุน (2) ยุคผูใหญตอนตน 

(Early adulthood) คือ ชวงอาย ุ17-45 ป ยุคผูใหญตอนตนจะเปนยุคท่ีบุคคลเริ่มหาพ้ืนท่ีของตนเอง

ในสังคมหางานท่ีมีความหมายคนพบตนเองและตั้งเปาหมายในชีวิตและการงาน (3) ยุคผูใหญ

ตอนกลาง (Middle adulthood) คือ ชวงอายุ 40-65 ปการเปลี่ยนวัยเขาสูยุคนี้อาจนาไปสูการท่ี

บุคคลคนพบตัวตนของตนเองไดมากข้ึน ทําใหสามารถยอมรับตนเองและผูอ่ืนไดมากข้ึน แตถาหาก

ชวงเปลี่ยนผานไมประสบความสําเร็จก็อาจนําไปสูความเฉ่ือยชาในชีวิตได และ (4) ยุคผูใหญตอน

ปลาย (Late adulthood) คือ ชวงอายุ 65 ปข้ึนไป ซ่ึงความทาทายท่ีสุดในยุคนี้ คือ การยอมรับ

ตนเองในแบบท่ีตนเองเปนอยู ซ่ึงแนวคิดของเลวินสันนี้ก็มีประโยชนตอการนํามาใชเปนแนวทางใน

การพัฒนาอาชีพ เนื่องจากการประกอบอาชีพเปนสวนหนึ่งในชีวิตของบุคคลการท่ีองคการโดยเฉพาะ

นักทรัพยากรมนุษยเขาใจวาบุคลากรจะตองเผชิญกับความทาทายแบบใดในชวงอายุใดจะทําให

สามารถวางแผนพัฒนาความกาวหนาในสายอาชีพใหมีความสอดคลองกับบุคลากรในแตละชวงอายุ 

ไดดีข้ึน 
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ในดานปจจัยท่ีสาคัญในการพัฒนาอาชีพนั้นประกอบดวย 3 ปจจัย (ขนิษฐา สุขโชคศิริ

ชัยพร, 2539 อางถึงใน วริษฐา วรราช, 2549: 19-20) ไดแก (1) ปจจัยดานองคการ ไดแก นโยบาย

และเปาหมายขององคการและกิจกรรม รวมถึงเครื่องมือในการพัฒนาอาชีพขององคการ (2) ปจจัย

ดานบุคคล เชน ลักษณะและความสนใจของพนักงาน และ (3) ปจจัยดานงาน เชน ลักษณะงานของ

แตละกลุมงาน 

 จากการทบทวนวรรณกรรมเก่ียวกับแนวคิดดานการพัฒนาอาชีพ ผูศึกษาสามารถสรุป 

ไดวาการพัฒนาสายอาชีพเปนกระบวนการพัฒนาท่ีตองอาศัยการมีสวนรวมของบุคลากร กลาวคือ

บุคคลแตละคนมีประสบการณในชีวิต เปาหมายทางอาชีพท่ีแตกตางกัน และมีการเปลี่ยนแปลงไป

ตามชวงอายุและสถานการณท่ีแตละคนตองเผชิญ ในขณะเดียวกันก็ตองอาศัยการมีสวนรวมของ

องคการดวยเชนกันคือ องคการตองมีความเขาใจใหการสนับสนุนและการใหความชวยเหลือในการ

พัฒนาอาชีพเพ่ือใหการพัฒนาอาชีพสอดคลองกับความตองการของแตละบุคคล รวมถึงชวยในการ

บรรลุเปาหมายขององคการดวย 

 2.1 ความหมายของอาชีพ (Career) 

ธงชัย สันติวงษ (2536) ใหความหมายของอาชีพวา หมายถึง ลําดับท่ีตอเนื่องของ

ประสบการณจากงานหลายๆ อยางท่ีคนๆ หนึ่งไดเขาไปเก่ียวของ และเคยทํามาในชวงเวลาของชีวิต

การทํางานของเขา  

ดนัย เทียนพุฒ (2537) ไดใหความหมายของอาชีพ วาหมายถึง การรับรูของ

พนักงานท่ีสืบเนื่องมาจากพฤติกรรมและทัศนคติ คุณคาและความทะเยอทะยานซ่ึงสัมพันธกับ

ประสบการณในการทํางานกิจกรรมตางๆ ในชวงชีวิตการทํางานของแตละคน 

ดุจดาว ดวงเดน (2540) ไดสรุปไววาอาชีพ หมายถึง ลําดับชวงชีวิตการทํางานของ

แตละบุคคล ท่ีกอใหเกิดความรูสึกหรือทัศนคติและพฤติกรรมท่ีเก่ียวกับงาน 

ดวงกมล หงสรัตน (2544) ใหความหมายของอาชีพวา หมายถึง รูปแบบของ

ประสบการณท่ีสัมพันธกับการทํางาน ซ่ึงใชระยะเวลาตลอดท้ังชีวิตของบุคคล ประสบการณการ

ทํางานนั้นรวมถึง ตําแหนง ประสบการณในงาน และภาระหนาท่ี ซ่ึงประสบการณการทํางานนั้นจะ

ไดรับอิทธิพลจากคานิยม ความตองการ และความรูสึกของพนักงาน ความตองการอาชีพของพนักงาน  

จะแตกตางกันไปข้ึนอยูกับลําดับชั้นของการพัฒนาการทางอาชีพ และอายุของบุคลากร  

Gutteridge & Hutcheson (1990) อาชีพเปนลําดับของประสบการณ ทัศนคติ 

และพฤติกรรมท่ีเก่ียวของกับงาน ตลอดจนชีวิตของบุคคล ท่ีมีลักษณะการเคลื่อนไหวท่ีสูงข้ึนและ

บรรลุความสําเร็จของแตละคน และอาชีพถูกจํากัดในอาชีพท่ีมีสถานภาพสูง เชน แพทย ทนายความ 

เปนตน 
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Milkovich & Boudreau (1994) ไดเสนอวาในการประกอบอาชีพนั้นแตละบุคคล

สามารถเลือกทําอาชีพเดียวหรือหลายอาชีพไดในขณะเดียวกันได ซ่ึงอาจจะสังกัดในองคการหรือไม 

ก็ตาม ท้ังนี้ข้ึนอยูกับพ้ืนฐานของความสนใจและความถนัดของบุคคล 

จากความหมายดังกลาว ผูศึกษาสามารถสรุปไดวา อาชีพเปนความรับผิดชอบใน

หนาท่ีการงานของแตละบุคคลซ่ึงจะกระทํากันอยางตอเนื่อง โดยใชความรู ความสามารถทักษะใน

การทํางานท่ีตองรับผิดชอบนั้นใหประสบความสําเร็จ โดยบุคคลจะปฏิบัติงานในอาชีพเปนระยะเวลา

ตอเนื่องในแตละชวงชีวิต ซ่ึงอาจปฏิบัติงานในอาชีพเดิมของตนตั้งแตเริ่มตนไปตลอดจนกระท่ัง

เกษียณอายุ หรืออาจเปลี่ยนแปลงสายอาชีพตามความเหมาะสมของสถานการณหรือความตองการ

สวนตัวซ่ึงอาจเกิดจากความชํานาญ ประสบการณ พฤติกรรม ทัศนคติ อีกท้ังสามารถท่ีจะเลือกทํา

เพียงอาชีพเดียวหรือขณะเดียวกันก็สามารถเลือกทําหลายๆ อาชีพได 

2.2 ความหมายของการพัฒนาอาชีพ (Career Development) 

ธัญญา ผลอนันต (2538) ไดใหความหมายการพัฒนาอาชีพหรือการพัฒนาชีวิตการ

ทํางาน (Career Development) วา หมายถึง การสรางความกาวหนาในชีวิตการทํางานใหแกลูกจาง

อยางมีระบบ การพัฒนาความรู ทักษะ และความสามารถเพ่ือปฏิบัติงานในตําแหนงท่ีสูงข้ึนตามท่ี

กําหนด เปนสวนหนึ่งของกระบวนการวางแผนกําลังคนของสถานประกอบการ 

ทนง เต็มทอง (2538) กลาววา การพัฒนาอาชีพนั้นเปนกระบวนการพัฒนา

ความกาวหนาของพนักงานตามอาชีพเดิม และการเปลี่ยนสายงานใหมเพ่ือใหพนักงานประสบ

ความสําเร็จและองคการไดรับประโยชนจากบุคลากรสูงสุด ซ่ึงเปนการกระทําโดยการกําหนดกลยุทธ

ท่ีเหมาะสมกับองคการ บุคลากร เวลา และสถานท่ีโดยการผสมผสานแนวคิดในเรื่องการฝกอบรม 

เพ่ือการเลื่อนตําแหนงใหกับพนักงาน การจัดทําโครงสรางตําแหนงงาน สายทางเดินในอาชีพ เปนตน 

ท่ีตองเกิดจากความรวมมือกันของทุกฝายในองคการ 

ธงชัย สันติวงษ (2538) ไดกลาววา การพัฒนาอาชีพเปนสิ่งท่ีอยูตรงกลางของ

ขอบเขตการบริหารทรัพยากรมนุษยท้ังหมด โดยเริ่มจากการวางแผนกําลังคน และการวิเคราะหงาน 

เพ่ือใหไดตําแหนงและกลุมงานอาชีพ จากนั้นก็เขาสูกระบวนการสรรหาและการคัดเลือกใหไดคนท่ีมี

ความเหมาะสมตรงตามคุณสมบัติท่ีตองการ ขอมูลทางตําแหนงงานและความพอใจในอาชีพจะถูก

รวบรวมมาตลอดกระบวนการ และเม่ือมาถึงจุดท่ีเก่ียวของกับการพัฒนาอาชีพนั้นจะตองอาศัยผลการ

ประเมินการปฏิบัติงานประกอบการพิจารณาวางแผน และการใหคําปรึกษาแกพนักงาน พรอมกันทําให

เกิดการเสริมสรางความสามารถดวยการอบรมและพัฒนาเพ่ือเลื่อนข้ันเลื่อนตําแหนง 
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Dessler (1997) กลาววา การพัฒนาอาชีพ หมายถึง ความกาวหนาหรือความเติบโต

ของพนักงานตามการเคลื่อนไหวของความสําเร็จในอาชีพ ตามชวงเวลาท่ีผานไป การพัฒนาความ 

สําเร็จในอาชีพเปนผลของกิจกรรมท่ีสําคัญ 2 อยาง คือ การวางแผนในอาชีพ (Career Planning) 

และการบริหารงานอาชีพ (Career Management) 

Pace, Smith and Mills (1991) กลาววา การพัฒนาอาชีพเปนการพัฒนาพนักงาน 

หรือการเสริมสรางใหบุคคลมีความสนใจ ความถนัด และคานิยมของตนในการปฏิบัติงาน ใหสามารถ

กาวไปสูตําแหนงงานท่ีกาวหนาตอไปในอนาคตได ตลอดจนการใหคําปรึกษาดานอาชีพแกผูใตบังคับบัญชา

เพ่ือการพัฒนาอาชีพในองคการและสงผลใหเกิดการพัฒนาทรัพยากรมนุษยได 

Mondy and Noe (1990) กลาววา การพัฒนาอาชีพ หมายถึง กระบวนการท่ีเกิด

จากการประสานกันระหวางกระบวนการวางแนวอาชีพบุคคล (Career Planning) และกระบวนการ

จัดการอาชีพขององคการ (Career Management) ซ่ึงจะสงผลใหพนักงานเขาใจตนเองยิ่งข้ึน รวมถึง

โอกาสกาวหนาทางอาชีพในองคการ 

2.3 วัตถุประสงคของการพัฒนาอาชีพ 

การกําหนดวัตถุประสงคขององคการสําหรับการพัฒนาอาชีพใหกับบุคลากรหรือ

พนักงานในองคการนั้น เพ่ือมุงใหบรรลุตามวัตถุประสงครวมกันของท้ังพนักงาน และองคการ ซ่ึงจาก

การศึกษางานวิจัยหลายแหลงผูศึกษาสามารถสรุปวัตถุประสงคของการพัฒนาอาชีพไดเปน 2 ดาน

ดังนี้ 

 1.  ดานพนักงาน  

  1.1  เพ่ือพัฒนาพนักงานใหกาวหนาไปในอาชีพไดสูงสุดตามศักยภาพ สอดคลอง

กับความตองการของพนักงานและขององคการในระยะยาวอยางเปนระบบ 

  1.2 เพ่ือเตรียมความพรอมของพนักงานใหมีความสามารถตามแผนสราง

ผูบริหาร       

  1.3 เพ่ือใหพนักงานทราบถึงความกาวหนาของตนเองในองคการ เปนการจูงใจ

ใหพนักงานอยูกับองคการ 

 2. ดานองคการ 

  2.1 เพ่ือใหเกิดการหมุนเวียนงานในองคการ 

  2.2 เปนการพัฒนาประสิทธิภาพโดยรวมขององคการ 
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 2.4 วิธีการพัฒนาอาชีพ 

 การพัฒนาอาชีพเปนกระบวนการหนึ่งของการบริหารทรัพยากรมนุษยท่ีหลาย

องคการนํามาประยุกต เพ่ือพัฒนาและธํารงรักษาบุคลากรของตนใหมีคุณคาและมีประสิทธิภาพอยู

เสมอ ตลอดจนพยายามสรางขวัญและกําลังใจใหบุคคลปฏิบัติงานอยางเต็มความสามารถ เพ่ืออนาคต

ของตนเองและขององคการ โดยเฉพาะในสถานการณปจจุบันท่ีการเปลี่ยนแปลงของสิ่งแวดลอม

เกิดข้ึนในอัตราท่ีสูง สงผลใหองคการตองพยายามพัฒนาตนเองผานบุคลากรใหมีความพรอมและ

รักษาความไดเปรียบในการแขงขันอยูตลอดเวลา การพัฒนาอาชีพจึงเปนกิจกรรมทางดานการบริหาร

ทรัพยากรมนุษยท่ีสําคัญตอการสรางความพรอมและการพัฒนาองคการ โดยแบงวิธีการพัฒนาอาชีพ

ออกเปน 2 วิธี คือ 1. การพัฒนาอาชีพโดยตัวบุคคล และ 2. การพัฒนาอาชีพโดยองคการ 

 1.  การพัฒนาอาชีพโดยตัวบุคคล 

นฤมล นิราทร (2534) กลาววา การพัฒนาอาชีพโดยตัวบุคคล ไดแก 

1) การประเมินผลตนเอง (Self Appraisal) เปนการทําใหบุคคลไดรูจักตนเอง

วาตนเองนั้นมีความรู ทักษะ ความสามารถ ความสนใจในดานใด และสามารถนําไปสูการตัดสินใจ

เก่ียวกับอาชีพและการดําเนินชีวิตได ซ่ึงในการประเมินตนเองนั้นจะทําใหไดขอมูลท่ีจําเปน เพ่ือสราง

ความผสมผสานกลมกลืนระหวางบุคลิกภาพของตนเองกับลักษณะงาน และถือวาเปนปจจัยท่ีสําคัญ

ในการท่ีทําใหบุคคลเกิดความพอใจในการทํางาน 

2) การแสวงหาโอกาส (Identify Opportunities) หมายถึง การรูจักสะสม

ขอมูลท่ีเก่ียวของกับอาชีพของตนเอง ไมวาจะเปนขอมูลท่ีเก่ียวของกับสภาพแวดลอมภายในองคการ

และภายนอกองคการเพ่ือนํามาประกอบการพิจารณาโอกาสในการพัฒนาอาชีพของตนเอง 

3) การต้ังเปาหมาย (Set Goals) เม่ือไดประเมินตนเองและประเมินสภาพแวดลอม

ตางๆ ท้ังภายในและภายนอกองคการแลว จะทําใหแนวทางการพัฒนาตนเองชัดเจนข้ึนจนถึงข้ันของ

การตั้งเปาหมายท่ีตองการในอาชีพของตนเอง ในการตั้งเปาหมายนั้นไมควรเปนเปาหมายท่ีสูงเกินไป

ท่ีจะประสบความสําเร็จ และเม่ือมีเปาหมายแลวก็ไมควรยึดถือจนขาดความยืดหยุน 

4) การเตรียมแผน (Prepare Plans) ในการเตรียมแผนการทํางานและกิจกรรมท่ี

จะนําไปเพ่ือพัฒนาตนเองใหมีคุณสมบัติท่ีเหมาะสมท่ีจะกาวไปสูตําแหนงหนาท่ีตางๆ ตามท่ีได

ตั้งเปาหมายไว ในการวางแผนนี้อาจจะขอคําแนะนําจากหัวหนาหรือฝายทรัพยากรมนุษยในองคการ 

และควรท่ีจะเริ่มจากการวางแผนระยะสั้นๆ ท่ีพอจะเปนไปไดกอน 
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5) การปฏิบัติการ (Implement Plans) ตลอดระยะเวลาท่ีทํางานในองคการ

ของพนักงานแตละคนควรมีการวางแผนพัฒนาอาชีพของตน และปฏิบัติกิจกรรมตางๆ ใหมีความ

สอดคลองกับแผนความกาวหนาท่ีไดวางไว ท้ังนี้การปฏิบัติตามแผนของพนักงานจะบรรลุผลหรือไม

นั้นข้ึนอยูกับบรรยากาศภายในองคการท่ีพนักงานทํางานอยูดวย เพ่ือมีสวนชวยในการสนับสนุนหรือ

ชวยพัฒนาอาชีพใหแกพนักงานของตนได 

 2. การพัฒนาอาชีพโดยองคการ 

 นฤมล  นิราทร (2534) กลาววา การพัฒนาอาชีพโดยองคการ ไดแก 

1) การทําแผนพัฒนาอาชีพพนักงานท่ีพิจารณาการวางแผนกําลังบุคลากร

ควบคูไปดวย (Integrate with Human Resource Planning) เพ่ือใหทราบถึงอัตรากําลังบุคลากรใน

ปจจุบันขององคการและคาดการณกําลังบุคลากรในอนาคตขององคการดวย ซ่ึงนํามาสูการพิจารณา

วากําลังบุคลากรท่ีตองการเพ่ิมข้ึนนั้นจะสรรหามาจากแหลงภายนอกหรือภายในองคการ หาก

สามารถสรรหาบุคลากรภายในไดจะใชวิธีการโยกยายหรือเลื่อนตําแหนงข้ึนมา พนักงานคนใดมี

ความสามารถเหมาะสมก็จะไดรับการพิจารณาใหดํารงตําแหนง และตองมีการพัฒนาความรู 

ความสามารถ ทักษะในดานใดบางใหกับพนักงาน 

2) การออกแบบเสนทางความกาวหนาในอาชีพใหกับพนักงาน (Design 

Career Path) เพ่ือทําใหพนักงานไดทราบรายละเอียดในความกาวหนาในสายงานของตนวาเปน

อยางไร ซ่ึงองคการควรจัดทําอยางละเอียดเพ่ือใหพนักงานทราบอัตราเงินเดือน คุณวุฒิ การศึกษา 

ประสบการณการทํางานและการฝกอบรมตางๆ ท่ีจําเปนสําหรับการทํางานในตําแหนงตางๆ ซ่ึง

เสนทางความกาวหนาในอาชีพเปนเสมือนแผนท่ีเดินทางภายในองคการ สําหรับพนักงานไดเห็น

โอกาสความกาวหนาและสามารถวางแผนในการพัฒนาตนเอง เตรียมความพรอมของตนเองในการท่ี

จะกาวไปสูตําแหนงตางๆ จนถึงเปาหมายท่ีวางไว 

 ณัฎฐพันธ เขจรนันท (2541) กลาววา การพัฒนาอาชีพเปนวิธีการฝกอบรมและ

พัฒนาบุคลากรชนิดหนึ่งท่ีองคการสามารถนํามาใช เพ่ือเสริมสรางความกาวหนาและพัฒนาความรู 

ความสามารถของบุคลากรได โดยการพัฒนาอาชีพในระดับองคการจะมีวิธีดําเนินการดังตอไปนี้ 

1) การใหขอมูลจริงของงาน (Realistic Job Preview: RJP) เปนกิจกรรมท่ี

ถูกจัดข้ึนเพ่ือใหขอมูลและรายละเอียดเก่ียวกับงานและองคการแกบุคคลท่ัวไป โดยเฉพาะผูท่ีสนใจ

เขารวมงานกับองคการ ซ่ึงมักจะดําเนินการในชวงของการสรรหาบุคลากรโดยผานการสนทนา  

เอกสารคําบรรยาย ภาพยนตร และการเยี่ยมชมสถานท่ี เพ่ือใหบุคคลเกิดความเขาใจท่ีแทจริงในงาน

ขององคการ ซ่ึงจะชวยใหเขาเกิดความสนใจในงาน ลดความเขาใจผิด และลดอคติท่ีมีตอองคการ 
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2) การจัดทําแบบจําลองและแนวทางอาชีพ (Career Model and Path) เปน

การศึกษาและกําหนดลําดับข้ันของตําแหนงงาน ความสัมพันธภายในและระหวางอาชีพ ผานแนวทาง

การเลื่อนตําแหนงในอาชีพ (Historical Patterns of Movement) และ/หรือการวิเคราะหกลุมงาน 

(Job Family) เพ่ือใหสมาชิก ในแตละสายงานขององคการ โดยเฉพาะบุคลากรใหมหรือบุคคลท่ีอยูใน

ข้ันวางรากฐานจะไดเกิดความเขาใจในธรรมชาติของงานและการพัฒนาการในอาชีพ ซ่ึงจะทําให

บุคคลตัดสินใจและวางแผนเก่ียวกับอนาคตไดอยางเปนรูปธรรม 

3) การมอบหมายงานท่ีทาทาย (Challenging Assignment) เปนวิธีการ

พัฒนาบุคลากรใหมีความพรอมตอการปฏิบัติงานในตําแหนงท่ีซับซอนและมีความรับผิดชอบมากข้ึน 

โดยการมอบหมายงานท่ีทาทายความสามารถ ซ่ึงบุคคลตองใชความรู ทักษะ และประสบการณ 

ตลอดจนตองพยายามศึกษา คนควา และพัฒนาตนเองเพ่ือปฏิบัติงานใหมท่ีไดรับมอบหมายใหสําเร็จ

อยางมีประสิทธิภาพ วิธีการนี้จะกระตุนใหบุคลากรท่ีมีศักยภาพและตื่นตัว พยายามปฏิบัติงานอยาง

เต็มความสามารถ เนื่องจากเขาจะรูสึกวาไดรับความสําคัญจากองคการ 

4) การหมุนเวียนงาน (Job Rotation) เปนวิธีการเตรียมความพรอมใหแก

บุคลากรในการเลื่อนข้ันสูตําแหนงท่ีสูงข้ึน เนื่องจากบุคคลจะถูกมอบหมายใหปฏิบัติงานท่ีแตกตางกัน 

ทําใหเขามีความรูและความเขาใจในงานท่ีหลากหลาย รูจักสมาชิกคนอ่ืนๆ ภายในแตละหนวยงาน

เพ่ิมข้ึน ตลอดจนมองเห็นและเขาใจความสัมพันธของแตละงานในองคการอยางชัดเจน การหมุนเวียน

งานยังชวยใหบุคคลทําความรูจักตนเองวาเขามีความชอบในดานใด จากการทดลองปฏิบัติงานท่ีมี

ความแตกตางในพ้ืนความรู ทักษะ และคุณสมบัติของการปฏิบัติงาน ตลอดจนชวยลดความเบื่อหนาย

และการลาออกจากงานสําหรับกลุมบุคลากรท่ีปฏิบัติหนาท่ีเดิมมาเปนระยะเวลาหนึ่ง 

5) การใหขอมูลการปฏิบัติงาน (Performance Feedback) ปกติบุคคลยอม

ตองการทราบผลการปฏิบัติงาน โดยเฉพาะความรูสึกของผูบังคับบัญชาท่ีมีตอผลงานของเขา ดังนั้น

การใหขอมูลยอนกลับแกบุคลากร จึงเปนประโยชนตอบุคคลในการทําความรูจักตนเอง เพ่ือจะได

ปรับปรุงและพัฒนาตนเองใหมีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานและศักยภาพในการเลื่อนตําแหนงงาน

ตอไป 

6) การใหคําปรึกษาดานอาชีพ (Career Counseling) หลายองคการจัดต้ัง

หนวยงานสําหรับให คําปรึกษาเก่ียวกับความถนัดในอาชีพ จากการรวบรวมผู มีความรูและ

ประสบการณในอาชีพและการใหคําปรึกษา โดยจัดโครงสรางหนวยงานอยางเปนทางการหรือไมเปน

ทางการ เพ่ือชวยใหบุคคลเขาใจแนวทาง กําหนดเปาหมาย วางแผนความกาวหนาในอาชีพ ซ่ึงจะ

สรางความเขาใจและลดความสับสนในการพัฒนาตนเอง 

  



15 

7) การประชุมเชิงปฏิบัติการดานการพัฒนาอาชีพ  (Career Development 

Workshop) จัดการประชุมเชิงปฏิบัติการ เพ่ือใหบุคคลไดแสดงและแลกเปลี่ยนความคิดเห็นเก่ียวกับ

อาชีพ ซ่ึงจะทําใหบุคคลากรเกิดความเขาใจในพัฒนาการดานอาชีพตลอดจนสามารถวางแผนอาชีพ

ของตนเองไดอยางเหมาะสม 

8) การลาเพ่ือเพ่ิมพูนความรู (Sabbaticals) เนื่องจากการเปลี่ยนแปลงเกิดข้ึน

อยางรวดเร็ว ดังนั้นบุคคลท่ีปฏิบัติงานอยางตอเนื่องเปนเวลานานจึงไมสามารถติดตามและพัฒนา

ตนเองไดทัน หลายองคการจึงเปดโอกาสใหสมาชิกท่ีปฏิบัติงานมาชวงระยะเวลาหนึ่งสามารถลางาน 

เพ่ือศึกษาตอและเพ่ิมพูนความรูโดยไดรับเงินเดือนและการสนับสนุนอยางเต็มท่ี โดยมีระยะเวลาท่ี

แตกตางกัน ตั้งแต 1 ถึง 2 สัปดาห จนกระท่ัง 1 ป ตามลักษณะของงาน  

จากขอมูลขางตน อาจกลาวสรุปไดวา การพัฒนาอาชีพเปนความพยายามในการ

จัดการวางแผน และสรางกิจกรรมเพ่ือนําไปสูการวางแผนอาชีพ โดยมีความรวมมือกันระหวาง

บุคลากรและองคการ ภายใตระบบนี้ บุคลากรเปนผูรับผิดชอบในการวางแผนอาชีพ (Career 

Planning) กําหนดความตองการเก่ียวกับอาชีพของตน และองคการรับผิดชอบสําหรับการจัดการ

อาชีพ (Career Management) ในการจัดเตรียมความพรอม สรางความเชื่อม่ันใหกับบุคลากร

เก่ียวกับความกาวหนา การเติบโตในอาชีพของบุคลากร ท้ังสองสวนจะตองรวมเขาดวยกันเพ่ือสราง

กระบวนการ           

การพัฒนาอาชีพขององคการ ผูศึกษาจึงไดสรุปดังภาพท่ี 2.1 ดังนี้ 

 

 
 

ภาพท่ี 2.1 รูปแบบการพัฒนาอาชีพขององคการ 
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 2.5 ปจจัยสําคัญในการพัฒนาอาชีพ 

 ในการท่ีองคการจะดําเนินการจัดทําระบบการพัฒนาอาชีพใหมีประสิทธิภาพสูงสุด

นั้น มีความจําเปนอยางยิ่งท่ีจะตองคํานึงถึงปจจัยตางๆ ท่ีจะเขามามีผลกระทบดวย เพ่ือใหสามารถ

ดําเนินการไดอยางเหมาะสมมากท่ีสุดนั่นเอง ซ่ึงจากการศึกษาถึงปจจัยสําคัญในการพัฒนาอาชีพ จาก 

ขนิษฐา สุขโชคศิริชัยพร (2539) ทําใหสามารถสรุปถึงปจจัยท่ีควรคํานึงถึง ดังนี้ 

 ปจจัยดานองคการ ไดแก 

1. นโยบายและเปาหมายขององคการ ถาองคการมีนโยบายและเปาหมายท่ีชัดเจน

ท่ีจะสงเสริมและใหความสําคัญกับการพัฒนาอาชีพและทรัพยากรดานบุคคลแลว จะทําใหการจัดสาย

อาชีพทําไดงายข้ึนและมีความสมบูรณ เม่ือสามารถจัดทําอาชีพไดสมบูรณก็จะชวยใหการพัฒนาอาชีพ

มีทิศทางท่ีชัดเจน ทําใหเกิดการพัฒนาอาชีพท่ีมีประสิทธิภาพนั่นเอง ซ่ึงการพัฒนาอาชีพนี้ควรจะเปน

แนวนโยบายท่ีถูกกําหนดไวใหพนักงานทุกคนทราบคือ ควรเปนนโยบายพ้ืนฐานในการดําเนนิงาน แต

ในเชิงปฏิบัติการ ควรจะดําเนินการเฉพาะตามแตละบุคคลเพราะแตละคนก็ยอมจะมีความตองการท่ี

แตกตางกันไป 

2.  กิจกรรมและเครื่องมือในการพัฒนาอาชีพ เนื่องจากการเรียนรูของบุคคลใน

องคการมีลักษณะเปนการเรียนรูของผูใหญ ซ่ึงจะมีรูปแบบและความตองการในการเรียนรูท่ีแตกตาง

กันประกอบกับมีลักษณะงานในองคการท่ีแตกตางกัน การพัฒนาอาชีพท่ีดีจึงควรตระหนักถึงการ

เลือกใชกิจกรรมและเครื่องมือในการพัฒนาอาชีพท่ีหลากหลาย และสอดคลองกับลักษณะของการ

เรียนรูนั้น จึงจะทําใหเกิดการพัฒนาท่ีสอดคลองกับความเปนจริง อันจะเอ้ือใหเกิดผลตามท่ีตองการ

มากท่ีสุด เชน การพัฒนาความรู ความสามารถของบุคลากรท่ีมีอายุคอนขางมาก ควรเนนการให

โอกาสแสดงความคิดเห็น ซ่ึงจะไมทําใหเขาเกิดความเบื่อหนาย ลักษณะเชนนี้จะทําใหเขาตั้งใจเรียนรู

และพัฒนาตนเองอยางจริงจัง อันจะนําไปสูการพัฒนาอาชีพท่ีดีตอไป 

สรุปไดวา ในการพัฒนาอาชีพจะเอ้ือใหเกิดผลตามท่ีทุกฝายตองการไดนั้นตองอาศัย

ปจจัยท้ังทางดานบุคคล งานและองคการ ซ่ึงถาองคการมีการดําเนินการพัฒนาอาชีพโดยคํานึงถึง

ปจจัยท้ังสามแลว ก็จะสามารถทําใหเกิดการพัฒนาอาชีพท่ีสามารถตอบสนองความตองการของท้ัง

บุคคลและองคการได 

 2.6 ประโยชนของการพัฒนาอาชีพ 

 การพัฒนาอาชีพนั้นจะกอใหเกิดประโยชนตอการพัฒนาบุคคล การพัฒนางาน  

การพัฒนาองคการและยังสงผลตอการพัฒนาสังคมอีกดวย จากการศึกษาผลงานวิจัยของ กิตติ  

มันนาภินันท (2543) สามารถสรุปประโยชนดังกลาวได ดังนี้ 
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1.  ดานการพัฒนาบุคลากร ไดแก 

 1.1  ชวยใหเกิดความเสมอภาคกันทางดานโอกาสแหงการจางงาน กลาวคือ เปน

การใหโอกาสพนักงานท่ีตองการกาวหนาภายในองคการ ไดมีชองทางและไดรับการสนับสนุนจาก

องคการอยางเทาเทียมกันทุกคน ซ่ึงจะชวยทําใหพนักงานและองคการบรรลุวัตถุประสงครวมกัน 

 1.2  พัฒนาคุณภาพชีวิตการทํางานใหแกพนักงาน โดยเฉพาะอยางยิ่งพนักงานท่ี

อยูในชวงตองการความกาวหนา มักจะตองการแสดงความสามารถออกมาอยางเต็มท่ี เพ่ือใหองคการ

ไดประจักษถึงความสามารถของตนภายใตการสนับสนุนขององคการ โดยการท่ีองคการจะสามารถ

ดึงดูดใจพนักงานไดนั้นจะตองใหโอกาส และทางเลือกท่ีจะเจริญกาวหนาในอาชีพ สรางความทาทาย

ใหกับการปฏิบัติงาน สรางความรับผิดชอบแกบุคลากรกอน ซ่ึงจะทําใหเขาเกิดความพึงพอใจในงาน 

เกิดความรูสึกผูกพัน และจงรักภักดีตอองคการ และสรางความสําเร็จใหแกตนเองและองคการได

ตอไป 

 1.3  ชวยลดปญหาพนักงานท่ีลาสมัยและชวยใหพนักงานฝกทักษะใหมๆ มาใช

ในการทํางาน เม่ือองคการใหโอกาสและชวยใหพนักงานทุกคนเห็นแนวทางการพัฒนาอาชีพแลว

พนักงานจะเกิดแรงกระตุนในการทํางาน ทําใหเกิดขวัญกําลังใจมากข้ึนและกระตือรือรนท่ีจะพัฒนา

ตนเอง ประกอบกับการท่ีสภาพแวดลอมตางๆ มีการเปลี่ยนแปลงอยูตลอดเวลา ไมวาจะเปน

เทคโนโลยีใหมๆ และวิทยาการท่ีกาวหนาข้ึน จึงทําใหเกิดความตองการของผูบริโภคเปลี่ยนแปลงไป 

กลยุทธในการแขงขันจึงตองมีการพัฒนาใหแปลกใหมอยูเสมอ สิ่งตางๆ เหลานี้สงผลตอสภาพการ

ทํางานในปจจุบัน และยังมีอิทธิพลใหพนักงานตองปรับเปลี่ยนตนเองใหมีทัศนคติท่ีดี มีความรู 

ความสามารถ และทักษะท่ีหลากหลาย รวมท้ังตองมีความชํานาญในงานมากข้ึนจึงจะสงผลใหตนเอง

มีความกาวหนามากยิ่งข้ึน 

 1.4 เปนหลักประกันวาองคการใหความสําคัญแกบุคลากรภายใน การพัฒนา

อาชีพเปนการเตรียมคนสําหรับความกาวหนาในอาชีพ ท้ังในแนวราบและแนวดิ่ง เปนกิจกรรมท่ีทําให

บุคลากรรูสึกม่ังคงในอาชีพการงาน เพราะตนเปนสวนหนึ่งขององคการท่ีมีความสําคัญ เปดโอกาสให

เติบโตเพ่ือบรรจุลงในตําแหนงท่ีตองการ โดยแสวงหาบุคลากรท่ีมีศักยภาพภายในองคการมากกวาท่ี

จะแสวงหาหรือคัดเลือกบุคลากรจากตลาดแรงงานภายนอก 

 2. ดานการพัฒนางาน ไดแก ปรับปรุงการใชประโยชนจากทรัพยากรมนุษยใน

องคการ การพัฒนาอาชีพจะชวยใหคนไดทํางานท่ีเขาถนัด และเหมาะสมกับศักยภาพท่ีพัฒนาข้ึนมา 

ของแตละคน ซ่ึงนอกจากจะทําใหเขาสามารถทํางานไดอยางมีประสิทธิภาพแลว องคการก็ถือไดวา

บริหารทรัพยากรมนุษยใหเกิดประโยชนสูงสุดดวย 
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 3.  ดานการพัฒนาองคการ ไดแก 

 3.1  ชวยลดอัตราการลาออกและตนทุนดานทรัพยากรบุคคล หากองคการได

ตระหนักถึงความสําคัญของการพัฒนาอาชีพ จะชวยใหพนักงานสามารถวางแผนเก่ียวกับอาชีพ และ

ความม่ันคงในการทํางานของตนเองกับองคการในอนาคตได ซ่ึงจะชวยลดปญหาการลาออกและ

ตนทุนขององคการในท่ีสุด 

 3.2  ชวยใหองคการสามารถดึงดูดบุคคลท่ีมีความสามารถสูงเขามาทํางานได     

มากข้ึน บุคคลท่ีมีความสามารถสูงมักจะพิจารณาเลือกทํางานกับองคการ ซ่ึงใหความสําคัญตออนาคต

และความกาวหนาของบุคลากร ดังนั้น หากองคการใดท่ีมีโครงการดานการพัฒนาอาชีพก็ยอมจะมี

ความไดเปรียบในการดึงดูดบุคคลเหลานั้นใหเขามาทํางานกับตนได 

 3.3  ชวยสรางภาพลักษณท่ีดีใหแกองคการ องคการท่ีใหความสําคัญและความ

สนใจแกอนาคตและความกาวหนาของบุคลากร ยอมจะทําใหท้ังบุคลากรภายในองคการและ

บุคคลภายนอกมององคการนั้นดวยความรูสึกท่ีดี ซ่ึงจะชวยใหสงเสริมภาพลักษณและชื่อเสียงให

องคการไดเปนอยางดี 

 4.  ดานการพัฒนาสังคม ไดแก 

 4.1 การท่ีระบบพัฒนาอาชีพนั้นเปนระบบท่ีเนนความกาวหนาในงานโดยอาศัย

การมีความรู ความสามารถ ดังนั้นจึงถือเปนระบบท่ีมีความยุติธรรม ทําใหเกิดความเทาเทียมกันทาง

ชนชั้น ซ่ึงจุดนี้มีผลตอความรูสึกและทัศนคติของคนภายนอกองคการในเรื่องการยึดถือความเทาเทียม

กันมากกวาการใชระบบอุปถัมภ 

 4.2 ระบบการพัฒนาอาชีพยังชวยธํารงรักษาบุคลากรภายในองคการไว ดังนั้น

จึงไมทําใหเกิดปญหาคนวางงานในสังคม 

 4.3 เม่ือระบบการพัฒนาอาชีพมีสวนชวยทําใหเกิดคุณภาพชีวิตท่ีดีข้ึนของ

บุคลากรดังนั้นบุคลากรจึงสามารถดําเนินชีวิตอยูในสังคมไดอยางปกติสุข เชน เม่ือบุคลากรมี

ความกาวหนาในงาน มีเงินเดือนสูง ก็จะมีรายไดไปเลี้ยงครอบครัว จึงทําใหไมเกิดปญหาในสังคม 

 2.7 ผูเกี่ยวของในการพัฒนาอาชีพ 

การพัฒนาอาชีพมิใชกิจกรรมระหวางองคการและบุคลากรท่ีจํากัดความสัมพันธอยู

ในวงแคบเทานั้น การพัฒนาอาชีพจะมีความสัมพันธกับบุคลากรหลายกลุมโดยท่ีแตละกลุมจะมี

อิทธิพลตอความสําเร็จหรือความลมเหลวของโครงการ ดังนั้นผูเก่ียวของแตละฝายควรตองเขาใจ

เปาหมายและใหความรวมมือในการดําเนินงานเพ่ือใหการพัฒนาอาชีพมีประสิทธิภาพและเกิด

ประโยชนสูงสุด แตการพัฒนาอาชีพท่ีจะประสบความสําเร็จไดนั้นจะตองเกิดจากความรวมมือกัน 

และความรับผิดชอบรวมกันของบุคคล 4 ฝาย คือตัวพนักงานเอง นักทรัพยากรมนุษย ผูบังคับบัญชา

หรือผูจัดการของพนักงานท่ีปฏิบัติงาน และองคการ ผูศึกษาจึงสรุปเปนภาพท่ี 2.2 ดังนี้ 
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ภาพท่ี 2.2 ผูเก่ียวของในการพัฒนาอาชีพ 

 

ณัฎฐพันธ เขจรนันท (2541) ไดกลาววา ผูท่ีมีสวนเก่ียวของในการพัฒนาอาชีพมี

ดังนี้ คือ 

1.  บุคลากร คํากลาวท่ีวา “ไมมีใครรูจักตัวเราเทากับตัวเราเอง” มีความถูกตองอยู

สูงเนื่องจากบุคคลแตละคนยอมรูจักและเขาใจตนเองในแตละมุมเปนอยางดี ดังนั้นสมาชิกท่ีรวม

โครงการพัฒนาอาชีพจะตองรับผิดชอบตอการพัฒนาของตนเองโดยเขาตองประเมินตนเองอยาง

รอบคอบ ซ่ือสัตย สมจริง และไมมีอคติในเรื่องเก่ียวกับความรู ทักษะ ความสามารถ ความชอบ  

ความสนใจ ความถนัด ตลอดจนเปาหมายในอนาคต นอกจากนี้บุคคลตองพิจารณาสภาพแวดลอม

และความเปนจริงทางธุรกิจประกอบการกําหนดแผนอาชีพดวย เม่ือแตละบุคคลไดแผนอาชีพท่ี

เหมาะสมแลว เขาตองรับผิดชอบในการพยายามพัฒนาตนเองใหบรรลุความตองการนั้น ตามคํากลาว

ท่ีวา “ตนเปนท่ีพ่ึงแหงตน” 

2.  ผูบังคับบัญชา เชนเดียวกับทุกโครงการพัฒนาอาชีพจะไดรับความสําเร็จตอง

อาศัยความรวมมือจากผูบังคับบัญชา เราสามารถกลาวไดวา ผูบังคับบัญชาเปนบุคคลท่ีมีความใกลชิด

และรูจักตัวพนักงานมากท่ีสุดในองคการ โดยผูบั งคับบัญชาสมควรจะตองรูจักและคุนเคย

ผูใตบังคับบัญชาแตละคน ดังนั้นผูบังคับบัญชาจึงมีหนาท่ีรับผิดชอบและชวยเหลือใหผูใตบังคับบัญชา

สามารถประเมินผลตนเองอยางสอดคลองกับความเปนจริงและความเปนไปไดในองคการ ตลอดจนให

คําปรึกษาท่ีเปนประโยชนและเหมาะสมกับพัฒนาการในอนาคตของสมาชิกแตละคน 

3.  หนวยงานทรัพยากรบุคคล เปนกลุมบุคคลท่ีมีความสําคัญกับการพัฒนาอาชีพ

หนวยงานทรัพยากรบุคคลจะเปนผูศึกษาและกําหนดรูปแบบการพัฒนาอาชีพ ดูแลการปฏิบัติตาม

นโยบาย และประเมินผลโครงการ เพ่ือปรับปรุงและพัฒนาโครงการใหมีประสิทธิภาพ นอกจากนี้

หนวยงานทรัพยากรบุคคลยังตองทําหนาท่ีอํานวยความสะดวก สนับสนุน และจัดการใหแผนพัฒนา

- 

. 

. 

. 

พนักงาน 

ผู้บังคับบัญชา หน่วยงานทรัพยากรบุคคล 

องค์การ 
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อาชีพของสมาชิกดําเนินไปอยางมีประสิทธิภาพ เชน การใหขอมูล การใหคําแนะนํา ปรึกษา ชี้แนะใน

การวางแผน ควบคุมและดูแลการปฏิบัติงาน เปนตน 

4.  องคการ ในฐานะเปนระบบท่ีประกอบดวยบุคลากรในสาขาอาชีพตางๆ 

ตลอดจนมีความรับผิดชอบและไดรับผลประโยชนโดยตรงจากโครงการพัฒนาทรัพยากรบุคคลจะมี

บทบาทในการกําหนดนโยบายและสนับสนุนการพัฒนาอาชีพใหสอดคลองกับวัตถุประสงคและความ

ตองการในปจจุบันและอนาคต เพ่ือใหการดําเนินงานเปนไปตามทิศทางท่ีเหมาะสมและกอใหเกิด

ประโยชนแกทุกฝาย 

สมิต สัชฌุกร (2538) ไดกลาววา การพัฒนาอาชีพ เปนความรับผิดชอบของบุคคล

อยางนอย 3 ฝาย คือ 

1.  พนักงาน จะตองกําหนดจุดมุงหมายในชีวิตการทํางานและวางเปาหมายใน

อนาคตเก่ียวกับหนาท่ีการงานของตนภายในองคการใหสอดคลองกับความสนใจ ความถนัด ขีด

ความสามารถสวนตัว อายุและครอบครัว 

2.  นักพัฒนาทรัพยากรมนุษย มีความรับผิดชอบในการดําเนินงานท้ังจัดวางระบบ

การวิเคราะหเพ่ือจัดทําแผนเก่ียวกับการพัฒนาความกาวหนาของพนักงาน รวมถึงการนําแผนไป

ปฏิบัติ 

3.  ผูบังคับบัญชา เปนบุคคลท่ีมีบทบาทสําคัญในการพัฒนาความกาวหนาท่ีจะ

สนับสนุนโอกาส และชองทางในการแสดงความสามารถของพนักงาน 

โดยสรุปแลวผูศึกษาเห็นวา การพัฒนาอาชีพเปนการสรางความกาวหนาในชีวิตการ

ทํางานใหกับพนักงานในองคการอยางตอเนื่อง อีกท้ังเปนการเตรียมความพรอมของพนักงานใหมี

ความสามารถตามแผนงานและนโยบายขององคการ เปนการจูงใจใหพนักงานอยูกับองคการและ 

เปนการพัฒนาประสิทธิภาพโดยรวมขององคการ ในการพัฒนาอาชีพสามารถทําการพัฒนาได 2 วิธี 

วิธีแรกคือ การพัฒนาอาชีพโดยตัวบุคคล ซ่ึงพนักงานจะเปนผูประเมินความรูความสามารถของตนเอง

เพ่ือท่ีจะเลือกอาชีพท่ีเหมาะสมกับตนเองและวางแผนพัฒนาใหมีคุณสมบัติท่ีเหมาะสม จนสามารถ

กาวไปสูตําแหนงตางๆ ตามท่ีตองการได สวนวิธีท่ีสองคือ การพัฒนาอาชีพโดยองคการ ซ่ึงองคการจะ

เปนผูจัดทําแผนพัฒนาอาชีพใหสอดคลองกับอัตรากําลังและออกแบบเสนทางความกาวหนาใหกับ

พนักงาน การพัฒนาอาชีพเปนกิจกรรมท่ีเก่ียวของกับบุคคลหลายฝายท้ังตัวพนักงาน องคการ ฝาย

ทรัพยากรบุคคลและท่ีขาดไมไดเลยคือ ผูบังคับบัญชาท่ีจะตองสนับสนุนและชวยเหลือผูใตบังคับบัญชา 

ใหสามารถประสบผลสําเร็จในสายอาชีพของเขาไดดวยดี แตถึงอยางนั้นก็ตองอาศัยความรวมมือจาก

คนหลายฝายเพ่ือชวยใหการพัฒนาอาชีพประสบผลสําเร็จไดอยางมีประสิทธิภาพ อีกท้ังยังมีปจจัย

สําคัญตางๆ ท่ีจะตองคํานึงถึงในการพัฒนาอาชีพดวย ไดแก ปจจัยดานองคการท่ีตองมีนโยบายและ

เปาหมายท่ีชัดเจนในการสงเสริมการพัฒนาอาชีพ ปจจัยดานงานท่ีเหมาะสมตอการนํามาใชในการ
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จัดทําเสนทางความกาวหนาเพราะงานบางประเภทมีขอจํากัดยากตอการเปลี่ยนไปทํางานอยางอ่ืน

และสุดทายปจจัยดานบุคคลเนื่องจากการพัฒนาอาชีพจะตองข้ึนอยูกับความสมัครใจและความ

กระตือรือรนของตัวพนักงาน ซ่ึงถาองคการดําเนินการพัฒนาอาชีพโดยคํานึงถึงปจจัยท้ังสาม ก็จะ

สามารถทําใหเกิดการพัฒนาอาชีพท่ีสามารถตอบสนองความตองการของท้ังบุคคลและองคการได 

เชน ใหโอกาสพนักงานท่ีตองการกาวหนาภายในองคการ พัฒนาคุณภาพชีวิตการทํางานใหแกพนักงาน 

ชวยลดอัตราการลาออกและตนทุนดานทรัพยากรบุคคลชวยใหองคการสามารถดึงดูดบุคคลท่ีมี

ความสามารถสูงเขามาทํางานไดมากข้ึน เปนตน 

 

2. แนวคิดเกี่ยวกับการวางแผนความกาวหนาในอาชีพ 

 

หลายคนอาจจะมีความสับสนระหวางการวางแผนความกาวหนาในอาชีพ (Career 

Planning) การพัฒนาสายอาชีพ (Career Development) และการจัดทําเสนทางความกาวหนาใน

อาชีพ (Career Path) แตอาจกลาวไดวา การวางแผนความกาวหนาในอาชีพเปนวิธีการหนึ่งในการ

พัฒนาสายอาชีพของบุคลากรในองคการ โดยผูท่ีมีบทบาทสําคัญในการจัดวางแผนอาชีพ คือ ตัว

บุคลากรเองท่ีจะตองทําการสํารวจความตองการในอาชีพของตนตั้งไวเปนเปาหมายในการดําเนินชีวิต

และการทํางานของตน โดยตองมีการประเมินความสามารถ ทักษะในอาชีพท่ีตนมีอยู กับ

ความสามารถ ทักษะท่ีองคการตองการในสายอาชีพนั้นๆ เพ่ือท่ีจะไดตอบสนองความตองการของท้ัง

สองฝาย คือ บุคลากรมีความพึงพอใจในงาน ทํางานไดอยางเต็มท่ีมีประสิทธิภาพ องคการไดรับผลดี 

ประสิทธิผลในการทํางานขององคการเพ่ิมข้ึน (จิรายุ จงศิริ, 2545)  

เสนทางความกาวหนาในอาชีพนั้นถือไดวาเปนความตอเนื่องประเภทของงานท่ีเก่ียวของ

กันและอาศัยทักษะท่ีเหมือนกัน ซ่ึงพนักงานเคลื่อนยายไปโดยตลอดในองคการ หรือเปนแผนผังแสดง

ลําดับของตําแหนงงานในองคการ ซ่ึงพนักงานสามารถใชเปนแนวทางในการท่ีจะวางแผนเก่ียวกับ

ความกาวหนาในอาชีพของตนเองไดในอนาคต ดังนั้นแนวคิดเก่ียวกับความกาวหนาในอาชีพ (ดนัย 

เทียนพุฒ, 2540) คือ 

1.  เสนทางความกาวหนาในอาชีพเปนสิ่งท่ีจะชวยดึงดูดและรักษาบุคลากรท่ีมีความรู

ความสามารถใหอยูกับองคการไดนานและสามารถเสริมสรางประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานใหกับ

องคการไดอยางเต็มท่ี 

2.  องคการสามารถใหคาตอบแทนท่ีสอดคลองกับความรู ความสามารถและความ

รับผดิชอบของบุคลากรผูปฏิบัติงานในองคการไดอยางเปนธรรม และสามารถแขงขันกับราคาตลาดได 

3.  องคการมีบุคลากรท่ีมีความรู ความสามารถพรอมท่ีจะรับรองการเปลี่ยนแปลงการ

เจริญเติบโตและการขยายตัวขององคการตอไปไดในอนาคต 
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ขณะเดียวกันในมุมมองของพนักงานเก่ียวกับแนวคิดของเสนทางความกาวหนาในอาชีพ

คือ 

1.  เสนทางความกาวหนาในอาชีพทําใหพนักงานไดทราบเก่ียวกับโอกาสความกาวหนา

ในอาชีพท่ีมีอยูในองคการ เพ่ือชวยใหพนักงานไดมีการวางแผนในอาชีพและสามารถพัฒนาอาชีพของ

ตนเองไดตอไปในอนาคต 

2.  เสนทางความกาวหนาในอาชีพเปนสิ่งท่ีจะเปนประโยชนตอการทํางานท่ีเก่ียวกับ

ความกาวหนาในอาชีพ การพัฒนาสวนบุคคล สถานภาพและความพึงพอใจในการปฏิบัติงานใน

องคการไดอยางแทจริง 

3.  ในระดับของผูบริหารนั้น เสนทางความกาวหนาในอาชีพเปนสิ่งท่ีจะชวยใหผูบริหาร

สามารถวิเคราะหและเตรียมตัวสําหรับตําแหนงวางท่ีจะมีในอนาคต 

4.  สําหรับการพัฒนาผูบริหารระดับสูง เสนทางความกาวหนาในอาชีพเปนสิ่งท่ีมี

ประโยชนท่ีใชเปนแนวทางสําหรับการบริหารอาชีพขามสายงานในองคการได 

2.1 ความหมายของเสนทางความกาวหนาในอาชีพ (Career Path) 

Walker (1992) ไดใหความหมายของ เสนทางความกาวหนาในอาชีพ (Career 

Path) หมายถึง การบรรยายประสบการณในการทํางานอยางเปนข้ันตอน ซ่ึงจะแตกตางไปตามการ

มอบหมายงานใหทํา เสนทางความกาวหนาในอาชีพอาจจะบรรยายในลักษณะของประสบการณใน

อดีตท่ีสืบตอกันมาขององคการ หรือเปนสิ่งท่ีกําหนดโดยระดับผูบริหาร หรือเปนการวิเคราะหความ

ตองการในงานโดยดูจากพฤติกรรมองคการสวนมากจะใชเสนทางอาชีพในการวางแผนพัฒนาและ

เลื่อนตําแหนงพนักงาน อยางไรก็ตาม เสนทางความกาวหนาในอาชีพจะถูกกําหนดจากประสบการณ

ในอดีตท่ีสืบตอกันมา หรือจากระดับผูบริหารมากกวาการดูจากพฤติกรรม 

Burack and Smith (1982) ไดกลาววา เสนทางความกาวหนาในอาชีพ หมายถึง 

กระบวนการการวางแผนงานเก่ียวกับกิจกรรม และการพัฒนาประสบการณไวลวงหนา เพ่ือเตรียมให

บุคคลไดปฏิบัติงานจนบรรลุเปาหมายในงานอาชีพของตนไดดีและมีประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึน 

ดนัย  เทียนพุฒ (2540) ไดใหความหมายของ เสนทางความกาวหนาในอาชีพและ

สิ่งท่ีเก่ียวของ ดังนี้ 

1.  เปนความตอเนื่องของตําแหนงงานท่ีเก่ียวของกันของประเภทงานและทักษะท่ี

เหมือนกัน ซ่ึงพนักงานเคลื่อนยายไปโดยตลอดในองคการ 

2.  หนทางท่ีองคการไดวางทางกาวหนาไวในตลอดสายอาชีพ (การจัดเรียงตําแหนง/

กลุมงาน) สําหรับพนักงานและองคการ ขณะเดียวกันพนักงานก็ควรจะไดรับการพัฒนาตามสายอาชีพ

ดวยการชวยเหลือจากองคการ 
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3.  แผนผังแสดงลําดับของตําแหนงองคการ ซ่ึงพนักงานสามารถใชเปนแนวทางใน

การท่ีพนักงานจะวางแผนความเจริญกาวหนาสําหรับอาชีพของตนในอนาคตได 

ปภาวดี ประจักษศุภนิมิต และคณะ (2539) ไดใหความหมายของ เสนทางความ 

กาวหนาในอาชีพ วาหมายถึง ลําดับการทํางานของบุคคลในชวงชีวิตการทํางาน ซ่ึงสวนใหญมักจะ

ไดรับมอบหมายงานท่ีมีลักษณะแตกตางกันหลายงาน องคการสวนใหญใชเสนทางสายอาชีพในการ

วางแผนการพัฒนาสายอาชีพ หรือประกอบการเลื่อนข้ัน เลื่อนตําแหนงแกพนักงาน โครงสรางของ

เสนทางสายอาชีพเปนกรอบสําหรับการพิจารณาคาดการณ วางแผนกําลังคนในองคการ แตท้ังนี้ 

ตองเปนขอมูลท่ีตั้งอยูบนพ้ืนฐานความเปนจริง และสามารถประยุกตใชไดในสภาพท่ีเกิดข้ึนจริงดวย 

นอกจากนี้ Mondy & Noe (1990) ไดใหความหมายของเสนทางความกาวหนาใน

อาชีพวาเปนแนวทางความกาวหนาในอาชีพของพนักงานท่ีสามารถเคลื่อนไหว และยืดหยุนได ซ่ึงอยู

ในระหวางการวาจางงานขององคการ สายอาชีพมักจะเนนไปท่ีการเคลื่อนสูตําแหนงงานท่ีสูงกวาใน

อาชีพ ซ่ึงแบงไดเปน 3 ประเภท ดังนี้ 

1.  Traditional career path คือ การท่ีพนักงานจะกาวหนาข้ึนภายในองคการ

จากตําแหนงงานหนึ่งท่ีสูงข้ึน โดยถือวางานแตละงานท่ีพนักงานไดปฏิบัติอยูกอนนั้นจะเปนการเตรยีม

ความพรอมท่ีจําเปนสําหรับงานในระดับสูงข้ึนตอไป ดังนั้น พนักงานควรจะเลื่อนไปทีละข้ัน เพ่ือท่ีจะ

ไดรับประสบการณและการเตรียมความพรอมท่ีจําเปน สายอาชีพนี้มักจะใชในกระบวนการจัดการ

การผลิต ขอดีของสายอาชีพประเภทนี้ก็คือ ความตรงไปตรงมา เพราะสายอาชีพจะถูกวางแบบไว

อยางชัดเจน และพนักงานก็จะทราบถึงข้ันตอนเฉพาะของงาน ซ่ึงตัวพนักงานเองจะตองผานไปเพ่ือ

ความกาวหนา แตก็มีขอเสียคือ มองขามงานอ่ืนไปซ่ึงงานอ่ืนจะใหประสบการณท่ีเทากัน หรือดีกวาท่ี

จะสามารถชวยใหพนักงานมีความกาวหนาโดยไมตองมีผลงานในแตละข้ันตอน และเปนการปดก้ัน

พนักงานระดับลาง เพราะวาพนักงานซ่ึงทํางานมานานในตําแหนงงานหนึ่งจะไมไดรับการเลื่อน

ตําแหนงข้ึนไปในข้ันท่ีสูงข้ึนตอไป พนักงานซ่ึงอยูในระดับต่ํากวาแตมีความสามารถจะถูกปดก้ันไมให

กาวข้ึนสูตําแหนงท่ีสูงข้ึน เพราะพนักงานในตําแหนงท่ีสูงกวาไมถูกเลื่อนข้ันข้ึนไปเพราะยังไมมี

ความสามารถพอ 

2.  Network career path คือ สายอาชีพซ่ึงประกอบไปดวยข้ันตอนของตําแหนง

งานท้ังในแนวดิ่งและแนวนอน ซ่ึงวิธีการนี้จะใหโอกาสกับพนักงานมากกวา เพราะจะยอมรับใน

ความสามารถและประสบการณของพนักงานในการท่ีจะเลื่อนข้ันเลื่อนตําแหนงงานท่ีสูงข้ึน โดยไม

จําเปนตองผานไปทีละข้ันตอน ซ่ึงจะสามารถชวยลดการปดก้ันความกาวหนาของพนักงาน แตก็มี

ขอเสียคือ ยากท่ีจะอธิบายแนวทางของสายอาชีพเฉพาะใหกับพนักงานทราบ 
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3.  Dual career path  คือ สายอาชีพท่ีถูกพัฒนาข้ึนมาเพ่ือเปนแนวทางแกปญหา

ใหกับพนักงานท่ีมีความสามารถ หรือเชี่ยวชาญ และไดรับการอบรมดานเทคนิคเฉพาะ ซ่ึงไมตองการ

ท่ีจะกาวไปสูตําแหนงการจัดการ หรือตําแหนงบริหาร ซ่ึงเปนวิธีการเลื่อนข้ันตามปกติในองคการ

ท่ัวไป สายอาชีพประเภทนี้แสดงใหเห็นวา ผูเชี่ยวชาญทางดานเทคนิคเฉพาะนั้นมีความสามารถและ

ใชความรูความชํานาญ เพ่ือพัฒนาองคการโดยไมตองกาวข้ึนสูตําแหนงบริหารก็ได ดังนั้นจึงมี

ทางเลือกในความกาวหนาสําหรับพนักงานท่ีเชี่ยวชาญเฉพาะดาน เชน นักวิทยาศาสตร วิศวกร และ

สถาปนิก เปนตน โดยพนักงานในสายงานนี้จะจัดอยูในประเภทผูเชี่ยวชาญดาน การเลื่อนข้ัน การ

ปรับเงินเดือนหรือผลประโยชนตางๆ จะเทากับพนักงานในระดับบริหาร สายอาชีพประเภทนี้จะชวย

ใหองคการสามารถรักษาพนักงานท้ังท่ีเปนผูจัดการท่ีมีทักษะการจัดการสูงและพนักงานท่ีมีทักษะ

ทางดานเทคนิคเฉพาะดานสูงไวได 

จากความหมายของเสนทางความกาวหนาในอาชีพ สามารถสรุปไดวา เสนทาง

ความกาวหนาในอาชีพนั้นเปนกระบวนการพัฒนาอาชีพท่ีดําเนินการอยางเปนลําดับข้ันของตําแหนง

งาน  ความสัมพันธภายในและระหวางสายอาชีพผานแนวทางการเลื่อนตําแหนงในสายอาชีพ และ

การวิเคราะหกลุมงานเพ่ือใหบุคลากรในหนวยงานไดตัดสินใจและวางแผนเก่ียวกับอนาคตได และยัง

เปนการบรรยายประสบการณในการทํางานอยางเปนข้ันตอนซ่ึงแตกตางไปตามการมอบหมายงาน

โดยหนวยงานจะใชเสนทางอาชีพในการวางแผนพัฒนาและเลื่อนตําแหนงบุคลากรนอกจากนี้เสนทาง

ความกาวหนาในอาชีพยังเปนการจําลองเสนทางเดินของแตละสายอาชีพในหนวยงานท่ีอธิบาย

เสนทางเลือกและคุณสมบัติของบุคคลในแตละชวงเวลาของการประกอบอาชีพ 

2.2 การพัฒนาเสนทางความกาวหนาในอาชีพ 

นฤมล นิราทร (2534) ไดกลาวถึงข้ันตอนการพัฒนาเสนทางความกาวหนาในอาชีพ

มีดวยกัน 3 ข้ันตอน คือ 

1.  กําหนดกิจกรรมของงาน ประกอบดวย การวิเคราะหเนื้อหาของงาน ซ่ึงจะทําได

โดยอาศัยขอมูลจากบุคคลท่ีปฏิบัติงานนั้น โดยตรงและจากผูบังคับบัญชาของงานนั้นเพ่ือใหไดขอมูลท่ี

สมบูรณ 

2.  การระบุลักษณะท่ีตองการของผูท่ีจะเขามาทํางาน วาตองการบุคคลท่ีมีคุณสมบัติ

แบบใดท่ีเหมาะสมกับตําแหนงงาน 

3.  การกําหนดกลุมงานท่ีผูปฏิบัติงานมีคุณสมบัติใกลเคียงกัน ซ่ึงใชเปนพ้ืนฐาน

สําหรับการวางเสนทางความกาวหนาในอาชีพตอไปได 
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การพัฒนาเสนทางความกาวหนาในอาชีพท่ีชัดเจนนั้นเปรียบเสมือนการกําหนด

เปาหมายการทํางานอยางเปนข้ันเปนตอนใหกับพนักงาน ซ่ึงคลายกับวิธีการกําหนดปาหมาย (Goal 

Setting) ท่ีใชในการจูงใจ นอกจากนั้นผูบังคับบัญชายังมีสวนชวยในแงของการเปนแบบอยางท่ีดี ท่ีทําให

พนักงานรับรูพฤติกรรมท่ีเปนท่ียอมรับและเห็นคุณคาโดยองคการ 

นอกจากนี้ ดนัย เทียนพุฒ (2540) ไดกลาววา การพัฒนาเสนทางความกาวหนาใน

อาชีพมี 5 ข้ันตอน ดังนี้ 

1.  การจัดกลุมอาชีพของกลุมตําแหนงท้ังหมดในองคการ 

 1.1  สายอาชีพหลัก คือ สายอาชีพท่ีมีความความสําคัญแตไมใชเปน “แกนหลัก” 

ใหกับธุรกิจ แตก็มีความสําคัญตอภารกิจและมีผลกระทบในระดับองคการ 

 1.2  สายอาชีพสนับสนุน คือ สายอาชีพท่ีชวยใหท้ังสายอาชีพหลักและสาย

อาชีพรองสามารถปฏิบัติงานไดตามวิสัยทัศน ภารกิจ และกลยุทธขององคการไดอยางมีประสิทธิภาพ 

2.  จําแนกตําแหนงตางๆ ในสายอาชีพ แบงออกเปน 3 ประเภทคือ 

 2.1  ตําแหนงงานในสายงานเปด คือ ตําแหนงในสายงานท่ีเปดโอกาสใหผูมี

คุณสมบัติตรงตามตําแหนงท่ีมีอยูในตําแหนงอ่ืนสามารถเปลี่ยนหรือเลื่อนระดับมาทํางานในตําแหนง

ดังกลาวไดทุกระดับ ท้ังนี้เพราะเปนตําแหนงท่ีสามารถเรียนรูงานไดไมยากนัก 

 2.2  ตําแหนงงานในสายงานก่ึงปด คือ ตําแหนงในสายงานท่ีกําหนดสําหรับผูท่ีมี

พ้ืนความรูตามคุณสมบัติเฉพาะตําแหนงหรือไดศึกษาวิชาเฉพาะตําแหนงสําหรับการเริ่มตนเขาสูอาชีพ 

แตในระดับตําแหนงท่ีเปน “หัวใจสําคัญ” จะเนนพิจารณาเรื่อง ประสบการณเปนหลักสําคัญในการ

สับเปลี่ยนตําแหนงหรือการเลื่อนระดับ 

 2.3  ตําแหนงในสายงานเปด คือ ตําแหนงท่ีพิจารณาวุฒิการศึกษาเปนหลักใน

การแตงตั้งพนักงานเพ่ือดํารงตําแหนงหนึ่งๆ ท้ังนี้ก็เพราะลักษณะงานของตําแหนงในสายงานดังกลาว

ตองอาศัยความรูดานเทคนิคในการทํางาน หรือเปนงานท่ีมีลักษณะวิชาชีพ 

3.  ลักษณะของเสนทางความกาวหนาในอาชีพสามารถจัดทําไดในภาคปฏิบัติจริง 

 3.1  เสนทางความกาวหนาในอาชีพท่ีแสดงเปนกลุมงาน เชน กลุมงานดาน

เทคนิค กลุมงานสนับสนุน กลุมงานบริหาร ฯลฯ 

 3.2  เสนทางความกาวหนาในอาชีพแสดงเปนรายตําแหนง เชน ตําแหนง

พนักงานธุรการ พนักงานเทเลอร พนักงานบริหารท่ัวไป พนักงานการตลาด เปนตน 

4.  การเลื่อนหรือโอนยายสับเปลี่ยนไปสูตําแหนงงานใหม การโอนยายสับเปลี่ยน

ไปสูตําแหนงท่ีสูงกวาซ่ึงเปนตําแหนงสูงสุดของตําแหนงงานใหมนั้น หรือเปนงานท่ีมีความรับผิดชอบ

ในการบังคับบัญชา ควรจะทําสัญลักษณหรือเครื่องหมายกํากับไวเพ่ือผูปฏิบัติจะไดรูวาถาจะเปลี่ยน

หรือยายไปสูตําแหนงท่ีมีเครื่องหมายนี้ โอกาสท่ีจะเปลี่ยนหรือยายไปสูตําแหนงงานนั้นๆ ก็ยากข้ึน 
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5.  คุณลักษณะของเสนทางความกาวหนาในอาชีพท่ีมีประสิทธิภาพ 

 5.1 เงินเดือน สถานภาพ และสิ่งจูงใจในสําหรับพนักงานดานเทคนิคเปรียบเทียบ

ไดเหมาะสมกับดานการจัดการ 

 5.2 พนักงานดานเทคนิคแตละคน ฐานเงินเดือนอาจจะตํ่ากวาดานการจัดการ

แตพนักงานดานเทคนิคมีโอกาสท่ีจะเพ่ิมคาตอบแทนรวม และยังไมรวมถึงโบนัสดวย 

 5.3 เสนทางความกาวหนาในอาชีพดานเทคนิค ไมจําเปนตองใชกับคนท่ีผลงาน

ไมเปนท่ีนาพอใจ หรือไมมีศักยภาพดานการจัดการ เสนทางความกาวหนาในอาชีพ คือ จัดใหกับบุคล

ท่ีดีเดนดานทักษะทางเทคนิค 

 2.3 การจัดทําเสนทางความกาวหนาในอาชีพ 

 ปภาวดี ประจักษศุภนิติ และก่ิงพร ทองใบ (2533) ไดเสนอวาการจัดทําเสนทาง

ความกาวหนาในอาชีพ (Career Path) ข้ึนอยูกับการจัดโครงสรางหนวยงานและการจัดลําดับข้ัน

ตําแหนงงาน (Position classification) ในองคการนั้นๆ รวมท้ังคุณสมบัติข้ันต่ําของผูท่ีจะปฏิบัติงาน

ในแตละตําแหนงงานเปนหลัก ซ่ึงไดกลาวถึงการจัดทําเสนทางความกาวหนาในอาชีพไดโดย 

 1.  การจัดทําในลักษณะคาดการณ เปนการรวบรวมขอมูลในรูปแบบประวัติการ

ทํางานในองคการของบุคลากรเพ่ือคาดการณเสนทางความกาวหนาในอาชีพ องคการจะเลื่อน

ตําแหนงของบุคลากรไปตามลําดับข้ันตามเสนทางความกาวหนาในอาชีพ อยางไรก็ตามไมจําเปนท่ี

บุคลากรทุกคนจะตองไดรับการเลื่อนตําแหนงตามเสนทางความกาวหนาในอาชีพ เพราะสําหรับ

บุคลากรประเภทผูเชี่ยวชาญ มักตองการจะอยูกับท่ีหรือเปลี่ยนแปลงงานในแนวราบมากกวาและการ

เปลี่ยนแปลงดังกลาวก็สงผลดีตอองคการในแงท่ีวา องคการสามารถทําใหทักษะความสามารถในการ

ปฏิบัติงานของพนักงานมีมากข้ึนเสนทางความกาวหนาในอาชีพนี้แสดงแนวทางการเคลื่อนท่ีใน

แนวดิ่งท่ีสูงข้ึนไปในขอบเขตงานหรือหนาท่ีในสายงานหรือประเภทงานเดียวกัน ซ่ึงการจัดทําเสนทาง

ความกาวหนาในอาชีพ ทําไดโดยตรวจสอบแนวทางการเลื่อนข้ันเทาท่ีผานมาของบุคลากรในองคการ

ระบุจุดเริ่มตนและจุดสิ้นสุดของเสนทางสายอาชีพหนึ่งๆกําหนดคุณสมบัติของการเริ่มสูตําแหนง ใน

จุดเริ่มตนโดยระบุระดับการศึกษาความเชี่ยวชาญเฉพาะดาน ประสบการณ และอายุการทํางานระบุ

ประสบการณสําคัญเก่ียวกับงานท่ี ทําใหสามารถไปสูจุดสุดทายของเสนทางไดอยางราบรื่น  
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แผนภาพท่ี  2.5   แสดงสายทางความกาวหนาในอาชีพของขาราชการพลเรือน 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพท่ี 2.3 แสดงเสนทางความกาวหนาในอาชีพของขาราชการพลเรือน 
 

ท่ีมา: ปภาวดี ประจักษศุภนิติ และก่ิงพร ทองใบ. (2533). การพัฒนาทรัพยากรมนุษยในองคการ 

หนวยท่ี 7-15. (พิมพครั้งท่ี 4). นนทบุรี: มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช. 

 

 2.  การจัดทําในลักษณะการวิเคราะหพฤติกรรม เปนการจัดทําอยางเปนเหตุ 

เปนผลโดยการวิเคราะหอยางเปนระบบตามข้ันตอนดังแผนภาพท่ี 2.5 ซ่ึงไดอธิบายแผนภาพไว ดังนี้ 

  2.1 รวบรวมขอมูลจากกิจกรรมท่ีปฏิบัติตามความสําคัญของ กิจกรรมและเวลา

ท่ีใชในแตละกิจกรรม 

  2.2  วิเคราะหกิจกรรม เพ่ือกําหนดทักษะ ความรู ความสามารถประสบการณ 

สําหรับแตละกิจกรรม 

  2.3 จําแนกกิจกรรมตามตําแหนงงาน แลวจัดกลุมตําแหนงงานท่ีปฏิบัติกิจกรรม

คลายกันไวดวยกัน โดยพิจารณาเนื้อหางานและคุณสมบัติของผูครองตําแหนง จัดตระกูลงาน (Work  

Family) 
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  2.4 ระบุเสนทางความกาวหนาท่ีเปนไปไดของกลุมงานตางๆ 

  2.5 จากเสนทางความกาวหนาในข้ันตอนท่ี 4 เชื่อมโยงให เกิดโครงขาย 

(Network) ความกาวหนาท่ีเปนไปไดของตําแหนงงาน 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพท่ี 2.4 แสดงการจัดทําเสนทางความกาวหนาในอาชีพ 

ท่ีเปนกิจกรรมท่ีทํารวมกันระหวางผูปฏิบัติงานและผูบริหาร 

 

ท่ีมา: ปภาวดี ประจักษศุภนิติ และก่ิงพร ทองใบ. (2533). การพัฒนาทรัพยากรมนุษยในองคการ 

หนวยท่ี 7-15. (พิมพครั้งท่ี 4). นนทบุรี: มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช. 
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 การวิเคราะหการพัฒนาเสนทางความกาวหนาในอาชีพตามข้ันตอนนี้พิจารณาถึง

พฤติกรรมในการปฏิบัติงานจริง ไมไดวิเคราะหโดยอาศัยขอมูลจากการพรรณนาลักษณะงานเปนหลัก 

เพราะหากอาศัยขอมูลจากการพรรณาลักษณะงานแลวจะทําใหไดสายอาชีพท่ีเครงครัด เปนแบบแผน

ตายตัว ซ่ึงมีผลทําใหลดความกระตือรือรนของผูปฏิบัติงาน ซ่ึงการวิเคราะหโดยอาศัยขอมูลเก่ียวกับ

การปฏิบัติงานจากผูปฏิบัติจริง จะทําใหไดสายอาชีพท่ีมีความยืดหยุนไมตายตัว และมีขอบเขตการ

เคลื่อนยายของบุคคลในการพัฒนาสายอาชีพอยางกวางขวาง สิ่งสําคัญในการวิเคราะหการพัฒนา

เสนทางความกาวหนาในอาชีพ คือ การจัดกลุมตระกูลงานซ่ึงมีข้ันตอน ดังนี้ 

 1.  จําแนกงานออกเปนประเภทใหญๆ ตามลักษณะความชํานาญและความ 

สามารถท่ีตองการในแตละงาน 

 2.  จัดกลุมยอยของงานแตละประเภทตามบุคคลและคุณสมบัติท่ีตองการในแตละ

งานการวิเคราะหลักษณะนี้ทําใหไดมาซ่ึงทางเลือกท่ีหลากหลายในสายอาชีพ ผลการวิเคราะหจะถูก

จัดทําเปนตารางสายอาชีพ (Career planning grid) ในองคการของหนาท่ีงานตางๆ 

  เสนทางความกาวหนาในอาชีพรูปแบบนี้จะมีการเคลื่อนท่ีของเสนทางความกาวหนา

ในอาชีพไดในหลายชองทางท้ังในแนวดิ่ง ซ่ึงเปนการเคลื่อนท่ีในลักษณะงานเดียวกัน หรือการ

เคลื่อนท่ีในแนวราบ นอกจากนี้ยังอาจมีลักษณะการเคลื่อนท่ีในแนวดิ่งลงสูเบื้องลางไดดวย ท้ังนี้จะ

เคลื่อนท่ีในลักษณะใดข้ึนอยูกับการมีตําแหนงงานวางหรือไม และพิจารณาคุณสมบัติของบุคลากรวา

เหมาะสมหรือไม 

  ในแตละตําแหนงจะมีการระบุลักษณะงานและคุณสมบัติของตําแหนงไวดวย           

ซ่ึงบุคลากรในองคการจะสามารถศึกษาไดจากคูมืองาน เพ่ือพิจารณาวางแผนพัฒนาสายอาชีพของตน

วาจะมีแนวทางไปในเสนทางใด โดยการกําหนดคุณสมบัติมักจะระบุทักษะ ความสามารถและ

ประสบการณท่ีตองการ แตมักจะไมรวมถึงอายุ หรือระดับวุฒิการศึกษาเพราะจะเปนการปดก้ัน

ความคิดท่ีจะพัฒนาตนเองของบุคลากร 

  สมพงษ เกษมสิน (2519) ไดเสนอแนวทางในการสรางความกาวหนาในอาชีพไวดังนี้ 

 1.  สรางทัศนคติท่ีดีในการทํางาน เพราะความกาวหนาในงานนั้นยอมเกิดจาก

ทัศนคติท่ีดีตอการทํางานของผูรวมงานและผูใตบังคับบัญชา ซ่ึงทัศนคติโดยท่ัวไปหมายถึงความรูสึก

หรืออารมณท่ีจะกระทําในทางรับหรือปฏิเสธตอบุคคล กลุมคน สถานการณหรือคานิยมใดๆ ดังนั้น

ทัศนคติจึงเปนสิ่งสําคัญประการแรกท่ีควรเสริมสรางใหเกิดข้ึนแกบุคคล และหนวยงานทุกหนวยใน

องคการ 
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 2.  กําหนดมาตรฐานและสรางเครื่องมือ สําหรับวัดผลสําเร็จของการปฏิบัติงาน 

เชน จัดใหมีระบบการประเมินผลงานเพ่ือประโยชนในการพิจารณาเลื่อนข้ัน เลื่อนเงินเดือน 

สับเปลี่ยนโยกยายตําแหนงหนาท่ีการงาน เปนตน เพราะการจัดสรางมาตรฐานท่ีเชื่อถือไดไวใชใน

องคการเพ่ือประโยชนดังกลาวนี้ ยอมจะสามารถปองกันความลําเอียง และขอครหาอันจะนําไปสูการ

เสียขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรในองคการได 

 3.  เงินเดือนและคาจาง ทุกคนทํางานเพราะหวังจะไดคาตอบแทนในการยังชีพ 

และแยกมาตรฐานการครองชีพของตนเอง ซ่ึงหมายถึงเงินเดือนมีความสัมพันธกับการทํางานของคน

โดยตรง ดังนั้นความสัมพันธท่ีไมไดสัดสวนระหวางแรงงานกับคาจาง ยอมจะทําใหเกิดความไมพอใจ

และทําใหความกาวหนาในการทํางานเสื่อมทรามลง 

 4.  ความพึงพอใจในงานท่ีทํา ความกาวหนาในงานเกิดข้ึนดวยความพึงพอใจในงาน

ท่ีทํา โดยเฉพาะถางานนั้นเปดโอกาสใหบุคคลไดใชความชํานาญและความคิดริเริ่มบุคลากรจะมีความ

พอใจในงานท่ีตนเองทํา ดังนั้นจึงอาจตั้งขอสังเกตไดวา ผลงานท่ีทําโดยใจรักนั้นยอมดีกวาผลงาน 

ท่ีทําดวยความจําใจ 

 5.  ความเปนหนวยหนึ่งของงาน ในองคการหนึ่งๆยอมมีกลุมสังคมตางๆเกิดข้ึน

ภายในองคการนั้น เชน กลุมผูมีงานอดิเรกประเภทเดียวกัน หรือมีความสนใจในเรื่องเดียวกันซ่ึงบุคคล

หนึ่งอาจเขาเปนสมาชิกของกลุมใดกลุมหนึ่ง และเม่ืออยูในกลุมทุกคนยอมตองการการยอมรับ 

ตองการเปนสวนหนึ่งของกลุม แมในบางครั้งบุคคลนั้น อาจจะไมมีความสนใจในงานท่ีทํามากนัก แตมี

ขวัญและกําลังใจดีก็สงผลตอการมีความกาวหนาในงานท่ีทําอยูได 

 6.  ความสัมพันธระหวางผูบังคับบัญชากับผูใตบังคับบัญชา จะเปนสิ่งจูงใจใหเกิด

ขวัญ กําลังใจและมีความกาวหนาในอาชีพการงาน ควรเปนความสัมพันธท่ีตั้งอยูบนพ้ืนฐานของความ

เคารพซ่ึงกันและกัน ผูบังคับบัญชาไมพึงเห็นผูใตบังคับบัญชาเปนเครื่องจักร หรือเปนคนเกียจครานท่ี

ตองคอยจ้ําจี้จ้ําไช คอยจับผิด บังคับ หรือลงโทษ แตเปนหนาท่ีของผูบังคับบัญชาท่ีจะตองหาทางจูงใจ

ใหผูใตบังคับบัญชาทํางานดวยความสมัครใจและเต็มใจ 

 โดยสรุป จากการศึกษาแนวคิดเก่ียวกับการวางแผนความกาวหนาในอาชีพ ทําให 

ผูศึกษาสามารถสรุปไดวา การจัดทําเสนทางความกาวหนาในอาชีพทําใหพนักงานไดทราบเก่ียวกับ

โอกาสความกาวหนาในอาชีพท่ีมีอยูในองคการ ชวยใหพนักงานไดมีการวางแผนในอาชีพและสามารถ

พัฒนาอาชีพของตนเองไดตอไปในอนาคต ซ่ึงแผนความกาวหนาในอาชีพเปนสิ่งท่ีจะชวยใหผูบริหาร

สามารถวิเคราะหและจัดเตรียมอัตรากําลังในอนาคตได 
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 องคการสวนใหญใชแผนความกาวหนาในอาชีพเปนแนวทางในการวางแผนพัฒนา

สายอาชีพหรือประกอบการเลื่อนข้ัน เลื่อนตําแหนงพนักงาน การจัดทําเสนทางความกาวหนาใน

อาชีพทําใหพนักงานสามารถเตรียมการในการพัฒนาตนเองเพ่ือความกาวหนาในตําแหนงงานไดตอไป

ในอนาคตซ่ึงการจัดทําแผนความกาวหนาในอาชีพข้ึนอยูกับการจัดโครงสรางของหนวยงานและการ

จัดลําดับข้ันของตําแหนงงานในองคการนั้นๆ ดวย รวมท้ังคุณสมบัติของผูท่ีจะปฏิบัติงานในแตละ

ตําแหนงงานเปนหลัก  

แผนความกาวหนาในอาชีพมีท้ังการเคลื่อนท่ีไปในแนวดิ่งท่ีสูงข้ึนไปในสายงาน

ประเภทเดียวกันคือการเลื่อนตําแหนงของพนักงานไปตามลําดับข้ันตามเสนทางความกาวหนาใน

อาชีพ นอกจากนั้นยังมีการเคลื่อนท่ีไปในแนวราบหรือแนวนอน คือการโอนยายตาํแหนงของพนักงาน 

สับเปลี่ยนไปในระดับเดียวกันแตขามสายงานหรือมีสายงานท่ีแตกตางกันออกไป แผนความกาวหนา

ในอาชีพสามารถใชเปนแนวทางในการสรรหา พัฒนาพนักงานท่ีตรงตามความตองการของพนักงาน

และองคการ รวมท้ังเตรียมผูปฏิบัติงานท่ีมีความรูความสามารถเพ่ือรองรับความตองการขององคการ

ได ดังนั้นองคการควรใหความสําคัญและตระหนักตอการจัดทําแผนความกาวหนาในอาชีพอยาง

ตอเนื่อง 

 

3.  ทฤษฎีที่เกี่ยวของกับอาชีพและพัฒนาความกาวหนาในอาชีพ 

 

 3.1 ทฤษฎีความตองการของฮอพพอค (Hoppock’s Composite Theory, 1976) ได

ใหแนวคิดของการพัฒนาความกาวหนาในอาชีพไววา คนจะเลือกอาชีพเพ่ือสนองตอบความตองการ

สูงสุดของตนเอง แตโดยท่ีความตองการนี้บางคนสามารถระบุไดชัดเจน แตบางคนก็ไมแนใจ จึงมัก

เลือกอาชีพท่ีตนคิดวาพึงพอใจ 

 การเลือกอาชีพจึงเริ่มจากจุดท่ีบุคคลตระหนักวาอาชีพใดจะสามารถสรางความพึง

พอใจและตอบสนองความตองการของตนได ขอมูลท่ีสําคัญสําหรับการเลือกอาชีพคือความตองการ

สวนตัวของบุคคลผูดํารงอาชีพและลักษณะของอาชีพนั้น ตลอดจนความรู ความสามารถในอาชีพ  

แตสิ่งท่ีพึงตระหนักคือการเปลี่ยนแปลงอาชีพอาจเกิดข้ึนไดเสมอหากการเปลี่ยนแปลงนั้นนํามา 

ซ่ึงความกาวหนาและการสนองตอบความตองการไดมากกวาเดิม 
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 3.2 ทฤษฎีพัฒนาความความกาวหนาในอาชีพของซูเปอร (Super’s Theory of 

Vocational Development, 1990) โดเนลด ซูเปอรไดนําความรูทางจิตวิทยาพัฒนาการ (Development 

Psychology) และแนวคิดเชิงมโนทัศนตอตนเอง (Self-concept Theory) มาใชพิจารณารวมกัน 

ซูเปอรใหความเห็นวาคนจะแสดงพฤติกรรมออกมาในรูปแบบใดมีผลมาจากความคิดท่ีมีตอตนเองวา

ตนเองเปนอยางไร โดยจะเลือกอาชีพท่ีตรงกับความเชื่อม่ันในภาพท่ีมองตนเองและความสามารถของ

ตนเองท่ีประเมินไว ชวงของชีวิตก็มีผลตอการเลือกประกอบอาชีพดวยเชนกันเนื่องจากกวาในชวงอายุ

หนึ่งคนจะมีพัฒนาการและความตองการตออาชีพท่ีแตกตาง ฉะนั้นบนพ้ืนฐานความเชื่อท่ีวาคนมี

ความสามารถแตกตางกันทางดานความสามารถ ความสนใจ และบุคลิกภาพ จึงทําใหความเหมาะสม

ในการประกอบอาชีพแตละอาชีพแตกตางกันออกไป เชน คนท่ีชอบงานติดตอกับบุคคลท่ัวไปมักจะ

เลือกงานอาชีพเก่ียวกับการติดตอกับคนท่ัวไป เชน งานประชาสัมพันธ งานขาย อยางไรก็ตามความ

พึงพอใจของบุคคลรวมถึง ความสามารถท่ีมีและสถานการณท่ีดํารงอยู อาจเปนเหตุผลใหมีการ

เปลี่ยนแปลงอาชีพของบุคคลได และดวยเหตุผลดังกลาวนี้เอง ซูเปอรไดใหข้ันตอนของการพัฒนา

อาชีพไว 4 ระยะ ดังนี้ 

 1.   ระยะเจริญเติบโต (Growth Stage) จะเปนรากฐานของการเขาสูอาชีพ ชวงอายุ

ตั้งแตแรกเกิดจนถึง 14 ป เปนชวงท่ีสรางสมทัศนคติและองคประกอบตางๆ ท่ีมีอิทธิพลตอการสราง

มโนทัศนหรือภาพท่ีมีตอตนเอง ในชวงปลายของระยะนี้จะเริ่มเรียนรูในโลกอาชีพ และสั่งสม

ประสบการณเพ่ือการตัดสินใจเลือกอาชีพตอไป 

 2.  ระยะการสํารวจและคนหา (Exploratory Stage) อยูในชวงอายุ 15-24 ป หรือ               

จบการศึกษาชวงตนๆยังคงมองหาอาชีพในลักษณะเพอฝนแตเม่ือเผชิญกับความเปนจริงของ

องคประกอบตางๆ ท่ีแวดลอม ในท่ีสุดบุคคลจะตัดอาชีพท่ีไมมีความเปนไปไดออก 

 3. ระยะการคงตัวของอาชีพ (Establishment Stage) อยูในชวงอายุตั้งแต 24 ป 

หรือจบการศึกษา ถึงประมาณ 44 ป เปนชวงท่ีเริ่มเขาไปมีประสบการณในชีวิตการทํางาน มีการ

ปรับตัวเพ่ือผสมผสาน มโนทัศนท่ีมีตอตนเองกับการพัฒนา ความกาวหนาทางอาชีพ อาจมีการ

ปรับเปลี่ยนไปสูอาชีพอ่ืนหากพบวาอาชีพท่ีดํารงอยูนั้นไมเปนไปตามท่ีคาดหวัง 

 4. ระยะเสื่อมถอย (Decline Stage) เปนชวงเกษียณหรือกอนเกษียณ (60 ป) ซ่ึง

เปนชวงสุดทายของการทํางาน บุคคลในวัยนี้มักจะทํางานไปตามหนาท่ีและความรับผิดชอบท่ีไดรับ

มอบหมาย เพ่ือรักษาดํารงตําแหนงไวมากกวาการทุมเทเพ่ือการสรางสรรค 

 ซูเปอรยังใหความเห็นถึงแนวทางการพัฒนาความกาวหนาในอาชีพวา พ้ืนฐานทาง

ครอบครัวและการศึกษามีสวนสําคัญอยางยิ่ งตอการเลือกอาชีพของบุคคลและการพัฒนา 

ความกาวหนานี้แทจริงคือ การพัฒนาบุคคลท้ังทางจิตใจและความรูความสามารถเพ่ือใหเกิดการ

ผสมผสานกับกระบวนการแสดงออกของมโนทัศนของบุคคล 
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ภาพท่ี 2.5 แสดงข้ันตอนพัฒนาการอาชีพในวัยตางๆ ตามแนวคิดของ Super 

 

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

ภาคเสมา. (2545). การวางแผนสายอาชีพเพ่ือพัฒนาบุคลากร: กรณีศึกษา พนักงานฝาย 

การพยาบาล โรงพยาบาลศครินทร. ภาคนิพนธวิทยาศาสตรมหาบัณฑิต โครงการบัณฑิตศึกษา

การพัฒนาทรัพยากรมนุษย. สถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร. 

 

 จากภาพท่ี 2.5 อธิบายสรุปไดวา ในวัยเริ่มตนบุคคลจะคนหาความสนใจของตนเอง

และจะทดลองงานจนกวาจะพอใจ จึงวางรากฐานการประกอบอาชีพ รักษาสภาพไวกอนจะถึงวัย

ถดถอยในท่ีสุด ชวงท่ีถือวาวิกฤต คือ อายุระหวาง 44-54 ป อาจไดรับความกดดันจากการงานหรือ

ครอบครัวท่ีอาจตองทําใหตองตัดสินใจ หลังจากนั้นอาจเจริญกาวหนาในการทํางาน รักษาสภาพ หรือ

อาจเฉ่ือยชาลงกอนถึงวัยถดถอยท่ีแทจริง 

2.3 ทฤษฎีของไทดแมนและโอฮารา (Tiedman and O’Hara Theory of Career 

Development, 1963)  ใหแนวคิดการพัฒนาความกาวหนาในอาชีพวาเปนกระบวนการท่ีบุคคลใช

การทํางานเปนวิธีการแสดงออกทางบุคลิกภาพในการปรับตัวทางสังคมเปนความพยายามปรับตัวของ

บุคคลเพ่ือใหเปนท่ียอมรับเนนระหวางบุคลิกภาพและอาชีพมีความสัมพันธเก่ียวเนื่องกัน ข้ันตอนของ

การพัฒนาความกาวหนาในอาชีพอาชีพแบงเปน 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) แบงออกเปน 4 ข้ัน

คือ การสํารวจเพ่ือคนหาทางเลือก การคัดเลือกท่ีเปนไปได การจัดอันดับทางเลือกและนําไปสูข้ันของ

การเลือกอาชีพในท่ีสุด 

2. ระยะท่ี 2 ระยะการปฏิบัติและการปรับตัว(Period of Implementation & 

Adjustment) ในระยะนี้แบงออกเปน 3 ข้ันตอน คือ การปรับตัวเขากับกลุมอาชีพ การปรับเปาหมาย

เขากับเปาหมายกลุม และข้ันสุดทายคือ การปรับสมดุลเพ่ือสรางความม่ันคงในอาชีพ 

ในกระบวนการการพัฒนาแตละข้ัน ไทดแมนใหความเห็นวาบุคคลสามารถปรับหรือ

เปลี่ยนแปลงและยอนกลับได เนื่องจากการตัดสินใจสามารถเปลี่ยนแปลงได แตถาหากมีตัวแปรอ่ืน

แทรกเขามากระทบกับข้ันตอนของการพัฒนาก็ไมจําเปนตองเปนไปตามลําดับ 

จากทฤษฎีท่ีกลาวอางมาท้ัง 3 จะเห็นไดวาเปนทฤษฎีดั้งเดิมท่ีเนนตัวบุคคลในการเลือก

และพัฒนาความกาวหนาในอาชีพของตนเอง ปจจุบันไดมีการนําเอาทฤษฎีเหลานี้เขามาผสมผสานกับ

การทํางานในองคการเพ่ือชวยเหลือและสรางแนวทางการพัฒนาความกาวหนาในอาชีพใหเกิดเปน

รูปธรรมมากข้ึน 

 

4.  งานวิจัยที่เกี่ยวของ 

 

4.1 ผลงานวิจัยในตางประเทศ 

 Dougal T.Hall and Francine S.Hall (1980) ไดศึกษาวิจัยถึงการพัฒนาความ 

กาวหนาในอาชีพโดยมีการอางถึงงานวิจัยท่ีเก่ียวของ ท้ังสองไดศึกษาโดยการต้ังคําถามเพ่ือเปน

แนวทางดังนี้ 

 ปญหาท่ี 1 ทําอยางไรจึงจะสามารถลดอัตราการเขาออกของพนักงานใหม เนื่องจาก

ปรากฎการณท่ีเกิดข้ึนในปจจุบันคือคนท่ีเริ่มงานใหมในองคการจะมีแนวโนมการเปลี่ยนหรือลาออกสูง 

ท้ังสองพบวาพนักงานใหมจะมีความคาดหวังสูงในงานแรกท่ีเริ่มทํา หากไมเปนไปตามท่ีตนคาดหวังก็

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

(1966) พบวา ผูท่ีไดรับมอบหมายงานท่ีทาทายท่ีสุดในปแรกของการทํางานจะประสบความสําเร็จ

มากท่ีสุดในเวลาเพียงอีก 7 ปตอมา 

 ปญหาท่ี 2 ทําอยางไรจึงสามารถพัฒนาศักยภาพชั้นสูงของผูมีสิทธิในตําแหนง

บริหาร ในประเด็นนี้ไดรับการเสนอแนวทางคือ การรวมมือกับศูนยการตรวจประเมินเพ่ือการพัฒนา

ในการหาจุดออน จุดแข็ง ของผูมีสิทธิเหลานั้น แลวนํามาสูกระบวนการพัฒนา โดยการจัดทําทาง

เดินสายงานซ่ึงจากผลการวิจัยชุดเดิมของ AT&T ไดกําหนดผลกระทบของงานแรกท่ีพนักงาน
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รับผิดชอบวามีผลตอการพัฒนาของบุคคล สิ่งท่ีสนับสนุนอีกประการคือ รายละเอียดของงานเพราะ 

จะมีผบกระทบถึงแนวทางการพัฒนาบุคคลดวย 

 ปญหาท่ี 3 ทําอยางไรจึงเพ่ิมโอกาสในการเลื่อนข้ันเลื่อนตําแหนง ในตําแหนงท่ีคงตัว

อยูหรือตําแหนงท่ีเปนสัญญาจาง 

 วิธีการท่ีเสนอไวคือ การปรับใหมีการเคลื่อนไหวในสายการทํางาน ไดแก การ

โอนยาย ซ่ึงมักจะเกิดข้ึนบอยครั้งในระยะแรกของการทํางาน แตเม่ือถึงจุดท่ีคงตัว องคการจะเริ่มวาง

บุคคลนั้นลงในท่ีท่ีองคการเห็นวาเหมาะสมโดยไมมีการโอนยายอีก การแกไขคือ การใหมีความ

เคลื่อนไหวในสายงานหรือขามสายงาน เพ่ือเปดโอกาสใหคนมีการเปลี่ยนแปลงและพัฒนางานเปน

แรงกระตุนใหเกิดการจูงใจท่ีจะเรียนรูงานใหมในมุมมองท่ีตางออกไป ซ่ึงทําใหภาพทัศนตอองคการ

กวางข้ึน การจัดทําสายทางเดินของงาน  

 ตามท่ีกลาวมาแลวขางตน สามารถชวยในการพัฒนาศักยภาพของผูท่ีมีสิทธิข้ึนสู

ตําแหนงการบริหารและยังสามารถชวยใหเกิดภาพของงานท่ีชัดเจน โดยท่ีงานอยางหนึ่งท่ีมีระดับ

เดียวกันอาจไมจําเปนตองใชทักษะหรือความรูเหมือนกันก็ได ซ่ึงจะชวยใหองคการสามารถจัดทํา

แผนการพัฒนาคนและแผนอัตรากําลังคนไดอยางมีประสิทธิภาพมากข้ึน 

 Morros Rosenberg (1980) ไดทําการศึกษาเก่ียวกับคานิยมทางอาชีพ โดยมี

วัตถุประสงคเพ่ือตองการท่ีจะทราบวา ในการเลือกอาชีพของคนเรานั้นคานิยมจะเขามาเก่ียวของได

อยางไร ผลจากการศึกษาพบวา คานิยมทางอาชีพมีผลตอการเลือกอาชีพ หมายถึงการท่ีบุคคลคิดวา

อาชีพนั้นเปนอาชีพท่ีดี บุคคลก็ตองการท่ีจะเลือกและยึดเอาอาชีพนั้นไว นอกจากนั้นบุคคลจะเลือก

อาชีพตางๆ ของตนเองก็จะมีความแตกตางและผันแปรไปตามคานิยมเปนสิ่งสําคัญ เชน วิศวกร จะ

เลือกอาชีพเพราะตองการท่ีจะนําความคิด ความรู ท่ีมีอยูไปสรางสรรคงานในระบบตางๆ ท่ีเก่ียวกับ

อุตสาหกรรม ขณะท่ีแพทย จะเลือกอาชีพเพราะมีคานิยมเก่ียวกับความพึงพอใจในการรักษาและ

ชวยเหลือเพ่ือนมนุษยดวยกัน การเลือกคานิยมทางอาชีพดังกลาว เรียกวาเปน Self Expensive ของ

ตนเอง 

 นอกจากนี้แลว ยังมีการศึกษาเก่ียวกับการตัดสินใจเลือกประกอบอาชีพ โดยใช

คานิยมเปนหลัก คลายกับแนวคิดของ Rosenberg แตคานิยมท่ีมีผลตอการเลือกนั้น แบงออกไดเปน

คานิยมภายนอก (Extrinsic Value) และคานิยมภายใน (Intrinsic  Value) โดยท่ี  Jeylan T. 

Mortimer and Jon Lorence (1976) แบงแยกยอยออกไดดังนี้ 1) คานิยมภายนอก เชน รายได 

เกียรติยศ และความม่ันคง เปนตน 2) คานิยมภายใน แบงออกไดเปน ผลประโยชน ความทาทาย 

ความรับผิดชอบและความเปนอิสระ เปนตน 
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 Holbeche L. (1996) ไดศึกษาวิจัยเรื่อง “Career Development: The Impact 

of Flatter Structures on Career” โดยมีวัตถุประสงคในการวิจัย เพ่ือตรวจสอบผลกระทบของ

โครงสรางองคการแบบแบนราบท่ีมีผลตอพนักงานในดานการทํางาน บทบาทและโอกาสความ 

กาวหนาทางอาชีพ เพ่ือทราบถึงเปาหมายการปรับโครงสรางองคกาเปนแบบแบนราบ และการสราง

ความพึงพอใจในอาชีพของพนักงาน และเพ่ือทราบถึงขอบเขตการพัฒนาอาชีพรูปแบบใหมท่ีเกิดข้ึน

ภายในองคการเม่ือมีการเปลี่ยนแปลงเปนองคการแบบแบนราบ ศึกษาโดยการสัมภาษณก่ึงมี

โครงสรางกับพนักงานอาวุโสและตัวแทนจากฝายทรัพยากรบุคคล จากกรณีตัวอยางองคการใน

ประเทศอังกฤษ ฝรั่งเศส เยอรมัน ฮองกง และฮังการี และใชวิธีการสํารวจโดยใชแบบสอบถาม บริษัท

เยอรมันท่ีเปนตัวแทน 5 องคการ 

 ผลการศึกษาพบวา พนักงาน 35% ของกลุมตัวอยางในการวิจัยครั้งกอนหนาใน 

ป 1994 ไดออกจากองคการ เนื่องจากไมพึงพอใจกับโอกาสทางอาชีพของตน ขณะท่ีพนักงานท่ียังอยู

ในองคการยังเปนผูท่ีไดรับงานเหมือนเดิมและยังอยูในตําแหนงเดิมท่ีเคยไดมากอนหนา แตมีบทบาท

เพ่ิมมากข้ึน นอยกวาครึ่งของกลุมตัวอยางท่ีพบวาตนเองไดรับประโยชนจากโครงสรางองคการแบบ

แบนราบ โดยประโยชนในท่ีนี้รวมถึงความรับผิดชอบในการงานเพ่ิมมากข้ึน และการทํางานเปนทีมซ่ึง

มีน้ําหนักกวาการรับรูถึงผลเสียของการปรับโครงสราง ท่ีรวมถึงการขาดการพัฒนาอาชีพ ขาดรางวัลท่ี

เหมาะสมและขาดความเปนผูนํา นอกจากนี้ 2 ใน 3 ของกลุมตัวอยางพบวา งานของตนมีความนาพึง

พอใจและทาทายมากข้ึนกวาตอนท่ีอยูในโครงสรางแบบเกาและยังมีการสนับสนุนในการพัฒนาท่ีเพ่ิม

มากข้ึนดวย  ในดานของบทบาทของฝายทรัพยากรบุคคลขององคการ งานวิจัยนี้ไดกลาวถึงบทบาทใน

การจัดทําโครงสรางแบบแบนราบนี้วา ฝายทรัพยากรบุคคลจะตองเปลี่ยนบทบาทของนักทรัพยากร

มนุษย ไปเปนท่ีปรึกษาทางกลยุทธขององคการใหมากข้ึน ผูจัดการระดับอาวุโสในกลุมตัวอยางมีความ

พึงพอใจในงานมากกวาผูจัดการระดับกลางและระดับตน ซ่ึงเปนผลมาจากการปรับปรุงองคการและ

ความม่ันคงในงานท่ีเปลี่ยนแปลงไป โดยพนักงานจะรูสึกพึงพอใจในงานเม่ือพบวาไดขยายทักษะและ

ประสบการณในการทํางานของตนใหมีคุณคาเพ่ิมข้ึน ในสวนของฝายท่ีเห็นดวยกับการปรับปรุง

โครงสรางก็จะรูสึกวามีชองวางเกิดข้ึนระหวางระดับชั้นขององคการ ท่ีไมเห็นถึงเสนทางการกาวข้ึนไป

ไดนแตละระดับ ยกเวนกลุมอภิสิทธิ์ ซ่ึงเปนผลใหเกือบครึ่งของกลุมตัวอยางเริ่มมองหางานใหม 

ทางออกท่ีหลายๆ องคการจัดข้ึนเพ่ือแกไขปญหาเหลานี้ไดแก การจัดทําแผนสืบทอดตําแหนง  

การจัดการประชาสัมพันธ การสรางแรงจูงใจในการทํางานโดยการเพ่ิมรางวัลและคาตอบแทน เปนตน 

แตผูศึกษางานวิจัยไดเสนอวาควรท่ีจะมีการจัดระบบการจัดการและพัฒนาอาชีพท่ีเหมาะสมกับ

โครงสรางองคการเพ่ือพนักงานสวนใหญขององคการจะเปนผลดีกวา 
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 4.2 ผลงานวิจัยภายในประเทศ 

 วิรัชพร สรัคคานนท (2538) ไดศึกษาวิจัยเรื่อง “การพัฒนาอาชีพกับการนํามาใชใน

การวางแผนพัฒนารายบุคคล สถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร” มีวัตถุประสงคในการศึกษา คือ 

เพ่ือใหความรูความเขาใจเก่ียวกับแนวคิดทฤษฏี และแนวทางในการพัฒนาอาชีพ (Career Development) 

และการนําไปประยุกตใชในการวางแผนพัฒนารายบุคคล (Individual Development Plan-IDP) 

ใหแกขาราชการสถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร โดยงานวิจัยไดกลาวถึงการพัฒนาอาชีพวา การ

พัฒนาอาชีพเนนประสิทธิภาพของงานอาชีพในระยะยาว และมุงความสําเร็จของบุคคลเปนสําคัญ 

การพัฒนาอาชีพ คือ การพัฒนาตนเอง ตลอดชีวิตการทํางานและการเลือกอาชีพ การพัฒนาอาชีพใน

องคการอาจดําเนินการโดยการจัดฝกอบรม หรือวิธีการตางๆ เชน การปรับโครงสราง หรือการปรับ

นโยบายดานการบริหารงานบุคคลใหม และตองคํานึงถึงลําดับตําแหนงในองคการ ข้ันการพัฒนา

อาชีพ เพ่ือใหคนทํางานไดพัฒนาคุณภาพชีวิตในการทํางาน 

ดุจดาว เดนดวง(2540) ไดทําการศึกษาเรื่อง “การพัฒนาอาชีพโดยเนนขีด

ความสามารถ: กรณีศึกษา พนักงานสายเงินฝาก-บัญชี ธนาคารไทยทนุ จํากัด”มุงศึกษาในวิธีการ

กําหนดองคประกอบขีดความสามารถ วิธีการวางระบบเสนทางความกาวหนาในการพัฒนาอาชีพ 

และเสนอแนะแนวทางในการพัฒนาอาชีพโดยเนนขีดความสามารถ พบวา ธนาคารยังไมมีการพัฒนา

อาชีพอยางเปนระบบ แตองคการสามารถสงเสริมการพัฒนาอาชีพท่ีเนนขีดความสามารถ ไดแก การ

กําหนดคําบรรยายลักษณะงาน การกําหนดแผนพัฒนาบุคลากรและการประเมินผลการปฏิบัติงาน  

ระบบการพัฒนาอาชีพโดยเนนขีดความสามารถนี้มีความชัดเจนและครบมิติในการพัฒนาทรัพยากร

มนุษยท้ังในดานความรู ทักษะ และทัศนคติมากข้ึน นอกจากนี้ตามผลการศึกษายังมีขอเสนอแนะใน

ดานตางๆ ไดแก สภาพองคการท่ีตองมีโครงสรางท่ีเหมาะสม อันจะทําใหพนักงานรูสึกวาตนเองมี

โอกาสกาวหนาและมีความทาทาย มีระบบการพัฒนาท่ีหลากหลาย มีความรับผิดชอบรวมกันของทุก

ฝายท่ีเก่ียวของดวยความเขาใจในหนาท่ีและการปฏิบัติอยางจริงจัง โดยเฉพาะการยอมรับของ

ผูบริหารระดับสูง และการใหความสําคัญตอความสามารถของบุคคลเปนหลัก อีกท้ังการยอมรับระบบ

ความสามารถและเปดโอกาสใหเห็นคุณคาในการเคลื่อนยายท้ังในแนวดิ่งและแนวนอน 

มยุรี เลิศวัฒนกลุศิริ (2540) ไดทําการศึกษาวิจัยเรื่อง “การรับรูและความพึงพอใจ

ของผูบริหารตอโครงการวางแผนพัฒนาอาชีพ: กรณีศึกษา องคการในกลุมสหพันธ” มุงศึกษาปจจัยท่ี

มีผลตอการรับรูของผูบริหารตอโครงการวางแผนพัฒนาอาชีพพนักงาน และศึกษาปจจัยท่ีมีผลตอ

ความพึงพอใจของผูบริหารตอโครงการวางแผนพัฒนาอาชีพพนักงาน พบวา ตัวแปรท่ีไมสงผลตอ

ความแตกตางในการรับรูของผูบริหารตอโครงการวางแผนพัฒนาอาชีพ ไดแก เพศ อายุ ลักษณะงาน  

ระดับการประเมินผลการปฏิบัติงาน การไดรับ-ไมไดรับคัดเลือกเขาสูโครงการวางแผนพัฒนาอาชีพ  

และจํานวนหลักสูตรการเขาอบรม การพัฒนา สวนตัวแปรท่ีมีผลตอความแตกตางในการรับรูของ
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ผูบริหารตอโครงการวางแผนพัฒนาอาชีพ คือวุฒิการศึกษา และระดับการบริหาร นอกจากนี้ตัวแปร

ท่ีไมสงผลตอความแตกตางของความพึงพอใจของผูบริหารตอโครงการวางแผนพัฒนาอาชีพ ไดแก  

เพศ อายุ วุฒิการศึกษา ลักษณะงาน ระดับการประเมินผลการปฏิบัติงาน ระดับการบริหาร การ

ไดรับ-ไมไดรับคัดเลือกเขาสูโครงการวางแผนพัฒนาอาชีพและจํานวนหลักสูตรการเขาอบรม การ

พัฒนา 

อุไรวรรณ จันทรสกุลถาวร (2540) ไดทําการศึกษาวิจัยเรื่อง “การพัฒนาความ 

กาวหนาในอาชีพอุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกส” มุงศึกษาในเรื่องแนวคิดการจัดทําแผนความกาวหนา

ในอาชีพ วิธีการพัฒนาความกาวหนาในอาชีพ และปญหาอุปสรรคในการพัฒนาความกาวหนาใน

อาชีพ พบวา ในการจัดทําแผนการพัฒนาความกาวหนาในอาชีพจะเปนความรับผิดชอบโดยฝาย

บุคคล ในการจัดทําและการดําเนินการใหเปนไปตามนโยบายท่ีกําหนดมาจากฝายบริหารระดับสูงของ

องคการ รูปแบบท่ีเหมาะสมของการพัฒนาความกาวหนาในอาชีพท่ีสามารถนํามาใชในทางปฏิบัติได

อยางมีประสิทธิผล ควรมีลักษณะเปนรูปแบบแผนการพัฒนาความกาวหนาในอาชีพแบบยืดหยุน  

และพบวาปญหาและอุปสรรคในการนําแผนการพัฒนาความกาวหนาในอาชีพมาใชใน สถาน

ประกอบการ คือ การขาดรูปแบบท่ีชัดเจน และเหมาะสมกับอุตสาหกรรมท่ีมีความแตกตางดาน

สภาพแวดลอมทางดานการบริหาร เชน วัฒนธรรม ขนบธรรมเนียมประเพณี คานิยม และอุปนิสัย

ของคนไทย ทําใหแผนการพัฒนาความกาวหนาในอาชีพไมไดรับความรวมมือในการดําเนินการและ

ขาดการยอมรับจากพนักงานและหัวหนางาน 

 ไพศาล แดงพัฒนพงศ (2541) ไดทําการศึกษาวิจัยเรื่อง “การพัฒนาอาชีพโดยเนน               

ขีดความสามารถ: กรณีศึกษา บริษัท โคลา-โคลา (ประเทศไทย) จํากัด มุงศึกษาในเรื่ององคประกอบ   

ขีดความสามารถท่ีพึงประสงคของพนักงาน วิธีการวางเสนทางการพัฒนาอาชีพหรือความกาวหนา  

ในการพัฒนาอาชีพ จากตัวแบบองคประกอบขีดความสามารถและหลักเกณฑขององคการของ

พนักงานสายงานการตลาดและการขาย พบวา การพัฒนาอาชีพโดยเนนขีดความสามารถ เปนวิธีการ

หนึ่งในการพัฒนาบุคคล โดยเนนในการเพ่ิมพูนความรู ความชํานาญ และทัศนคติ เพ่ือใหสามารถ

ปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพ และมีความกาวหนาในงาน และตองอาศัยความรวมมือจาก        

3  ฝาย คือ พนักงาน หัวหนางาน และองคการ โดยพนักงานเปนผูวางแผนและเปาหมายในอาชีพ

รวมท้ังการดําเนินการเพ่ือบรรลุเปาหมาย หัวหนางานคือผูท่ีสนับสนุนใหการสงเสริม  คําปรึกษาและ

การประเมินผล สวนองคการจะทําหนาท่ีชวยสงเสริมศักยภาพ  โดยการจัดคนใหตรงกับความถนัด

หรือความสามารถท่ีมี เพ่ือใหบุคคลแตละคนปฏิบัติงานไดเต็มขีดความสามารถและไดผลผลิต         

ท่ีเพ่ิมข้ึนท้ังในดานปริมาณและคุณภาพ รวมท้ังชวยลดความสูญเสียในดานอัตรากําลังคนในองคการ

ไดอีกดวย 
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 พรทิพา จํานงอาษา (2542) ไดทําการศึกษาเรื่อง “การกําหนดเสนทางอาชีพ 

(Career Path) ของขาราชการกรมทางหลวง” เพ่ือศึกษาความคิดเห็นของขาราชการกรมทางหลวง 

ท่ีมีตอการกําหนดเสนทางอาชีพ ปจจัยความกาวหนาในหนาท่ีการงาน รวมท้ังภูมิหลังทางสังคมท่ีมี              

ตอความสัมพันธกับผลงานและเสนสาย พบวา ขาราชการกรมทางหลวงเห็นดวยกับการกําหนด

เสนทางอาชพี และหลักเกณฑท่ีใชในการยาย การเลื่อนระดับ ปจจัยท่ีมีผลตอความกาวหนาในอาชีพ  

ไดแก ผลงานและเสนสายมีความสําคัญเทากันในระดับปานกลาง ตลอดจนภูมิหลังทางดานสังคม 

ไดแก เพศ อายุ อายุราชการและการศึกษาไมมีความสัมพันธกับหลักเกณฑในการกําหนดเสนทาง

อาชีพ ภูมิหลังทางสังคมดานอายุมีความสัมพันธกับผลงาน ซ่ึงนายชางแขวงการทางท่ีมีอายุระหวาง 

40-49 ป จะใหความสําคัญกับผลงานมากกวานายชางแขวงการทางท่ีมีอายุ 50 ปข้ึนไป ภูมิหลังทาง

สังคมดานอายุมีความสัมพันธกับเสนสาย ซ่ึงนายชางแขวงการทางท่ีมีอายุระหวาง 40-49 ป และภูมิ

หลังทางสังคมดานการศึกษามีความสัมพันธกับเสนสาย ซ่ึงนายชางแขวงการทางท่ีมีการศึกษาระดับ

ปริญญาตรีจะใหความสําคัญกับเสนสายมากกวานายชางแขวงการทางท่ีมีการศึกษาระดับปริญญาโท 

 อัญชลี พรายรัตน (2543) ไดทําการศึกษาวิจัยเรื่อง “การเตรียมการวางแผนการ

พัฒนาความกาวหนาในสายงานบุคลากร: กรณีศึกษาสํานักงานปลัดทบวงมหาวิทยาลัย มุงศึกษาใน

การหาแนวทางการพัฒนาความกาวหนาในสายงานบุคลากร และการเตรียมการและการจัดทํา

แผนพัฒนาความกาวหนาในสายงานบุคลกร พบวา สวนท่ัวไปของบุคลากรในหนวยงาน บุคลากรสวนใหญ

อยูในระดับปฏิบัติการ มีความตองการสั่งสมทักษะประสบการณ เพ่ือเตรียมความพรอมใหมีลักษณะ

เปนผูนําและถายทอดการทํางานได และมีความเคลื่อนไหวในการเรียนรูการทํางาน ตามสภาวการณ

เปลี่ยนแปลงโครงสรางองคการรูปแบบใหมนอยมาก องคการควรสงเสริมงานท่ีทาทายความสามารถ

ใหบุคลากรไดแสดงออกอยางเต็มศักยภาพสําหรับความรูความเขาใจท่ีมีตอการวางแผนพัฒนา 

สายงานนั้น นอกจากนี้ในสวนของความคิดเห็นท่ีมีตอการวางแผนพัฒนาสายงานบุคลากรเห็นวาการ

วางแผนพัฒนาสายงานจะมีความเปนธรรม หากทําใหบุคลากรไดมีโอกาสเติบโตกาวหนาในสายงาน  

และเห็นดวยกับการหมุนเวียนโยกยายงาน และบุคลากรสวนใหญยังคงมีความตองการเรียนรูทักษะ

เพ่ิมเติม เพ่ือใหเกิดประสบการณเหมาะสมในการปฏิบัติงานดวย 

 กิตติ มันนาภินันท (2543) ไดทําการศึกษาเรื่อง “แนวทางการวางแผนจัดทําอาชีพ

ของพนักงานระดับกลาง: กรณีศึกษา บริษัท สตารปริ้นท จํากัด”มุงศึกษาในเรื่องแนวคิด และ

กระบวนการในการวางแผนการจัดทําอาชีพ พบวา แนวคิดในการวางแผนจัดทําอาชีพขององคการ 

คือ การวางแผนจัดทําอาชีพอยางตอเนื่อง เพ่ือใหเกิดการจัดทําอาชีพท่ีเหมาะสมมากท่ีสุดและจะตอง

เปนไปตามนโยบายของผูบริหารระดับสูงเปนสําคัญ นอกจากนี้ยังพบวากระบวนการในการวางแผน

จัดทําอาชีพขององคการนั้น จะตองมีการกําหนดนโยบายการจัดทําอาชีพเพ่ือเปนสิ่งท่ีแสดงถึงความ 
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ชัดเจนขององคการท่ีนําแนวคิดนี้มาใช มีการคัดเลือกพนักงานท่ีมีคุณสมบัติเหมาะสมเขารวม

โครงการ การเสนอโครงการตอผูบริหาร เพ่ือขออนุมัติในการดําเนินการตามโครงการ รวมท้ังการ

ประเมินผลและการติดตามผลเม่ือไดนําไปใชแลว 

 กฤษณ ศรีธนาดล (2544) ทําการศึกษาความคิดเห็นของพนักงานท่ีมีตอการพัฒนา

สายอาชีพ กรณีศึกษา การปโตรเลียมแหงประเทศไทย (สํานักงานใหญ) โดยใชแบบสอบถามกับกลุม

ตัวอยาง จํานวน 175 คนจากจํานวนประชากรท้ังหมด 600 คน พบวา พนักงานมีความพึงพอใจ 

ในงาน มีการพัฒนาสายอาชีพดวยตนเองในระดับท่ีดี แตไมมีความม่ันใจในการพัฒนาสายอาชีพใน

องคการ 

ปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอการพัฒนาสายอาชีพ แบงเปน ปจจัยสวนบุคคล ไดแก ความรู 

ความสามารถในงานการทํางาน ทักษะและความถนัดและขีดความสามารถสวนบุคคล และปจจัยดาน

องคการ ไดแก นโยบายองคการและหัวหนางานหรือผูบังคับบัญชา 

ปจจัยทางดานเพศท่ีแตกตางกัน มีความคิดเห็นตอการพัฒนาสายอาชีพท่ีแตกตาง

กัน สวนปจจัยดานอายุ ระดับการศึกษา สถานภาพสมรสและระยะเวลาในการปฏิบัติงานท่ีแตกตาง

กัน มีความคิดเห็นตอการพัฒนาสายอาชีพไมแตกตางกัน 

 จิรายุ จงศิริ (2545) ไดทําการศึกษาเรื่อง “การวางแผนอาชีพเพ่ือการพัฒนา

ทรัพยากรมนุษยในองคการท่ีมีการแปรรูปรัฐวิสาหกิจ กรณีศึกษา บริษัท การปโตรเลียมแหงประเทศไทย 

จํากัด (มหาชน)” มีวัตถุประสงคเพ่ือ ศึกษาแนวคิดและกระบวนการวางแผนอาชีพของพนักงานใน      

บริษัท ปตท.จํากัด (มหาชน) ท้ังกอนและหลังท่ีมีการแปรรูปรัฐวิสาหกิจและศึกษาความเปลี่ยนแปลง

ในการวางแผนอาชีพภายหลังจากการแปรรูปรัฐวิสาหกิจ ผลจากการศึกษาพบวาการจัดทําการ

วางแผนและพัฒนาอาชีพภายในองคการในชวงกอนการแปรรูปรัฐวิสาหกิจนั้น ปตท. มีวัตถุประสงค

หลักคือ เพ่ือลดอัตราการลาออกของพนักงานใน 5 กลุมอาชีพ คือ อาชีพวิศวกรรม อาชีพการตลาด  

อาชีพการบัญชี อาชีพสนับสนุน และอาชีพวิเคราะหและวางแผนงาน ซ่ึงมีความสําคัญตอการดําเนิน

ธุรกิจขององคการ ผลจากการจัดทําแผนการพัฒนาอาชีพดังกลาวสามารถชวยองคการรักษาบุคลากร

ท่ีมีศักยภาพสูงใหทํางานอยูกับองคการตอไปได เนื่องจากเหตุผลในการลาออกของพนักงานคือ

พนักงานไมทราบถึงเสนทางหรือโอกาสความกาวหนาในอาชีพของตนข้ันตอนการจัดทําการวางแผน

และพัฒนาอาชีพนี้เริ่มจากการประเมินคางานตามมาตรฐานการทํางานในดานตางๆ ท่ีองคการ

กําหนดไวสําหรับแตละระดับตําแหนง จากนั้นจึงทําการประเมินผลการปฏิบัติงานตามระบบการ

ประเมินผลแบบ 360 องศา โดยหัวหนางานเปนผูใหความเห็นในการพัฒนาตนเองของพนักงานเพ่ือ

สรางโอกาสความกาวหนาของพนักงานได 
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 สวนการวางแผนและการพัฒนาอาชีพของ ปตท. ภายหลังการแปรรูปรัฐวิสาหกิจ

นั้นมีการเปลี่ยนแปลงการจัดทํารูปแบบของการวางแผนและพัฒนาอาชีพ โดยการจัดกลุมอาชีพ

ออกเปน 6 กลุมอาชีพหลัก ไดแก กลุมการจัดการ กลุมงานเทคนิค กลุมงานปฏิบัติการ กลุมงาน

โฆษณา กลุมงานสนับสนุนธุรกิจและทรัพยากรและกลุมบัญชีและการเงิน โดยกระบวนการวางแผน

และพัฒนาอาชีพของพนักงานเริ่มจากการวิเคราะหงานในแตละอาชีพซ่ึงทําใหทราบถึงผลการ

ปฏิบัติงานของแตละคนและสามารถแบงกลุมความสามารถของพนักงานได ทําใหไดแผนการโยกยาย

การทํางาน ไดทราบความตองการในการฝกอบรมและแผนพัฒนา ซ่ึงผลท่ีตามมาคือทําใหทราบถึง

การจัดทําเสนทางการฝกอบรมความกาวหนาทางอาชีพ  มาตรฐานการปฏิบัติงานและขีด

ความสามารถหลัก ซ่ึงจากผลการดําเนินการท้ังหมดจะไดออกมาเปนแผนการพัฒนารายบุคคล 

(Individual Development Planning-IDP) อันจะเปนแผนการพัฒนาอาชีพท่ีพนักงานแตละคน     

วางไวตามเปาหมายอาชีพของตนเอง กําหนดเปนแผนการในการพัฒนาตนเองโดยมีการหารือกับ

หัวหนางานซ่ึงจะเปนผูท่ีคอยควบคุมดูแล ใหคําแนะนํา และมีฝายบริหารทรัพยากรบุคคลเปนผู

อํานวยความสะดวก 

 ดวงฤทัย ชูสง (2544) ไดทําการศึกษาวิจัยเรื่อง “การพัฒนารูปแบบสายทางความ 

กาวหนาในอาชีพของพนักงานในสายนโยบายสถาบันการเงิน: กรณีศึกษา ธนาคารแหงประเทศไทย”          

มีวัตถุประสงคเพ่ือศึกษาถึงแนวคิด รูปแบบของสายทางความกาวหนาในอาชีพ ปญหาอุปสรรคของ

สายทางความกาวหนาในอาชีพ และเพ่ือวิเคราะหสายทางความกาวหนาในอาชีพของพนักงานสาย

นโยบายสถาบันการเงิน ซ่ึงเปนสายงานหลักหนึ่งในการดําเนินงานของธนาคารแหงประเทศไทย  

ผลจากการศึกษาพบวา แนวคิดของสายทางความกาวหนาในอาชีพของพนักงานในนโยบายสถาบัน

การเงินคือ สายทางความกาวหนาในอาชีพเปนสิ่งท่ีสรางความเปนธรรม ความโปรงใส ความ 

ชัดเจนในการเลื่อนระดับตําแหนงใหกับพนักงาน รูปแบบของสายทางความกาวหนาในอาชีพของ

พนักงานในสายนโยบายสถาบันการเงินนั้น  มีรูปแบบเปนแบบ Traditional career path นั้นคือ  

สายทางความกาวหนาในอาชีพมีลักษณะการเคลื่อนท่ีแบบแนวดิ่ง ท่ีมีการเติบโตในอาชีพตามลําดับ

ข้ันของการบังคับบัญชา มีการวางรูปแบบสายทางความกาวหนาในอาชีพไวอยางชัดเจนในการท่ีจะ

กาวไปสูตําแหนงท่ีสูงข้ึน นอกจากนี้พบวาปญหาและอุปสรรคของสายทางความกาวหนาในอาชีพของ

พนักงานในสายนโยบายสถาบันการเงิน คือ การยึดติดท่ีอายุการทํางาน เปนสิ่งท่ีสามารถทําใหสาย

ทางความกาวหนาในอาชีพไมสามารถสรางขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงานใหกับพนักงานได ขาด

ความยืดหยุน และสายทางความกาวหนาในอาชีพมีลักษณะการเคลื่อนท่ีในแนวดิ่งเทานั้น 
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 จากการศึกษาผลงานวิจัยท่ีเก่ียวของ ผูศึกษาสามารถสรุปไดวา แผนความกาวหนา

ในอาชีพยังเปนการออกแบบแผนผังท่ีแสดงใหเห็นโอกาสกาวหนาจากงานหนึ่งไปยังอีกงานหนึ่งได 

ท้ังตําแหนงในระดับเดียวกันและในระดับท่ีสูงข้ึน เปนแผนผังท่ีหนวยงานจัดทําอยางละเอียดเพ่ือให

บุคลากรไดทราบถึงอัตราเงินเดือนคุณวุฒิการศึกษา ประสบการณการทํางาน และการอบรมตางๆ 

ท่ีจําเปนสําหรับการทํางานในตําแหนงตางๆ ผังนี้จะเปนเสมือนแผนท่ีทางเดินภายในองคกรสําหรับ

บุคลากรในหนวยงานไดเห็นโอกาสทางกาวหนาและวางแผนพัฒนาตนเองเพ่ือเตรียมความพรอมของ

ตนเองในการท่ีจะกาวไปสูตําแหนงตางๆจนสูงสุดท่ีตั้งเปาหมายไว  

แผนความกาวหนาในอาชีพ จึงเปนเครื่องมือท่ีมีประสิทธิภาพสําหรับใชเปนแนวทาง

ในการพัฒนาอาชีพของบุคคลและหนวยงาน เปนเครื่องมือท่ีทําใหบุคลากรในหนวยงานเขาใจ

ทางเลือกในสายอาชีพของตน สามารถวางแผนอาชีพและกําหนดเปาหมายในการทํางานเพ่ือความ 

กาวหนาในอนาคตของตนเองไดอีกดวย 

 



 
 

บทท่ี 3 

วิธีดําเนินการศึกษา 
 

 

การศึกษาเรื่อง การวางแผนความกาวหนาในอาชีพของนักวิจัยสถาบันวิจัยวิทยาศาสตร

และเทคโนโลยีแหงประเทศไทย เปนการศึกษาวิจัยท่ีมุงเนนการวางแผนพัฒนาเสนทางความกาวหนา

ในอาชีพนักวิจัย Band 2 Sub band 1-3 ของสถาบันวิจัยวิทยาศาสตรและเทคโนโลยีแหงประเทศไทย 

(วว.) ซ่ึงมีรายละเอียดของการศึกษาดังนี้ 

1. ประชากรและกลุมตัวอยาง 

2. เครื่องมือท่ีใชในการศึกษา 

3. การเก็บรวบรวมขอมูล 

4. การวิเคราะหขอมูล 

5. สถิติท่ีใชในการวิเคราะหขอมูล 

 

1.  ประชากรและกลุมตัวอยาง 

 

ผูศึกษาไดทําการเก็บขอมูล 2 รูปแบบ คือ เก็บขอมูลจากการสัมภาษณและเก็บขอมูล

จากการแจกแบบสอบถาม ดังนั้นประชากรหรือกลุมตัวอยางในการเก็บรวบรวมขอมูลจึงจัดแบง

ออกเปน 2 กลุม 

1.1 เก็บขอมูลจากการแจกแบบสอบถาม กลุมประชากรท่ีศึกษาคือ นักวิจัย Band 2 Sub 

band 1-3 ท่ีทํางานในสายงานการวิจัยของสถาบันวิจัยวิทยาศาสตรและเทคโนโลยีแหงประเทศไทย 

(วว.) มีจํานวนท้ังสิ้น 369 คน และกําหนดขนาดกลุมตัวอยางท่ีใชในการศึกษา โดยใชหลักการ

คํานวณของ Yamane’s ท่ีแสดงขนาดของกลุมตัวอยางในระดับความเชื่อม่ัน 95% ตามสูตร 

สูตร  n   = 
𝑁𝑁

1+𝑁𝑁𝑒𝑒2
 

โดย n   =    จํานวนกลุมตัวอยาง 

N   =    จํานวนประชากร 

e   =    ความคลาดเคลื่อน 0.05  
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เม่ือแทนคาตามสูตรแลว จะได      n   =  
369

1+369 (0.05)(0.05)
 

                                          n   =       185 คน 
 

จากกลุมตัวอยางท่ีคํานวณไดจํานวน 185 คน  
 

1.2 เก็บขอมูลจากการสัมภาษณผูบริหารและคณะกรรมการของสถาบันวิจัยวิทยาศาสตร

และเทคโนโลยีจํานวน 16 ทาน ซ่ึงเปนผูท่ีมีความรูและมีหนาท่ีเก่ียวของโดยตรงกับสายงานวิจัยดังนี้ 

-  ผูอํานวยการศูนยเชี่ยวชาญนวัตกรรมหุนยนตและ จํานวน 1 ทาน 

เครื่องจักรกลอัตโนมัติ 

-  ผูอํานวยการศูนยเชี่ยวชาญนวัตกรรมวัสดุ จํานวน 1 ทาน 

-  ผูอํานวยการศูนยเชี่ยวชาญนวัตกรรมพลังงานสะอาด จํานวน 1 ทาน 

   และสิ่งแวดลอม 

-  ผูอํานวยการศูนยเชี่ยวชาญนวัตกรรมผลิตภัณฑสมุนไพร จํานวน  1 ทาน 

-  ผูอํานวยการศูนยเชี่ยวชาญนวัตกรรมอาหารสุขภาพ จํานวน  1 ทาน   

-  ผูอํานวยการศูนยเชี่ยวชาญนวัตกรรมเกษตรสรางสรรค จํานวน  1 ทาน 

-  ผูอํานวยการศูนยความหลากหลายางชีวภาพ จํานวน  1 ทาน 

-  นักวิจัยอาวุโส จํานวน  1 ทาน 

-  นักวิจัย จํานวน 6 ทาน 

-  ผูอํานวยการกองพัฒนาบุคคล จํานวน 1 ทาน 

-  นักทรัพยากรบุคคล จํานวน 1 ทาน 

 

2.  เคร่ืองมือที่ใชในการศึกษา 

 

เครื่องมือสําคัญท่ีนํามาใชในการศึกษาหาแนวทางในการวางแผนพัฒนาเสนทางความ 

กาวหนาในอาชีพของนักวิจัยนั้น แบงออกเปน 2 เครื่องมือดวยกัน คือ   

2.1 แบบสัมภาษณ โดยแบงออกเปน 2 สวน  

 สวนท่ี 1 ขอมูลท่ัวไปเก่ียวกับประวัติของผูใหสัมภาษณ เชน ชื่อ อายุ ตําแหนง อายุ

การทํางาน ประสบการณทํางาน และวุฒิการศึกษา  

 สวนท่ี 2 ขอมูลเก่ียวกับการวางแผนอาชีพของนักวิจัยท่ีปฏิบัติงานในสถาบันวิทยาศาสตร

และเทคโนโลยีแหงประเทศไทย ไดแก  
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1) แนวคิดและความสําคัญในการวางแผนความกาวหนาในอาชีพของนักวิจัยท่ี

ปฏิบัติงาน ในสถาบันวิจัยวิทยาศาสตรและเทคโนโลยีแหงประเทศไทย (วว.) 

2) กระบวนการและรูปแบบการวางแผนอาชีพของนักวิจัยท่ีปฏิบัติงานในสถาบันวิจัย

วิทยาศาสตรและเทคโนโลยีแหงประเทศไทย (วว.) 

3) ความทาทายในการวางแผนความกาวหนาในอาชีพของนักวิจัยท่ีปฏิบัติงานใน

สถาบันวิจัยวิทยาศาสตรและเทคโนโลยีแหงประเทศไทย  

4) ขอเสนอแนะในการแกไขปรับปรุงการวางแผนความกาวหนาในอาชีพของ

นักวิจัย ในสถาบันวิจัยวิทยาศาสตรและเทคโนโลยีแหงประเทศไทย (วว.) 

2.2 แบบสอบถาม แบงออกเปน 2 สวน 

 สวนท่ี 1 ขอมูลท่ัวไปเก่ียวกับผูตอบแบบสอบถาม เชน ตําแหนง อายุการทํางาน  

        สวนท่ี 2 ขอมูลเก่ียวกับการวางแผนความกาวหนาในอาชีพของนักวิจัย โดยประเด็น

คําถาม ไดแก  

1) การพัฒนารายบุคคล 

2) การพัฒนาอาชีพ 

3) การบริหารผลการปฏิบัติงาน 

4) การพัฒนาองคการ 

2.3 การทดสอบเครื่องมือ 

ผูศึกษาไดทําการทดสอบเพ่ือหาสิ่งตอไปนี้ คือ 

1)  การหาคาความเท่ียงตรงของเครื่องมือ (Content Validity) ผู ศึกษาไดนํา

เครื่องมือท่ีสรางข้ึน คือ แบบสอบถามเสนอตออาจารยท่ีปรึกษาการศึกษาคนควาอิสระ เพ่ือตรวจสอบวา

ถูกตองครอบคลุมเนื้อหาหรือไม แลวจึงทําการปรับปรุงใหเหมาะสม 

2)  การหาคาความนาเชื่อถือของเครื่องมือ (Reliability) ผูศึกษาไดนําเครื่องมือท่ี

สรางข้ึนคือ แบบสอบถามจํานวน 10 ชุด ไปทําการทดสอบ (Pretest) กับกลุมตัวอยาง คือ นักวิจัย 

สถาบันวิจัยวิทยาศาสตรและเทคโนโลยีแหงประเทศไทย จากนั้นใชโปรแกรม SPSS วิเคราะหความ

นาเชื่อถือของเครื่องมือดวยสูตร Alpha Coefficient ผลปรากฏวาไดคาความนาเชื่อถือของแบบสอบถาม

เทากับ 0.8616 ซ่ึงเปนท่ีความนาเชื่อถือ หลังจากนั้นไดมีการปรับปรุงแบบสอบถามใหเกิดความ

สมบูรณมากข้ึน เพ่ือท่ีจะจัดสงแบบสอบถามจํานวน 185 ชุดไปยังกลุมตัวอยางตอไป 

  



46 

3. การเก็บรวบรวมขอมลู 

 

การศึกษาเรื่อง การวางแผนความกาวหนาในอาชีพของนักวิจัยสถาบันวิจัยวิทยาศาสตร

และเทคโนโลยีแหงประเทศไทย (วว.) เปนการศึกษาท่ีผสมผสานขอมูลท้ังจากขอมูลทุติยภูมิและ

ขอมูลปฐมภูมิ โดยมีรายละเอียดดังนี้ 

3.1 ขอมูลปฐมภูมิ (Primary Data) เปนขอมูลท่ีผูศึกษาทําการเก็บรวบรวมขอมูล

ข้ึนมาใหมจากกลุมตัวอยาง เพ่ือใหไดขอมูลตามวัตถุประสงคของการศึกษา ซ่ึงในการศึกษาครั้งนี้

ประกอบดวย 

 3.1.1 ศึกษาและรวบรวมขอมูลจากการสัมภาษณบุคคลท่ีเก่ียวของในตําแหนงงาน

ตางๆ ของสถาบันวิจัยวิทยาศาสตรและเทคโนโลยีแหงประเทศไทย (วว.) โดยวิธีการสัมภาษณแบบก่ึง

โครงสราง (Semi-structured Interview) ซ่ึงการสัมภาษณแบบก่ึงโครงสรางนี้เปนการสัมภาษณท่ีมี

ลักษณะคลายคลึงกับการสัมภาษณแบบมีโครงสราง แตเปดโอกาสใหผูสัมภาษณสามารถดําเนินการ

สมัภาษณไดโดยอิสระและเจาะลึกลงไดในบางแงมุม ท้ังนี้เพ่ือการแสวงหาขอมูลท่ีลึกซ้ึงยิ่งข้ึน (ปุระชัย 

เปยมสมบูรณ, 2536) โดยมีการตั้งคําถามไวลวงหนาแตไมมีรายละเอียด โดยจัดทําหัวขอสัมภาษณ

หรือแนวทางในการตั้งคําถามและใชรูปแบบการสัมภาษณอยางไมเปนทางการ โดยผูศึกษาจะทําการ

สัมภาษณผูบริหาร ผูอํานวยการโครงการวิจัย และผูอํานวยการศูนยเชี่ยวชาญ Band 2 Sub band 

1-3 จํานวน 4 ทาน  

 3.1.2 ศึกษาและรวบรวมขอมูลจากการจัดทําแบบสอบถามกลุมนักวิจัย Band 2     

Sub band 1-3 ซ่ึงมีจํานวนท้ังสิ้น 369 คน และเลือกกลุมตัวอยางมาจํานวน 185 คน จากนั้นนํา

ขอมูลท่ีไดมาทําการวิเคราะห สรุปผลและวางแผนพัฒนาเสนทางความกาวหนาในอาชีพนักวิจัย 

สถาบันวิจัยวิทยาศาสตรและเทคโนโลยีแหงประเทศไทย (วว.)     

3.2 ขอมูลทุติยภูมิ (Secondary Data) เปนขอมูลตางๆ ท่ีมีอยูแลว ซ่ึงอาจจะอยูในรูป

ของขอมูลดิบท่ีมีผูอ่ืนไดทําการศึกษา รวบรวมและแปลผลไวแลว หรือเปนขอมูลท่ีผานกรรมวิธีทาง

ขอมูลหรือผานการวิเคราะหมาแลว ซ่ึงในการศึกษาครั้งนี้ประกอบดวย 

 3.2.1 ขอมูลภายในสถาบันวิจัยวิทยาศาสตรและเทคโนโลยีแหงประเทศไทย 

แบงเปน 

   1)  เอกสารแนะนําองคการ ประวัติองคการ โครงสราง นโยบาย วิสัยทัศน 

พันธกิจ 

   2)  เอกสารอธิบายลักษณะงาน (Job Description) และเอกสารอธิบาย

วิธีการปฏิบัติงานของนักวิจัย Band 2 Sub band 1-3  
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   3)  เกณฑการประเมินผลการปฏิบัติงานของนักวิจัย Band 2 Sub band 1-3  

   4)  นโยบายและเกณฑท่ีใชในการเลื่อนข้ัน เลื่อนตําแหนงของนักวิจัย Band 

2 Sub band 1-3   

 3.2.2 ขอมูลดานแนวคิด ทฤษฎีและงานวิจัยตางๆ ท่ีเก่ียวของกับการศึกษา โดยการ

ทบทวนหนังสือ วารสาร ภาคนิพนธ วิทยานิพนธ งานวิจัยและเอกสารทางวิชาการตางๆ ท่ีเก่ียวของ

ท้ังภาษาไทยและภาษาอังกฤษ รวมท้ังการสืบคนขอมูลจากเว็บไซตตางๆ ท่ีเก่ียวของทางอินเทอรเน็ต 

 

4.  การวิเคราะหขอมูล 

 

การวิเคราะหขอมูลท่ีไดจากการสนทนา สัมภาษณ และแบบสอบถาม ผูศึกษามีแนวทาง

ในการดําเนินการ ดังนี้ 

4.1 นําขอมูลท่ีไดจากการสัมภาษณ แบบสอบถามและเอกสารท่ีไดรับมารวบรวม และ

นําเสนอเปนผลการศึกษาในบทท่ี 4  

4.2 ตรวจสอบขอมูลท่ีไดจากการสัมภาษณ และแบบสอบถามกับเอกสารขององคการ

และจากเจาหนาท่ีของสถาบันวิจัยวิทยาศาสตรและเทคโนโลยีแหงประเทศไทย เพ่ือความถูกตองของ

ขอมูล 

4.3 ทําการวิเคราะหขอมูลโดยการนําขอมูลท่ีไดจากการศึกษามาเปรียบเทียบกับแนวคิด 

และการทบทวนวรรณกรรมในบทท่ี 2 และนําเสนอในบทท่ี 5 

 

5. สถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูล 
 

 กอนการวิเคราะหขอมูล ผูศึกษาจัดเตรียมความพรอมของขอมูลโดยดําเนินการตรวจสอบ

แบบสอบถามท่ีไดรับกลับคืนมาทุกฉบับเพ่ือตรวจสอบความสมบูรณและความถูกตอง แลวนํามาจัด

ประมวลผลขอมูลและวิเคราะหขอมูลโดยใชโปรแกรมสําเร็จรูป SPSS (Statistical Package for the 

Social Sciences) สําหรับสถิติ ท่ีใชในการวิเคราะหขอมูลคือ สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive 

Statistics) โดยใชคารอยละ (Percentage) คาเฉลี่ย (Mean) และคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard 

Deviation) ในการอธิบายผลท่ีได พรอมท้ังคาสถิติทดสอบ (F-test) คา Sum of Square (SS) คา 

Degree of freedom (df) คา Mean Square (MS) และระดับนัยสําคัญ (Sig.)  
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 ข้ันตอนในการดําเนินงาน ผูศึกษาไดดําเนินการเก็บรวบรวมขอมูลโดยมีข้ันตอน ดังนี้    

1) ผูศึกษาแจกแบบสอบถามใหกลุมนักวิจัย Band 2 Sub band 1-3 ของสถาบันวิจัย

วิทยาศาสตรและเทคโนโลยีแหงประเทศไทย 

2) ใหผูตอบแบบสอบถามเปนผูอานคําถามและกรอกแบบสอบถามดวยตนเอง  

(self-administered questionnaires)   

3) ผูศึกษารอรับแบบสอบถามคืน ซ่ึงจากการเก็บรวบรวมขอมูลในการศึกษาครั้งนี้เปน

การเก็บขอมูลเพียงครั้งเดียว   

 

 



 
 

บทท่ี 4 

ผลการวิเคราะหขอมูล 
 

 

 การวิเคราะหขอมูลเรื่อง การวางแผนความกาวหนาในอาชีพของนักวิจัยสถาบันวิจัย

วิทยาศาสตรและเทคโนโลยีแหงประเทศไทย มีวัตถุประสงคเพ่ือศึกษา (1) ความกาวหนาในอาชีพของ

นักวิจัย (2) ปญหา และอุปสรรคของการวางแผนความกาวหนาในอาชีพของนักวิจัยสถาบันวิจัย

วิทยาศาสตรและเทคโนโลยีแหงประเทศไทย และ (3) ขอเสนอแนะการวางแผนความกาวหนาในอาชีพ

ของนักวิจัยสถาบันวิจัยวิทยาศาสตรและเทคโนโลยีแหงประเทศไทย ผูศึกษาไดรวบรวมขอมูลจาก

แบบสอบถาม โดยมีกลุมตัวอยาง จํานวน 185 คน และนําเสนอผลการวิเคราะหขอมูลในรูปสรุปผล

ประกอบตาราง ดังนี้ 

ตอนท่ี 1 ขอมูลท่ัวไปเก่ียวกับผูตอบแบบสอบถาม  

ตอนท่ี 2 การพัฒนาความกาวหนาในอาชีพ 
สัญลักษณท่ีใชในการวิเคราะหขอมูล เพ่ือความเขาใจในการแปลความหมายผูศึกษาจึงได

กําหนดสัญลักษณท่ีใชในการวิเคราะหขอมูล ดังนี้ 

 n แทน ขนาดของกลุมตัวอยาง 

 Χ  แทน คาคะแนนเฉลี่ยระดับการมีสวนรวมและความคิดเห็น 

 S.D. แทน คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน 

 F แทน คาสถิติทดสอบ F - test 

 * แทน การมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 

 SS  แทน  คา Sum of Square 

 df แทน คา Degree of freedom    

 MS แทน  คา Mean Square 

 Sig. แทน  คา Significant (ระดับนัยสําคัญ) 

 

ตอนที่ 1 ขอมูลทั่วไปเกี่ยวกับผูตอบแบบสอบถาม  

 

 ผลการวิเคราะหขอมูลท่ัวไปเก่ียวกับผูตอบแบบสอบถาม ประกอบดวย Sub band  

สังกัด ระยะเวลาของการทํางานในตําแหนง ระยะเวลาของการทํางานในองคกร จํานวนการเลื่อน

ตําแหนง โดยมีรายละเอียดดังนี้ 
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ตารางท่ี 4.1 จํานวนและรอยละของขอมูลท่ัวไปเก่ียวกับผูตอบแบบสอบถาม 

 

รายการ จํานวน รอยละ 

1. ปจจุบันทานอยูในตําแหนงนักวิจัย 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. ปจจุบันทานทํางานในหนวยงานใดของสถาบันวิจัยวิทยาศาสตรและเทคโนโลยีแหงประเทศไทย 

ศูนยเชี่ยวชาญนวัตกรรมเกษตรสรางสรรค 30 16.22 

ศูนยเชี่ยวชาญนวัตกรรมอาหารสุขภาพ 25 13.51 

ศูนยเชี่ยวชาญนวัตกรรมผลิตภัณฑสมุนไพร 16 8.65 

ศูนยความหลากหลายทางชีวภาพ 26 14.05 

ศูนยเชี่ยวชาญนวัตกรรมพลังงานสะอาดและสิ่งแวดลอม 55 29.73 

ศูนยเชี่ยวชาญนวัตกรรมวัสด ุ 22 11.89 

ศูนยเชี่ยวชาญนวัตกรรมหุนยนตและเครื่องจักรกลอัตโนมัติ 11 5.95 

3. ทานทํางานในตําแหนงงานและระดับ ท่ีระบุมาในขอ 1 มาเปนเวลานานเทาไร 

นอยกวา 2 ป  10 5.41 

2-4 ป 11 5.95 

5-7 ป 105 56.76 

8-10 ป 27 14.59 

มากกวา 10 ป 32 17.30 

4. ทานทํางานในองคการนี้มาเปนเวลา 

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 

มากกวา 10 ป   25 13.51 
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ตารางท่ี 4.1 (ตอ) 

 

รายการ จํานวน รอยละ 

5. ทานไดรับการเลื่อนข้ัน/เลื่อนตําแหนงมาแลวก่ีครั้ง 

ไมเคย 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 พบวา บุคลากรสวนใหญเปนนักวิจัย Band 2 Sub band 2 จํานวน  

105 คน คิดเปนรอยละ 56.76 อยู ในหนวยงาน ศูนยเชี่ยวชาญนวัตกรรมพลังงานสะอาดและ

สิ่งแวดลอม จํานวน 55 คน คิดเปนรอยละ 29.73 ระยะเวลาทํางานในตําแหนงมาเปนเวลา 5–7 ป 

จํานวน 105 คน คิดเปนรอยละ 56.76 ระยะเวลาทํางานในองคกร 7-8 ปข้ึนไป จํานวน 55 คน คิด

เปนรอยละ 29.73 ไดรับการเลื่อนข้ัน/เลื่อนตําแหนงมาแลว 2 ครั้ง จํานวน 63 คน คิดเปนรอยละ 

34.05   

 

ตอนที่ 2 การวางแผนความกาวหนาในอาชีพ 

 

2.1 ผลการวิเคราะหขอมูลจากแบบสอบถาม 

ผลการวิเคราะหการวางแผนความกาวหนาในอาชีพของนักวิจัย ประกอบดวย 5 ดาน 

ไดแก ดานการพัฒนารายบุคคล ดานการพัฒนาอาชีพ ดานการบริหารผลการปฏิบัติงาน และดานการ

พัฒนาองคการ โดยมีรายละเอียดดังนี ้
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ตารางท่ี 4.2 คาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของการวางแผนความกาวหนาในอาชีพของนักวิจัย  

ดานการพัฒนารายบุคคล 

 

การพัฒนารายบุคคล Χ  S.D. 
การแปลคา 

ระดบัการรับรู 

1)  ทานไดทราบแผนความกาวหนาในอาชีพนักวิจัย 

    ของทานจาก วว. 

3.47 1.32 ปานกลาง 

2)  ทานคิดวาตนเองจะมีโอกาสเติบโต และกาวหนา 

    ในสายอาชีพนักวิจัย ของ วว. 

3.55 1.21 มาก 

3)  ทานไดรับการฝกอบรมในเรื่องท่ีเก่ียวของกับงานเพ่ือ

นักวิจัยสามารถเขาใจวิธีการทํางานไดดีมากยิ่งข้ึน 

4.25 1.01 มาก 

4) วว. มีการหมุนเวียนตําแหนงงานท่ีอยูในระดับ 

    เดียวกัน เพ่ือพัฒนาความรูและความสามารถของ  

    นักวิจัยท่ีหลากหลายมากข้ึน 

3.70 1.28 มาก 

5) ทานไดรับโอกาสในการฝกอบรม สัมมนาและดงูาน เพื่อ 

    ใชเปนแนวทางในการพัฒนาประสิทธิภาพในการ   

    ปฏิบัติงาน 

4.01 0.96 มาก 

6)  วว. มีนโยบายสงเสริมใหนักวิจัยไดฝกอบรมและพัฒนา 

    เทียบเทากับองคกรอ่ืนๆที่คลายกัน 
3.19 1.29 ปานกลาง 

7)  วว. มีนโยบายและเปาหมายในการพัฒนานักวิจัยอยาง

ชัดเจน 
3.80 1.24 มาก 

รวม 3.71 1.19 มาก 

 

จากตารางท่ี 4.2 พบวา นักวิจัยสวนใหญทราบถึงการพัฒนารายบุคคล ภาพรวมอยู

ในระดับมาก (Χ = 3.71) และเม่ือพิจารณารายชอพบวา นักวิจัยทราบถึงการพัฒนารายบุคคลใน

ระดับมากเกือบทุกประเด็น ยกเวนประเด็นท่ี 1 ทานไดทราบแผนความกาวหนาในอาชีพนักวิจัยของ

ทานจาก วว. (Χ = 3.47) มีระดับการมีสวนรวมดานการพัฒนารายบุคคลในระดับปานกลาง และ

ประเด็นท่ี 6 วว. มีนโยบายสงเสริมใหนักวิจัยไดฝกอบรมและพัฒนาเทียบเทากับองคกรอ่ืนๆ ท่ีคลายกัน 

(Χ = 3.19) มีระดับการมีสวนรวมดานการพัฒนารายบุคคลในระดับปานกลาง 
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ตารางท่ี 4.3 คาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของการวางแผนความกาวหนาในอาชีพของนักวิจัย  

ดานการพัฒนาอาชีพ 

 

การพัฒนาอาชีพ Χ  S.D. 
การแปลคา 

ระดบัการรับรู 

1) วว. มีนโยบายในการวางแผนพัฒนาความกาวหนา 

    ในอาชีพของนักวิจัยอยางตอเนื่อง 
3.36 1.11 ปานกลาง 

2) วว. ไดมีการสํารวจความสนใจในการพัฒนาอาชีพ 

    ของนักวิจัยแตละคนอยางสมํ่าเสมอ 
3.41 1.23 ปานกลาง 

3) วว. มีการสรางแรงจูงใจใหกับนักวิจัยโดยสนับสนุน 

    เนนท่ีผูมีความรูและความสามารถ 
3.76 1.36 มาก 

4) วว. เปดโอกาสใหผูท่ีมีความรู ความสามารถไดเลื่อน 

    ตําแหนงหนาท่ีใหสูงข้ึน  
3.09 1.42 ปานกลาง 

5) วว. หรือ หนวยงานของทานสงเสริมใหนักวิจัย 

    สามารถศึกษาตอเพ่ือมีโอกาสในการกาวหนา 
3.81 1.20 มาก 

6) วว. ไดกําหนดเกณฑท่ีใชพิจารณาในการเลื่อนข้ัน/ 

    เลื่อนตําแหนงใหกับนักวิจัยมีความเหมาะสม 
3.37 1.02 ปานกลาง 

7) วว. เปดโอกาสใหนักวิจัยในแตละระดับไดมีการ 

    พัฒนาใหมีความพรอมท่ีจะไปรองรับตําแหนงงาน 

    ท่ีสูงข้ึนในอนาคต 

2.99 1.28 ปานกลาง 

รวม 3.40 1.23 ปานกลาง 

 

จากตารางท่ี 4.3 พบวา นักวิจัยสวนใหญทราบถึงการพัฒนาอาชีพ ภาพรวมอยูใน

ระดับปานกลาง (Χ = 3.40) และเม่ือพิจารณารายชอพบวา นักวิจัยมีทราบถึงการพัฒนาดานอาชีพใน

ระดับปานกลางเกือบทุกประเด็น ยกเวนประเด็นท่ี 3 วว. มีการสรางแรงจูงใจใหกับนักวิจัยโดย

สนับสนุนเนนท่ีผูมีความรูและความสามารถ (Χ = 3.76) มีระดับการมีสวนรวมดานการพัฒนาอาชีพ

ในระดับมาก และประเด็นท่ี 5 วว. หรือหนวยงานของทานสงเสริมใหนักวิจัยสามารถศึกษาตอเพ่ือมี

โอกาสในการกาวหนา (Χ = 3.81) มีระดับการมีสวนรวมดานการพัฒนาอาชีพในระดับมาก 
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ตารางท่ี 4.4 คาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของการวางแผนความกาวหนาในอาชีพของนักวิจัย  

ดานการบริหารผลการปฏิบัติงาน 

 

การบริหารผลการปฏิบัติงาน Χ  S.D. 
การแปลคา 

ระดบัการรับรู 

1) วว. มีการกําหนดนโยบายในการจายผลตอบแทน 

    และการใหสวัสดิการตางๆ มีความชัดเจน 
3.61 1.19 มาก 

2) คาตอบแทนและสวัสดิการท่ีไดรับจาก วว. มีความ 

    เหมาะสมกับงานท่ีนักวิจัยปฏิบัติอยู 
3.31 1.29 ปานกลาง 

3) วว. ไดมีการบริหารจัดการนโยบายใหเปนไปตาม 

    นโยบายการพัฒนาอาชีพ   
3.34 1.39 ปานกลาง 

4) วว. มีรูปแบบการประเมินผลการปฏิบัติงานมีความ 

    เหมาะสมกับความกาวหนาในงานของนักวิจัย 
3.42 1.39 ปานกลาง 

5) วว. มีความมุงมั่นที่จะทําใหเกิดนวัตกรรมใหมในองคกร 4.30 1.13 มาก 

6) วว . มีการส งเสริม ใหนั กวิจัย มีการปฏิบั ติตาม 

    กฎหมาย มีความประพฤติปฏิบัติอยางมีจริยธรรม 
4.61 0.78 มากท่ีสุด 

รวม 3.77 1.20 มาก 

 

จากตารางท่ี 4.4 พบวา นักวิจัยสวนใหญทราบถึงการบริหารผลการปฏิบัติงาน

ภาพรวมอยูในระดับมาก (Χ = 3.77) และเม่ือพิจารณารายชอพบวา นักวิจัยทราบถึงการบริหารผล

การปฏิบัติงานในระดับปานกลางเกือบทุกประเด็น ยกเวนประเด็นท่ี 1 วว. มีการกําหนดนโยบายใน

การจายผลตอบแทนและการใหสวัสดิการตางๆ มีความชัดเจน (Χ = 3.61) มีระดับการมีสวนรวมใน

การบริหารจัดการดานการอํานวยการในระดับมาก และประเด็นท่ี 5 วว. มีความมุงมั่นที่จะทําใหเกิด

นวัตกรรมใหมในองคกร (Χ = 4.30) มีระดับการมีสวนรวมในการบริหารจัดการดานการอํานวยการใน

ระดับมาก 
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ตารางท่ี 4.5 คาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของการวางแผนความกาวหนาในอาชีพของนักวิจัย  

ดานการพัฒนาองคกร 
 

 

การพัฒนาองคกร Χ  S.D. 
การแปลคา      

ระดบัการรับรู 

1) งานท่ีนักวิจัยปฏิบัติอยูจะทําใหมีโอกาสกาวหนา 

    ทางอาชีพสูง 
3.40 1.21 ปานกลาง 

2) นักวิจัยไดรับความยุติธรรมและเสมอภาคในการ 

    ปฏิบัติงานกับ วว. 
3.27 1.23 ปานกลาง 

3) วว. มีการแนะนําใหคําปรึกษาเก่ียวกับ 

     ความกาวหนาทางอาชีพใหแกนักวิจัย 
3.28 1.52 ปานกลาง 

4) วว. หรือ หนวยงานของนักวิจัยมีการจัดเตรียม 

    ความพรอมใหกับทานเพ่ือกาวสูตําแหนงท่ีสูงข้ึน  
2.95 1.34 ปานกลาง 

5) วว. สนับสนุนใหพนักงานไดมีโอกาสพัฒนาความรู  

    ความสามารถของนักวิจัยแตละบุคคลใหเหมาะสม 

    กับตําแหนงงาน 

3.58 1.13 มาก 

6) การพัฒนาความกาวหนาใหกับนักวิจัยในดานตางๆ  

    จะมีสวนสนับสนุนให วว. มีการพัฒนาเพ่ิมสูงข้ึน 
4.44 0.77 มาก 

7) หัวหนางานสนับสนุนใหนักวิจัยเกิดการเรียนรูงาน 

    เพ่ือความกาวหนามากข้ึน 
2.72 1.36 ปานกลาง 

รวม 3.38 1.22 ปานกลาง 

 

จากตารางท่ี 4.5 พบวา นักวิจัยสวนใหญทราบถึงการพัฒนาองคกรภาพรวมอยูใน

ระดับปานกลาง (Χ = 3.38) และเม่ือพิจารณารายชอพบวา นักวิจัยทราบถึงการพัฒนาองคกรใน

ระดับปานกลางเกือบทุกประเด็น ยกเวนประเด็นท่ี 5 วว. สนับสนุนใหพนักงานไดมีโอกาสพัฒนา

ความรูความสามารถของนักวิจัยแตละบุคคลใหเหมาะสมกับตําแหนงงาน (Χ = 3.58) มีระดับการมี

สวนรวมในการบริหารจัดการดานการควบคุมในระดับมาก และประเด็นท่ี 6 การพัฒนาความกาวหนา

ใหกับนักวิจัยในดานตางๆ จะมีสวนสนับสนุนให วว. มีการพัฒนาเพ่ิมสูงข้ึน (Χ = 4.44) มีระดับการมี

สวนรวมในการบริหารจัดการดานการควบคุมในระดับมาก 
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ตารางท่ี 4.6 คาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของการวางแผนความกาวหนาในอาชีพของนักวิจัย  

โดยภาพรวม 
 

 

การวางแผนความกาวหนาในอาชีพ Χ  S.D. 
การแปลคา      

ระดบัการรับรู 

1. ดานการพัฒนารายบุคคล 3.71 1.19 มาก 

2. ดานการพัฒนาอาชีพ 3.40 1.23 ปานกลาง 

3. ดานการบริหารผลการปฏิบัติงาน 3.77 1.20 มาก 

4. ดานการพัฒนาองคกร 3.38 1.22 ปานกลาง 

รวม 3.57 1.21 มาก 

 

จากตารางท่ี 4.6 พบวา นักวิจัยสวนใหญทราบถึงการพัฒนาความกาวหนาในอาชีพ

ภาพรวมอยูในระดับมาก (Χ = 3.57) และเม่ือพิจารณารายละเอียดแตละดานพบวา นักวิจัยทราบถึง

การพัฒนาความกาวหนาในอาชีพระดับมากและปานกลาง จํานวน 2 ดานเทาๆ กัน โดยเรียงลําดับ

จากมากไปหานอยคือ การบริหารผลการปฏิบัติงาน (Χ = 3.77) การพัฒนารายบุคคล (Χ = 3.71) 

การพัฒนาอาชีพ (Χ = 3.40) และการพัฒนาองคกร (Χ = 3.38)   

 

ตารางท่ี 4.7 การทดสอบเพ่ือเปรียบเทียบการมีสวนรวมในการปฏิบัติงานของบุคลากร จําแนกตาม 

Sub band 

 

รายการ SS df MS F Sig. 

1. การพัฒนารายบุคคล  

ระหวางกลุม 1304.958 2 652.479 44.033 0.000* 

ภายในกลุม 2696.847 182 14.818   

รวม 4001.805 184    

2. การพัฒนาอาชีพ 

ระหวางกลุม 635.120 2 317.560 19.073 0.000* 

ภายในกลุม 3030.231 182 16.650   

รวม 3665.351 184    
 
 
 



57 

ตารางท่ี 4.7 (ตอ) 

 

รายการ SS df MS F Sig. 

3. การบริหารผลการปฏิบัติงาน 

ระหวางกลุม 255.929 2 127.965 11.660 0.000* 

ภายในกลุม 1997.336 182 10.974   

รวม 2253.265 184    

4. การพัฒนาองคกร 

ระหวางกลุม 1161.688 2 580.844 45.462 0.000* 

ภายในกลุม 2325.317 182 12.776   

รวม 3487.005 184    

* มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 

 

จากตารางท่ี 4.7 ผลการทดสอบดวยคาสถิติ One Way ANOVA ท่ีระดับนัยสําคัญ

ทางสถิติท่ี 0.05 ซ่ึงคา Sig นอยกวาคา α = 0.05 จํานวน 4 ดาน แสดงวา Sub band แตกตางกัน

การพัฒนาความกาวหนาในอาชีพในการพัฒนารายบุคคล การพัฒนาอาชีพ การบริหารผลการ

ปฏิบัติงาน และการพัฒนาองคกรแตกตางกัน จึงไดเปรียบเทียบความแตกตางเปนรายคูดวยวิธี LSD 

ไดผล ดังนี้ 

 

ตารางท่ี 4.8 การเปรียบเทียบความแตกตางรายคูดวยวิธี LSD ของระดับการวางแผนความกาวหนา 

ในอาชีพ จําแนกตาม Sub band 
 

 

การวางแผน 

ความกาวหนาในอาชีพ 

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 (ตอ) 
 

 

การวางแผน 

ความกาวหนาในอาชีพ 

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 - - - 

การพัฒนาองคกร Sub band 1 - 1.175* -6.968* 

Sub band 2 - - -8.143* 

Sub band 3 - - - 

* มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 

 

จากตารางท่ี 4.8 เม่ือเปรียบเทียบความแตกตางเปนรายคูดวยวิธี LSD  พบวา  

1.  นักวิจัยทราบถึงการพัฒนารายบุคคล ท่ีแตกตางกัน 3 คู คือ นักวิจัยใน Sub 

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

กวานักวิจัย Sub band 2  คูท่ี 2 คือ นักวิจัยใน Sub band 1 กับนักวิจัยใน Sub band 2  โดยท่ี

นักวิจัยใน Sub band 1 มีระดับการพัฒนารายบุคคลสูงกวานักวิจัย Sub band 3 และคูท่ี 3 คือ 

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

พัฒนารายบุคคลสูงกวานักวิจัย Sub band 3 

2.  นักวิจัยสวนใหญทราบถึงการการพัฒนาอาชีพ ท่ีแตกตางกัน 2 คู คือ นักวิจัยใน 

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

กวานักวิจัย Sub band 3 และคูท่ี 2 คือ นักวิจัยใน Sub band 2 กับ นักวิจัยใน Sub band 3 โดยท่ี

นักวิจัยใน Sub band 1 มีระดับการพัฒนาอาชีพสูงกวานักวิจัย Sub band 3 

3.  นักวิจัยทราบถึงการบริหารผลการปฏิบัติงาน ท่ีแตกตางกัน 2 คู คือ นักวิจัยใน 

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

ปฏิบัติงานสูงกวานักวิจัย Sub band 3 และคูท่ี 2 คือ นักวิจัยใน Sub band 2 กับ นักวิจัยใน Sub 

band 3 โดยท่ีนักวิจัยใน Sub band 1 มีระดับการบริหารผลการปฏิบัติงานสูงกวานักวิจัย Sub band 3 
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4.  นักวิจัยทราบถึงการพัฒนาองคกร ท่ีแตกตางกัน 3 คู คือ นักวิจัยใน Sub band 

1 กับ นักวิจัยใน Sub band 2 โดยท่ีนักวิจัยใน Sub band 1 มีระดับการพัฒนารายองคกรต่ํากวา

นักวิจัย Sub band 2  คูท่ี 2 คือ นักวิจัยใน Sub band 1 กับนักวิจัยใน Sub band 2  โดยท่ีนักวิจัย

ใน Sub band 1 มีระดับการพัฒนาองคกรสูงกวานักวิจัย Sub band 3 และคูท่ี 3 คือ นักวิจัยใน Sub 

band 2 กับ นักวิจัยใน Sub band 3 โดยท่ีนักวิจัยใน Sub band 1 มีระดับการพัฒนาองคกร 

สูงกวานักวิจัย Sub band 3 

 

ตารางท่ี 4.9 การทดสอบเพ่ือเปรียบเทียบการวางแผนความกาวหนาในอาชีพ จําแนกตามหนวยงาน 
 

 

รายการ SS df MS F Sig. 

1. การพัฒนารายบุคคล      

ระหวางกลุม 109.210 6 18.202 0.832 0.546 

ภายในกลุม 3892.595 178 21.869   

รวม 4001.805 184    

2. การพัฒนาอาชีพ      

ระหวางกลุม 108.700 6 18.117 0.907 0.491 

ภายในกลุม 3556.652 178 19.981   

รวม 3665.351 184    

3. การบริหารผลการปฏิบัติงาน      

ระหวางกลุม 52.528 6 8.755 0.708 0.643 

ภายในกลุม 2200.737 178 0.339   

รวม 2253.265 184    

4. การพัฒนาองคกร      

ระหวางกลุม 252.922 6 42.154 2.320 0.035 

ภายในกลุม 3234.083 178 18.169   

รวม 3487.005 184    
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จากตารางท่ี 4.9 ผลการทดสอบดวยคาสถิติ One Way ANOVA ท่ีระดับนัยสําคัญ

ทางสถิติท่ี 0.05 ซ่ึงคา Sig มากกวาคา α = 0.05 3 ดาน แสดงวา หนวยงานแตกตางกันมีระดับการ

วางแผนความกาวหนาในอาชีพ การพัฒนารายบุคคล การพัฒนาอาชีพ และการการบริหารผลการ

ปฏิบัติงานไมแตกตางกัน  

 

ตารางท่ี 4.10 การทดสอบเพ่ือเปรียบเทียบการวางแผนความกาวหนาในอาชีพของนักวิจัย จําแนกตาม

ระยะเวลาทํางานในตําแหนงงาน 

 

รายการ SS df MS F Sig. 

1. การพัฒนารายบุคคล      

ระหวางกลุม 1321.232 4 330.308 22.180 0.000* 

ภายในกลุม 2680.573 180 14.892   

รวม 4001.805 184    

2. การพัฒนาอาชีพ      

ระหวางกลุม 670.628 4 167.657 10.077 0.000* 

ภายในกลุม 2994.724 180 16.637   

รวม 3665.351 184    

3. การบริหารผลการปฏิบัติงาน      

ระหวางกลุม 262.786 4 65.696 5.941 0.000* 

ภายในกลุม 1990.479 180 11.058   

รวม 2253.265 184    

4. การพัฒนาองคกร      

ระหวางกลุม 1164.522 4 291.130 22.564 0.000* 

ภายในกลุม 2322.483 180 12.903   

รวม 3487.005 184    

* มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
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จากตารางท่ี 4.10 ผลการทดสอบดวยคาสถิติ One Way ANOVA ท่ีระดับนัยสําคัญ

ทางสถิติท่ี 0.05 ซ่ึงคา Sig นอยกวาคา α = 0.05 จํานวน 4 ดาน แสดงวา ระยะเวลาทํางานใน

ตําแหนงงานแตกตางกันมีระดับพัฒนาวามกาวหนาในอาชีพของนักวิจัย ดานการพัฒนารายบุคคล การ

พัฒนาอาชีพ การบริหารผลการปฏิบัติงาน การพัฒนาองคกรแตกตาง กันจึงไดเปรียบเทียบความแตกตาง

เปนรายคูดวยวิธี LSD ไดผล ดังนี้ 
 

ตารางท่ี 4.11 การเปรียบเทียบความแตกตางรายคูดวยวิธี LSD ของระดับการมีสวนรวมดานการควบคุม 

จําแนกตามระยะเวลาการทํางานในตําแหนง 
 

การพัฒนา

ความกาวหนา 

ในอาชีพ 

ระยะเวลา 

การทํางาน 

ในตําแหนง 

นอยกวา 

2 ป 
2 – 4 ป 5 – 7 ป 8 – 10 ป 

10 ป 

ข้ึนไป 

การพัฒนา

รายบุคคล 

นอยกวา 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 ปข้ึนไป - - - - - 

การพัฒนาอาชีพ นอยกวา 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 ปข้ึนไป    - - 

การบริหารผลการ

ปฏิบัติงาน 

นอยกวา 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 ปข้ึนไป - - - - - 

การพัฒนาองคกร นอยกวา 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 ปข้ึนไป - - - - - 

* มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
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จากตารางท่ี 4.11 เม่ือเปรียบเทียบความแตกตางเปนรายคูดวยวิธี LSD  พบวา  

1.  นักวิจัยสวนใหญทราบถึงการพัฒนารายบุคคลแตกตางกัน 8 คู คือ นักวิจัยท่ี

ทํางานในตําแหนงนอยกวา 2 ป มีการพัฒนารายบุคคลตํ่ากวานักวิจัยท่ีทํางาน 5 – 7 ป คูท่ี 2 คือ คือ 

นักวิจัยท่ีทํางานในตําแหนงนอยกวา 2 ป มีการพัฒนารายบุคคลต่ํากวานักวิจัยท่ีทํางาน 8 – 10 ป  

คูท่ี 3 คือ นักวิจัยท่ีทํางานในตําแหนงนอยกวา 2 ป มีการพัฒนารายบุคคลต่ํากวานักวิจัยท่ีทํางาน 10 

ปข้ึนไป คูท่ี 4 คือ นักวิจัยท่ีทํางาน 2 – 4 ป มีการพัฒนารายบุคคลต่ํากวานักวิจัยท่ีทํางาน 5 – 7 ป คู

ท่ี 5 คือ  คือ นักวิจัยท่ีทํางาน 2 – 4 ป มีการพัฒนารายบุคคลต่ํากวานักวิจัยท่ีทํางาน 8 – 10 ป คูท่ี 6 

คือ  คือ นักวิจัยท่ีทํางาน 2 – 4 ป มีการพัฒนารายบุคคลต่ํากวานักวิจัยท่ีทํางาน 10 ปข้ึนไป คูท่ี 7 คือ 

นักวิจัยท่ีทํางาน 5 – 7 ป มีการพัฒนารายบุคคลต่ํากวานักวิจัยท่ีทํางาน 8 – 10 ป คูท่ี 8 คือ นักวิจัยท่ี

ทํางาน 5 – 7 ป มีการพัฒนารายบุคคลต่ํากวานักวิจัยท่ีทํางาน 10 ปข้ึนไป  

2.  นักวิจัยสวนใหญทราบถึงการพัฒนาอาชีพแตกตางกัน 6 คู คือ นักวิจัยท่ีทํางาน

ในตําแหนงนอยกวา 2 ป มีการพัฒนาอาชีพตํ่ากวานักวิจัยท่ีทํางาน 5 – 7 ป คูท่ี 2 คือ คือ นักวิจัยท่ี

ทํางานในตําแหนงนอยกวา 2 ป มีการพัฒนาอาชีพตํ่ากวานักวิจัยท่ีทํางาน 8 – 10 ป คู ท่ี 3 คือ 

นักวิจัยท่ีทํางานในตําแหนงนอยกวา 2 ป มีการพัฒนาอาชีพต่ํากวานักวิจัยท่ีทํางาน 10 ปข้ึนไป ท่ี 4 

คือ นักวิจัยท่ีทํางาน 2 – 4 ป มีการพัฒนาอาชีพต่ํากวานักวิจัยท่ีทํางาน 5 – 7 ป คูท่ี 5 คือ  คือ 

นักวิจัยท่ีทํางาน 2 – 4 ป มีการพัฒนาอาชีพต่ํากวานักวิจัยท่ีทํางาน 8 – 10 ป คูท่ี 6 คือ  คือ นักวิจัย

ท่ีทํางาน 2 – 4 ป มีการพัฒนาอาชีพต่ํากวานักวิจัยท่ีทํางาน 10 ปข้ึนไป  

3.  นักวิจัยสวนใหญทราบถึงการบริหารผลการปฏิบัติงานแตกตางกัน 6 คู คือ 

นักวิจัยท่ีทํางานในตําแหนงนอยกวา 2 ป มีการบริหารผลการปฏิบัติงานต่ํากวานักวิจัยท่ีทํางานใน

ตําแหนง 5 – 7 ป คูท่ี 2 คือ นักวิจัยท่ีทํางานในตําแหนงนอยกวา 2 ป มีการบริหารผลการปฏิบัติงาน

ต่ํากวานักวิจัยท่ีทํางานในตําแหนง 8 -10 ป คูท่ี 3 คือ นักวิจัยท่ีทํางานในตําแหนงนอยกวา 2 ป มีการ

บริหารผลการปฏิบัติงานต่ํากวานักวิจัยท่ีทํางานในตําแหนง 10 ปข้ึนไป คูท่ี 4 คือ นักวิจัยท่ีทํางานใน

ตําแหนง 2- 4 ป มีการบริหารผลการปฏิบัติงานต่ํากวานักวิจัยท่ีทํางานในตําแหนง 5 – 7 ป คูที 5 คือ 

นักวิจัยท่ีทํางานในตําแหนง 2- 4 ป มีการบริหารผลการปฏิบัติงานต่ํากวานักวิจัยท่ีทํางานในตําแหนง 

8 – 10 ป และคูท่ี 6 คือ นักวิจัยท่ีทํางานในตําแหนง 2- 4 ป มีการบริหารผลการปฏิบัติงานต่ํากวา

นักวิจัยท่ีทํางานในตําแหนง 10 ปข้ึนไป  
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4.  นักวิจัยสวนใหญทราบถึงการพัฒนาองคกรแตกตางกัน 6 คู คือ นักวิจัยท่ีทํางาน

ในตําแหนงนอยกวา 2 ป มีการพัฒนาองคกรต่ํากวานักวิจัยท่ีทํางานในตําแหนง 5 – 7 ป คูท่ี 2 คือ 

นักวิจัยท่ีทํางานในตําแหนงนอยกวา 2 ป มีการพัฒนาองคกรตํ่ากวานักวิจัยท่ีทํางานในตําแหนง  

8 – 10 ป  คูท่ี 3 คือนักวิจัยท่ีทํางานในตําแหนงนอยกวา 2 ป มีการพัฒนาองคกรต่ํากวานักวิจัยท่ี

ทํางานในตําแหนง 10 ปข้ึนไป คูท่ี 4 คือ นักวิจัยท่ีทํางานในตําแหนง 2 – 4 ป มีการพัฒนาองคกร 

ต่ํากวา นักวิจัยท่ีทํางานในตําแหนง 5 – 7 ป คูท่ี 5 คือ นักวิจัยท่ีทํางานในตําแหนง 2 – 4 ป มีการ

พัฒนาองคกรต่ํากวา นักวิจัยท่ีทํางานในตําแหนง 8 – 10 ป คูท่ี 6 คือ นักวิจัยท่ีทํางานในตําแหนง  

2 – 4 ป มีการพัฒนาองคกรต่ํากวา นักวิจัยท่ีทํางานในตําแหนง 10 ข้ึนไป 

 

ตารางท่ี 4.12  การทดสอบเพ่ือเปรียบเทียบการมีสวนรวมในการปฏิบัติงานของบุคลากร จําแนกตาม

ระยะเวลาท่ีปฏิบัติงานในองคกร 

 

รายการ SS df MS F Sig. 

1. การพัฒนารายบุคคล      

ระหวางกลุม 1594.176 5 318.835 23.704 0.000* 

ภายในกลุม 2407.630 179 13.450   

รวม 4001.805 184    

2. การพัฒนาอาชีพ      

ระหวางกลุม 695.237 5 139.047 8.380 0.000* 

ภายในกลุม 2970.114 179 16.593   

รวม 3665.351 184    

3. การบริหารผลการปฏิบัติงาน      

ระหวางกลุม 258.869 5 51.774 4.647 0.001* 

ภายในกลุม 1994.396 179 11.142   

รวม 2253.265 184    

4. การพัฒนาองคกร      

ระหวางกลุม 1413.328 5 282.666 24.400 0.000* 

ภายในกลุม 2073.677 179 11.585   

รวม 3487.005 184    

* มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
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จากตารางท่ี 4.12 ผลการทดสอบดวยคาสถิติ One Way ANOVA ท่ีระดับนัยสําคัญ

ทางสถิติท่ี 0.05 ซ่ึงคา คา Sig นอยกวาคา α = 0.05 จํานวน 4 ดาน แสดงวา ระยะเวลาท่ีปฏิบัติงาน

ในองคกรแตกตางกันมีระดับการพัฒนาความกาวหนาในอาชีพ ดานการพัฒนารายบุคคล การพัฒนา

อาชีพ การบริหารผลการปฏิบัติงาน และการพัฒนาองคกรแตกตางกัน จึงไดเปรียบเทียบความ

แตกตางเปนรายคูดวยวิธี LSD ไดผลดังนี้ 

 

ตารางท่ี 4.13 การเปรียบเทียบความแตกตางรายคูดวยวิธี LSD ของระดับการมีสวนรวมดานการจัด

องคการ จําแนกตามระยะเวลาท่ีปฏิบัติงานในองคกร 

 

การพัฒนา

ความกาวหนา

ในอาชีพ 

ระยะเวลา 

ที่ปฏิบัติงาน 

ในองคกร 

1-2 ป 3-4 ป 5-6 ป 7-8 ป 9-10 ป 
มากกวา 

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 

มากกวา 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* 

มากกวา 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 

มากกวา 10 ป - - - - - - 
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ตารางท่ี 4.13 (ตอ) 

 

การพัฒนา

ความกาวหนา

ในอาชีพ 

ระยะเวลา 

ที่ปฏิบัติงาน 

ในองคกร 

1-2 ป 3-4 ป 5-6 ป 7-8 ป 9-10 ป 
มากกวา 

10 ป 

การพัฒนา

องคกร 

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 

มากกวา 10 ป - - - - - - 

* มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 

 

จากตารางท่ี 4.13 เม่ือเปรียบเทียบความแตกตางเปนรายคูดวยวิธี LSD  พบวา  

1.  นักวิจัยสวนใหญทราบถึงการพัฒนารายบุคคลแตกตางกัน 12 คู คือ นักวิจัยท่ี

ปฏิบัติงานในองคกร 1-2 ป มีการพัฒนารายบุคคลต่ํากวานักวิจัยท่ีปฏิบัติงานในองคกร 5 – 6 ป คูท่ี 2 

คือ นักวิจัยท่ีปฏิบัติงานในองคกร 1-2 ป มีการพัฒนารายบุคคลต่ํากวานักวิจัยท่ีปฏิบัติงานในองคกร 7 

– 8 ป คู ท่ี  3 คือ นักวิจัยท่ีปฏิบั ติงานในองคกร 1-2 ป มีการพัฒนารายบุคคลต่ํากวานักวิจัยท่ี

ปฏิบัติงานในองคกร 9 – 10 ป คูท่ี 4 คือ นักวิจัยท่ีปฏิบัติงานในองคกร 1-2 ป มีการพัฒนารายบุคคล

ต่ํากวานักวิจัยท่ีปฏิบัติงานในองคกรมากกวา 10 ป คูท่ี 5 คือ นักวิจัยท่ีปฏิบัติงานในองคกร 3 – 4 ป 

มีการพัฒนารายบุคคลต่ํากวา นักวิจัยท่ีปฏิบัติงานในองคกร 5 – 6 ป คูท่ี 6 คือ นักวิจัยท่ีปฏิบัติงานใน

องคกร 3 – 4 ป มีการพัฒนารายบุคคลต่ํากวา นักวิจัยท่ีปฏิบัติงานในองคกร 7 -8 ป คูท่ี 7 คือ 

นักวิจัยท่ีปฏิบัติงานในองคกร 3 – 4 ป มีการพัฒนารายบุคคลต่ํากวา นักวิจัยท่ีปฏิบัติงานในองคกร 9-

10 ป คูท่ี 8 คือ นักวิจัยท่ีปฏิบัติงานในองคกร 3 – 4 ป มีการพัฒนารายบุคคลตํ่ากวา นักวิจัยท่ี

ปฏิบัติงานในองคกร 10 ปข้ึนไป คูท่ี 9 คือ นักวิจัยท่ีปฏิบัติงานในองคกร 5 – 6 ป มีการพัฒนา

รายบุคคลต่ํากวานักวิจัยท่ีปฏิบัติงานในองคกร 9 – 10 ป คูท่ี 10 คือ นักวิจัยท่ีปฏิบัติงานในองคกร 5 

– 6 ป มีการพัฒนารายบุคคลต่ํากวานักวิจัยท่ีปฏิบัติงานในองคกรมากกวา 10 ป คูท่ี 11 คือ นักวิจัยท่ี

ปฏิบัติงานในองคกร 7 – 8 ป มีการพัฒนารายบุคคลต่ํากวานักวิจัยท่ีปฏิบัติงานในองคกร 9 – 10 ป คู

ท่ี 12 คือ นักวิจัยท่ีปฏิบัติงานในองคกร 7 – 8 ป มีการพัฒนารายบุคคลต่ํากวานักวิจัยท่ีปฏิบัติงานใน

องคกรมากกวา 10 ป 
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2.  นักวิจัยสวนใหญทราบถึงการพัฒนารายบุคคลแตกตางกัน 11 คู คือ นักวิจัยท่ี

ปฏิบัติงานในองคกร 1-2 ป มีการพัฒนาอาชีพต่ํากวานักวิจัยท่ีปฏิบัติงานในองคกร 5 – 6 ป คูท่ี 2 คือ 

นักวิจัยท่ีปฏิบัติงานในองคกร 1-2 ป มีการพัฒนาอาชีพต่ํากวานักวิจัยท่ีปฏิบัติงานในองคกร 7 – 8 ป 

คูท่ี 3 นักวิจัยท่ีปฏิบัติงานในองคกร 1-2 ป มีการพัฒนาอาชีพต่ํากวานักวิจัยท่ีปฏิบัติงานในองคกร  

9 – 10 ป คูท่ี 4 นักวิจัยท่ีปฏิบัติงานในองคกร 1-2 ป มีการพัฒนาอาชีพต่ํากวานักวิจัยท่ีปฏิบัติงาน 

ในองคกรมากกวา 10 ป คูท่ี 5 คือ นักวิจัยท่ีปฏิบัติงานในองคกร 3 - 4 ป มีการพัฒนาอาชีพต่ํากวา

นักวิจัยท่ีปฏิบัติงานในองคกร 5-6 ป คูท่ี 6 คือ นักวิจัยท่ีปฏิบัติงานในองคกร 3 - 4 ป มีการพัฒนา

อาชีพต่ํากวานักวิจัยท่ีปฏิบัติงานในองคกร 7-8ป คูท่ี 7 คือ นักวิจัยท่ีปฏิบัติงานในองคกร 3 - 4 ป มี

การพัฒนาอาชีพต่ํากวานักวิจัยท่ีปฏิบัติงานในองคกร 9-10ป คูท่ี 8 คือ นักวิจัยท่ีปฏิบัติงานในองคกร 

3 - 4 ป มีการพัฒนาอาชีพต่ํากวานักวิจัยท่ีปฏิบัติงานในองคกรมากกวา 10 ป คูท่ี 9 คือ นักวิจัยท่ี

ปฏิบัติงานในองคกร 5 - 6 ป มีการพัฒนาอาชีพต่ํากวานักวิจัยท่ีปฏิบัติงานในองคกรมากกวา 10 ป  

คูท่ี 10 คือ นักวิจัยท่ีปฏิบัติงานองคกร 7-8 ป มีการพัฒนาอาชีพตํ่ากวา นักวิจัยท่ีปฏิบัติงานในองคกร  

9 – 10 ป และคูท่ี 11 คือนักวิจัยท่ีปฏิบัติงานในองคกร 9 – 10 ป มีการพัฒนาอาชีพสูงกวา นักวิจัยท่ี

ปฏิบัติงานในองคกรมากกวา 10ป 

3.  นักวิจัยสวนใหญทราบถึงการบริหารผลการปฏิบัติงานแตกตางกัน 8 คู คือ 

นักวิจัยท่ีปฏิบัติงานในองคกร 1-2 ป มีการบริหารผลการปฏิบัติงานต่ํากวานักวิจัยท่ีปฏิบัติงานใน

องคกร 5 – 6 ป คูท่ี 2 คือ นักวิจัยท่ีปฏิบัติงานในองคกร 1-2 ป มีการบริหารผลการปฏิบัติงานต่ํากวา

นักวิจัยท่ีปฏิบัติงานในองคกร 7 – 8 ป คูท่ี 3 คือ นักวิจัยท่ีปฏิบัติงานในองคกร 1-2 ป มีการบริหารผล

การปฏิบัติงานต่ํากวานักวิจัยท่ีปฏิบัติงานในองคกร 9 – 10 ป คูท่ี 4 คือ นักวิจัยท่ีปฏิบัติงานในองคกร 

1-2 ป มีการบริหารผลการปฏิบัติงานต่ํากวานักวิจัยท่ีปฏิบัติงานในองคกรมากกวา 10 ป คูท่ี 5 คือ 

นักวิจัยท่ีปฏิบัติงานในองคกร 3 – 4 ป มีการบริหารผลการปฏิบัติงานต่ํากวา นักวิจัยท่ีปฏิบัติงานใน

องคกร 5 – 6 ป คูท่ี 6 คือ นักวิจัยท่ีปฏิบัติงานในองคกร 3 – 4 ป มีการบริหารผลการปฏิบัติงานต่ํา

กวา นักวิจัยท่ีปฏิบัติงานในองคกร 7 -8 ป คูท่ี 7 คือ นักวิจัยท่ีปฏิบัติงานในองคกร 3 – 4 ป มีการ

บริหารผลการปฏิบัติงานต่ํากวา นักวิจัยท่ีปฏิบัติงานในองคกร 9-10 ป และคูท่ี 8 คือ นักวิจัยท่ี

ปฏิบัติงานในองคกร 3 – 4 ป มีการบริหารผลการปฏิบัติงานต่ํากวา นักวิจัยท่ีปฏิบัติงานในองคกร 10 

ปข้ึนไป 

4.  นักวิจัยสวนใหญทราบถึงการพัฒนาองคกรแตกตางกัน 9 คู คือ นักวิจัยท่ี

ปฏิบัติงานในองคกร 1-2 ป มีการบริหารผลการปฏิบัติงานต่ํากวานักวิจัยท่ีปฏิบัติงานในองคกร 5 – 6 

ป คูท่ี 2 คือ นักวิจัยท่ีปฏิบัติงานในองคกร 1-2 ป มีการบริหารผลการปฏิบัติงานต่ํากวานักวิจัยท่ี

ปฏิบัติงานในองคกร 7 – 8 ป คูท่ี 3 คือ นักวิจัยท่ีปฏิบัติงานในองคกร 1-2 ป มีการบริหารผลการ

ปฏิบัติงานต่ํากวานักวิจัยท่ีปฏิบัติงานในองคกร 9 – 10 ป คูท่ี 4 คือ นักวิจัยท่ีปฏิบัติงานในองคกร 1-2 
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ป มีการบริหารผลการปฏิบัติงานต่ํากวานักวิจัยท่ีปฏิบัติงานในองคกรมากกวา 10 ป คูท่ี 5 คือ นักวิจัย

ท่ีปฏิบัติงานในองคกร 3 – 4 ป มีการบริหารผลการปฏิบัติงานต่ํากวา นักวิจัยท่ีปฏิบัติงานในองคกร 5 

– 6 ป คูท่ี 6 คือ นักวิจัยท่ีปฏิบัติงานในองคกร 3 – 4 ป มีการบริหารผลการปฏิบัติงานต่ํากวา นักวิจัย

ท่ีปฏิบัติงานในองคกร 7 -8 ป คูท่ี 7 คือ นักวิจัยท่ีปฏิบัติงานในองคกร 3 – 4 ป มีการบริหารผลการ

ปฏิบัติงานต่ํากวา นักวิจัยท่ีปฏิบัติงานในองคกร 9-10 ป คูท่ี 8 คือ นักวิจัยท่ีปฏิบัติงานในองคกร 3 – 

4 ป มีการบริหารผลการปฏิบัติงานต่ํากวา นักวิจัยท่ีปฏิบัติงานในองคกร 10 ปข้ึนไป และคูท่ี 9 คือ 

นักวิจัยท่ีปฏิบัติงานในองคกร 7 – 8 ป มีการพัฒนาองคกรมากกวา นักวิจัยท่ีปฏิบัติงานองคกร 9 -10 

ป 

 

ตารางท่ี 4.14 การทดสอบเพ่ือเปรียบเทียบการมีสวนรวมในการปฏิบัติงานของบุคลากร จําแนกตาม

การเลื่อนตําแหนง 

 
 

รายการ SS df MS F Sig. 

1. การพัฒนารายบุคคล      

ระหวางกลุม 1517.877 5 303.575 21.877 0.000* 

ภายในกลุม 2483.929 179 13.877   

รวม 4001.805 184    

2. การพัฒนาอาชีพ      

ระหวางกลุม 788.562 5 157.712 9.813 0.000* 

ภายในกลุม 2876.789 179 16.071   

รวม 3665.351 184    

3. การบริหารผลการปฏิบัติงาน      

ระหวางกลุม 275.052 5 55.010 4.978 0.000* 

ภายในกลุม 1978.213 179 11.051   

รวม 2253.265 184    

4. การพัฒนาองคกร      

ระหวางกลุม 1450.839 5 290.1688 25.509 0.000* 

ภายในกลุม 2036.167 179 11.375   

รวม 3487.005 184    

* มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
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จากตารางท่ี 4.14 ผลการทดสอบดวยคาสถิติ One Way ANOVA ท่ีระดับนัยสําคัญ

ทางสถิติท่ี 0.05 ซ่ึงคา Sig นอยวาคา α = 0.05 จํานวน 4 ดาน แสดงวา จํานวนการเลื่อนตําแหนง 

ท่ีแตกตางกันมีระดับการพัฒนาความกาวหนาในอาชีพ ดานการพัฒนารายบุคคล การพัฒนาอาชีพ 

การบริหารผลการปฏิบัติงาน และการพัฒนาองคกร แตกตางกัน จึงไดเปรียบเทียบความแตกตางเปน

รายคูดวยวิธี LSD ไดผลดังนี้ 

 

ตารางท่ี 4.15 การเปรียบเทียบความแตกตางรายคูดวยวิธี LSD ของระดับการมีสวนรวมดานการควบคุม

จําแนกตามครั้งการเลื่อนตําแหนงงาน 

 

การพัฒนา

ความกาวหนา 

ในอาชีพ 

จํานวนการ 

เลื่อนตําแหนง 
ไมเคย 1 ครั้ง 2 ครั้ง 3 ครั้ง 4 ครั้ง 5 ครั้ง 

การพัฒนา ไมเคย - -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 ไมเคย - -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 ไมเคย - 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 (ตอ) 

 

การพัฒนา

ความกาวหนา 

ในอาชีพ 

จํานวนการ 

เลื่อนตําแหนง 
ไมเคย 1 ครั้ง 2 ครั้ง 3 ครั้ง 4 ครั้ง 5 ครั้ง 

การพัฒนาองคกร ไมเคย - -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 เม่ือเปรียบเทียบความแตกตางเปนรายคูดวยวิธี LSD  พบวา 

1.  นักวิจัยสวนใหญทราบถึงการพัฒนารายบุคคลแตกตางกัน 12 คู คือ นักวิจัยท่ีไม

เคยเลื่อนข้ัน มีการพัฒนารายบุคคลสูงกวา นักวิจัยท่ีเลื่อนข้ัน 2 ครั้ง คูท่ี 2 คือ นักวิจัยท่ีไมเคยเลื่อน

ข้ัน มีการพัฒนารายบุคคลสูงกวา นักวิจัยท่ีเลื่อนข้ัน 3 ครั้ง คูท่ี 3 คือ นักวิจัยท่ีไมเคยเลื่อนข้ัน มีการ

พัฒนารายบุคคลสูงกวา นักวิจัยท่ีเลื่อนข้ัน 4 ครั้ง คูท่ี 4 คือ นักวิจัยท่ีไมเคยเลื่อนข้ัน มีการพัฒนา

รายบุคคลสูงกวา นักวิจัยท่ีเลื่อนข้ัน 5 ครั้ง คูท่ี 5 คือ นักวิจัยท่ีเลื่อนข้ัน 1 ครั้งมีการพัฒนารายบุคคล

สูงกวา นักวิจัยท่ีเลื่อนข้ัน 2 ครั้ง คูท่ี 6 คือ นักวิจัยท่ีเลื่อนข้ัน 1 ครั้งมีการพัฒนารายบุคคลสูงกวา 

นักวิจัยท่ีเลื่อนข้ัน 4 ครั้ง คูท่ี 7 นักวิจัยท่ีเลื่อนข้ัน 1 ครั้งมีการพัฒนารายบุคคลสูงกวา นักวิจัยท่ีเลื่อน

ข้ัน 5 ครั้ง คูท่ี 8 คือ นักวิจัยท่ีเลื่อนข้ัน 2 ครั้งมีการพัฒนารายบุคคลสูงกวา นักวิจัยท่ีเลื่อนข้ัน 3 ครั้ง 

คูท่ี 9นักวิจัยท่ีเลื่อนข้ัน 2 ครั้งมีการพัฒนารายบุคคลสูงกวา นักวิจัยท่ีเลื่อนข้ัน 4 ครั้ง คูท่ี 10 คือ 

นักวิจัยท่ีเลื่อนข้ัน 2 ครั้งมีการพัฒนารายบุคคลสูงกวา นักวิจัยท่ีเลื่อนข้ัน 5 ครั้ง คูท่ี 11 คือ นักวิจัยท่ี

เลื่อนข้ัน 3 ครั้งมีการพัฒนารายบุคคลสูงกวา นักวิจัยท่ีเลื่อนข้ัน 4 ครั้ง คูท่ี 12 คือ คือ นักวิจัยท่ีเลื่อน

ข้ัน 3 ครั้งมีการพัฒนารายบุคคลสูงกวา นักวิจัยท่ีเลื่อนข้ัน 5 ครั้ง 

2.  นักวิจัยสวนใหญทราบถึงการพัฒนาอาชีพแตกตางกัน 8 คู คือ  นักวิจัยท่ีไมเคย

เลื่อนข้ัน มีการพัฒนาอาชีพสูงกวา นักวิจัยท่ีเลื่อนข้ัน 4 ครั้ง คูท่ี 2 คือ นักวิจัยท่ีไมเคยเลื่อนข้ัน มีการ

พัฒนาอาชีพสูงกวา นักวิจัยท่ีเลื่อนข้ัน 5 ครั้ง คูท่ี 3 คือ นักวิจัยท่ีเลื่อนข้ัน 1 ครั้ง มีการพัฒนาอาชีพ

สูงกวา นักวิจัยท่ีเลื่อนข้ัน 4 ครั้ง คู ท่ี 4 คือ นักวิจัยท่ีเลื่อนข้ัน 1 ครั้ง มีการพัฒนาอาชีพสูงกวา  
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นักวิจัยท่ีเลื่อนข้ัน 5 ครั้ง คูท่ี 5 คือ นักวิจัยท่ีเลื่อนข้ัน 2 ครั้ง มีการพัฒนาอาชีพสูงกวา นักวิจัยท่ีเลื่อน

ข้ัน 4 ครั้ง คูท่ี 6 คือ นักวิจัยท่ีเลื่อนข้ัน 2 ครั้ง มีการพัฒนาอาชีพสูงกวา นักวิจัยท่ีเลื่อนข้ัน 5 ครั้ง  

คูท่ี 7 คือ คือ นักวิจัยท่ีเลื่อนข้ัน 3 ครั้ง มีการพัฒนาอาชีพสูงกวา นักวิจัยท่ีเลื่อนข้ัน 4 ครั้ง คูท่ี 8 คือ 

นักวิจัยท่ีเลื่อนข้ัน 3 ครั้ง มีการพัฒนาอาชีพสูงกวา นักวิจัยท่ีเลื่อนข้ัน 5 ครั้ง 

3.  นักวิจัยสวนใหญทราบถึงการบริหารผลการปฏิบัติงานแตกตางกัน 8 คู คือ 

นักวิจัยท่ีไมเคยเลื่อนข้ัน มีการบริหารผลการปฏิบัติงานสูงกวา นักวิจัยท่ีเลื่อนข้ัน 4 ครั้ง คูท่ี 2 คือ 

นักวิจัยท่ีไมเคยเลื่อนข้ัน มีการบริหารผลการปฏิบัติงานสูงกวา นักวิจัยท่ีเลื่อนข้ัน 5 ครั้ง คูท่ี 3 คือ 

นักวิจัยท่ีเลื่อนข้ัน 1 ครั้ง มีการบริหารผลการปฏิบัติงานสูงกวา นักวิจัยท่ีเลื่อนข้ัน 4 ครั้ง คูท่ี 4 คือ 

นักวิจัยท่ีเลื่อนข้ัน 1 ครั้ง มีการบริหารผลการปฏิบัติงานสูงกวา นักวิจัยท่ีเลื่อนข้ัน 5 ครั้ง คูท่ี 5 คือ 

นักวิจัยท่ีเลื่อนข้ัน 2 ครั้ง มีการบริหารผลการปฏิบัติงานสูงกวา นักวิจัยท่ีเลื่อนข้ัน 4 ครั้ง คูท่ี 6 คือ 

นักวิจัยท่ีเลื่อนข้ัน 2 ครั้ง มีการบริหารผลการปฏิบัติงานสูงกวา นักวิจัยท่ีเลื่อนข้ัน 5 ครั้ง คูท่ี 7 คือ คือ 

นักวิจัยท่ีเลื่อนข้ัน 3 ครั้ง มีการบริหารผลการปฏิบัติงานสูงกวา นักวิจัยท่ีเลื่อนข้ัน 4 ครั้ง คูท่ี 8 คือ 

นักวิจัยท่ีเลื่อนข้ัน 3 ครั้ง มีการบริหารผลการปฏิบัติงานสูงกวา นักวิจัยท่ีเลื่อนข้ัน 5 ครั้ง 

4.  นักวิจัยสวนใหญทราบถึงการพัฒนาองคกรแตกตางกัน 11 คู คือ  นักวิจัยท่ีไม

เคยเลื่อนข้ัน มีการพัฒนาองคกรสูงกวา นักวิจัยท่ีเลื่อนข้ัน 3 ครั้ง คูท่ี 2 นักวิจัยท่ีไมเคยเลื่อนข้ัน มีการ

พัฒนาองคกรสูงกวา นักวิจัยท่ีเลื่อนข้ัน 4 ครั้ง คูท่ี 3 คือ นักวิจัยท่ีไมเคยเลื่อนข้ัน มีการพัฒนาองคกร

สูงกวา นักวิจัยท่ีเลื่อนข้ัน 5 ครั้ง คู ท่ี 4 คือ นักวิจัยท่ีเลื่อนข้ัน 1 ครั้ง มีการพัฒนาองคกรสูงกวา 

นักวิจัยท่ีเลื่อนข้ัน 3 ครั้ง คูท่ี 5 คือ นักวิจัยท่ีเลื่อนข้ัน 1 ครั้ง มีการพัฒนาองคกรสูงกวา นักวิจัยท่ี

เลื่อนข้ัน 4 ครั้ง คูท่ี 6 คือ นักวิจัยท่ีเลื่อนข้ัน 1 ครั้ง มีการพัฒนาองคกรสูงกวา นักวิจัยท่ีเลื่อนข้ัน 5 

ครั้ง คูท่ี 7 คือ นักวิจัยท่ีเลื่อนข้ัน 2 ครั้ง มีการพัฒนาองคกรสูงกวา นักวิจัยท่ีเลื่อนข้ัน 3 ครั้ง คูท่ี 8 คือ

นักวิจัยท่ีเลื่อนข้ัน 2 ครั้ง มีการพัฒนาองคกรสูงกวา นักวิจัยท่ีเลื่อนข้ัน 4 ครั้ง คูท่ี 9 คือ นักวิจัยท่ี

เลื่อนข้ัน 2 ครั้ง มีการพัฒนาองคกรสูงกวา นักวิจัยท่ีเลื่อนข้ัน 5 ครั้ง คูท่ี 10 คือ คือ นักวิจัยท่ีเลื่อนข้ัน 

3 ครั้ง มีการพัฒนาองคกรสูงกวา นักวิจัยท่ีเลื่อนข้ัน 4 ครั้ง คูท่ี 11 คือ นักวิจัยท่ีเลื่อนข้ัน 3 ครั้ง มีการ

พัฒนาองคกรสูงกวา นักวิจัยท่ีเลื่อนข้ัน 5 ครั้ง 

2.2 ผลการวิเคราะหขอมูลจากแบบสัมภาษณ 

 การศึกษาเรื่อง การวางแผนความกาวหนาในอาชีพของนักวิจัยท่ีปฏิบัติงานใน

สถาบันวิจัยวิทยาศาสตรและเทคโนโลยีแหงประเทศไทย โดยผูศึกษาทําการเก็บขอมูลจากการ

สัมภาษณเชิงลึกกับผูท่ีมีสวนเก่ียวของในการวางแผนความกาวหนาในอาชีพของนักวิจัยท่ีปฏิบัติงานใน

สถาบันวิจัยวิทยาศาสตรและเทคโนโลยีแหงประเทศไทย จํานวน 16 ทาน และการศึกษาเอกสารและ

งานวิจัยท่ีเก่ียวของ 
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2.2.1 ขอมูลท่ัวไปของผูสัมภาษณ 

ประชากรกลุมตัวอยางท่ีผูศึกษาทําการสัมภาษณจํานวนท้ังหมด 16 ทาน 

พบวา ประชากรกลุมตัวอยางสวนใหญอยูในชวงอายุ 50-59 ป จํานวน 11 ทาน และอยูในชวงอายุ 

40-49 ป จํานวน 5 ทาน  

ดานตําแหนงปจจุบันและอายุการทํางานกับ วว. พบวา ประชากรกลุมตัวอยาง 

ดํารงตําแหนงผูอํานวยการศูนยเชี่ยวชาญนวัตกรรม 7 ทาน ตําแหนงนักวิจัยอาวุโส 1 ทาน ตําแหนง

นักวิจัย 6 ทาน ตําแหนงผูอํานวยการกองพัฒนาบุคคล 1 ทาน และตําแหนงนักทรัพยากรบุคคล 1 

ทาน ประชากรกลุมตัวอยางมีอายุการทํางานกับ วว. ระหวางชวง 10-19 ป จํานวน 5 ทาน อายุการ

ทํางาน 20-29 ป จํานวน 5 ทาน และอายุการทํางาน 30-39 ป จํานวน 6 ทาน 

ดานระดับการศึกษา ประชากรกลุมตัวอยางสวนใหญจบการศึกษาในระดับ

ปริญญาเอก จํานวน 9 ทาน จบการศึกษาในระดับปริญญาโท จํานวน 6 ทาน และจบการศึกษาใน

ระดับปริญญาตรี จํานวน 1 ทาน 

2.2.2 แนวคิดและความสําคัญในการวางแผนอาชีพของนักวิจัยท่ีปฏิบัติงาน

สถาบันวิจัยวิทยาศาสตรและเทคโนโลยีแหงประเทศไทย 

มุมมองเก่ียวกับแนวคิดและความสําคัญในการวางแผนอาชีพของนักวิจัยท่ี

ปฏิบัติงานในสถาบันวิจยัวิทยาศาสตรและเทคโนโลยีแหงประเทศไทย ของประชากรกลุมตัวอยางท้ัง 3 

กลุม ท่ีไดทําการสัมภาษณคอนขางแตกตางกัน โดยประชากรกลุมตัวอยางซ่ึงเปนนักวิจัยและ

ผู อํานวยการศูนยเชี่ยวชาญนวัตกรรมสวนใหญ เห็นตรงกันวาการวางแผนอาชีพของนักวิจัยมี

ความสําคัญในฐานะท่ีเปนแนวทางสาหรับนักวิจัยในการวางแผนพัฒนาศักยภาพ ทักษะ ความรู

ความสามารถของตนเองท่ีตองใชในการปฏิบัติงาน นอกจากนั้น ความกาวหนาในสายอาชีพ เชน การ

ไดรับตําแหนงท่ีสูงข้ึน ยังทําใหนักวิจัยมีความนาเชื่อถือมากข้ึนในมุมมองของบุคคลภายนอก ซ่ึงเปน

ประโยชนตอการติดตองาน ทําใหนักวิจัยมีโอกาสท่ีกวางข้ึนในการรวมงานกับหนวยงานภายนอก 

รวมถึงโอกาสในการสรางงานวิจัยท่ีกวางข้ึน นอกจากนั้น การวางแผนอาชีพยังมีความสําคัญในฐานะ

ขวัญกําลังใจของนักวิจัยท่ีปฏิบัติงานอยางเต็มท่ี เนื่องจากพนักงานเม่ือปฏิบัติงานแลวก็ตองการไดรับ

ความกาวหนา อยางไรก็ตาม นักวิจัย 1 จาก 7 ทานมีความคิดเห็นท่ีแตกตางออกไป โดยมองวานักวิจัย

ของ วว. ไมจําเปนตองมีวางแผนอาชีพก็ได เพราะสุดทายแลวนักวิจัยก็จะถูกบังคับโดยเกณฑและ

ตัวชี้วัดตางๆใหจําเปนตองมีความสามารถในทุกดาน 

กองพัฒนาบุคคลมีมุมมองเก่ียวกับแนวคิดและความสําคัญของการวางแผน

อาชีพท่ีคอนขางแตกตางจากนักวิจัยและผูอํานวยการศูนยเชี่ยวชาญนวัตกรรม โดยผูแทนจากกอง

พัฒนาบุคคลเห็นความสําคัญของการวางแผนอาชีพวาเปนสวนหนึ่งของกระบวนการสรางแรงจูงใจ 

ความผูกพัน และความจงรักภักดีตอองคการ กลาวคือ เสนทางความกาวหนาในสายอาชีพท่ีชัดเจน 
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จะทําใหนักวิจัยมองเห็นอนาคตของตนเองในองคการ เปรียบเสมือนสัญญาวาองคการจะสรางโอกาส

ในการพัฒนา รวมถึงความม่ันคงในชีวิตใหแกนักวิจัย ซ่ึงจะทําใหนักวิจัยมีความผูกพันกับองคการมาก

ข้ึน สอดคลองกับแนวคิดของ เดสเลอร (Dessler, 2013: 354) ท่ีกลาววาการพัฒนาสายอาชีพจะทําให

บุคลากรเกิดความผูกพันกับองคการมากข้ึน โดยการพัฒนาสายอาชีพเปรียบเสมือนสัญญาวาองคการ

จะใหโอกาสในการพัฒนา การเติบโต และความสําเร็จในสายอาชีพสาหรับบุคลากรท่ีมีความผูกพันกับ

องคการและสามารถปฏิบัติงานไดดี 

2.3 กระบวนการและรูปแบบการวางแผนอาชีพของนักวิจัยท่ีปฏิ บัติงานใน

สถาบันวิจัยวิทยาศาสตรและเทคโนโลยีแหงประเทศไทย 

 ในป พ.ศ. 2554 วว. ไดเปลี่ยนโครงสรางบุคลากรตามมติคณะกรรมการสถาบันวิจัย

วิทยาศาสตรและเทคโนโลยีแหงประเทศไทย (กวท.) จากระบบจําแนกตําแหนงงานท่ีเปนระดับ 

(Position Classification System) มาเปนระบบ Broadbanding (BB) หรือ ระบบแทง ซ่ึงประกอบดวย 

Band จํานวน 4 Band และภายในแตละ Band จะประกอบดวย Sub band ตางๆ ตามภาพท่ี 4.1 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

การเปลี่ยนโครงสราคลากรเปดโอกาสใหการยายตําแหนงขามสายงานสามารถทาได 

ภาพท่ี 4.1 การจําแนกตําแหนงของบุคลากรของ วว. ตามระบบ Broadbanging 
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อยางเปดกวางมากข้ึน โดยนักวิจัยสามารถเลือกเสนทางความกาวหนาวาจะกาวหนา

ข้ึนไปตามแนวดิ่ง คือเติบโตข้ึนไปตามสายงาน เปนผูเชี่ยวชาญดานการวิจัย หรือเลือกท่ีจะยายสายงาน

ไปสายบริหารก็สามารถทําได 

รูปแบบความกาวหนาในสายอาชีพแบบคูขนาน (Dual Career Path) เชนนี้ไดรับ

ความคิดเห็นท่ีแตกตางกันจากประชากรกลุมตัวอยาง โดยนักวิจัยสวนใหญไมไดใหความสําคัญกับ

โอกาสในการท่ีนักวิจัยสามารถยายไปทํางานในสายบริหารไดเทาไรนัก เนื่องจากใหเหตุผลวานักวิจัย

สวนใหญทํางานวิจัยเพราะความชอบ ความสนใจ และมักตั้งเปาหมายท่ีจะเปนผูเชี่ยวชาญดานการวิจัย

มากกวาท่ีจะตองการดํารงตําแหนงบริหาร สอดคลองกับความคิดเห็นของผูอํานวยการศูนยเชี่ยวชาญ

นวัตกรรมเกษตรสรางสรรคท่ีตั้งขอสังเกตวานักวิจัยเกือบทุกคนไมไดคาดหวังวาจะเปนผูบริหาร แต

คาดหวังจะเติบโตในสายวิจัยมากกวา นักวิจัย 2 จาก 7 ทานยังแสดงความกังวลและกลาววาไมเห็น

ดวยกับการใหนักวิจัยมืออาชีพไปดํารงตําแหนงบริหาร เนื่องจากจะทําใหองคการสูญเสียนักวิจัยท่ีมี

ความเชี่ยวชาญไป และอาจทําใหไดผูบริหารซ่ึงไมใชมืออาชีพมาแทน อยางไรก็ตาม นักวิจัย 1 ใน 7 

ทานเห็นดวยกับการเปดโอกาสใหนักวิจัยมีโอกาสในความกาวหนาในสายอาชีพท่ียืดหยุน สามารถยาย

ขามสายงานได เพ่ือใหนักวิจัยมีทางเลือก ถาหากไมตองการเติบโตในสายวิจัยตอไปก็ยังมีทางเลือกให

ไปดํารง ตําแหนงบริหารได และถาหากดํารงตําแหนงบริหารไปสักระยะหนึ่งแลวพบวา ตนเองเหมาะ

กับการเปนผูเชี่ยวชาญดานการวิจัยมากกวา ก็สามารถยายขามสายงานกลับมาได เปนตน ประชากร

กลุมตัวอยางท่ีเปนผูอํานวยการศูนยเชี่ยวชาญนวัตกรรมสวนใหญก็มีความคิดเห็นวาการท่ี วว. ใช

รูปแบบความกาวหนาในสายอาชีพแบบคูขนานเปนการเปดโอกาสใหนักวิจัยมีทางเลือกในการพัฒนา

วางแผนอาชีพมากข้ึน โดยสามารถเลือกเปนผูเชี่ยวชาญในดานการวิจัยก็ได หรือเลือกท่ีจะเติบโตใน

สายบริหารก็ได อยางไรก็ตาม ผูอํานวยการศูนยเชี่ยวชาญนวัตกรรมตางกลาวตรงกันวาเปนเรื่องท่ีนา

เสียดายหากนักวิจัยอาชีพจะผันตัวเองไป หรือถูกโยกยายไปดํารงตําแหนงบริหาร เนื่องจากจะทําใหตัว

บุคคลและองคการสูญเสียความเชี่ยวชาญไป และเห็นวาการใหผูบริหารมืออาชีพมาดํารงตําแหนง

บริหาร และใหมาเรียนรู ทาความเขาใจเรื่องงานวิจัยเพ่ือใหสามารถบริหารงานวิจัยได จะทําใหเกิด

ประโยชนมากกวา และทําใหองคการไมตองสูญเสียผูเชี่ยวชาญดานการวิจัยไปดวย 

ปจจุบันนี้  เสนทางความกาวหนาในสายอาชีพแบบแนวด่ิง จะมีการกําหนด

หลักเกณฑในการเลื่อนระดับ โดยในป พ.ศ. 2560 เกณฑในการเลื่อนระดับของพนักงานในสาย

งานวิจัย/บริการ (Band 2) มีกระบวนการดังภาพท่ี 4.2 

 

 

 

 



74 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 

ภาพท่ี 4.2 กระบวนการเลื่อนระดับของพนักงานในสายงานวิจัย/บริการ (Band 2) 

 

รายละเอียดเก่ียวกับหลักเกณฑตางๆในการเลื่อนระดับของพนักงานในสายงานวิจัย/

บริการ (Band 2) เปนไปดังขอมูลในตารางท่ี 4.16 

 

 



75 

ตารางท่ี 4.16 เกณฑการเลื่อนระดับสําหรับพนักงานสายวิจัย/บริการ (Band 2) จาก Sub band 1 

เปน Sub band 2 

 

เกณฑการเลื่อนระดับสําหรับพนักงานสายวิจัย/บริการ(Band 2) จาก Sub band 1 เปน Sub band 2 

1. การตรวจสอบคุณสมบัต ิ นักวิจัย : ตองเคยดํารงตําแหนงนักทดลองวิทยาศาสตรวิจัยมา 

ไมนอยกวา 5 ป สําหรบัปริญญาตรี หรือ เคยดํารงตําแหนงนักทดลอง

วิทยาศาสตรวิจัยมาไมนอยกวา 3 ป สําหรับปริญญาโท และอัตรา

เงินเดือนปจจุบันไมต่ํากวาข้ันต่ําของ Sub band ตอไป (ปรับลด 10%) 

2. การประเมินผลงานและผลงาน 

ทางวิชาการ 

(หมายเหต:ุ ตองเปนผลงานท่ีเรยีบรอย

สมบูรณในระยะเวลาไมเกิน 5 ปท่ีผาน

มาในตําแหนงปจจุบันถึงวันท่ีปดรบั

สมัคร ผลงานท่ีเคยยื่นและผานการ

ประเมินเพ่ือเลื่อนตําแหนงมาแลวจะ

นํามาใชอางอิงเพ่ือเลื่อนตําแหนง 

ครั้งใหมไมได) 

ตองมีคะแนนรวมไมต่ํากวา 120 คะแนน โดยตองมีคะแนนในแตละ

หัวขอประเมิน ดังน้ี  

- ผลงาน/วิชาการ (≥ 80 คะแนน) 

- บทความ (≥ 60 คะแนน) 

- คูมือ/เอกสาร/หนังสือฯ(≥ 0 คะแนน) 

- ผลงานบรหิารจดัการโครงสรางพ้ืนฐาน (≥ 0 คะแนน) 

ผลงานบรหิารจดัการองคกร (≥ 20 คะแนน) 

3. การอบรม 

 

(หมายเหต:ุ ผลการผานการอบรม 

ตองมีอายุไมเกิน 2 ป) 

วิชาระเบียบ ขอบังคับ: ระเบียบ ขอบังคับ 1 

- การทํางาน 

- การเดินทางไปปฏิบัติงาน 

- คาพาหนะ 

- การพัสด ุ

- งานสารบรรณ 

- กองทุนสํารองเลี้ยงชีพ 

- มาตรฐานทางคณุธรรมจริยธรรมและจรรยาบรรณ 

(อบรมไมนอยกวา 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 เกณฑการเลื่อนระดับสําหรับพนักงานสายวิจัย/บริการ (Band 2) จาก Sub band 2 

เปน Sub band 3 

 

เกณฑการเลื่อนระดับสําหรับพนักงานสายวิจัย/บริการ(Band 2) จาก Sub band 2 เปน Sub band 3 

1. การตรวจสอบคุณสมบัต ิ นักวิจัยอาวุโส : ตองเคยดํารงตาํแหนงนักวิจัยมาไม 

นอยกวา 9 ป สําหรับปรญิญาตรี 7 ป สําหรับปรญิญาโท 

และ 5 ป สําหรับปริญญาเอก และ/หรือ เคยเปนหัวหนา

โครงการไมนอยกวา 3 โครงการ และอัตราเงินเดือน

ปจจุบันไมต่ํากวาข้ันต่ําของ Sub band ตอไป  

(ปรับลด 10%) 

2. การประเมินผลงานและผลงานทางวิชาการ 

 

(หมายเหต:ุ ตองเปนผลงานท่ีเรยีบรอยสมบูรณใน

ระยะเวลาไมเกิน 5 ปท่ีผานมาในตําแหนงปจจุบันถึง

วันท่ีปดรับสมัคร ผลงานท่ีเคยยื่นและผานการ

ประเมินเพ่ือเลื่อนตําแหนงมาแลวจะนํามาใชอางอิง

เพ่ือเลื่อนตําแหนงครั้งใหมไมได) 

ตองมีคะแนนรวมไมต่ํากวา 200 คะแนน โดยตองมี

คะแนนในแตละหัวขอประเมิน ดังน้ี  

- ผลงาน/วิชาการ (≥ 120 คะแนน) 

- บทความ (≥ 10 คะแนน) 

- คูมือ/เอกสาร/หนังสือฯ (≥ 20 คะแนน) 

- ผลงานบรหิารจดัการโครงสรางพ้ืนฐาน  

(≥ 0 คะแนน) 

- ผลงานบรหิารจดัการองคกร (≥ 50 คะแนน) 

3. การอบรม 

 

(หมายเหต:ุ ผลการผานการอบรมตองมีอายุ 

ไมเกิน 2 ป) 

วิชาระเบียบ ขอบังคับ: ระเบียบ ขอบังคับ 2 

- ระเบียบ ขอบังคับ 1 

- ศึกษา อบรม ดูงาน ปฏิบัติงานวิจยั 

- วินัย ลงโทษ และอุทธรณโทษ 

- คารับรอง 

 (อบรมไมนอยกวา 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 (ตอ) 

 

เกณฑการเลื่อนระดับสําหรับพนักงานสายวิจัย/บริการ(Band 2) จาก Sub band 2 เปน Sub band 3 

 วิชาภาษาอังกฤษ:TISTR Eng.2 .0 

- TISTR Eng. 2.0 

- Academic Writing 

     (ระยะเวลาการอบรม 60 ช่ัวโมง) 

4. การสอบขอเขียน - วิชาวิสัยทัศนของบุคคล/สายงานและความรู

เฉพาะดาน (ตองสอบไดคะแนนไมต่ํากวา 120 

คะแนน จากคะแนนเต็ม 200 คะแนน) 

- วิชาภาษาอังกฤษ (ตองสอบไดคะแนนไม 

ต่ํากวา 650 คะแนน จากคะแนนเต็ม 990 

คะแนน หรือมผีลการทดสอบภาษาอังกฤษ

จากสถาบันท่ีเช่ือถือได) 

5. การสอบสมัภาษณ ผูท่ีผานการสอบขอเขียนเพ่ือเลื่อนตําแหนงเปนอาวุโส 

ใหมีการสอบสัมภาษณโดย คณะกรรมการสอบ

สัมภาษณ ซึ่งจะพิจารณาตามหลักเกณฑตางๆ ดังน้ี 

- บุคลิกภาพและมนุษยสัมพันธ 

- ประสบการณและผลงาน 

- วิสัยทัศน 

- สมรรถนะ 

- ทัศคติตอ วว. 

- ภาษาอังกฤษ 

(เกณฑท่ีสอบผานตองได 70 คะแนนข้ึนไป  

จากคะแนนเตม็ 100 คะแนน) 

 

จากการสัมภาษณนักวิจัยและผูอํานวยการศูนยเชี่ยวชาญนวัตกรรม พบวา นักวิจัย

และผูอํานวยการศูนยเชี่ยวชาญนวัตกรรมสวนใหญไมคอยเห็นดวยกับกระบวนการเลื่อนระดับของ

นักวิจัยในปจจุบัน โดยใหเหตุผลวาเกณฑในการเลื่อนระดับนั้นมีความเขมงวดมากเกินไป โดยเฉพาะ

ตําแหนงนักวิจัย (Sub band 2) ท่ีจะเลื่อนตําแหนงเปนนักวิจัยอาวุโส (Sub band 3) ซ่ึงจะตองผาน

การตรวจคุณสมบัติ ประเมินผลงานและผลงานทางวิชาการ อีกท้ังยังตองเขาอบรม สอบขอเขียน และ

สอบสัมภาษณดวย ซ่ึงนักวิจัย รวมถึงผูอํานวยการศูนยเชี่ยวชาญนวัตกรรมบางทานมองวาเปน

กระบวนการท่ีทําใหเสียเวลาในการปฏิบัติงาน การท่ีนักวิจัยจะดาเนินการทําใหตนเองผานเกณฑการ

เลื่อนระดับทุกขอจะตองใชเวลามาก และทําไดยาก อีกท้ังเกณฑในการวัดความรูความสามารถ 
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โดยเฉพาะวิชาภาษาอังกฤษและคอมพิวเตอรซ่ึงไมไดสะทอนทักษะความรูดานภาษาอังกฤษและ

คอมพิวเตอรท่ีนักวิจัยใชจริงในการทํางาน นักวิจัยบางทานผานหลักเกณฑอ่ืนๆท้ังหมด แตกลับสอบ

ภาษาอังกฤษไมผาน ทําใหเปนอุปสรรคและทําใหเกิดความทอแทในการเลื่อนระดับ  

อยางไรก็ตาม ผูแทนจากกองพัฒนาบุคคลตั้งขอสังเกตวา เหตุผลท่ีหลักเกณฑตางๆ

ตองมีความเขมงวดมากเชนนี้ นาจะมาจากสาเหตุท่ีในอดีตเกิดปญหาเก่ียวกับรายไดขององคการ 

เนื่องจากองคการมีรายไดจากงานวิจัยนอย แตตองทุมงบประมาณไปกับคาใชจายเก่ียวกับบุคลากร

มาก เพราะในอดีตหลักเกณฑการเลื่อนระดับไมเขมงวด จึงอาจทําใหไดคนท่ีไมมีความสามารถ

เทาท่ีควรข้ึนไปเปนผูนํา ทําใหองคการเกิดปญหา และถาหากปญหานี้ดําเนินตอไป องคการอาจมี

ความเสี่ยงท่ีจะถูกรัฐบาลยุบได หลักเกณฑในการเลื่อนระดับจึงตองมีความเขมงวดมากข้ึน เพ่ือให

แนใจวาองคการจะสามารถสรางรายไดจากการทําวิจัยไดมากข้ึน และมีคาใชจายดานบุคลากรท่ี

เหมาะสม 

2.4 ความทาทายในการวางแผนอาชีพของนักวิจัยท่ีปฏิบัติงานในสถาบันวิจัย

วิทยาศาสตรและเทคโนโลยีแหงประเทศไทย  

จากการเก็บขอมูล พบวาความทาทายสําคัญในการวางแผนอาชีพของนักวิจัยท่ี

ปฏิบัติงานในสถาบันวิจัยวิทยาศาสตรและเทคโนโลยีแหงประเทศไทย ท่ีประชากรกลุมตัวอยาง

กลาวถึง ประกอบดวย 5 ประการหลัก ไดแก  

2.4.1 เกณฑการเล่ือนระดับท่ีเขมงวด  ไมสะทอนการปฏิ บัติงานจริง และ

เปล่ียนแปลงปลอย  

ความทาทายท่ีนักวิจัยรวมถึงผูอํานวยการศูนยเชี่ยวชาญแสดงความกังวล

รวมกัน คือ อุปสรรคเก่ียวกับเกณฑการเลื่อนระดับ ซ่ึงสวนใหญใหความเห็นวาเขมงวดเกินไป การสอบ

วิชาภาษาอังกฤษและคอมพิวเตอรไมไดสะทอนการปฏิบัติงานจริงของนักวิจัย หากจะวัดทักษะความรู

ดานภาษาอังกฤษของนักวิจัยก็ควรใชขอสอบท่ีเฉพาะเจาะจงกับการทํางานท่ีนักวิจัยตองใชในการ

ปฏิบัติงานจริงมากกวาท่ีเปนอยูในปจจุบัน นอกจากนั้น หลักเกณฑการเลื่อนระดับซ่ึงมีการ

เปลี่ยนแปลงบอย โดยมีการเปลี่ยนแปลงทุกป ก็เปนอุปสรรคตอการวางแผนอาชีพของนักวิจัย 

เนื่องจากนักวิจัยจําเปนตองใชเวลาในการผลิตงานวิชาการ บทความ รวมถึงการทาโครงการ เม่ือมีการ

เปลี่ยนแปลงเกณฑตลอดทุกปจึงทําใหนักวิจัยเตรียมผลงานไมทัน เปนอุปสรรคตอการเลื่อนระดับ  
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อยางไรก็ตาม กองพัฒนาบุคคลไดใหคาอธิบายในประเด็นนี้เอาไววา ปจจุบัน 

วว. จําเปนตองปรับตัวเขากับสภาพแวดลอมภายนอก โดยเฉพาะนโยบายของรัฐบาล เพ่ือใหองคการ

สามารถดํารงอยูตอไปได ดังนั้น หลักเกณฑการเลื่อนระดับท่ีเขมงวดจึงมีความสําคัญ เนื่องจากเปน

เครื่องมือท่ีจะชวยคัดกรองวาคนท่ีไดเลื่อนตําแหนงข้ึนมา มีบทบาทและอิทธิพลกับองคการมากข้ึน จะ

เปนผูท่ีมีความรูความสามารถ รวมถึงสมรรถนะท่ีจําเปนในการดํารงตําแหนง และสามารถสรางผลงาน

ใหองคการไดอยางแทจริง  

2.4.2 ความไมกระตือรือรนของนักวิจัยในการเล่ือนระดับ  

ความทาทายเก่ียวกับความไมกระตือรือรนของนักวิจัยในการเลื่อนระดับเปน

ผลสืบเนื่องมาจากปญหาเก่ียวกับเกณฑในการเลื่อนระดับซ่ึงนักวิจัยเห็นวาเขมงวดเกินไป อีกท้ังยังมี

การเปลี่ยนแปลงบอย ทําใหเสียเวลาในการทํางาน เปนอุปสรรคตอการปฏิบัติงานมากกวา อีกท้ัง

ตําแหนงท่ีสูงข้ึนก็ไมไดมีแรงจูงใจในแงของคาตอบแทน ดังนั้น นักวิจัยสวนใหญจึงมีความเห็นวา “ไม

จําเปนจะตองเลื่อนระดับ ตราบใดท่ีเงินเดือนยังไมตัน” เพราะถึงแมวาจะอยูในตําแหนงระดับเดิมก็

สามารถปฏิบัติงานตามเปาหมายของตนเองได ยิ่งไปกวานั้น นักวิจัยยังเห็นวาการเลื่อนระดับยังทําให

ตองมีภาระงานเพ่ิมข้ึน เพราะตองทํางานตอบสนองตัวชี้วัดท่ีเพ่ิมมากข้ึน แตอาจไดรับคาตอบแทน

เทากับหรือนอยกวาการทํางานในตําแหนงเดิม อยางไรก็ตาม ความไมกระตือรือรนในการเลื่อนระดับนี้ 

อาจสงผลเสียตอองคการ โดยผูอํานวยการศูนยเชี่ยวชาญนวัตกรรม 4 ทานแสดงความเปนหวงใน

ประเด็นนี้วา การท่ีนักวิจัยของ วว. ไมมีความกระตือรือรนในการเลื่อนตําแหนงใหสูงข้ึน อาจสงผลตอ

ความนาเชื่อถือ และความรวมมือกับหนวยงานภายนอก ซ่ึงหากมีชื่อตําแหนงท่ีสูงข้ึนก็อาจสงผลให

บุคคลภายนอกเกิดความเชื่อถือ และสามารถสรางความรวมมืออยางกวางขวางกวาท่ีเปนอยูได  

2.4.3 การส่ือสารระหวางผูกําหนดนโยบายเกี่ยวกับการวางแผนอาชีพของ

นักวิจัย  

ความทาทายดานการสื่อสารระหวางผูกําหนดนโยบายเก่ียวกับการวางแผน

อาชีพทําใหนักวิจัยเกิดความเขาใจท่ีคลาดเคลื่อน โดยเฉพาะประเด็นเก่ียวกับเกณฑการพิจารณา 

นําไปสูความเบื่อหนายและความไมไววางใจกระบวนการวางแผนอาชีพขององคการ เนื่องจากนักวิจัย

ไมทราบถึงเหตุผลของการปรับเปลี่ยนเกณฑ และรูสึกวาตนเองไมไดเขาไปมีสวนรวมในกระบวนการ

ปรึกษาหารือ  
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2.4.4 องคการไมมีชองทางใหคําปรึกษาอยางเปนทางการในดานการวางแผน

อาชีพของนักวิจัย  

จากการเก็บขอมูล พบวาปจจุบันนี้ วว. ไมไดมีชองทางใหคําปรึกษาดานอาชีพ

อยางเปนทางการ ทําใหนักวิจัยจํานวนมากไมไดมีการวางแผนอาชีพของตนเองอยางมีประสิทธิภาพ 

กลาวคือ นักวิจัยในปจจุบันไมไดมีนักวิจัยพ่ีเลี้ยงเชนในอดีต ทําใหไมมีผูท่ีชวยในการประเมินความถนัด 

จุดออน จุดแข็งของนักวิจัย รวมถึงใหคาแนะนาวาจะตองเรียนรูดานใดเพ่ิมเติม ดังนั้น หากนักวิจัยไม

ทราบจุดออนจุดแข็งของตนเอง หรือไมทราบวาตนเองเหมาะกับงานท่ีทําอยูหรือไม ก็อาจะสงผลตอ

การพัฒนาความกาวหนาในสายอาชีพของนักวิจัยเหลานั้น ปจจุบันนี้ นักวิจัยท่ีมีเครือขายความสัมพันธ

กับเพ่ือนรวมงานอยางกวางขวางจะมีโอกาสเขาถึงขอมูลเก่ียวกับการวางแผนอาชีพมากกวานักวิจัยคน

อ่ืนๆ เนื่องจากสามารถเขาถึงขอมูลท่ีไมเปนทางการไดรวดเร็วกวา และยังมีผูท่ีคอยชวยเตือน กระตุน 

ชักจูงกันไปเขาสูกระบวนการเพ่ือเลื่อนระดับ ในขณะท่ีนักวิจัยท่ีไมไดมีเครือขายกวางขวางอาจรับรู

ขอมูลไดชากวา  

2.4.5 นโยบายดานการวางแผนอัตรากําลังของ วว. ในปจจุบันยังไมสนับสนุน

การวางแผนอาชีพของนักวิจัย  

ปจจุบันนี้ วว. ใหความสําคัญกับการรับบุคลากรสายชางเทคนิค วุฒิการศึกษา 

ปวช. ปวส. นอยลง และเห็นไปใหความสําคัญกับการรับบุคลากรท่ีจบการศึกษาวุฒิปริญญาโทและ

ปริญญาเอกมากข้ึน ซ่ึงนโยบายการวางแผนอัตรากําลังเชนนี้ทําใหเกิดอุปสรรคตอการปฏิบัติงานของ

นักวิจัยในบางศูนย โดยเฉพาะศูนยท่ีมีการปฏิบัติงานในลักษณะของโรงงาน เชน ศูนยเชี่ยวชาญ

นวัตกรรมหุนยนตและเครื่องจักรกลอัตโนมัติ รวมถึงศูนยเชี่ยวชาญนวัตกรรมพลังงานสะอาดและ

สิ่งแวดลอม เนื่องจากนักวิจัยในศูนยเชี่ยวชาญนวัตกรรม 2 ศูนยนี้จําเปนตองอาศัยชางเทคนิคในการ

สนับสนุนการผลิตชิ้นงานหรือการสรางผลิตภัณฑ ดังนั้น เม่ือ วว. ขาดแคลนชางเทคนิคขององคการ 

จึงทําใหนักวิจัยตองเผชิญกับอุปสรรคในกระบวนการสรางชิ้นงาน และการจัดซ้ือจัดจางจากภายนอกก็

ไมสะดวกรวดเร็วเทากับการใชชางเทคนิคของ วว. เอง และสงผลใหนักวิจัยในศูนยเชี่ยวชาญเหลานี้

ประสบปญหาในการสรางผลงาน สงผลกระทบตอการวางแผนอาชีพ  

นอกจากนั้น  การท่ี วว . ไมได มีการกําหนดอัตรากําลังในตําแหนงของ

ผูเชี่ยวชาญดานวิจัยท่ีชัดเจน ก็สงผลกระทบตอการวางแผนอาชีพของนักวิจัย ทําใหนักวิจัยบางทานท่ี

ตองการเติบโตข้ึนไปเปนผูเชี่ยวชาญไมสามารถทําตามแผนอาชีพท่ีตองการได เนื่องจากไมมีอัตรากําลัง 

ไมมีตําแหนงรองรับ ทําใหเปนอุปสรรคตอความกาวหนาในอาชีพ หรืออาจทําใหนักวิจัยบางทานตอง

เลือกท่ีจะโยกยายไปดํารงตําแหนงในสายบริหารแทนหากตองการกาวหนา ซ่ึงก็จะทําให วว. สูญเสีย

ความเชี่ยวชาญของนักวิจัยไป  
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2.5 ขอเสนอแนะจากการสัมภาษณเพ่ือปรับปรุงการวางแผนอาชีพของนักวิจัยท่ี

ปฏิบัติงานในสถาบันวิจัยวิทยาศาสตรและเทคโนโลยีแหงประเทศไทย  

2.5.1 เกณฑการเล่ือนระดับควรมีความชัดเจน ไมเปล่ียนแปลงบอย สอดคลองกับ

การทํางานจริง  

นักวิจัยรวมถึงผูอํานวยการศูนยเชี่ยวชาญนวัตกรรมหลายทานใหขอเสนอแนะ

ตรงกันในประเด็นเก่ียวกับเกณฑการเลื่อนระดับวา ควรมีการประกาศใหชัดเจน และไมควรใหมีการ

เปลี่ยนแปลงบอยดังท่ีเปนอยูในปจจุบัน เนื่องจากจะทําใหเปนอุปสรรคตอการวางแผนอาชีพของ

นักวิจัย หากเกณฑการเลื่อนระดับมีความนิ่ง ใชติดตอกันเปนเวลานานกวานี้ จะทําใหนักวจิัยสามารถ

วางแผนสรางผลงาน และจัดการคุณสมบัติตางๆของตนเองใหตอบสนองตอเกณฑการประเมินไดดี

ยิ่งข้ึน นอกจากนั้น ยังมีขอเสนอแนะใหเกณฑการเลื่อนระดับสะทอนธรรมชาติของการปฏิบัติงานจริง

มากข้ึน เชน นักวิจัยในศูนยเชี่ยวชาญนวัตกรรมบางศูนยตองใชเวลาในโรงงานเปนสวนใหญ ธรรมชาติ

ของงานไมไดเอ้ืออํานวยใหผลิตผลงานประเภทบทความมากนัก ดังนั้น เกณฑการเลื่อนระดับจึงควร

พิจาณาถึงธรรมชาติของการทํางานจริงของนักวิจัยในแตละศูนยท่ีมีความแตกตางกันดวย  

2.5.2 ทําใหตําแหนงเช่ือมโยงกับคาตอบแทน  

ผูอํานวยการศูนยเชี่ยวชาญนวัตกรรมหลายทานตั้งขอสังเกตวา หนึ่งในสาเหตุ

ท่ีนักวิจัยขาดความกระตือรือรนในการเลื่อนระดับ มาจากการท่ีตําแหนงท่ีสูงข้ึนไมไดเชื่อมโยงกับ

คาตอบแทนท่ีมากข้ึน ตางจากบุคลากรสายวิชาการในสถานศึกษาท่ีจะมีเงินประจาตําแหนง หรือเงิน

คาวิทยาฐานะ ทําใหนักวิจัยกลุมหนึ่งเห็นวาการเลื่อนตําแหนงท่ีสูงข้ึนนั้น นอกจากจะมีหลักเกณฑท่ี

เขมงวดแลว หากไดเลื่อนตําแหนงสูงข้ึนไปก็ไมไดคาตอบแทนเพ่ิมข้ึน แตกลับตองแบกรับภาระงานท่ี

หนักข้ึน ทําใหนักวิจัยขาดแรงจูงใจ โดยหลายทานเอยตรงกันวา “ตราบใดท่ีเงินเดือนไมตันก็ไม

จําเปนตองเลื่อนตําแหนง ตําแหนงเดิมก็สามารถปฏิบัติงานตามเปาหมายได” ดังนั้น ถาหาก วว. มีการ

เชื่อมโยงตําแหนงท่ีสูงข้ึนเขากับคาตอบแทนท่ีมากข้ึน ก็นาจะสามารถจูงใจใหนักวิจัยมีความ

กระตือรือรนในการเลื่อนตําแหนงมากกวานี้  

2.5.3 หลักสูตรการฝกอบรมควรมีความเฉพาะเจาะจง สอดคลองกับการ

ปฏิบัติงานจริงของนักวิจัย  

ผูอํานวยการศูนยเชี่ยวชาญนวัตกรรม รวมถึงนักวิจัยหลายทานกลาวตรงกันวา

ปจจุบันนี้หลักสูตรการฝกอบรมท่ี วว. จัดข้ึนนั้นยังไมสอดคลองกับการปฏิบัติงานจริงของนักวิจัย ถา

หาก วว. ตองการใหนักวิจัยมีความรูความสามารถพรอมท่ีจะข้ึนดํารงตําแหนงท่ีสูงข้ึน ก็ควรจัด

หลักสูตรท่ีมีความเฉพาะเจาะจงสาหรับนักวิจัย และสอดคลองกับการปฏิบัติงานจริงของนักวิจัย

มากกวานี้  
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2.5.4 ควรวางแผนอัตรากําลังผูเช่ียวชาญในสายงานวิจัยใหชัดเจน  

การท่ี วว. ไมไดกําหนดอัตรากําลังของตําแหนงผูเชี่ยวชาญในสายงานวิจัย

อยางชัดเจนในปจจุบัน ทําใหนักวิจัยท่ีตองการเติบโตไปเปนผูเชี่ยวชาญวางแผนอาชีพของตนเองได

ยาก เนื่องจากถึงแมนักวิจัยวางแผนจะโตข้ึนไปในสายความเชี่ยวชาญ แตกลับไมมีตําแหนงท่ีเปด

รองรับ สงผลกระทบตอแผนอาชีพ ดังนั้น หาก วว. มีการวางแผนอัตรากําลังตําแหนงผูเชี่ยวชาญใน

สายงานวิจัยใหชัดเจนกวานี้ จะทําใหนักวิจัยท่ีตองการเติบโตไปในสายความเชี่ยวชาญสามารถวางแผน

อาชีพไดแมนยํายิ่งข้ึน อีกท้ังจะทําให วว. มีผูเชี่ยวชาญดานการวิจัยเพ่ิมข้ึนมากดวย เนื่องจากนักวิจัย

กลุมตัวอยาง รวมถึงผูอํานวยการศูนยเชี่ยวชาญนวัตกรรมตางกลาวตรงกันวา “นักวิจัยสวนใหญ

ตองการเติบโตเปนผูเชี่ยวชาญในสายท่ีตัวเองถนัด มากกวาท่ีจะโตไปในสายบริหาร”  

2.5.5 ควรจัดใหมีการวางแผนอาชีพของชางเทคนิค วุฒิ ปวช. ปวส. เพ่ือสนับสนุน

การทํางานของนักวิจัย  

การปฏิบัติงานของนักวิจัยในศูนยเชี่ยวชาญนวัตกรรมบางศูนยนั้นจําเปนตอง

ไดรับการสนับสนุนจากบุคลากรสายชางเทคนิค ซ่ึงปจจุบัน วว. มีการรับบุคลากรในสายนี้นอย หรือ

แทบไมไดรับเลย ทําใหชางเทคนิคท่ีเชี่ยวชาญของ วว. เองมีจํานวนเหลืออยูนอยมาก แตมักใชการจาง

ชางเทคนิคภายนอก เปนระยะเวลาสั้นๆ ไมเพียงพอท่ีจะตอบสนองตอความตองการของนักวิจัย ดังนั้น 

วว. ควรพิจาณาจัดทําเสนทางความกาวหนาในสายอาชีพของชางเทคนิค วุฒิ ปวช. ปวส.ดวย เพ่ือให

ชางเทคนิคเกิดความรูสึกวามีความม่ันคงในงาน ตองการทํางานให วว. ในระยะยาว ซ่ึงจะสงผลดีตอ

การสนับสนุนการทํางานของนักวิจัย เพราะจะทําใหไดชางเทคนิคท่ีมีความเชี่ยวชาญและเขาใจงาน 

เขาใจผลิตภัณฑของ วว. อยางลึกซ้ึง เม่ือมีผูสนับสนุนในการสรางชิ้นงาน การวางแผนอาชีพของ

นักวิจัยจึงนาจะทําไดดีข้ึน  

2.5.6 เกณฑการเล่ือนระดับ ควรวัดจากผลงานอยางเดียว ไมตองสอบหรืออบรม  

นักวิจัยเกือบทุกทาน รวมถึงผูอํานวยการศูนยเชี่ยวชาญบางทานมีความเห็นวา

เกณฑการเลื่อนระดับท่ีกําหนดใหนักวิจัยตองเขารับการอบรมและเขารับการสอบ เปนอุปสรรคตอการ

เลื่อนระดับของนักวิจัย เนื่องจากนักวิจัยจําเปนตองใชเวลาในการทาการทดลอง การสรางผลงานมาก

อยูแลว การตองเขาอบรมเปนเวลานานๆจึงสงผลกระทบตอเวลาปฏิบัติงานในหนาท่ี อีกท้ังการสอบใน

บางวิชายังมีเนื้อหาท่ีไมไดสะทอนความรูความสามารถในการปฏิบัติงานจริงของนักวิจัย หากนักวิจัย

ปฏิบัติงานดี มีผลงาน แตสอบไมผานก็ไมสามารถเลื่อนระดับได เปนอุปสรรคตอความกาวหนาในสาย

อาชีพ ดังนั้น ควรใหเกณฑการเลื่อนระดับมีการวัดผลงานอยางเดียว ตราบใดท่ีทาผลงานไดตามเกณฑ

ก็ควรใหเลื่อนระดับไดเลย ไมควรตองกําหนดใหผานการสอบหรือการอบรมดวย 
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2.6 ขอคนพบเกี่ยวกับความสัมพันธระหวางปจจัยดานบุคคลกับการวางแผนอาชีพ

ของนักวิจัย 

ขอคนพบจากการสัมภาษณพบวาปจจัยดานบุคคล ไดแก วุฒิการศึกษา ความรู

ความสามารถประสบการณ ความสนใจ และคานิยมสวนบุคคล มีความสัมพันธกับการวางแผน

อาชีพของนักวิจัยท่ีปฏิบัติงานในสถาบันวิจัยวิทยาศาสตรและเทคโนโลยีแหงประเทศไทย ของ วว. โดย

ผูใหสัมภาษณ 3 กลุม มีมุมมองเก่ียวกับความสัมพันธระหวางปจจัยดานบุคคลกับการวางแผนอาชีพ 

ท่ีหลากหลาย ท้ังคลายคลึง และแตกตางกัน ดังตอไปนี้  

ผูใหสัมภาษณท่ีเปนนักวิจัยซ่ึงปฏิบัติงานในศูนยเชี่ยวชาญนวัตกรรม 7 สาขา ของ 

วว. ทุกทาน เห็นดวยกับแนวคิดท่ีวาปจจัยดานบุคคล ไดแก วุฒิการศึกษา ความรูความสามารถ 

ประสบการณ ความสนใจ และคานิยมสวนบุคคลมีความสัมพันธกับการวางแผนอาชีพของตนเอง 

กลาวคือ ดานวุฒิการศึกษา ความรูความสามารถ นักวิจยัจํานวน 6 ทานท่ีจบการศึกษาในระดับสูงกวา

ปริญญาตรี ทุกทานไดตัดสินใจเลือกศึกษาตอในระดับสูงกวาปริญญาตรีในสาขาเดิม หรือสาขาท่ี

ใกลเคียงกับสาขาเดิมเพ่ือเสริมสรางหรือตอยอดความเชี่ยวชาญของตนเอง เพ่ือใหตนเองสามารถสราง

ความกาวหนาในการทํางานได เชน นักวิจัยจากศูนยเชี่ยวชาญนวัตกรรมพลังงานสะอาดและ

สิ่งแวดลอม ศึกษาในสาขาวิศวกรรมเคมี (Chemical Engineering) ตั้งแตระดับปริญญาตรีจนถึง

ปริญญาเอก เชนเดียวนักวิจัยจากศูนยเชี่ยวชาญนวัตกรรมผลิตภัณฑสมุนไพรซ่ึงศึกษาในดานเคมีตั้งแต

ระดับปริญญาตรีจนถึงปริญญาเอก รวมถึงนักวิจัยจากศูนยความหลากหลายทางชีวภาพ ซ่ึงสําเร็จ

การศึกษาดานจุลชีววิทยาอุตสาหกรรมในระดับปริญญาตรี สาขาจุลชีววิทยาการแพทยในระดับ

ปริญญาโท และสาขาชีววิทยาโมเลกุลในระดับปริญญาเอก เพ่ือเสริมสรางความเชี่ยวชาญ ตอยอดองค

ความรู ซ่ึงนักวิจัยทุกทานกลาวตรงกันวาการสั่งสมความเชี่ยวชาญโดยการศึกษาตอยอดเพ่ิมเติมนี้จะ

สงผลใหสามารถปฏิบัติงานไดดีข้ึน สงผลใหมีโอกาสในการวางแผนอาชีพมากข้ึน ดานประสบการณ 

นักวิจัยทุกทานมีความเห็นตรงกันเชนกันวาประสบการณในการทํางานมีความสําคัญตอการวางแผน

อาชีพ เนื่องจากประสบการณ ระยะเวลาในการดํารงตําแหนงเปนหนึ่งในขอกําหนดในหลักเกณฑการ

เลื่อนตําแหนงไปยังระดับท่ีสูงข้ึน  

อยางไรก็ตาม ขอคนพบท่ีผูวิจัยเห็นวานาสนใจเปนพิเศษ คือ ปจจัยดาน ความสนใจ 

และคานิยมสวนตัวของนักวิจัยในศูนยเชี่ยวชาญนวัตกรรมของ วว. มีผลอยางมากตอการวางแผน

อาชีพ โดยเฉพาะตอการวางแผนอาชีพของแตละทาน โดยนักวิจัยกลุมตัวอยางจํานวน 4 จาก 7 ทาน 

เคยทํางานในภาคเอกชนมากอน ซ่ึงทุกทานตางกลาววาการทํางานในภาคเอกชนนั้นไดรับคาตอบแทน

สูงกวาการทํางานในภาครัฐ แตปจจัยท่ีทําใหนักวิจัยเหลานี้ตัดสินใจเปลี่ยนมาทํางานในภาครัฐกับ วว. 

คือปจจัยดานความสนใจและคานิยม โดยนักวิจัยจากศูนยเชี่ยวชาญนวัตกรรมพลังงานสะอาดและ

สิ่งแวดลอมกลาววาเขาตัดสินใจลาออกจากภาคเอกชนเพ่ือมาทํางานใหกับ วว. เพราะ “ตองการทํา
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ประโยชนใหกับประเทศชาติ” เนื่องจากตอนท่ีนักวิจัยทานนี้ยายมาทํางานกับ วว. เปนชวงเวลาท่ีทาง

รัฐบาลกําลังดําเนินโครงการพัฒนาพลังงานทดแทนโดยใชเอทานอล นักวิจัยทานนี้จึงตัดสินใจลาออก

จากงานในภาคเอกชนเนื่องจากเห็นโอกาสในการสรางประโยชนให กับภาคเกษตรกรรมและ

ประเทศชาติผานการปฏิบัติงานในโครงการนี้ สวนนักวิจัยทานอ่ืนท่ีเคยทํางานในภาคเอกชนมากอน 

และตัดสินใจยายมาทํางานใหกับ วว. ใหเหตุผลวางานในภาครัฐตอบสนองความตองการดาน  

“ความม่ันคง” ของพวกเขามากกวา นอกจากนั้น การปฏิบัติงานท่ี วว. ยังสามารถเติมเต็มความสนใจ

และความชอบในการทาอาชีพนักวิจัยไดอีกดวย ความสนใจและคานิยมสวนตัวนี้ มีผลตอการวางแผน

อาชีพของนักวิจัยท่ีจะตัดสินใจวาตองการความกาวหนาโดยการกาวสูตําแหนงท่ีสูงข้ึนหรือไม ซ่ึงผล

จากการสัมภาษณพบวานักวิจัยสวนใหญไมมีความกระตือรือรนในการกาวสูตําแหนงในสายอาชีพ 

ท่ีสูงข้ึน เนื่องจากมองวาตราบใดท่ีการดํารงตําแหนงปจจุบันยังทําใหพวกเขาสามารถตอบสนองตอ

ความชอบ ความสนใจ อุดมการณและคานิยมของตนเองได ก็ไมมีความจําเปนท่ีจะตองกาวสูตําแหนง

ท่ีสูงข้ึน  

สวนขอคนพบจากการสัมภาษณผู อํานวยการศูนยเชี่ยวชาญนวัตกรรม พบวา

ผูอํานวยการศูนยเชี่ยวชาญนวัตกรรมท้ังหมด 7 ทาน เคยทํางานในสายงานวิจัยกอนท่ีจะมาดํารง

ตําแหนงบริหาร ท้ัง 7 ทานเห็นตรงกันวาวุฒิการศึกษาและความรูความสามารถเปนปจจัยสําคัญใน

การพัฒนาเสนทางความกาวหนาในสายอาชีพ โดยมีเหตุผลท่ีสอดคลองกับนักวิจัย กลาวคือ การศึกษา

เปนการเสริมสรางความเชี่ยวชาญ สงผลใหสามารถปฏิบัติงานไดมีประสิทธิภาพมากข้ึน เม่ือปฏิบัติงาน

ไดดีก็จะมีผลงานเปนท่ีประจักษ ทําใหมีโอกาสกาวหนามากข้ึน และในฐานะผูบริหาร ผูอํานวยการ

ศูนยเชี่ยวชาญนวัตกรรมยังเห็นดวยวาปจจัยดาน การศึกษา และประสบการณมีผลตอการพัฒนา

ความกาวหนาในสายอาชีพของพนักงานท่ีปฏิบัติงานในศูนยเชี่ยวชาญนวัตกรรม เนื่องจากปจจัยดาน

การศึกษา ประสบการณ ระยะเวลาในการดํารงตําแหนง เปนหนึ่งในคุณสมบัติท่ีตองไดรับการประเมิน

กอนจะสามารถเลื่อนตําแหนงได  

ดานกองพัฒนาบุคคลก็ระบุเชนเดียวกันวาปจจัยดานบุคคล ดานวุฒิการศึกษา และ

ประสบการณมีผลตอการวางแผนอาชีพของนักวิจัย เนื่องจากเปนปจจัยท่ีอยูในเง่ือนไขสาหรับการ

เลื่อนระดับ และเปนปจจัยท่ีสงผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน กองพัฒนาบุคคลเชื่อวาผลงาน

ขององคการจะดีหรือไมนั้น ข้ึนอยูกับผลงานรายบุคคล ดังนั้น การศึกษา ทักษะ ความรู ความสามารถ

ของนักวิจัยจึงเปนหนึ่งในเกณฑท่ีตองพิจารณาอยางรอบคอบ กอนจะใหนักวิจัยเลื่อนระดับ เพ่ือให

แนใจวานักวิจัยจะมีสมรรถนะท่ีพรอมสาหรับการกาวข้ึนดํารงตําแหนงท่ีสูงข้ึน  
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ขอคนพบเก่ียวกับความสัมพันธระหวางปจจัยดานบุคคลกับการพัฒนาเสนทาง

ความกาวหนาในสายอาชีพจากการสัมภาษณประชากรกลุมตัวอยาง ซ่ึงพบวาปจจัยดานบุคคล ไดแก 

วุฒิการศึกษา ทักษะ ความรู ความสามารถ ความสนใจ และคานิยมสวนบุคคล มีผลตอการวางแผน

อาชีพ สอดคลองกับผลจากการศึกษาของ บรรเจิด ยอดมะลิ (2552) เรื่องการพัฒนาความกาวหนาใน

วิชาชีพครูของพนักงานครูศูนยพัฒนาเด็กเล็กเทศบาลเมืองทาโขลง จังหวัดปทุมธานี ซ่ึงพบวา  

วุฒิการศึกษา และความสนใจในการพัฒนาตนเอง เปนปจจัยท่ีสนับสนุนการวางแผนอาชีพและ 

การพัฒนาความกาวหนาในสายอาชีพของพนักงานครู เชนเดียวกับผลการศึกษาของ เพ็ญนภา  

ปาละปน (2555) เรื่องความกาวหนาในเสนทางอาชีพของปลัดองคกรปกครองสวนทองถ่ินในจังหวัดลา

ปาง ซ่ึงพบวา วุฒิการศึกษา ความรูความสามารถ อายุราชการ มีความสัมพันธกับการวางแผนอาชีพ

ของกลุมตัวอยาง นอกจากนี้ ขอคนพบท่ีไดจากการสัมภาษณยังสอดคลองกับผลการศึกษาของ โสรัช 

สุขมา (2547) เรื่องปจจัยท่ีมีผลตอการพัฒนาอาชีพของนายทหารชั้นสัญญาบัตร: กรณีศึกษาสานักงาน

พัฒนาภาค 3 หนวยบัญชาการทหารพัฒนา ซ่ึงพบวา พ้ืนฐานการศึกษา ประสบการณท่ีไดจากการ

ทํางาน มีอิทธิพลตอการพัฒนาอาชีพรับราชการทหารอีกดวย 

2.7 ขอคนพบเกี่ยวกับความสัมพันธระหวางปจจัยดานองคการกับการวางแผนอาชีพ

ของนักวิจัย  

การสัมภาษณทําใหผูศึกษาพบวาประชากรกลุมตัวอยางท้ัง 3 กลุมเห็นดวยวาปจจัย

ดานองคการ ไดแก นโยบายและเปาหมายขององคการ กิจกรรมและเครื่องมือท่ีใชในการพัฒนา 

รวมถึงบริบทดานสังคมและการเมืองขององคการ มีผลตอการวางแผนอาชีพของพนักงานท่ี

ปฏิบัติงานในสถาบันวิจัยวิทยาศาสตรและเทคโนโลยีแหงประเทศไทย แตผูใหสัมภาษณในกลุมนักวิจัย 

ผูอํานวยการศูนยเชี่ยวชาญ และผูแทนจากกองพัฒนาบุคคลจะใหความสําคัญกับปจจัยดานองคการใน

แงท่ีตางกันออกไป ดังนี้ 

ผูใหสัมภาษณซ่ึงเปนนักวิจัยท่ีปฏิบัติงานในศูนยเชี่ยวชาญนวัตกรรม 6 จาก 7 ทาน 

ใหน้ําหนักกับปจจัยดานบริบททางสังคมและการเมืองขององคการวาเปนปจจัยท่ีมีผลตอการวางแผน

อาชีพของนักวิจัยมากท่ีสุด โดยใหความเห็นวา การท่ีนักวิจัยจะสามารถทํางานตอบสนองตัวชี้วัดหรือ

เกณฑตางๆได จะตองมีผลงาน ตองทํางานในโครงการ ซ่ึงโครงการนั้นจะถูกแจกจายโดยผูอํานวยการ

ศูนยใหแกหัวหนาโครงการ ดังนั้น การท่ีนักวิจัยจะไดทํางานในโครงการจํานวนมากๆจึงมักจะมีปจจัย

ดานความสัมพันธกับผูบริหาร รวมถึงความสัมพันธกับกลุมนักวิจัยทานอ่ืนๆเขามาเก่ียวของดวย 

เนื่องจากจะทําใหการทํางานรวมกันเปนไปไดอยางราบรื่นมากยิ่งข้ึน อีกท้ังนักวิจัยท่ีใกลชิดกับผูบริหาร 

ยังทําใหมีโอกาสมากกวาท่ีผูบริหารจะใหคําแนะนา คําปรึกษาในการวางแผนอาชีพแกนักวิจัย โดย

นักวิจัยจากศูนยเชี่ยวชาญนวัตกรรม 4 ทาน กลาววาผูอํานวยการศูนยฯของตนเองเปดโอกาสให

นักวิจัยเขาไปปรึกษาหารือเรื่องการวางแผนอาชีพ ซ่ึงเปนหนึ่งในปจจัยท่ีสนับสนุนใหนักวิจัยสามารถ
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วางแผนอาชีพของตนเองไดดีและชัดเจนข้ึน นอกจากนั้น นักวิจัยกลุมตัวอยางยังกลาววา ในการ

ประเมินผลงานเพ่ือเลื่อนระดับนั้น ปจจัยเรื่องระบบอุปถัมภภายในองคการยังมีอิทธิพลตอการตัดสินใจ

ของผูบริหาร นักวิจัยซ่ึงมีความสัมพันธท่ีใกลชิดกับผูบริหารจึงมีแนวโนมท่ีจะไดรับการพิจารณาให

เลื่อนตําแหนงมากกวานักวิจัยทานอ่ืน ยิ่งไปกวานั้น นักวิจัยจากศูนยความหลากหลายทางชีวภาพยังให

ขอมูลเพ่ิมเติมวา บริบททางสังคม เชน ความสัมพันธระหวางนักวิจัยรุนพ่ีและนักวิจัยรุนนองก็มีผลตอ

การวางแผนอาชีพ เนื่องจากในอดีต นักวิจัยท่ีเขามาปฏิบัติงานใหมจะมีพ่ีเลี้ยงชวยดูแล ใหคําปรึกษา 

แนะนํา รวมถึงชวยประเมินวานักวิจัยรุนนองมีความจุดออนจุดแข็งในดานใด เหมาะกับงานท่ีทาอยู

หรือไม และควรจะไปเรียนรูเพ่ิมเติม หรือฝกอบรมใหตรงกับความถนัดและการนําใชประโยชนในการ

ทํางานอยางไร ความสัมพันธทางสังคมเชนนี้ก็จะทําใหนักวิจัยมีแนวโนมท่ีจะสรางความกาวหนาในสาย

อาชีพไดมากข้ึน และการท่ีนักวิจัยมีเครือขายความสัมพันธทางสังคมท่ีกวาง ก็จะทําใหสามารถรับรู

ขอมูลตางๆไดรวดเร็วและกวางขวางกวาผูอ่ืน เชน ขอมูลเก่ียวกับเกณฑในการเลื่อนระดับ ขอมูล

เก่ียวกับแผนความกาวหนา เปนตน  

ปจจัยดานองคการท่ีเปนกิจกรรมและเครื่องมือในการวางแผนอาชีพ นักวิจัยแตละ

ทานมีความคิดเห็นตอกิจกรรมและเรื่องมือท่ี วว. ใชในการวางแผนอาชีพท่ีแตกตางกันออกไป ท้ังเห็น

ดวยและไมเห็นดวย จากการสัมภาษณ นักวิจัยทุกทานเห็นดวยและพึงพอใจกับหลักสูตรการฝกอบรม

เก่ียวกับระเบียบขอบังคับตางๆของ วว. ซ่ึงนักวิจัยท่ีตองการสอบเลื่อนระดับจําเปนตองผานการเขา

อบรมในหลักสูตรดังกลาวกอน เนื่องจากนักวิจัยเห็นวาการเขาอบรมเก่ียวกับระเบียบขอบังคับจะทําให

พวกเขาสามารถปฏิบัติงานไดอยางถูกตองหากไดเขาดํารงตําแหนงท่ีสูงข้ึน เปนสิ่งท่ีจําเปนตองทราบ 

สวนหลักสูตรฝกอบรมภาษาอังกฤษและคอมพิวเตอร นักวิจัยสวนใหญคอนขางไมเห็นดวย เนื่องจาก

มองวาท้ังสองหลักสูตรดังกลาวไมไดตอบสนองหรือชวยพัฒนาการปฏิบัติงานของนักวิจัยอยางแทจริง 

เพราะภาษาอังกฤษและทักษะคอมพิวเตอรท่ีหลักสูตรจัดใหเขารับการฝกอบรม กับภาษาอังกฤษและ

ทักษะคอมพิวเตอรท่ีนักวิจัยใชทํางานจริงมีความแตกตางกัน การเขาอบรมจึงไมไดชวยนักวิจัยในการ

พัฒนาตนเองมากนัก อีกท้ังยังเปนอุปสรรคตอเวลาปฏิบัติงานวิจัยสาหรับนักวิจัยบางทานอีกดวย  

ความคิดเห็นของประชากรกลุมตัวอยางซ่ึงเปนผูอํานวยการศูนยเชี่ยวชาญนวัตกรรม

ท่ีมีตอปจจัยดานองคการซ่ึงสงผลตอการวางแผนอาชีพของนักวิจัยมีความแตกตางกันในแตละประเด็น 

แตผูอํานวยการศูนยเชี่ยวชาญนวัตกรรมทุกทานมีความเห็นตรงกันในประเด็นเรื่องความกาวหนาของ

เครื่องมือท่ี วว. จัดใหกับพนักงานเพ่ือชวยเตรียมความพรอมในการเลื่อนระดับ โดยกลาววาเห็นการ

พัฒนาของการจัดหลักสูตรฝกอบรมในชวงหนึ่งปท่ีผานมาอยางชัดเจน และมีแนวโนมวาจะดีข้ึนเรื่อยๆ 

อีกท้ังยังมีหลักสูตรฝกอบรมสาหรับพนักงานในสายงานวิจัยท่ีไดยายสายงานมาดํารงตําแหนงบริหาร

มากข้ึนกวาในอดีต ทําใหผูอํานวยการศูนยเชี่ยวชาญนวัตกรรมท่ีเคยปฏิบัติงานในสายงานวิจัยมากอน

มีโอกาสในการพัฒนาความพรอมดานการบริหารมากข้ึนดวย อยางไรก็ตาม ผู อํานวยการศูนย
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เชี่ยวชาญนวัตกรรมมีความคิดเห็นท่ีแตกตางกันเก่ียวกับรายละเอียดของเนื้อหาหลักสูตรการฝกอบรม 

โดยผูอํานวยการศูนยเชี่ยวชาญนวัตกรรมทุกทานเห็นตรงกันวาหลักสูตรอบรมเรื่องระเบียบขอบังคับ

ของ วว. เปนหลักสูตรท่ีจําเปน เนื่องจากการเลื่อนข้ึนไปดํารงตําแหนงท่ีสูงข้ึนจําเปนจะตองทราบ

ขอมูลเก่ียวกับระเบียบขอบังคับเพ่ือใหปฏิบัติงานไดอยางถูกตอง รวมถึงสามารถตรวจสอบการทํางาน

ของผูใตบังคับบัญชาได อยางไรก็ตาม ผูอํานวยการศูนยเชี่ยวชาญนวัตกรรม 2 ทาน แสดงความกังวล

เก่ียวกับการอบรมในวิชาอ่ืนๆ โดยเฉพาะวิชาภาษาอังกฤษ เนื่องจากมองวาเนื้อหาในหลักสูตรไมได

ตอบสนองตอการปฏิบัติงานจริงของนักวิจัยเทาใดนัก อีกท้ังการท่ีนักวิจัยตองเขารับการอบรมเปนเวลา

หลายชั่วโมง ยังสงผลกระทบตอเวลาทํางานของนักวิจัยอีกดวย  

ผูอํานวยการศูนยเชี่ยวชาญนวัตกรรมท้ัง 7 ศูนยมีความคิดเห็นแตกตางกันเก่ียวกับ

หลักเกณฑในการเลื่อนระดับของนักวิจัยท่ี วว. ใชอยูในปจจุบัน โดยแบงออกไดเปน 2 กลุมใหญ คือ 

กลุมท่ีเห็นวาเกณฑการเลื่อนระดับสาหรับพนักงานสายงานวิจัยในปจจุบันมีความเหมาะสมแลว และ

กลุมท่ีเห็นวาเกณฑการเลื่อนระดับยังมีประเด็นท่ีตองปรับปรุง โดยผูอํานวยการศูนยเชี่ยวชาญ

นวัตกรรม 2 ทาน เห็นวาเกณฑการเลื่อนระดับในปจจุบันมีความเหมาะสมแลว โดยกลาววา นักวิจัยมี

หนาท่ีตองรับผิดชอบในการทาผลงานใหสอดคลองกับเกณฑการประเมิน ซ่ึงในการทาผลงานประเภท

ตางๆก็จะมีคะแนนให ดังนั้น หากพนักงานมีความมุงม่ันท่ีจะพัฒนาความกาวหนาในอาชีพ ปฏิบัติงาน

อยางเต็มท่ี และสงผลงานตามเกณฑท่ีตองรับการประเมิน ก็สามารถเลื่อนระดับได รวมถึงเห็นวาการ

บรรจุทักษะความรูดานภาษาอังกฤษลงในเกณฑการเลื่อนระดับก็มีความเหมาะสม เนื่องจากในการ

ดํารงตําแหนงท่ีสูงข้ึน จะทําใหจาเปนตองใชภาษาอังกฤษอยางหลีกเลี่ยงไมได ในทางกลับกัน 

ผูอํานวยการศูนยเชี่ยวชาญนวัตกรรม 4 ทาน เห็นวาเกณฑการเลื่อนระดับในปจจุบันยังมีประเด็นท่ี

ตองแกไขใหดีข้ึน ไดแก ประเด็นเรื่องการฝกอบรม ซ่ึงผูอํานวยการศูนยเชี่ยวชาญนวัตกรรมบางทาน

เห็นวาเปนการรบกวนเวลาทํางานของนักวิจัย อีกท้ังยังไมสอดคลองกับการนํามาใชปฏิบัติงานจริง แต

นักวิจัยจาเปนตองเขาอบรมเนื่องจากเปนขอบังคับในการเลื่อนระดับ และใหความเห็นเพ่ิมเติมวา ถา

หาก วว. ตองการใหหลักสูตรฝกอบรมตางๆสามารถชวยนักวิจัยในการพัฒนาทักษะ ความรู เพ่ือ

นําไปใชในการดํารงตําแหนงท่ีสูงข้ึนอยางแทจริง ก็ควรกําหนดหลักสูตรท่ีเฉพาะเจาะจงสาหรับสาย

งานนักวิจัยมากข้ึน ประเด็นเรื่องการสอบ ผูอํานวยการศูนยเชี่ยวชาญนวัตกรรมบางทานเห็นวาการ

เลื่อนระดับของนักวิจัย ควรวัดกันท่ีผลงานวิชาการ ตราบใดท่ีสามารถทาผลงานวิชาการไดตามเกณฑ

ท่ีตั้งไวก็นาจะใหเลื่อนระดับสูงข้ึนไดเลย ไมจาเปนตองมีการสอบ เพราะจะมีกรณีท่ีนักวิจัยบางทานมี

ผลงาน แตติดเง่ือนไขท่ีสอบภาษาอังกฤษหรือคอมพิวเตอรไมผานเกณฑ ทําใหไมสามารถเลื่อนระดับได 

อีกท้ังประเด็นเก่ียวกับการเปลี่ยนแปลงเกณฑการเลื่อนระดับท่ีคอนขางบอย โดยมีการเปลี่ยนทุกป ทํา

ใหเปนการยากสาหรับนักวิจัยท่ีจะสามารถวางแผนสรางผลงานไดทัน  
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ผูอํานวยการศูนยเชี่ยวชาญนวัตกรรมหุนยนตและเครื่องจักรกลอัตโนมัติแสดงความ

คิดเห็นเพ่ิมเติมเก่ียวกับนโยบายดานการวางแผนเรื่องกําลังคนของ วว. วายังไมตอบสนองตอภารกิจ

ของหนวยงานเทาท่ีควร ซ่ึงสงผลตอการพัฒนาเสนทางความกาวหนาในสายอาชีพของนักวิจัยดวย 

กลาวคือ ปจจุบัน วว. มุงเนนการรับบุคลากรในวุฒิปริญญาโทและปริญญาเอกมากข้ึน แตไมไดให

ความสําคัญกับการรับพนักงานในสายชางเทคนิคในระดับ ปวช. ปวส. เทาใดนัก ทําใหบุคลากรสาย

ชางเทคนิคของ วว. ลดจํานวนลงเรื่อยๆ สงผลกระทบตอการปฏิบัติงานของนักวิจัยในศูนยเชี่ยวชาญ

นวัตกรรม เนื่องจากถึงแมนักวิจัยจะมีความคิดใหมๆ แตไมมีชางเทคนิคสนับสนุนในการสรางตัว

ผลิตภัณฑหรือผลงานจริง การดาเนินการจัดซ้ือจัดจางจากภายนอกก็ตองใชระยะเวลาและเงินทุน ไม

สะดวกเทากับการใชชางเทคนิคของ วว. เอง ซ่ึงจะทําใหนักวิจัยสามารถแกไขชิ้นงานไดอยางรวดเร็ว 

ตลอดเวลา นักวิจัยจากศูนยเชี่ยวชาญนวัตกรรมหุนยนตและเครื่องจักรกลอัตโนมัติ และนักวิจัยจาก

ศูนยเชี่ยวชาญนวัตกรรมพลังงานสะอาดและสิ่งแวดลอมเองก็แสดงความกังวลในประเด็นเดียวกัน โดย

กลาววานโยบายการวางแผนกําลังคนของ วว. ซ่ึงไมไดใหความสําคัญกับการรับชางเทคนิค วุฒิ ปวช. 

ปวส. ในปจจุบันนี้ เปนอุปสรรคตอการปฏิบัติงานของนักวิจัย และทายท่ีสุดก็จะสงผลกระทบตอการ

พัฒนาและการวางแผนอาชีพของนักวิจัยดวย เนื่องจากเม่ือนักวิจัยไมมีชางเทคนิคท่ีเชี่ยวชาญคอย

สนับสนุน การผลิตผลงานออกมาจึงทาไดยากข้ึน เม่ือไมมีผลงาน โอกาสในการพัฒนาความกาวหนาใน

สายอาชีพก็นอยลงเชนกัน  

ผูอํานวยการศูนยเชี่ยวชาญนวัตกรรมเกษตรสรางสรรคยังกลาวดวยวานโยบายและ

เปาหมายขององคการมีผลตอการวางแผนอาชีพท่ีปฏิบัติงานในศูนยเชี่ยวชาญนวัตกรรม โดยเห็นได

จากการท่ีปจจุบัน วว. มีเปาหมายในการตอบสนองนโยบายประเทศไทย 4.0 (Thailand 4.0) ซ่ึงเปน

หนึ่งในปจจัยท่ีสงผลใหเกิดการเปลี่ยนแปลงโครงสรางครั้งใหญเม่ือตนป พ.ศ. 2560 ซ่ึงทําใหเกิดศูนย

เชี่ยวชาญนวัตกรรมท้ัง 7 สาขาข้ึน การเปลี่ยนแปลงนโยบายขององคการมีผลใหเสนทางความกาวหนา

ในสายอาชีพของนักวิจัยตองปรับเปลี่ยนตามเชนเดียวกัน กลาวคือ จากเดิมท่ีนักวิจัยในแตละฝายจะ

สามารถมีความกาวหนาในสายอาชีพไดโดยการสั่งสมความเชี่ยวชาญในสาขาของตนเองเพียงอยาง

เดียว ปจจุบันนักวิจัยก็จะถูกตั้งความคาดหวังใหมีความรูกวางขวางข้ึน และจาเปนตองเรียนรูศาสตรใน

สาขาอ่ืนๆดวย เปนตน  

ประชากรกลุมตัวอยางจากกองพัฒนาบุคคล มองวากิจกรรมและเครื่องมือในการ

พัฒนาเสนทางความกาวหนาในสายอาชีพของ วว. มีผลตอการวางแผนอาชีพของนักวิจัย เนื่องจาก

การท่ีนักวิจัยจะข้ึนไปดํารงตําแหนงท่ีสูงข้ึน จาเปนตองมีความรูความสามารถรอบดาน ไมใชเชี่ยวชาญ

ในสาขาการวิจัยของตนเองเพียงอยางเดียว เพ่ือท่ีจะทําใหองคการสามารถสรางประโยชนตอ

ประเทศชาติไดมากข้ึน หลักสูตรการฝกอบรมภาษาอังกฤษ คอมพิวเตอร ระเบียบขอบังคับ รวมถึง

เกณฑในการเลื่อนระดับท่ีเขมงวดจึงมีความสําคัญ อีกท้ังหลักเกณฑการเลื่อนระดับในปจจุบันนี้ยังเปน
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เครื่องมือท่ีถูกสรางข้ึนเพ่ือคัดกรอง “คนท่ีใช” ใหอยูกับองคการตอไป เนื่องจาก วว. ตองการได

นักวิจัยท่ีสามารถสรางผลงานใหกับ วว. ไดจริง ดังนั้น นักวิจัยท่ีสามารถผานเกณฑการประเมินตางๆ

ได จึงถือวาเปนคนท่ีใชสาหรับองคการ เปนคนท่ี วว. ตองการรักษาเอาไว  

ขอคนพบเก่ียวกับความสัมพันธระหวางปจจัยดานบุคคลกับการวางแผนอาชีพท่ี

ปฏิบัติงานในศูนยเชี่ยวชาญนวัตกรรม 7 สาขา จากการสัมภาษณประชากรกลุมตัวอยาง ซ่ึงพบวา

ปจจัยดานองคการ ไดแก นโยบายและเปาหมายขององคการ กิจกรรมและเครื่องมือท่ีใชในการพัฒนา 

รวมถึงบริบทดานสังคมและการเมืองขององคการ มีผลตอการพัฒนาเสนทางความกาวหนาในสาย

อาชีพของพนักงานท่ีปฏิบัติงานในศูนยเชี่ยวชาญนวัตกรรมท้ัง 7 สาขา สอดคลองกับผลการศึกษาของ 

บราวนและคณะ (Brown et al., 2010 อางถึงใน Higgins, 2012; 12) ท่ีทาการสํารวจรูปแบบการ

ทํางานและการพัฒนาสายอาชีพของประเทศในยุโรปจานวน 10 ประเทศ และพบวาองคการมีสวน

สําคัญในการใหบริการเพ่ือชวยใหบุคลากรตระหนักถึงความสําคัญของโอกาสในการวางแผนอาชีพ อีก

ท้ังกิจกรรม การสนับสนุน รวมถึงความชวยเหลือดานการวางแผนอาชีพจากองคการ ยังมีสวนสําคัญ

ตอความสําเร็จในการพัฒนาสายอาชีพของบุคลากร สอดคลองกับ จิดาภา ปอมปอง (2552) ซ่ึงไดทา

การศึกษาเรื่องความกาวหนาในอาชีพของขาราชการสังกัดกระทรวงมหาดไทย จังหวัดเชียงใหม พบวา

ปจจัยดานองคการมีความสัมพันธกับการพัฒนาเสนทางความกาวหนาในสายอาชีพของบุคลากร

เนื่องจากองคการเปนผูกําหนดนโยบาย และบริบทดานสังคมและการเมืองขององคการ เชน ระบบ

อุปถัมภ การสนับสนุนจากผูมีอํานาจตัดสินใจ ก็มีความสัมพันธกับความกาวหนาในสายอาชีพของ

ขาราชการ เชนเดียวกับ ประสมศรี การมันดี (2545) ท่ีศึกษาเรื่องความกาวหนาทางวิชาชีพสังคม

สงเคราะห  ศึกษาเฉพาะกรณีนักสังคมสงเคราะห ในศูนยบริการสาธารณสุขสานักอนามัย 

กรุงเทพมหานคร ซ่ึงพบวาองคการและผูบริหารมีความสัมพันธกับการพัฒนาเสนทางความกาวหนา

ทางอาชีพสังคมสงเคราะห เนื่องจากเปนผูกําหนดนโยบายการ และเปนผูสนับสนุนหลักทางดาน

วิชาการอีกดวย 



 
 

บทท่ี 5 

สรุปการศึกษา อภิปรายผล และขอเสนอแนะ 

 

 

การศึกษาเรื่อง การวางแผนความกาวหนาในอาชีพของนักวิจัยสถาบันวิจัยวิทยาศาสตร

และเทคโนโลยีแหงประเทศไทย มีวัตถุประสงคในการศึกษา เปนการวิเคราะหขอมูลโดยใชสถิติเชิง

พรรณนา ไดแก การแจกแจงรอยละ คาเฉลี่ย และคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน สําหรับขอมูลท่ีเปนความ

เรียงใชวิเคราะหขอมูลโดยการพรรณนาความเรียง สรุปผลการศึกษาเปนดังนี้ 

1. สรุปการศึกษา 

2. อภิปรายผล 

3. ขอเสนอแนะ 

 

1.  สรุปการศึกษา 

 

 1.1 วัตถุประสงคการศึกษา 

1.1.1 เพ่ือศึกษาความกาวหนาในอาชีพ  

1.1.2 เพ่ือศึกษาปญหา และอุปสรรคของการวางแผนความกาวหนาในอาชีพ  

1.1.3  เพ่ือศึกษาขอเสนอแนะการวางแผนความกาวหนาในอาชีพของนักวิจัย

สถาบันวิจัยวิทยาศาสตรและเทคโนโลยีแหงประเทศไทย 

 1.2 วิธีดําเนินการศึกษา 

 1.2.1 ประชากรและกลุมตัวอยาง ประชากรท่ีใชในการศึกษาไดแก กลุมนักวิจัย 

Band 2 Sub band 1-3 ของสถาบันวิจัยวิทยาศาสตรและเทคโนโลยีแหงประเทศไทยซ่ึงมีจํานวน

ท้ังสิ้น 369 คน โดยใชสูตรของทาโร ยามาเน (Taro Yamane, 1973 อางถึงในเฉลิมพล ศรีหงส, 

2554: 9) กําหนดขนาดกลุมตัวอยางท่ีระดับความคาดเคลื่อนไมเกิน 0.05 ไดกลุมตัวอยางจํานวน 185 

คน  
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 1.2.2 เครื่องมือสําคัญท่ีนํามาใชในการศึกษาเพ่ือหาแนวทางในการวางแผนพัฒนา

เสนทางความกาวหนาในอาชีพของนักวิจัยนั้น แบงออกเปน 2 เครื่องมือดวยกัน คือ   

1) แบบสัมภาษณ โดยแบงออกเปน 2 สวน  

 สวนท่ี 1 ขอมูลท่ัวไปเก่ียวกับประวัติของผู ใหสัมภาษณ  เชน อายุ 

ตําแหนง อายุการทํางาน และวุฒิการศึกษา  

 สวนท่ี 2 ขอมูลเก่ียวกับการวางแผนอาชีพนักวิจัยท่ีปฏิบัติงานในสถาบันวิจัย

วิทยาศาสตรและเทคโนโลยีแหงประเทศไทย ไดแก  

(1) แนวคิดและความสําคัญในการวางแผนความกาวหนาในอาชีพของ

นักวิจัยท่ีปฏิบัติงาน ในสถาบันวิจัยวิทยาศาสตรและเทคโนโลยีแหงประเทศไทย (วว.) 

(2) กระบวนการและรูปแบบการวางแผนอาชีพของนักวิจัยท่ีปฏิบัติงาน

ในสถาบันวิจัยวิทยาศาสตรและเทคโนโลยีแหงประเทศไทย (วว.) 

(3) ความทาทายในการวางแผนอาชีพของนักวิจัยท่ีปฏิบัติงานในสถาบันวิจัย

วิทยาศาสตรและเทคโนโลยีแหงประเทศไทย  

(4) ขอเสนอแนะในการแกไขปรับปรุงการวางแผนอาชีพของนักวิจัย ใน

สถาบันวิจัยวิทยาศาสตรและเทคโนโลยีแหงประเทศไทย (วว.) 

2) แบบสอบถาม แบงออกเปน 2 สวน 

 สวนท่ี 1 ขอมูลท่ัวไปเก่ียวกับผูตอบแบบสอบถาม  

 สวนท่ี 2 ขอมูลเก่ียวกับการวางแผนอาชีพของนักวิจัย โดยประเด็นคําถาม 

ไดแก  

(1) การพัฒนารายบุคคล 

(2) การพัฒนาอาชีพ 

(3) การบริหารผลการปฏิบัติงาน 

(4) การพัฒนาองคการ 

 1.2.3 การเก็บรวบรวมขอมูล ในการศึกษาครั้งนี้ผูศึกษาไดนําตัวอยางแบบสอบถาม

ของ นางสาว ศรีรัตน รําไพศรี และนางสาววราภรณ จิรธนาวุฒิ (2555) จากนั้นไดดําเนินการเก็บ

รวบรวมขอมูล โดยนําแบบสอบถามจํานวน 185 ฉบับ ไปแจกจายแกนักวิจัยดวยตนเองและชี้แจง

เก่ียวกับการตอบแบบสอบถาม จากนั้นผูศึกษาทําการเก็บรวบรวมขอมูลผลของการเก็บรวบรวมขอมูล

ไดรับแบบสอบถามกลับคืนมาภายใน 1 อาทิตย หลังจากแจกแบบสอบถามท้ังหมด 185 ชุด คิดเปน 

100% ของกลุมตัวอยาง 
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 1.2.4 กอนการวิเคราะหขอมูล ผูศึกษาจัดเตรียมความพรอมของขอมูลโดยดําเนินการ

ตรวจสอบแบบสอบถามท่ีไดรับกลับคืนมาทุกฉบับเพ่ือตรวจสอบความสมบูรณและความถูกตอง แลว

นํามาจัดประมวลผลขอมูลและวิเคราะหขอมูลโดยใชโปรแกรมสําเร็จรูป SPSS (Statistical Package 

for the Social Sciences) สําหรับสถิติท่ีใชในการวิเคราะหขอมูลคือ สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive 

Statistics) โดยใชคารอยละ (Percentage) คาเฉลี่ย (Mean) และคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard 

Deviation) ในการอธิบายผลท่ีได พรอมท้ังคาสถิติทดสอบ (F-test) คา Sum of Square (SS) คา 

Degree of freedom (df) คา Mean Square (MS) และระดับนัยสําคัญ (Sig.)  

 1.3 ผลการศึกษา จากการวิเคราะหขอมูลสรุปสาระสําคัญของการศึกษาได ดังตอไปนี้ 

       1.3.1 ขอมูลท่ัวไปเกี่ยวกับผูตอบแบบสอบถาม คือ นักวิจัย สถาบันวิจัยวิทยาศาสตร

และเทคโนโลยีแหงประเทศไทย จากกลุมตัวอยาง 185 คน พบวา  

ตําแหนงนักวิจัย พบวา นักวิจัย เปนนักวิจัย Band 2 Sub band 2 มากท่ีสุด 

อันดับ 2 เปนBand 2 Sub band 1 อันดับสุดทาย เปนBand 2 Sub band 3   

หนวยงานของนักวิจัยสถาบันวิจัยวิทยาศาสตรและเทคโนโลยีแหงประเทศไทย 

พบวา นักวิจัยของศูนยเชี่ยวชาญนวัตกรรมพลังงานสะอาดและสิ่งแวดลอม มากท่ีสุด อันดับ 2 เปน

ศูนยเชี่ยวชาญนวัตกรรมเกษตรสรางสรรค อันดับ 3 เปนศูนยความหลากหลายทางชีวภาพ อันดับ 4  

เปนศูนยเชี่ยวชาญนวัตกรรมอาหารสุขภาพ อันดับ 5 เปนศูนยเชี่ยวชาญนวัตกรรมวัสดุ อันดับ 6 เปน

ศูนยเชี่ยวชาญนวัตกรรมผลิตภัณฑสมุนไพร และอันดับสุดทาย เปนศูนยเชี่ยวชาญนวัตกรรมหุนยนต

และเครื่องจักรกลอัตโนมัติ   

ระยะเวลาการทํางานในตําแหนงงานและระดับปจจุบัน พบวา นักวิจัยทํางาน

ในตําแหนงงานและระดับปจจุบัน 5 - 7 ป มากท่ีสุด อันดับ 2 เปนผูท่ีทํางานในตําแหนงงานและ

ระดับปจจุบัน มากกวา 10 ป อันดับ 3 เปนผูท่ีทํางานในตําแหนงงานและระดับปจจุบัน 8–10 ป 

อันดับ 4 เปนผูท่ีทํางานในตําแหนงงานและระดับปจจุบัน 2–4 ป และอันดับสุดทาย เปนเปนผูท่ี

ทํางานในตําแหนงงานและระดับปจจุบัน นอยกวา 2 ป   

ระยะเวลาการทํางานในองคกร พบวา ระยะเวลาทํางานในองคการของ

นักวิจัย 7–8 ป มากท่ีสุด อันดับ 2 เปนระยะเวลาทํางานในองคการของนักวิจัย 5 – 6 ป อันดับ 3

เปนระยะเวลาทํางานในองคการของนักวิจัย 9 - 10 ป อันดับ 4 เปนระยะเวลาทํางานในองคการของ

นักวิจัย มากกวา 10 ป อันดับ 5 เปนระยะเวลาทํางานในองคการของนักวิจัย 3 - 4 ป อันดับสุดทาย  

เปนระยะเวลาทํางานในองคการของนักวิจัย 1 – 2 ป    
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การเลื่อนข้ัน/เลื่อนตําแหนง พบวา นักวิจัยไดรับการเลื่อนข้ัน/เลื่อนตําแหนง

มาแลว 2 ครั้ง มากท่ีสุด อันดับ 2 นักวิจัยไดรับการเลื่อนข้ัน/เลื่อนตําแหนงมาแลว 3 ครั้ง อันดับ 3 

นักวิจัยไดรับการเลื่อนข้ัน/เลื่อนตําแหนงมาแลว ไมเคย อันดับ 4 นักวิจัยไดรับการเลื่อนข้ัน/เลื่อน

ตําแหนงมาแลว 1 ครั้ง อันดับ 5 นักวิจัยไดรับการเลื่อนข้ัน/เลื่อนตําแหนงมาแลว 4 ครั้ง และอันดับ

สุดทาย นักวิจัยไดรับการเลื่อนข้ัน/เลื่อนตําแหนงมาแลว 5 ครั้ง   

 1.3.2 แบบสอบถามการพัฒนาความกาวหนาในอาชีพ 

 1) ดานการพัฒนารายบุคคล 

           นักวิจัยของสถาบันวิจัยวิทยาศาสตรและเทคโนโลยีแหงประเทศไทย 

ทราบถึงการพัฒนาความกาวหนาในงานดานการพัฒนารายบุคคล เรียงตามลําดับปจจัยดังนี้ 

(1) ทานไดรับการฝกอบรมในเรื่องท่ีของกับงาน เพ่ือนักวิจัยสามารถ

เขาใจวิธีทํางานไดดีมากยิ่งข้ึน 

(2) ทานไดรับโอกาสในการฝกอบรม สัมมนาและดูงาน เพ่ือใชเปน

แนวทางในการพัฒนาประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 

(3) วว. มีนโยบายและเปาหมายในการพัฒนานักวิจัยอยางชัดเจน 

(4) วว. มีการหมุนเวียนตําแหนงงานท่ีอยูในระดับเดียวกัน เพ่ือพัฒนา

ความรูและความสามารถของ นักวิจัยท่ีหลากหลายมากข้ึน 

(5) ทานคิดวาตนเองจะมีโอกาสเติบโต และกาวหนาในสายอาชีพนักวิจัย 

ของ วว. 

(6) ทานไดทราบแผนความกาวหนาในอาชีพนักวิจัยของทานจาก วว. 

(7) วว. มีนโยบายสงเสริมใหนักวิจัยไดฝกอบรมและพัฒนาเทียบเทากับ

องคกรอ่ืนๆท่ีคลายกัน 

 2) ดานการพัฒนาอาชีพ 

           นักวิจัยของสถาบันวิจัยวิทยาศาสตรและเทคโนโลยีแหงประเทศไทย 

ทราบถึงการพัฒนาความกาวหนาในงานดานการพัฒนาอาชีพ เรียงตามลําดับปจจัยดังนี้ 

(1) วว. หรือ หนวยงานของทานสงเสริมใหนักวิจัยสามารถศึกษาตอเพ่ือ

มีโอกาสในการกาวหนา 

(2) วว. มีการสรางแรงจูงใจใหกับนักวิจัยโดยสนับสนุนเนนท่ีผูมีความรู

และความสามารถ 

(3) วว. ไดมีการสํารวจความสนใจในการพัฒนาอาชีพของนักวิจัยแตละ

คนอยางสมํ่าเสมอ 
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(4) วว. ไดกําหนดเกณฑท่ีใชพิจารณาในการเลื่อนข้ัน/เลื่อนตําแหนง

ใหกับนักวิจัยมีความเหมาะสม 

(5) วว. มีนโยบายในการวางแผนพัฒนาความกาวหนาในอาชีพของ

นักวิจัยอยางตอเนื่อง 

(6) วว. เปดโอกาสใหผูท่ีมีความรู ความสามารถไดเลื่อนตําแหนงหนาท่ี

ใหสูงข้ึน 

(7) วว. เปดโอกาสใหนักวิจัยในแตละระดับไดมีการพัฒนาใหมีความ

พรอมท่ีจะไปรองรับตําแหนงงานท่ีสูงข้ึนในอนาคต 

  3)  ดานการบริหารผลการปฏิบัติงาน 

 นักวิจัยของสถาบันวิจัยวิทยาศาสตรและเทคโนโลยีแหงประเทศไทย 

ทราบถึงการพัฒนาความกาวหนาในงานดานการบริหารผลการปฏิบัติงาน เรียงตามลําดับปจจัยดังนี้ 

(1) วว. มีการสงเสริมใหนักวิจัยมีการปฏิบัติตามกฎหมาย มีความ

ประพฤติปฏิบัติอยางมีจริยธรรม 

(2) วว. มีความมุงม่ันท่ีจะทําใหเกิดนวัตกรรมใหมในองคกร 
(3) วว. มีการกําหนดนโยบายในการจายผลตอบแทนและการให

สวัสดิการตางๆ มีความชัดเจน 

(4) วว. มีรูปแบบการประเมินผลการปฏิบัติงานมีความเหมาะสมกับ

ความกาวหนาในงานของนักวิจัย 

(5) วว. ไดมีการบริหารจัดการนโยบายใหเปนไปตามนโยบายการพัฒนา

อาชีพ   

(6) คาตอบแทนและสวัสดิการท่ีไดรับจาก วว. มีความเหมาะสมกับงานท่ี

นักวิจัยปฏิบัติอยู 

 4)  ดานการพัฒนาองคกร 

 นักวิจัยของสถาบันวิจัยวิทยาศาสตรและเทคโนโลยีแหงประเทศไทย 

ทราบถึงการพัฒนาความกาวหนาในงานดานการพัฒนาองคกร เรียงตามลําดับปจจัยดังนี้ 

(1) การพัฒนาความกาวหนาให กับนักวิจัยในดานตางๆ จะมีสวน

สนับสนุนให วว. มีการพัฒนาเพ่ิมสูงข้ึน 

(2) วว. สนับสนุนใหพนักงานไดมีโอกาสพัฒนาความรูความสามารถของ

นักวิจัยแตละบุคคลใหเหมาะสมกับตําแหนงงาน 

(3) งานท่ีนักวิจัยปฏิบัติอยูจะทําใหมีโอกาสกาวหนาทางอาชีพสูง 
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(4) วว. มีการแนะนําใหคําปรึกษาเก่ียวกับความกาวหนาทางอาชีพใหแก

นักวิจัย 

(5) นักวิจัยไดรับความยุติธรรมและเสมอภาคในการปฏิบัติงานกับ วว. 

(6) วว. หรือ หนวยงานของนักวิจัยมีการจัดเตรียมความพรอมใหกับทาน

เพ่ือกาวสูตําแหนงท่ีสูงข้ึน 

(7) หัวหนางานสนับสนุนใหนักวิจัยเกิดการเรียนรูงานเพ่ือความกาวหนา

มากข้ึน 

 

2.  อภิปรายผล 

 

การศึกษาเรื่อง การวางแผนความกาวหนาในอาชีพของนักวิจัยสถาบันวิจัยวิทยาศาสตร

และเทคโนโลยีแหงประเทศไทย ในครั้งนี้มีประเด็นท่ีนํามาอภิปรายผลได ดังนี้  

2.1 ปจจัยดานบุคคล ไดแก วุฒิการศึกษา ทักษะ ความรูความสามารถ ความสนใจ และ

คานิยมสวนบุคคล มีผลตอการวางแผนอาชีพของนักวิจัยท่ีปฏิบัติงานในสถาบันวิจัยวิทยาศาสตรและ

เทคโนโลยีแหงประเทศไทย 

2.2 ปจจัยดานองคการ ไดแก นโยบายและเปาหมายขององคการ กิจกรรมและเครื่องมือ 

ท่ีใชในการพัฒนา รวมถึงบริบทดานสังคมและการเมืองขององคการ มีผลตอการวางแผนอาชีพของ

นักวิจัยท่ีปฏิบัติงานในสถาบันวจิัยวิทยาศาสตรและเทคโนโลยีแหงประเทศไทย 

2.3 ดานแนวคิดและความสําคัญของการวางแผนอาชีพ นักวิจัยและผูอํานวยการศูนย

เชี่ยวชาญนวัตกรรมสวนใหญเห็นตรงกันวา การวางแผนอาชีพของนักวิจัยมีความสําคัญในฐานะท่ีเปน

แนวทางสําหรับนักวิจัยในการวางแผนพัฒนาตนเองเพ่ือใหสามารถปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพ 

ทําใหนักวิจัยมีความนาเชื่อถือมากข้ึนในมุมมองของบุคคลภายนอก ซ่ึงเปนประโยชนตอการติดตองาน 

และมีความสําคัญในฐานะขวัญกําลังใจของนักวิจัยท่ีปฏิบัติงานอยางเต็มท่ี สวนกองพัฒนาบุคคลเห็น

ความสําคัญของการวางแผนอาชีพวาเปนสวนหนึ่งของกระบวนการสรางแรงจูงใจ ความผูกพัน และ

ความจงรักภักดีตอองคการ  

2.4 รูปแบบเสนทางการวางแผนอาชีพของ วว. ในปจจุบัน เปนรูปแบบความกาวหนา

ในสายอาชีพแบบคูขนาน (Dual Career Path) ซ่ึงเปดโอกาสใหนักวิจัยสามารถเติบโตไปในสาย

ผูเชี่ยวชาญวิจัย หรือจะเลือกเติบโตไปในสายผูบริหารก็ได และกระบวนการในการเลื่อนระดับในสาย

งานวิจัย/บริการนั้น การเลื่อนจาก Sub band 1 เปน Sub band 2 ตองผานกระบวนการ ไดแก การ

ตรวจสอบคุณสมบัติ การประเมินผลงานและผลงาน ทางวิชาการ และการอบรม สวนการเลื่อนจาก 



96 

Sub band 2 เปน Sub band 3 ตองผานกระบวนการ ไดแก  การตรวจสอบคุณสมบัติ  การ

ประเมินผลงานและผลงานทางวิชาการ การอบรม การสอบขอเขียน และการสัมภาษณ  

2.5 ความทาทายในการวางแผนอาชีพของนักวิจัย ท่ีปฏิบัติงานในสถาบันวิจัย

วิทยาศาสตรและเทคโนโลยีแหงประเทศไทย ประกอบดวย 5 ประการหลัก ไดแก (1) เกณฑการเลื่อน

ระดับท่ีเขมงวด ไมสะทอน การปฏิบัติงานจริง และเปลี่ยนแปลงปลอย (2) ความไมกระตือรือรนของ

นักวิจัยในการเลื่อนระดับ (3) การสื่อสารระหวางผูกําหนดนโยบายเก่ียวกับการวางแผนอาชีพกับ

นักวิจัย (4) องคการไมมีชองทางใหคําปรึกษาอยางเปนทางการในดานการพัฒนาความกาวหนาใน

อาชีพสําหรับนักวิจัย และ (5) นโยบายดานการวางแผนอัตรากําลังของ วว. ในปจจุบันยังไมสนับสนุน

การพัฒนาเสนทางความกาวหนาในสาย อาชีพของนักวจิัย  

2.6 ขอเสนอแนะจากการสัมภาษณเพ่ือปรับปรุงการวางแผนอาชีพสําหรับนักวิจัยท่ี

ปฏิบัติงานในสถาบันวิจัยวิทยาศาสตรและเทคโนโลยีแหงประเทศไทย ไดแก (1) เกณฑการเลื่อน

ระดับควรมีความชัดเจน ไมเปลี่ยนแปลงบอย สอดคลองกับการทํางานจริง (2) ทําใหตําแหนง

เชื่อมโยงกับคาตอบแทน (3) หลักสูตรการฝกอบรมควรมีความเฉพาะเจาะจง สอดคลองกับการ

ปฏิบัติงานจริงของนักวิจัย (4) ควรวางแผนอัตรากําลังผูเชี่ยวชาญในสายงานวิจยัใหชัดเจน (5) ควรจัด

ใหมีเสนทางความกาวหนาในสายอาชีพของชางเทคนิค วุฒิ ปวช. ปวส. เพ่ือสนับสนุนการทํางานของ

นักวิจยั และ (6) เกณฑการเลื่อนระดับ ควรวัดจากผลงานอยางเดียว ไมตองสอบหรืออบรม   

 

 

3.  ขอเสนอแนะ 

 

 3.1 ขอเสนอแนะสําหรับการศึกษาครั้งนี้   

 จากผลการศึกษาครั้งนี้ทําใหทราบถึงการวางแผนอาชีพของนักวิจัย สถาบันวิจัย

วิทยาศาสตรและเทคโนโลยีแหงประเทศไทย ผูศึกษาขอเสนอแนะแนวทางสําหรับการการพัฒนา

องคการและผูมีสวนเก่ียวของ เพ่ือใหนักวิจัยใหทราบถึงปจจัยการพัฒนาความกาวหนาในอาชีพ และ

สามารถปฏิบัติหนาท่ีไดอยางมีประสิทธิภาพมากข้ึน ขอเสนอแนะท่ีควรนําไปพิจารณาเปนแนวทาง 

การพัฒนามีดังตอไปนี้   

 3.1.1 ดานการพัฒนารายบุคคล ผูกําหนดนโยบายและเกณฑในการเลื่อนระดับ

ควรใหความสําคัญกับการสื่อสารและการหารือกับนักวิจัยกอนประกาศใชเกณฑในการเลื่อนระดับ 

เพ่ือใหเกิดการรับรูและความเขาใจท่ีตรงกัน รวมถึงเปดโอกาสใหนักวิจัยมีสวนรวมในการออกความ

คิดเห็นเก่ียวกับนโยบายดานการวางแผนอาชีพมากข้ึน และองคการควรมีนโยบายสงเสริมใหนักวิจัย

ไดฝกอบรมและพัฒนาเทียบเทากับองคกรอ่ืนๆ ท่ีคลายกัน  
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  3.1.2 ดานการพัฒนาอาชีพ ควรมีนโยบายการวางแผนพัฒนาความกาวหนาใน

อาชีพนักวิจัยอยางตอเนื่อง ควรสํารวจความสนใจในการพัฒนาอาชีพของนักวิจัยแตละคนอยาง

สมํ่าเสมอ ควรเปดโอกาสใหผูท่ีมีความรู ความสามารถไดเลื่อนตําแหนงหนาท่ีสูงข้ึน การกําหนด

เกณฑท่ีใชพิจารณาในการเลื่อนข้ัน/เลื่อนตําแหนงควรใหเหมาะสมกับคุณสมบัติของนักวิจัย และควร

เปดโอกาสใหนักวิจัยในแตละระดับไดมีการพัฒนาพรอมท่ีจะไปรองรับตําแหนงงานท่ีสูงข้ึนในอนาคต 

 3.1.3 ดานการบริหารผลการปฏิบัติงาน ควรพิจารณาเรื่องคาตอบแทนและ

สวัสดิการท่ีรับจากองคการ ใหเหมาะสมกับงานท่ีนักวิจัยปฏิบัติอยู และควรบริการบริหารจัดการ

นโยบายใหเปนไปตามนโยบายการการพัฒนาอาชีพ และรูปแบบการประเมินผลการปฏิบัติการตองมี

ความเหมาะสมกับความกาวหนาในงานของนักวิจัย  

  3.1.4 ดานการพัฒนาองคการ ควรจัดตั้งศูนยใหคําปรึกษาเก่ียวกับความกาวหนา

ทางอาชีพใหแกนักวิจัย เพ่ือเตรียมความพรอมใหกับนักวิจัยไดมีโอกาสกาวหนาสูตําแหนงท่ีสูงข้ึน 

และควรใหความยุติธรรมและเสมอภาคในการปฏิบัติงานกับองคการ  

3.2 ขอเสนอแนะสําหรับการศึกษาครั้งตอไป  

  3.2.1 ปรับปรุงการวางแผนอาชีพสําหรับนักวิจัยท่ีปฏิบัติงานในสถาบันวิจัยวิทยาศาสตร

และเทคโนโลยีแหงประเทศไทย ไดแก (1) เกณฑการเลื่อนระดับควรมีความชัดเจน ไมเปลี่ยนแปลงบอย 

สอดคลองกับการทํางานจริง (2) ทําใหตําแหนงเชื่อมโยงกับคาตอบแทน (3) หลักสูตรการฝกอบรม

ควรมีความเฉพาะเจาะจง สอดคลองกับการปฏิบัติงานจริงของนักวิจัย (4) ควรวางแผนอัตรากําลัง 

ผูเชี่ยวชาญในสายงานวิจัยใหชัดเจน (5) ควรจัดใหมีเสนทางความกาวหนาในสายอาชีพของชางเทคนิค 

วุฒิ ปวช. ปวส. เพ่ือสนับสนุนการทํางานของนักวิจัย และ (6) เกณฑการเลื่อนระดับ ควรวัดจากผลงาน

อยางเดียว ไมตองสอบหรืออบรม 

  3.2.2 ควรติดตามผลการดําเนินงานของการวางแผนอาชีพและพัฒนาเสนทาง

ความกาวหนาในสายอาชีพ รวมถึงความพึงพอใจของพนักงานท่ีปฏิบัติงานในสถาบันวิจัยวิทยาศาสตร

และเทคโนโลยีแหงประเทศไทยวา มีความเปลี่ยนแปลงไปอยางไร 
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ขอมูลท่ัวไปของสถาบันวิจัยวิทยาศาสตรและเทคโนโลยีแหงประเทศไทย 
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ขอมูลทั่วไปของสถาบันวจัิยวิทยาศาสตรและเทคโนโลยีแหงประเทศไทย 

 

ประวัติความเปนมา  

  สถาบันวิจัยวิทยาศาสตรและเทคโนโลยีแหงประเทศไทย (วว.) เปนองคการทางวิชาการของ

รัฐ กอตั้ง เม่ือ พ.ศ.2506 ภายใตชื่อสถาบันวิจัยวิทยาศาสตรประยุกตแหงประเทศไทย (สวป.) สังกัด

สํานักนายกรัฐมนตรี และไดโอนมาสังกัดกระทรวงวิทยาศาสตรและเทคโนโลยีแหงประเทศไทย 

เม่ือ พ.ศ.2522 โดยใชชื่อ วว. มีฐานะ เปนรัฐวิสาหกิจประเภทสงเสริม ไดรับงบประมาณจากรัฐ 

ในการดําเนินงานตามท่ีกําหนดไวในพระราชบัญญัติ สถาบันวิจัยวิทยาศาสตรและเทคโนโลยีแหง

ประเทศไทย พ.ศ.2522  

 

  ผลิตภัณฑและบริการหลักของ วว. ไดแก ผลการวิจัยพัฒนา เชน เทคโนโลยี องคความรู 

ผลงานตีพิมพ สิทธิบัตร เครื่องตนแบบ ผลิตภัณฑตนแบบจากการวิจัย และบริการวิทยาศาสตรและ

เทคโนโลยีรวมถึงการ วิเคราะห ทดสอบ สอบเทียบ ตรวจรับรอง บริการ วิจัย ท่ีปรึกษา ฝกอบรม 

โดยมีกลไกในการสงมอบผลิตภัณฑหลักใหลูกคาโดยการนําเสนอผลงาน รายงานการวิจัย รายงานผล

การวิเคราะหทดสอบ สอบเทียบ การถายทอด เทคโนโลยแีละการฝกอบรม  

 

วิสัยทัศน  

  “วว. เปนองคกรชั้นนําในการบูรณาการวิทยาศาสตร เทคโนโลยี แลนวัตกรรมเพ่ือสรางสังคม

นวัตกรรม อยางยั่งยืน”  

 

พันธกิจ  

1.  วิจัยพัฒนาดานวิทยาศาสตร เทคโนโลยีและนวัตกรรม เพ่ือสรางมูลคาเพ่ิมใหกับ

ผลิตภัณฑและ บริการ ตอบสนองการเพ่ิมความสามารถในการแขงขันของประเทศ 

2.  ใหบริการวิเคราะห ทดสอบ สอบเทียบ ตรวจสอบ รับรองระบบคุณภาพ อบรม และท่ี

ปรึกษา เพ่ือ ยกระดับความสามารถในการแขงขันของภาคอุตสาหกรรม  

  3.  ถายทอดเทคโนโลยี และนวัตกรรม สูอุตสาหกรรมและวิสาหกิจชุมชน และผลักดันใหเกิด

การนําไปใชประโยชนท้ังเชิงเศรษฐกิจ สังคม และสิ่งแวดลอม  

  4.  พัฒนาระบบบริหารจัดการองคอยางมีประสิทธิภาพและมีธรรมาภิบาล 
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แบบสอบถาม 
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แบบสอบถาม 

 

เร่ือง การวางแผนความกาวหนาในอาชีพของนักวิจัย 

สถาบันวิจัยวิทยาศาสตรและเทคโนโลยีแหงประเทศไทย 

 

 แบบสอบถามนี้จัดทําข้ึนโดยมีวัตถุประสงคในการนําผลการศึกษาไปเปนแนวทางในการ

วางแผนอาชีพของนักวิจัยโดยแบงคําถามออกเปนสองสวนขอความกรุณานักวิจัยทุกทานตอบคําถาม

ตามความเปนจริง ผูศึกษาซ่ึงเปนนักศึกษาจากมหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช ขอรับรองวา เอกสาร

ทุกชิ้นจะเก็บรักษาไวเปนความลับและใชในการนําเสนอผลการศึกษาโดยสรุปผลในภาพรวมเทานั้น 

 ท้ั งนี้ขอความรวมมือในการสงคืนแบบสอบถามภายในวัน ท่ี  16 มิ ถุนายน 2560 ท่ี  

นางสาวนภัสวรรณ อุทัยธีรนันท นักศึกษาปริญญาโท มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช ซ่ึงเปนผูท่ี

ดําเนินการเก็บรวบรวมและวิเคราะหขอมูลในการศึกษาครั้งนี้ สามารถสงแบบสอบถามกลับคืนไดท่ี 

ศูนยเชี่ยวชาญนวัตกรรมหุนยนตและเครื่องจักรกลอัตโนมัติ หรือท่ีกองพัฒนาบุคคล สถาบันวิจัย

วิทยาศาสตรและเทคโนโลยีแหงประเทศไทย  

สวนท่ี 1 ขอมูลท่ัวไปเกี่ยวกับผูตอบแบบสอบถาม 

คําช้ีแจง : โปรดทําเครื่องหมาย ˇลงในชอง  หนาขอความ 

1. ปจจุบันทานอยูในตําแหนงนักวิจัย Band 2 Sub band …………… 

 Band 2 Sub band 3    Band 2 Sub band 2  

 Band 2 Sub band 1 

2. ปจจุบันทานทํางานในหนวยงานใดของสถาบันวิจัยวิทยาศาสตรและเทคโนโลยีแหงประเทศไทย 

 ศูนยเชี่ยวชาญนวัตกรรมเกษตรสรางสรรค   ศูนยเชี่ยวชาญนวัตกรรมอาหารสุขภาพ 

 ศูนยเชี่ยวชาญนวัตกรรมผลิตภัณฑสมุนไพร  ศูนยความหลากหลายทางชีวภาพ 

 ศูนยเชี่ยวชาญนวัตกรรมพลังงานสะอาดและสิ่งแวดลอม 

 ศูนยเชี่ยวชาญนวัตกรรมวัสดุ 

 ศูนยเชี่ยวชาญนวัตกรรมหุนยนตและเคร่ืองจักรกลอัตโนมัติ 

3. ทานทํางานในตําแหนงงานและระดับ ท่ีระบุมาในขอ 1 มาเปนเวลานานเทาไร 

 นอยกวา 2 ป   2-4 ป   5-7ป     

 8-10 ป   มากกวา 10 ป 
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 4. ทานทํางานในองคการนี้มาเปนเวลา 

 1-2 ป   3-4 ป   5-6 ป     

 7-8 ป   9-10 ป   มากกวา 10 ป   

5. ทานไดรับการเลื่อนข้ัน/เลื่อนตําแหนงมาแลวก่ีครั้ง 

 ไมเคย   1 คร้ัง   2 คร้ัง   3 คร้ัง 

 4 คร้ัง   5 คร้ังข้ึนไป   

 

สวนท่ี 2 การพัฒนาความกาวหนาในอาชีพ 

สวนท่ี 2.1 คําช้ีแจง : โปรดทําเครื่องหมายˇลงในชอง ตามระดับความคิดเห็นของทาน 

ปจจัยการพัฒนาความกาวหนาในงาน 

ระดับความคิดเห็น 

มากท่ีสุด 

(5) 

มาก 

(4) 

ปานกลาง 

(3) 

นอย 

(4) 

นอยท่ีสุด 

(1) 

1. การพัฒนารายบุคคล      

1) ทานไดทราบแผนความกาวหนาในอาชีพ

นักวิจัยของทานจาก วว. 

     

2) ทานคิดวาตนเองจะมีโอกาสเติบโต และ

กาวหนาในสายอาชีพนักวิจัย ของ วว. 

     

3) ทานไดรับการฝกอบรมในเรื่องท่ีเก่ียวของ

กับงาน เพ่ือนักวิจัยสามารถเขาใจวิธีการ

ทํางานไดดีมากยิ่งข้ึน 

     

4) วว. มีการหมุนเวียนตําแหนงงานท่ีอยูใน

ระดับเดียวกัน เพ่ือพัฒนาความรูและ

ความสามารถของนักวิจัยท่ีหลากหลาย 

มากข้ึน 

     

5) ทานไดรับโอกาสในการฝกอบรม สัมมนา

และดูงาน เพื่อใชเปนแนวทางในการพัฒนา

ประสิทธิภาพในการปฏิบัตงิาน 

     

6) วว. มีนโยบายสงเสริมใหนักวิจัยไดฝกอบรม

และพัฒนาเทียบเทากับองคกรอ่ืนๆ ที่คลายกัน 
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ปจจัยการพัฒนาความกาวหนาในงาน 

ระดับความคิดเห็น 

มากท่ีสุด 

(5) 

มาก 

(4) 

ปานกลาง 

(3) 

นอย 

(4) 

นอยท่ีสุด 

(1) 

7) วว. มีนโยบายและเปาหมายในการพัฒนา

นักวิจัยอยางชัดเจน 

     

2. การพัฒนาอาชีพ      

1) วว. มีนโยบายในการวางแผนพัฒนา

ความกาวหนาในอาชีพของนักวิจัย 

อยางตอเนื่อง 

     

2) วว. ไดมีการสํารวจความสนใจในการ

พัฒนาอาชีพของนักวิจัยแตละคน 

อยางสมํ่าเสมอ 

     

3) วว. มีการสรางแรงจูงใจใหกับนักวิจัย 

โดยสนับสนุนเนนท่ีผูมีความรูและ

ความสามารถ 

     

4) วว. เปดโอกาสใหผูท่ีมีความรู 

ความสามารถไดเลื่อนตําแหนงหนาท่ี 

ใหสูงข้ึน  

     

5) วว. หรือ หนวยงานของทานสงเสริมให

นักวิจัยสามารถศึกษาตอเพ่ือมีโอกาส 

ในการกาวหนา 

     

6) วว. ไดกําหนดเกณฑท่ีใชพิจารณาในการ

เลื่อนข้ัน/เลื่อนตําแหนงใหกับนักวิจัย 

มีความเหมาะสม 

     

7) วว. เปดโอกาสใหนักวิจัยในแตละระดับ

ไดมีการพัฒนาใหมีความพรอมท่ีจะไป

รองรับตําแหนงงานท่ีสูงข้ึนในอนาคต 

     

3. การบริหารผลการปฏิบัติงาน      

1) วว. มีการกําหนดนโยบายในการจาย

ผลตอบแทนและการใหสวัสดิการตางๆ  

มีความชัดเจน 
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ปจจัยการพัฒนาความกาวหนาในงาน 

ระดับความคิดเห็น 

มากท่ีสุด 

(5) 

มาก 

(4) 

ปานกลาง 

(3) 

นอย 

(4) 

นอยท่ีสุด 

(1) 

2) คาตอบแทนและสวัสดิการท่ีไดรับจาก 

วว. มีความเหมาะสมกับงานท่ีนักวิจัย 

ปฏิบัติอยู 

     

3) วว. ไดมีการบริหารจัดการนโยบายให

เปนไปตามนโยบายการพัฒนาอาชีพ   

     

4) วว. มีรูปแบบการประเมินผลการ

ปฏิบัติงานมีความเหมาะสมกับ

ความกาวหนาในงานของนักวิจัย 

     

5) วว. มีความมุงมั่นทีจ่ะทาํใหเกิดนวัตกรรม

ใหมในองคกร 

     

6) วว. มีการสงเสริมใหนักวิจัยมีการปฏิบัติ

ตามกฎหมาย มีความประพฤติปฏิบัติอยางมี

จริยธรรม 

     

4. การพัฒนาองคกร      

1) งานท่ีนักวิจัยปฏิบัติอยูจะทําใหมีโอกาส

กาวหนาทางอาชีพสูง 

     

2) นักวิจัยไดรับความยุติธรรมและเสมอภาค

ในการปฏิบัติงานกับ วว. 

     

3) วว. มีการแนะนําใหคําปรึกษาเก่ียวกับ 

ความกาวหนาทางอาชีพใหแกนักวิจัย 

     

4) วว. หรือ หนวยงานของนักวิจัยมีการ

จัดเตรียมความพรอมใหกับทานเพ่ือกาวสู

ตําแหนงท่ีสูงข้ึน  

     

5) วว. สนับสนุนใหพนักงานไดมีโอกาส

พัฒนาความรูความสามารถของนักวิจัย 

แตละบุคคลใหเหมาะสมกับตําแหนงงาน 
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ปจจัยการพัฒนาความกาวหนาในงาน 

ระดับความคิดเห็น 

มากท่ีสุด 

(5) 

มาก 

(4) 

ปานกลาง 

(3) 

นอย 

(4) 

นอยท่ีสุด 

(1) 

6) การพัฒนาความกาวหนาใหกับนักวิจัย 

ในดานตางๆ จะมีสวนสนับสนุนให วว.  

มีการพัฒนาเพ่ิมสูงข้ึน 

     

7) หัวหนางานสนับสนุนใหนักวิจัย 

เกิดการเรียนรูงานเพ่ือความกาวหนามากข้ึน 
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ภาคผนวก ค  

แบบสัมภาษณ 
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แบบสัมภาษณ 

 

เร่ือง การวางแผนความกาวหนาในอาชีพของนักวิจัย 

สถาบันวิจัยวิทยาศาสตรและเทคโนโลยีแหงประเทศไทย 

 

แบบสัมภาษณสําหรับนักวิจัยท่ีปฏิบัติงานในสถาบันวิจัยวิทยาศาสตรและเทคโนโลยีแหงประเทศไทย 

 

สวนท่ี 1 ขอมูลท่ัวไปของผูใหสัมภาษณ 

 ชื่อ……………………………………………………………………………………… 

อาย…ุ…………………………………………………………………………………. 

ตําแหนง……………………………………………………………………………… 

อายุการทํางาน…………………………………………………………………….. 

วุฒิการศึกษา………………………………………………………………………… 

 

สวนท่ี 2 ขอมูลเก่ียวกับการวางแผนอาชีพของนักวิจัยท่ีปฏิบัติงานในสถาบันวิทยาศาสตรและ

เทคโนโลยีแหงประเทศไทย 

1. แนวคิดและความสําคัญในการวางแผนอาชีพของนักวิจัยท่ีปฏิบัติงานในวิทยาศาสตรและ

เทคโนโลยีแหงประเทศไทย 

1.1 ทานคิดวาการวางแผนอาชีพของนักวิจัยมีความสําคัญกับนักวิจัยและองคการอยางไร 

1.2 ทานคิดวาปจจัยท่ีมีผลตอการวางแผนความกาวหนาในสายอาชีพของทานมีอะไรบาง 

2. กระบวนการและรูปแบบการวางแผนอาชีพของนักวิจัยท่ีปฏิบัติงานในสถาบันวิจัย

วิทยาศาสตรและเทคโนโลยีแหงประเทศไทย 

2.1 เม่ือเขามาในองคการ ทานไดมีการวางแผนความกาวหนาในอาชีพของตนเองหรือไม 

อยางไร  

2.2 นโยบาย และกระบวนการพัฒนาความกาวหนาในสายอาชีพของ วว. มีความสอดคลอง

เอ้ืออํานวยตอแผนความกาวหนาในสายอาชีพของทานหรือไม อยางไร 
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2.3 ทานทราบถึงรูปแบบและกระบวนการในความกาวหนาในสายอาชีพของตนเองหรือไม 

อยางไร เชน ทราบหรือไมวาตําแหนงท่ีสูงข้ึนไปคือตําแหนงใด สามารถโอนยายสายงาน

ไปตําแหนงใดไดบาง และการท่ีจะกาวหนาไปตําแหนงตาง ๆ ตองผานหลักเกณฑ การ

ฝกอบรมอะไร 

2.4 การเลื่อนตําแหนงหรือการโอนยายตําแหนงท่ีผานมามีผลตอการปฏิบัติงานและการ

วางแผนในสายอาชีพของทานหรือไม อยางไร 

2.5 องคการมีเครื่องมือหรือกิจกรรม เชน การฝกอบรม ซ่ึงเปนการชวยเหลือและสนับสนุน

ในการพัฒนาความสามารถใหทานกอนการเลื่อนหรือยายตําแหนงหรือไม อยางไร 

2.6 มีกระบวนการปรึกษาหารือรวมกับพนักงานในการวางแผนอาชีพหรือไม อยางไร 

2.7 ทานเห็นดวยหรือพอใจกับรูปแบบและกระบวนการ รวมถึงหลักเกณฑท่ีใชในการพัฒนา

หรือวางแผนความกาวหนาในสายอาชีพในปจจุบันหรือไม เพราะเหตุใด 

3.  ความทาทายในการวางแผนอาชีพของนักวิจัยท่ีปฏิบัติงานในสถาบันวิจัยวิทยาศาสตร

และเทคโนโลยีแหงประเทศไทย 

3.1 ความทาทายและอุปสรรคเก่ียวกับการวางแผนอาชีพท่ีทานเคยประสบดวยตนเอง หรือ

ท่ีเคยไดรับทราบมา มีอะไรบาง มีการดําเนินการแกไขอยางไร 

4. ขอเสนอแนะในการแกไขปรับปรุงการวางแผนอาชีพของนักวิจัย ในสถาบันวิจัย

วิทยาศาสตรและเทคโนโลยีแหงประเทศไทย (วว.)  
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แบบสัมภาษณสําหรับผูอํานวยการศูนยเช่ียวชาญนวัตกรรม 

 

สวนท่ี 1 ขอมูลท่ัวไปของผูใหสัมภาษณ 

ชื่อ…………………………………………………………………….. 

อาย…ุ………………………………………………………………… 

ตําแหนง…………………………………………………………….. 

อายุการทํางาน……………………………………………………. 

วุฒิการศึกษา……………………………………………………… 

 

สวนท่ี 2 ขอมูลเก่ียวกับการวางแผนอาชีพของนักวิจัยท่ีปฏิบัติงานในสถาบันวิจัยวิทยาศาสตรและ

เทคโนโลยีแหงประเทศไทย 

1. แนวคิดและความสําคัญในการวางแผนอาชีพของนักวิจัยท่ีปฏิบัติงาน ในสถาบันวิจัย

วิทยาศาสตรและเทคโนโลยีแหงประเทศไทย 

1.1 ทานคิดวาการวางแผนอาชีพของนักวิจัยมีความสําคัญกับนักวิจัยและองคการ

อยางไร 

2. กระบวนการและรูปแบบการวางแผนอาชีพของนักวิจัยท่ีปฏิบัติงานในสถาบันวิจัย

วิทยาศาสตรและเทคโนโลยีแหงประเทศไทย 

2.1 ปจจุบัน วว. มีนโยบาย และกระบวนการวางแผนอาชีพสําหรับนักวิจัยท่ีปฏิบัติงาน

ในสถาบันวิจัยวิทยาศาสตรและเทคโนโลยีแหงประเทศไทย 

2.2 ทานคิดวานโยบายดานการวางแผนอาชีพสําหรับนักวิจัยท่ีปฏิบัติงานในสถาบันวิจัย

วิทยาศาสตรและเทคโนโลยีแหงประเทศไทย มีความสอดคลองกับวิสัยทัศน 

ยุทธศาสตร เปาหมายขององคการหรือไม อยางไร 

2.3 ทักษะ ความรู ความสามารถ ประสบการณ รวมถึงคุณลักษณะอ่ืน ๆ ท่ีจําเปนใน

การดํารงตําแหนงในปจจุบันของทาน มีอะไรบาง 

2.4 หลักเกณฑในการวัดหรือประเมินทักษะ ความรู ความสามารถกอนท่ีจะกาวข้ึนมา

ดํารงตําแหนงมีอะไรบาง ชัดเจน เปนท่ีทราบโดยท่ัวกันหรือไม อยางไร 
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2.5 ในการเคลื่อนยายตําแหนงในแตละครั้ง องคการมีเครื่องมือ กิจกรรมในการ

สนับสนุนการพัฒนาทักษะ ความรู ความสามารถ เพ่ือใหทานมีความพรอมในการ

ดํารงตําแหนงใหม หรือตําแหนงท่ีสูงข้ึนหรือไม อยางไร หากมี ทานเห็นวาเครื่องมือ

หรือกิจกรรมเหลานั้นมีความเหมาะสมหรือไม มากนอยเพียงใด 

3. ความทาทายในการวางแผนอาชีพของนักวิจัยท่ีปฏิบัติงานในสถาบันวิจัยวิทยาศาสตร

และเทคโนโลยีแหงประเทศไทย  

3.1 ความทาทายและอุปสรรคเก่ียวกับการวางแผนอาชีพท่ีทานเคยประสบดวยตนเอง 

หรือท่ีเคยไดรับทราบมา มีอะไรบาง มีการดําเนินการแกไขอยางไร 

4. ขอเสนอแนะในการแกไขปรับปรุงการวางแผนอาชีพของนักวิจัยท่ีปฏิบัติงานใน

สถาบันวิจัยวิทยาศาสตรและเทคโนโลยีแหงประเทศไทย 
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แบบสัมภาษณสําหรับกองพัฒนาบุคคล 

 

สวนท่ี 1 ขอมูลท่ัวไปของผูใหสัมภาษณ 

ชื่อ…………………………………………………………………….. 

อาย…ุ………………………………………………………………… 

ตําแหนง…………………………………………………………….. 

อายุการทํางาน……………………………………………………. 

วุฒิการศึกษา……………………………………………………… 

 

สวนท่ี 2 ขอมูลเก่ียวกับการวางแผนอาชีพของนักวิจัยท่ีปฏิบัติงานในสถาบันวิจัยวิทยาศาสตรและ

เทคโนโลยีแหงประเทศไทย 

1. แนวคิดและความสําคัญในการวางแผนอาชีพของนักวิจัยท่ีปฏิบัติงานในสถาบันวิจัย

วิทยาศาสตรและเทคโนโลยีแหงประเทศไทย 

1.1 การวางแผนอาชีพของนักวิจัยมีความสําคัญกับนักวิจัยและองคการอยางไร มีอะไรเปน

ตัวชี้วัดหรือไม 

2. กระบวนการและรูปแบบการวางแผนอาชีพของนักวิจัยท่ีปฏิบัติงานในสถาบันวิจัย

วิทยาศาสตรและเทคโนโลยีแหงประเทศไทย 

2.1 ปจจุบันสถาบันวิจัยวิทยาศาสตรและเทคโนโลยีแหงประเทศไทย มีนโยบายและ

กระบวนการวางแผนอาชีพของนักวิจัยท่ีปฏิบัติงานในสถาบันวิจัยวิทยาศาสตรและ

เทคโนโลยีแหงประเทศไทยหรือไม อยางไร 

2.2 ในการออกแบบนโยบายและกระบวนการวางแผนอาชีพสําหรับนักวิจัยท่ีปฏิบัติงานใน

สถาบันวิจัยวิทยาศาสตรและเทคโนโลยีแหงประเทศไทย ตองคํานึงถึงปจจัยใดบาง ท้ัง

ภายในและภายนอกองคการ 

2.3 บุคคลผูท่ีมีสวนเก่ียวของกับการวางแผนอาชีพของนักวิจัยท่ีปฏิบัติงานในสถาบันวิจัย

วิทยาศาสตรและเทคโนโลยีแหงประเทศไทย ประกอบดวยใครบาง 
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2.4 รูปแบบของการวางแผนอาชีพของนักวิจัยท่ีปฏิบัติงานในสถาบันวิจัยวิทยาศาสตรและ

เทคโนโลยีแหงประเทศไทยในปจจุบันเปนอยางไร 

2.5 หลักเกณฑในการวัดหรือประเมินความสามารถของนักวิจัยมีอะไรบาง มีการประกาศ

หลักเกณฑใหนักวิจัยทราบโดยท่ัวกันหรือไม อยางไร 

2.6 องคการมีกิจกรรมและเครื่องมือท่ีสนับสนุนการพัฒนา เพ่ือใหนักวิจัยมีทักษะ ความรู

ความสามารถ กอนการเลื่อนหรือยายตําแหนงหรือไม อยางไร 

2.7 องคการมีกระบวนการปรึกษาหารือรวมกับนักวิจัยในการวางแผนอาชีพหรือไม อยางไร 

2.8 ผลตอบรับจากนักวิจัยเก่ียวกับความพึงพอใจในกระบวนการการวางแผนอาชีพเปน

อยางไรบาง 

3. ความทาทายในการวางแผนอาชีพของนักวิจัยท่ีปฏิบัติงานในสถาบันวิจัยวิทยาศาสตรและ

เทคโนโลยีแหงประเทศไทย  

3.1 ความทาทายและอุปสรรคในการวางแผนอาชีพใหกับนักวิจัยมีอะไรบาง 

4. ขอเสนอแนะในการแกไขปรับปรุงการวางแผนอาชีพของนักวิจัยท่ีปฏิบัติงานในสถาบันวิจัย

วิทยาศาสตรและเทคโนโลยีแหงประเทศไทย 
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ตารางผูใหสัมภาษณ 

 

ช่ือผูใหสัมภาษณ ตําแหนง 

1. ธนิสร  วัยโรจนวงศ ผูอํานวยการศูนยเชี่ยวชาญนวัตกรรมหุนยนตและ 

เครื่องจักรกลอัตโนมัติ 

2. ศิริพร  ลาภเกียรติถาวร ผูอํานวยการศูนยเชี่ยวชาญนวัตกรรมวัสด ุ

3. สมชาย  ดารารัตน ผูอํานวยการศูนยเชี่ยวชาญนวัตกรรมพลังงานสะอาด 

และสิ่งแวดลอม 

4. ศิรินันท  ทับทิมเทศ ผูอํานวยการศูนยเชี่ยวชาญนวัตกรรมผลิตภัณฑสมุนไพร 

5. ภัทรา อะหมะดี พีรซะหีด ผูอํานวยการศูนยเชี่ยวชาญนวัตกรรมอาหารสุขภาพ 

6. สายันต  ตันพานิช ผูอํานวยการศูนยเชี่ยวชาญนวัตกรรมเกษตรสรางสรรค 

7. บัณฑิต  ฝงสินธุ ผูอํานวยการศูนยความหลากหลายทางชีวภาพ 

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 ผูอํานวยการกองพัฒนาบุคคล 

16. กุลศยา  ระมัดตน นักทรัพยากรบุคคล 
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ประวัติผูศึกษา 

 

 

ช่ือ  นางสาวนภัสวรรณ  อุทัยธีรนันท 

วัน เดือน ป  15 เมษายน 2517 

สถานท่ีเกิด  อําเภอเมือง จังหวัดมหาสารคาม 

ประวัติการศึกษา  บริหารธุรกิจบัณฑิต มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช พ.ศ. 2550 

สถานท่ีทํางาน  สถาบันวิจัยวิทยาศาสตรและเทคโนโลยีแหงประเทศไทย   

  จังหวัดปทุมธานี 

ตําแหนง  เจาหนาท่ีธุรการ 
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