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บทคดัย่อ 

       การวิจยั เร่ือง  แนวทางความกา้วหนา้ในสายอาชีพของพนกังานมหาวิทยาลยัสายปฏิบติัการ 
สังกดัมหาวิทยาลยัราชภฏัเพชรบูรณ์ โดยมีวตัถุประสงคจุ์ดประสงค ์  
 เพื่อศึกษาความคิดเห็นของพนกังานมหาวิทยาลยั สายปฏิบติัการ ท่ีมีต่อระดบัความส าคญั
และระดบัการส่งเสริมความกา้วหนา้ในอาชีพ 
 เพื่อศึกษาระดับในการส่งเสริมและสนับสนุนความกา้วหน้าในสายอาชีพของพนักงาน
มหาวิทยาลัย สายปฏิบัติการ และระดับความส าเร็จ/บรรลุผลในการส่งเสริมและสนับสนุน
ความกา้วหนา้ในสายอาชีพ 
 วิธีการด าเนินการวิจยัน้ีแบ่งออกเป็น 3 ตอน  ประกอบดว้ย  1) ขอ้มูลทัว่ไป  ประกอบดว้ย 
เพศ อายุ วุฒิการศึกษา ประเภทผูรั้บบริการ 2) ระดบัความส าคญัและระดบัการส่งเสริมความกา้วหน้า
ในอาชีพของพนักงานมหาวิทยาลยั สายปฏิบติัการ สังกดัมหาวิทยาลยัราชภฏัเพชรบูรณ์ ซ่ึงแบ่ง
ออกเป็น 5 ระดบั คือ  
  5 หมายถึง มีระดบัความส าคญัและระดบัการส่งเสริมความกา้วหนา้ ในสายอาชีพ
อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด  
  4 หมายถึง มีระดบัความส าคญัและระดบัการส่งเสริมความกา้วหนา้ ในสายอาชีพ
อยูใ่นระดบัมาก  
  3 หมายถึง มีระดบัความส าคญัและระดบัการส่งเสริมความกา้วหนา้ ในสายอาชีพ
อยูใ่นระดบัปานกลาง  
  2 หมายถึง มีระดบัความส าคญัและระดบัการส่งเสริมความกา้วหนา้ ในสายอาชีพ
อยูใ่นระดบันอ้ย  
  1 หมายถึง มีระดบัความส าคญัและระดบัการส่งเสริมความกา้วหนา้ ในสายอาชีพ
อยู่ในระดบันอ้ยท่ีสุด โดยภาพรวมทั้งหมด 3) ขอ้คิดเห็นและขอ้เสนอแนะเพิ่มเติม การวิจยัเป็นการ
วิจยัเชิงส ารวจ โดยใชแ้บบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมขอ้มูล  

ก 



  
 

 

 กลุ่มตวัอย่างท่ีใช้ประเมินความพึงพอใจประกอบด้วย  พนักงานมหาวิทยาลยัพนักงาน
สายปฏิบติัการ สังกดัมหาวิทยาลยัราชภฏัเพชรบูรณ์  ส าหรับการวิเคราะห์ขอ้มูลโดยใชโ้ปรแกรม
คอมพิวเตอร์ โดยวิธีการเชิงสถิติบรรยาย ไดแ้ก่ ค่าความถี่และร้อยละของกลุ่มตวัอย่าง ค่าเฉล่ีย และ
ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน  
 สรุปผลการวิจัย 
  ผลการวิจัย เร่ือง แนวทางความก้าวหน้าในสายอาชีพของพนักงานมหาวิทยาลัยสาย
ปฏิบติัการ สังกดัมหาวิทยาลยัราชภฏัเพชรบูรณ์  จากการวิเคราะห์ผลระดบัความส าคญัและระดบั
การส่งเสริมความกา้วหน้าในอาชีพของพนกังานมหาวิทยาลยั สายปฏิบติัการ อยู่ในระดับมากทุก
ขอ้  สามารถแบ่งเป็นด้านต่างๆ ดังน้ี 
 1. ระดับความส าคัญและระดับการส่งเสริมความก้าวหน้าในอาชีพของพนักงาน
มหาวิทยาลยั สายปฏิบติัการ พบวา่ ระดบัความส าคญัและระดบัการส่งเสริมความกา้วหนา้ในอาชีพ
โดยรวมอยู่ในระดับมากทุกข้อ มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.11  สามารถเรียงล าดับจากมากไปหาน้อยหก
ล าดับแรกได้ดังน้ี  มีค่าตอบแทนท่ีเหมาะสมกับค่าครองชีพในปัจจุบัน  มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.32 
ผูบ้งัคบับญัชามีการแจง้ถึงให้ทราบความกา้วหน้า มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.32  ก าหนดสัดส่วนของภาระ
งานท่ีเหมาะสม มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.01   ความมัน่คงในอาชีพการงาน มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.01 ส่งเสริม
ให้จัดท าแผนพัฒนาตนเอง มีค่าเฉล่ียเท่ากับ  4.01 และส่งเสริมให้พนักงานมหาวิทยาลัยสาย
ปฏิบติัการไดศึ้กษาในระดยัท่ีสูงขึ้น มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.01 
 2. ระดับการปฏิบัติและระดับความส า เร็จหรือ  บรรลุผลการส่งเสริมและสนับสนุน
ความกา้วหนา้ในสายอาชีพของพนกังานมหาวิทยาลยั สายปฏิบติัการ พบวา่ โดยรวม อยูใ่นระดบัมาก  
มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.03  สามารถเรียงล าดับจากมากไปหาน้อยสามล าดับแรกได้  ดังน้ี การจัดท า
เส้นทางความกา้วหน้าในสายอาชีพ มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.08 รองลงมาคือ การประเมินความสามารถ
ของพนกังานมหาวิทยาลยัสายปฏิบติัการรายบุคคล  มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.04  การจดัท าแผนทดแทน
ต าแหน่งว่าง  มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.03 และการจดัท าแผนฝึกอบรมและพฒันาพนักงานมหาวิทยาลยั
สายปฏิบติัการรายบุคคล มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.97 ตามล าดบั 
 

อภิปรายผล 
 จากผลการวิจยั เร่ือง  แนวทางความก้าวหน้าในสายอาชีพของพนักงานมหาวิทยาลยัสาย
ปฏิบติัการ สังกดัมหาวิทยาลยัราชภฏัเพชรบูรณ์  ดังน้ี 

1.  ระดับความส าคัญและระดับการส่งเสริมความก้าวหน้าในอาชีพของพนักงาน
มหาวิทยาลยั สายปฏิบติัการ อยู่ในระดบัมากท่ีสุดในเร่ือง มีค่าตอบแทนท่ีเหมาะสมกบัค่าครองชีพ



  
 

 

ในปัจจุบนั ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวิจยั  (ทวีศกัด์ิสูทกวาทิน, 2548) ดนัย เทียนพุฒ (2540) ไดอ้ธิบาย
สายทางก้าวหน้าในงานอาชีพ (Career Path) ว่าเป็นล าดับ ต าแหน่งภายในองค์การซ่ึงบุคลากร
สามารถใชเ้ป็นแนวทางในการวางแผนการเติบโตในอาชีพไดค้ือผงั แสดงสายทางกา้วหนา้ในอาชีพ 
เป็นความพยายามขององค์การท่ีจะพัฒนาทักษะ ความรู้ ความสามารถของบุคลากร โดยอาศัย
ขอ้ก าหนด กฎเกณฑข์องสายทางกา้วหนา้ในอาชีพเพื่อส่งเสริม และพฒันา สามารถสะทอ้นใหเ้ห็น
พฒันาการทางทกัษะ ความสามารถประสบการณ์การท างานอย่างต่อเน่ือง เพื่อกา้วสู่บนัไดของสาย
อาชีพ ซ่ึงเปรียบได้กับการเล่ือนต าแหน่งงาน เพราะฉะนั้ นสายทาง ก้าวหน้าในงานอาชีพ จึง
สามารถให้รางวลัตอบแทนท่ีสอดคลอ้งกบัความสามารถ และความ รับผิดชอบท่ีเพิ่มสูงขึ้น และ
แนวทางในการสร้างความเจริญเติบโตในอาชีพคือส่ิงท่ีสามารถปฏิบัติได้ โดยการตรวจสอบ
เส้นทางก้าวหน้าสู่ต าแหน่งสูงสุดตามบุคลากรท่ีประสบความส าเร็จ วิเคราะห์ จุดเร่ิมต้นของ
เส้นทางอาชีพ และวิเคราะห์ความส าคญัของงานเพื่อจะไดน้ าไปก าหนดในแต่ละขั้นของ ต าแหน่ง 
แมว้่าองคก์ารจะมีนโยบายส่งเสริมเส้นทางกา้วหน้าในอาชีพ แต่ก็ไม่ไดห้มายความว่า บุคลากรทุก
คนจะสามารถเติบโตกา้วหน้าไปตามผงัแสดงล าดบัต าแหน่งท่ีก าหนดไวห้ากแต่ขึ้นอยู่กบั 6 ความ
พยายามและสมรรถนะของแต่ละบุคคลรวมทั้งสภาพทัว่ไปและหลกัเกณฑ์ในการพิจารณาเล่ือน 
ต าแหน่งของแต่ละองคก์าร  

2. ระดับการปฏิบัติและระดับความส าเร็จหรือ  บรรลุผลการส่งเสริมและสนับสนุน
ความกา้วหนา้ในสายอาชีพของพนกังานมหาวิทยาลยั สายปฏิบติัการ อยู่ในระดบัมากท่ีสุดในเร่ือง 
การจดัท าเส้นทางความก้าวหน้าในสายอาชีพ ซ่ึงสอดคลอ้งกับงานวิจยัของ ดวงกมล ภาคเสมา 
(2545) ศึกษาการวางแผนสายอาชีพเพื่อพฒันาบุคลากร : กรณีศึกษา พนกังานฝ่ายการพยาบาล โรง
พยาบาลศิครินทร์ผลการศึกษาพบว่าแนวคิดในการวางแผนจดัท าสาย อาชีพของโรงพยาบาล คือ 
การวางแผนจดัท าสายอาชีพอยา่งต่อเน่ืองและมีกระบวนการในการด าเนินงานท่ีชดัเจน เพื่อน ามาใช้
ในการพฒันาอาชีพและพฒันาบุคลากรในองค์กร ส่วนกระบวนการ  วางแผนจดัท าสายอาชีพของ
โรงพยาบาลยงัไม่ได้มีการด าเนินงานอย่างเป็นระบบมาก่อนแต่มีการ จัดท าในแต่ละส่วนของ
ขั้นตอนบ้างแล้ว จากงานวิจัยท่ีผู ้วิจัยได้ศึกษาดังท่ีกล่าวมาข้างต้นนั้ นพบว่าการ  วางแผน
ความก้าวหน้าในสายงานของบุคลากรนั้นมีความส าคัญเป็นอย่างมากเพราะการจัดท าเส้นทาง 
ความก้าวหน้าในสายอาชีพ (Career Path) ของพนักงานแสดงถึงการเติบโตในสายอาชีพของ
พนกังาน เม่ือเขา้มาปฏิบติังานในองคก์ร มีส่วนช่วยในการสร้างขวญั ก าลงัใจ และรักษาคนเก่งคนดี
ไวใ้น องคก์าร รวมทั้งเป็นการปูทางสู่การสร้างพนกังานท่ีมีคุณค่าใหแ้ก่องคก์รในระยะยาว โดยการ
จดัท า เส้นทางกา้วหนา้ในสายอาชีพน้ีเป็นเคร่ืองมือช่วยในการก าหนดความกา้วหนา้ในการงาน ท า
ให้ พนกังานท างานอย่างมีเป้าหมาย และก าหนดหนทางไปสู่ความส าเร็จของเป้าหมาย (ส านกังาน



  
 

 

คณะกรรมการขา้ราชการพลเรือน , ม.ป.ป) ซ่ึงเส้นทางสายอาชีพท่ีชัดเจนจะท าให้บุคลากรเกิด 
แรงจูงใจในการท างาน เพราะบุคลากรจะรู้ถึงแนวทางความก้าวหน้าของตนเองในองค์กรได้ส่ิง
เหล่าน้ี จะช่วยสร้างขวญัและกาลงัใจในการปฏิบติังานของบุคลากร และท าให้บุคลากรขยนัและ
ตั้งใจ ปฏิบติังานมากขึ้น เพื่อให้ตนเองสามารถเจริญก้าวหน้าตามตาแหน่งงาน/สายงานได้อย่าง
เหมาะสม 

 
ข้อเสนอแนะ 

1. การวิจัยคร้ังน้ี เป็นการศึกษาแนวทางความก้าวหน้าในสายอาชีพของพนักงาน
มหาวิทยาลยัสายปฏิบติัการ สังกดัมหาวิทยาลยัราชภฏัเพชรบูรณ์ ในภาพรวมเท่านั้น  ดงันั้นจึงควรมี
งานวิจยัท่ีถามรายละเอียดอยา่งลึกซ้ึงในแต่ละดา้น  เพื่อไดข้อ้มูลบ่งช้ีถึงปัญหาอย่างชดัเจน  เพื่อใช้
ในการด าเนินการแกไ้ขปัญหาไดอ้ยา่งตรงประเด็นมากยิง่ขึ้น 

2. ควรศึกษาในประเด็นเดียวกนัน้ีแต่ควรศึกษาในเชิงคุณภาพร่วมดว้ยจะท าให้ไดข้อ้มูล
ท่ี ลุ่มลึกขึ้นเป็นประโยชน์มากขึ้น 
 

 



 
 

     ข 

กติติกรรมประกาศ 
 

 รายงานวิจยัฉบบัน้ีส าเร็จลุล่วงไปได้ดว้ยค าแนะน าต่างๆ จากผูบ้ริหาร มหาวิทยาลยัราชภฏั
เพชรบูรณ์ และความร่วมมือช่วยเหลืออย่างดียิ่งจากบุคคลหลายฝ่าย  ท่ีสละเวลาให้ค  าแนะน า 
ค าปรึกษา รวมถึงขอ้เสนอแนะต่างๆ อนัเป็นประโยชน์อยา่งยิง่ต่อการด าเนินการวิจยัในคร้ังน้ี  
 

 ผูว้ิจยัขอบพระคุณ รองอธิการบดีฝ่ายบริหาร  ผูอ้  านวยการส านกังานอธิการบดี เป็นอยา่งสูง 
ท่ีได้ให้ความกรุณาเป็นผู ้เช่ียวชาญตรวจแบบประเมิน ให้ค  าปรึกษาแนะน า  ให้แก่ผูวิ้จัย  จึง
ขอขอบพระคุณ สถาบนัวิจยัและพฒันา มหาวิทยาลยัราชภฏัเพชรบูรณ์ท่ีไดใ้ห้ทุนอุดหนุนงานวิจยั
งบประมาณรายได ้มหาวิทยาลยัราชภฏัเพชรบูรณ์ ประเภททุนวิจยัสถาบนั คร้ังน้ีมา  ณ  ท่ีน้ีดว้ย 
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บทที ่1 
บทน ำ 

 
ควำมเป็นมำและควำมส ำคัญของปัญหำ 

 ปัจจุบนัสภาพแวดลอ้มมีการเปล่ียนแปลงอย่างรวดเร็วกา้วสู่ยุคเศรษฐกิจท่ีเนน้องคค์วามรู้
(Knowledge Economy) องค์กรต่างๆ เผชิญภาวะการแข่งขนัท่ีรุนแรงยิ่งขึ้น เพื่อความอยู่รอดของ
องค์กรตอ้งตระหนักถึงความส าคญัในเร่ืองของ “การบริหารจดัการคนในองค์กร” มากยิ่งขึ้น เพื่อ
สร้างคนในองค์กรให้สร้างคุณค่า (Value Creation) และสร้างความได้เปรียบในการแข่งขัน
(Competitive Advantage) ให้กับองค์กร ทั้ งน้ี เพราะคนเป็นทรัพยากรท่ีมีค่าท่ี สุดขององค์กร
บุคลากรจึงควรได้รับโอกาสให้พฒันาตนเองได้ตามศกัยภาพ ตามประกาศของ ก.พ.อ. เร่ือง การ
ก าหนดระดับต าแหน่งและการแต่งตั้งขา้ราชการพลเรือนในสถาบนัอุดมศึกษาให้ด ารงต าแหน่ง
สูงขึ้น พ.ศ. 2553    
 กระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษยจึ์งมีความส าคญัในสถาบนัอุดมศึกษา เพราะจะตอ้ง

สร้างแรงจูงใจให้บุคลากรมีความจงรักภกัดีต่อองค์กรและแสดงศกัยภาพในการท างานอย่างเต็ม

ความรู้ความสามารถ รวมทั้งการรักษาคนดีและคนเก่งไวก้บัองค์กรหรือลดอตัราการเขา้ออกของ

บุคลากร ซ่ึงแนวทางในการสร้างแรงจูงใจให้บุคลากรท างานนั้นไม่ใช่เฉพาะการจูงใจดว้ยเงิน โดย

วิธีการอีกวิธีหน่ึงท่ีใช้ไดผ้ลก็คือการจดัท าเส้นทางความกา้วหน้าในสายอาชีพของบุคลากรแต่ละ

ต าแหน่งงาน เพราะเส้นทางสายอาชีพ (Career Path) คือ เส้นทางความก้าวหน้าในการท างานซ่ึง

บุคลากรจะสามารถกา้วหน้าไดภ้ายในองค์กร โดยเส้นทางสายอาชีพเป็นส่ิงท่ีช่วยสร้างเป้าหมาย

และแรงจูงใจในด้านความก้าวหน้าให้กับบุคลากร เส้นทางสายอาชีพจะแสดงให้เห็นถึงแนว

ทางการเล่ือนต าแหน่งจากระดับล่างสุดไปจนถึงสูงสุด เช่น การเล่ือนต าแหน่งประเภทวิชาชีพ

เฉพาะหรือเช่ียวชาญเฉพาะจากระดบัปฏิบติัการ ไปเป็นระดบัช านาญการ ไปจนถึงระดบัเช่ียวชาญ

พิเศษ หรือจะเป็นการเล่ือนต าแหน่งประเภทผูบ้ริหาร จากระดบัหัวหน้างาน เป็นไปผูอ้  านวยการ

กองหรือเทียบเท่า ไปจนถึงผูอ้  านวยการส านกังานอธิการบดีหรือเทียบเท่าเป็นตน้ ดงันั้นผูวิ้จยัจึงมี

ความสนใจศึกษาการวางแผนและพัฒนาเส้นทางความก้าวหน้าในสายอาชีพของพนักงาน

มหาวิทยาลัยสายปฏิบติัการ สังกัดมหาวิทยาลัยราชภฏัเพชรบูรณ์  เพื่อให้ทราบแนวทางในการ

วางแผนและพัฒนา รวมถึงปัญหาอุปสรรคและข้อเสนอแนะในการวางแผนและพัฒนา 
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ความกา้วหนา้ในสายงานอาชีพของพนกังานมหาวิทยาลยั สายปฏิบติัการ สังกดัมหาวิทยาลยัราชภฏั

เพชรบูรณ์ 

   

วัตถุประสงค์ของกำรวิจัย 

  เพื่อศึกษาความคิดเห็นของพนกังานมหาวิทยาลยั สายปฏิบติัการ ท่ีมีต่อระดบัความส าคญั

และระดบัการส่งเสริมความกา้วหนา้ในอาชีพ 

เพื่อศึกษาระดับในการส่งเสริมและสนับสนุนความก้าวหน้าในสายอาชีพของพนักงาน

มหาวิทยาลัย สายปฏิบัติการ และระดับความส าเร็จ/บรรลุผลในการส่งเสริมและสนับสนุน

ความกา้วหนา้ในสายอาชีพ 

ขอบเขตของกำรวิจัย 

ในการศึกษาคร้ังน้ีไดท้ าการศึกษาแนวทางความกา้วหนา้ในสายอาชีพของพนกังาน

มหาวิทยาลยัสายปฏิบติัการ สังกดัมหาวิทยาลยัราชภฏัเพชรบูรณ์   ในการส่งเสริมและสนบัสนุน

ความกา้วหนา้ในสายอาชีพของพนกังานมหาวิทยาลยั สายปฏิบติัการ สังกดัมหาวิทยาลยัราชภฏั

เพชรบูรณ์ โดยใชว้ิธีการสุ่มตวัอยา่งจากพนกังานมหาวิทยาลยั สายปฏิบติัการ สังกดัมหาวิทยาลยั

ราชภฏัเพชรบูรณ์ จ านวน 189 ตวัอยา่ง    

นิยำมศัพท์เฉพำะ 
เส้นทางสายอาชีพ (Career Path) คือ  
เส้นทางความกา้วหนา้ในการท างานซ่ึงบุคลากรจะ สามารถกา้วหนา้ไดภ้ายในองคก์ร 

เส้นทางสายอาชีพจะแสดงใหเ้ห็นถึงแนวทางการเล่ือนต าแหน่ง จากระดบัล่างสุดไปจนถึงสูงสุด 
เส้นทางสายอาชีพเป็นส่ิงท่ีช่วยสร้างเป้าหมายและแรงจูงใจในดา้น ความกา้วหนา้ใหก้บัพนกังาน
มหาวิทยาลยัสานปฏิบติัการ   

การวางแผนอาชีพ (Career planning) หมายถึง การคิดคาดคะเนไปในอนาคตอยา่งเป็น 
ระบบ เพื่อใหบ้รรลุเป้าหมายอาชีพท่ีตอ้งการ หรือคาดหวงัไว ้การวางแผนอาชีพน้ีบุคคลจะตอ้ง 
ก าหนดเป้าหมายท่ีเหมาะสมกบัความรู้ความสามารถ ศกัยภาพ บุคลิกภาพ ความชอบและความถนดั 
ของตนเอง โดยใหส้อดคลอ้งกบัเป้าหมายทั้งของตนและองคก์รจะเกิดประโยชน์มากท่ีสุด  

การพฒันาอาชีพ (Career development) หมายถึง ความพยายามประเมินศกัยภาพ ของ
บุคคล ก าหนดเส้นทางอาชีพท่ีเหมาะสม วางแผน และด าเนินการฝึกอบรมและเสริมประสบการณ์ 
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เพื่อเตรียมบุคคลส าหรับความกา้วหนา้ในงาน โดยมุ่งส่งเสริมใหบุ้คลากรไดพ้ฒันาตนเอง เปิด
โอกาส ใหค้นท างานแต่ละคนมีโอกาสเติบโตและกา้วหนา้ในงาน โดยมุ่งสู่เป้าหมายในอาชีพท่ีตน
ถนดัเพิ่มคุณภาพชีวิตในการท างาน พนกังานมหาวิทยาลยั สายปฏิบติัการ หมายถึง บคุลากรใน
มหาวิทยาลยั  
 

ประโยชน์ท่ีคำดว่ำจะได้รับ 
ผลการวิจยัท่ีไดส้ามารถน าไปใชเ้ป็นแนวทางในการวางแผนเส้นทางความกา้วหนา้ในสาย

อาชีพของพนกังานมหาวิทยาลยั สายปฏิบติัการ ซ่ึงจะสามารถสร้างแรงจูงใจและรักษาบุคลากรท่ีมี

ความรู้ความสามารถใหมี้ความจงรักภกัดีกบัมหาวิทยาลยัราชภฏัเพชรบูรณ์ 

 
วิธีกำรด ำเนินกำรวิจัย  

1) ประชากรกุล่มตวัอยา่งพนกังานมหาวิทยาลยั สายปฏิบติัการ สังกดัมหาวิทยาลยัราชภฏั

เพชรบูรณ์  จ านวน  170  คน 

2) แบบสอบถามจ านวน 1 ชุด  พนกังานมหาวิทยาลยั สายปฏิบติัการ สังกดัมหาวิทยาลยั

ราชภฏัเพชรบูรณ์ 170 ฉบบั 

3) วิเคราะห์ขอ้มูล น าแบบสอบถามทั้งหมดมาประมวลผลโดยใชวิ้ธีการทางสถิติ หา

ค่าความถ่ีและค่าร้อยละมาวิเคราะห์  ดงัน้ี 

 (1) วิเคราะห์ขอ้มูลพื้นฐานทัว่ไปของกลุ่มตวัอยา่งไดแ้ก่  เพศ  อาย ุ วุฒิการศึกษา  

สถานภาพ  ระยะเวลาปฏิบติังาน  ต าแหน่งและเงินเดือน 

 (2) การวิเคราะห์เก่ียวกบัความคิดเห็นในการศึกษาเส้นทางความกา้วหนา้ในสายอาชีพ

ของพนกังานมหาวิทยาลยั สายปฏิบติัการ สังกดัมหาวิทยาลยัราชภฏัเพชรบูรณ์  โดยหาค่าเฉล่ีย และ

มีเกณฑก์ารแปลคะแนนความคิดเห็นในการศึกษาเส้นทางความกา้วหนา้ในสายอาชีพของพนกังาน

มหาวิทยาลยั สายปฏิบติัการ สังกดัมหาวิทยาลยัราชภฏัเพชรบูรณ์   



บทที ่2 

เอกสารและงานวจิัยที่เกีย่วข้อง 
 

 ในการศึกษาวิจยัคร้ังน้ีผูวิ้จยัไดท้ าการศึกษาคน้ควา้แนวคิด  ทฤษฎีและงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง  
เพื่อเป็นแนวทางในการศึกษาวิจยั  โดยแยกเป็นประเด็น ดงัน้ี   

1.  แนวคิดเก่ียวกบัอาชีพ   
2. ผลงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง 

 
แนวคิดเกีย่วกบัอาชีพ 

การพฒันาอาชีพและการจดัท าสายอาชีพเป็นกลยทุธ์หน่ึงในการธ ารงรักษาบุคลากรไวเ้ม่ือ

การพัฒนาอาชีพเปิดโอกาสให้บุคลากรได้เล่ือนต าแหน่งได้ก็จะเพิ่มความผูกพันกับองค์กรได ้

(Schwarzwald, Koslowsky & Shalit, 1992) ทั้งน้ีองค์กรจะสามารถจดัท ากระบบการพฒันาอาชีพ 

ไดจ้ าเป็นตอ้งศึกษาแนวคิดเก่ียวกบัการพฒันาอาชีพและแนวคิดเก่ียวกบัการวางแผนการจดัท าสาย 

อาชีพรวมถึงกระบวนการจดัท าสายอาชีพเพื่อน าไปปรับใชใ้หเ้กิดประสิทธิภาพสูงสุดแก่องคก์ร  

2.1 ความหมายของอาชีพ (Career)  

จากการศึกษาและคน้ควา้เอกสารต่างๆ พบวา่ ไดมี้ผูใ้ห้ค  านิยามความหมายของอาชีพ และ

การพฒันาความกา้วหนา้ในอาชีพไวด้งัน้ี  

ดนัย เทียนพุฒ (2540) ไดใ้ห้ความหมายของอาชีพการงาน (Career) ว่าหมายถึง การรับรู้

ของพนักงานท่ีสืบเน่ืองมาจากพฤติกรรมและทศันคติ คุณค่าและความทะเยอทะยาน ซ่ึง สัมพนัธ์

กบัประสบการณ์ในการท างานและกิจกรรมต่างๆ ในช่วงชีวิตการท างานของแต่ละบุคคล  

ดวงกมล ภาคเสมา (2545) ให้ความหมายของ “อาชีพ” ว่าหมายถึง กิจกรรมหรือ 

กระบวนการท่ีบุคคลมีความรับผิดชอบตามต าแหน่งหนา้ท่ีการงานของแต่ละบุคคล โดยมีความสืบ 

เน่ืองมาจากทศันคติพฤติกรรมและค่านิยมของบุคคลนั้นๆ และมีความสัมพนัธ์กบัประสบการณ์ใน

แต่ ละช่วงของอายุคน ซ่ึงอาชีพการงานนั้นมีทั้งท่ีประสบความส าเร็จและไดรั้บความลม้เหลวใน

อาชีพการงานดังนั้ นในการประกอบอาชีพการงานของแต่ละบุคคลเพื่อท่ีจะท าให้ประสบ
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ความส าเร็จ มีความ มัน่คงและมีคุณค่าในชีวิตจึงตอ้งมีการวางแผนและมีขั้นตอนในการพฒันา

ทางดา้นอาชีพอยา่งเป็น ระบบใหแ้ก่บุคคลนั้น 

 De Cenzo and Robbins (อา้งในณัฏฐพนัธ์ เขจรนนัทน์, 2542) กล่าวว่า อาชีพคือ ล าดบัขั้น

ของต าแหน่งงาน ซ่ึงบุคคลด ารงอยู่ในแต่ละช่วงชีวิต ความหมายน้ีแสดงให้เห็นว่าบุคคลจะ 

ปฏิบติังานในสายอาชีพเป็นระยะเวลาต่อเน่ืองในแต่ละช่วงชีวิตของเขา เช่น นักบญัชี นักการเงิน 

การตลาด หรือนกับริหาร เป็นตน้ โดยบุคคลอาจปฏิบติังานในสายอาชีพเดิมของตนตั้งแต่เร่ิมตน้ไป 

ตลอดจนกระทั่งเกษียณอายุ หรือ อาจมีการเปล่ียนแปลงสายอาชีพตามความเหมาะสมของ 

สถานการณ์หรือความต้องการส่วนตัว 5 กระทรวงแรงงาน (2553) กล่าวว่าอาชีพงาน (Career) 

หมายถึงล าดับต่อเน่ืองของ ประสบการณ์จากงาน หรือต าแหน่งหน้าท่ีต่างๆ ท่ีเก่ียวขอ้งกับการ

ท างานตลอดช่วงอายุของบุคคล อาชีพงานจึงรวมถึงขั้นตอนตลอดจนช่วงการเปล่ียนแปลงต่างๆ ท่ี

เกิดขึ้นตามระยะเวลา ซ่ึงจะสะทอ้น ให้เห็นถึงความตอ้งการ แรงจูงใจ ความคาดหวงั ความใฝ่ฝัน 

ตลอดจนขอ้จ ากดัต่างๆ ของบุคคล รวมทั้งองคก์ารและสังคมดว้ย สรุป แนวคิดเก่ียวกบังานอาชีพ 

คือ ความสัมพนัธ์ของประสบการณ์ในการท างานและ ล าดบัขั้นของต าแหน่งงานซ่ึงบุคคลด ารงอยู่

ในแต่ละช่วงชีวิตโดยอาจปฏิบติังานในสายอาชีพเดิมตั้งแต่ เร่ิมตน้ไปตลอดจนเกษียณอายุ หรืออาจ

มีการเปล่ียนแปลงสายอาชีพตามความเหมาะสม หรือ ความ ตอ้งการส่วนตัว ขึ้นอยู่กับทศันคติ

พฤติกรรม ส่ิงแวดลอ้ม และสถานการณ์ของบุคคลนั้น แต่ละคน สามารถเลือกท าอาชีพเดียวหรือ

หลายอาชีพในขณะเดียวกนัไดซ่ึ้งอาจจะสังกดัในองคก์รหรือไม่สังกดัก็ ไดท้ั้งน้ีขึ้นอยู่กบัพื้นฐาน

ของความสนใจและความถนดัของแต่ละบุคคล  

2.2 การพฒันางานอาชีพ 

2.21 ความหมายของการพฒันาอาชีพ  

Hall และ  Goodale (1986) กล่ าวว่ า  ก ารพัฒ น าอาชีพ  (Career development) 

หมายถึง ความพยายามประเมินศกัยภาพของบุคคล ก าหนดเส้นทางอาชีพท่ีเหมาะสม วางแผน 

รวมทั้ง ด าเนินการฝึกอบรมและเสริมประสบการณ์ เพื่อเตรียมบุคคลส าหรับความกา้วหน้าในงาน 

โดยมุ่ง ส่งเสริมให้บุคลากรไดพ้ฒันาตนเอง เปิดโอกาสให้คนท างานแต่ละคนมีโอกาสเติบโตและ

กา้วหน้าในงาน โดยมุ่งสู่เป้าหมายในอาชีพท่ีตนถนัด เพิ่มคุณภาพชีวิตในการท างานอีกนัยหน่ึง
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หมายถึงความพยายามประเมินศกัยภาพเก่ียวขอ้งกบัการให้ความช่วยเหลือเก้ือกูลเพื่อให้พนกังาน

ได้พฒันาตนเอง และมีโอกาสบรรลุเป้าหมายงานอาชีพท่ีเขาปรารถนาภายใตเ้ง่ือนไขท่ีเขามีอยู ่

โดยทัว่ไปการวางแผน งานอาชีพและการพฒันางานอาชีพมกัใช้กบักลุ่มเป้าหมายพนักงาน กลุ่ม

ผูบ้ริหาร (managerial employees) และกลุ่มวิชาชีพ (professional employees) แต่ปัจจุบันพบว่ามี

การน ามาใช้กบั พนักงานระดับล่างมากขึ้นแต่ส่วนใหญ่ยงัจ ากัดอยู่เฉพาะพนักงานในส านักงาน 

(whitecollar jobs) เท่านั้น 

 (ทวีศกัด์ิสูทกวาทิน, 2548) ดนัย เทียนพุฒ (2540) ไดอ้ธิบายสายทางกา้วหน้าใน

งานอาชีพ (Career Path) ว่าเป็นล าดบั ต าแหน่งภายในองค์การซ่ึงบุคลากรสามารถใชเ้ป็นแนวทาง

ในการวางแผนการเติบโตในอาชีพไดค้ือผงั แสดงสายทางกา้วหนา้ในอาชีพ เป็นความพยายามของ

องค์การท่ีจะพฒันาทกัษะ ความรู้ ความสามารถของบุคลากร โดยอาศยัขอ้ก าหนด กฎเกณฑ์ของ

สายทางก้าวหน้าในอาชีพเพื่อส่งเสริม และพฒันา สามารถสะทอ้นให้เห็นพฒันาการทางทกัษะ 

ความสามารถประสบการณ์การท างานอยา่งต่อเน่ือง เพื่อกา้วสู่บนัไดของสายอาชีพ ซ่ึงเปรียบไดก้บั

การเล่ือนต าแหน่งงาน เพราะฉะนั้นสายทาง กา้วหนา้ในงานอาชีพ จึงสามารถให้รางวลัตอบแทนท่ี

สอดคลอ้งกับความสามารถ และความ รับผิดชอบท่ีเพิ่มสูงขึ้น และแนวทางในการสร้างความ

เจริญเติบโตในอาชีพคือส่ิงท่ีสามารถปฏิบติัได ้โดยการตรวจสอบเส้นทางกา้วหนา้สู่ต าแหน่งสูงสุด

ตามบุคลากรท่ีประสบความส าเร็จ วิเคราะห์ จุดเร่ิมตน้ของเส้นทางอาชีพ และวิเคราะห์ความส าคญั

ของงานเพื่อจะได้น าไปก าหนดในแต่ละขั้นของ ต าแหน่ง แม้ว่าองค์การจะมีนโยบายส่งเสริม

เส้นทางกา้วหน้าในอาชีพ แต่ก็ไม่ได้หมายความว่า บุคลากรทุกคนจะสามารถเติบโตกา้วหน้าไป

ตามผงัแสดงล าดบัต าแหน่งท่ีก าหนดไวห้ากแต่ขึ้นอยูก่บั 6 ความพยายามและสมรรถนะของแต่ละ

บุคคลรวมทั้งสภาพทัว่ไปและหลกัเกณฑใ์นการพิจารณาเล่ือน ต าแหน่งของแต่ละองคก์าร  

Armstrong (2000) แปลโดย อรจรีย์ ณ ตะกั่วทุ่ ง (2549) ได้เสนอบทบาทของ 

องคก์ารในการสนบัสนุนโอกาสทางอาชีพแก่บุคลากรวา่ ควรเปิดโอกาสใหบุ้คลากรมีประสบการณ์ 

มากขึ้น จัดให้มีหน่วยงานคอยให้ค  าปรึกษา เช่น ศูนย์ประเมิน ศูนย์พัฒนา และการเข้ามาใช ้

นอกจากนั้น ยงัตอ้งส่งเสริมการเล่ือนต าแหน่งบุคลากรภายในองค์การก่อน พฒันาขั้นตอนในการ 

เล่ือนต าแหน่งใหมี้ความยติุธรรมมากขึ้น ใหค้  าแนะน าและช้ีแนวทางในเร่ืองเส้นทางอาชีพ  
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อาภรณ์ ภู่วิทยพนัธุ์ (2548) กล่าวถึง การพฒันาขีดความสามารถในการท างานของ 

บุคลากรปัจจุบนั ขณะเดียวกนัก็ส่งเสริมการเขา้สู่ต าแหน่งงานท่ีสูงขึ้นในอนาคต โดยทิศทางการ 

พฒันาจะเป็นไปในแนวทางเดียวกบัวิสัยทศัน์ พนัธกิจ เป้าหมาย และกลยุทธ์ธุรกิจขององคก์ารท่ีได ้

ก าหนดไวส้ามารถจ าแนกเป็น 2 แนวคิดหลกัดงัน้ี  

1. การจดัการสายอาชีพ คือ ระบบท่ีองค์การไดจ้ดัเตรียมไวแ้ละน าไปปฏิบติัเพื่อ

การธ ารง รักษาพฒันา และใช้บุคลากรซ่ึงเป็นทรัพยสิ์นทางปัญญาขององค์การให้เกิดประโยชน์

สูงสุด 

 2. การวางแผนอาชีพ คือ แผนอาชีพท่ีก าหนดจากส่ิงท่ีบุคลากรอยากจะท าใน

อนาคตภายใน ระยะเวลาท่ีก าหนด ความกา้วหนา้ในงานอาชีพมีบทบาทส าคญัในการสร้างขวญัและ

ก าลงัใจ รวมทั้ง เป็นการเปิดโอกาสให้ผูป้ฏิบติังานไดค้น้หาตนเองว่ามีจุดแข็ง จุดอ่อน ในดา้นใด 

ทั้งน้ีเพื่อการน า ศกัยภาพมาใชอ้ย่างเหมาะสม และเพื่อการพฒันาตนเองให้ดียิ่งขึ้น นอกจากนั้น ยงั

ท าให้บุคลากร ไดรั้บรู้ถึงโอกาสท่ีจะเจริญเติบโตในงานอาชีพซ่ึงจะสร้างแรงจูงใจในการปฏิบติังาน

ได้ทางหน่ึง เน่ืองจากบุคลากรรู้สึกเป็นส่วนหน่ึงขององค์การ จึงท าให้มีความรับผิดชอบต่อการ

ด าเนินงานท่ีตนเอง มีส่วนในการวางแผน ก าหนดเป้าหมาย และรับรู้ทิศทางการด าเนินงานของ

องคก์าร โดยองคก์ารตอ้ง ก าหนดมาตรฐานในการพฒันาบุคลากรท่ีชดัเจนเพื่อน ามาเป็นเกณฑก์าร

ปรับปรุงและพฒันาศกัยภาพ ตลอดจนออกแบบผงัความกา้วหน้าในอาชีพและระบบเตรียมความ

พร้อมในการเข้าสู่ต าแหน่งงาน เม่ือบุคลากรได้รับการพัฒนาอย่างเป็นระบบย่อมส่งผลต่อ

ประสิทธิภาพขององค์การอย่างแน่นอนท่ีสุด ความก้าวหน้าในงานอาชีพมีความสัมพนัธ์กับการ

จดัการพฒันาทรัพยากรมนุษยภ์ายในองคก์ารโดย ขอบเขตงานพฒันาสายอาชีพครอบคลุมไปถึงการ

ประเมินความสามารถของพนกังานเป็นรายบุคคล การจดัการท าแผนฝึกอบรมและพฒันาพนกังาน

รายบุคคล การจดัท าเส้นทางความกา้วหนา้สายอาชีพ และการจดัท าแผนทดแทนต าแหน่งพนกังาน 

เส้นทางความก้าวหน้าในงานอาชีพ เป็นส่ิงบ่งช้ีความ เจริญก้าวหน้าของบุคลากรในช่วงชีวิตท่ี

ปฏิบัติงานอยู่ภายในองค์การหน่ึงๆ สามารถแสดงทั้ งสาย อาชีพในแนวด่ิง อันเป็นการเล่ือนสู่

ต าแหน่งท่ีสูงขึ้น มีบทบาทรวมทั้งความรับผิดชอบเพิ่มขึ้น ไดแ้ก่ การเล่ือนขั้นจากต าแหน่งบริหาร

ไปยงัต าแหน่งบริหารท่ีสูงขึ้นการเล่ือนขั้นจากพนักงานสู่ต าแหน่ง ทางการบริหาร และการเล่ือน
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จากพนักงานเป็นพนักงานอาวุโสส าหรับสายงานอาชีพในแนวนอนท าได้ โดยวิธีโอนย้าย 

สับเปล่ียนหมุนเวียนงาน โดยต าแหน่งงานอาจมีการเปล่ียนแปลงหรือไม่ก็ไดอ้ย่างไรก็ ตามความ

รับผิดชอบและหน้าท่ีเปล่ียนแปลงจากท่ีเคยปฏิบติัอยู่ สายงานอาชีพแนวน้ีแบ่งเป็น 2 ลกัษณะ คือ 

การโอนยา้ยหรือหมุนเวียนงานภายในหน่วยเดียวกัน และโอนยา้ย หรือ หมุนเวียนงาน ต่าง

หน่วยงานกนั 7 

ประเวศน์ มหารัตน์สกุล (2550) กล่าวว่า บุคลากรส่วนใหญ่ปฏิบัติงานก็เพื่อ 

สนองตอบความจ าเป็นในการด ารงชีวิตอนัไดแ้ก่ ความจ าเป็นทางปัจจยัส่ี ความมัน่คงปลอดภยัการ 

ยอมรับทางสังคม ความภูมิใจในเกียรติ และความพอใจในส่ิงท่ีเป็นอยู่ ดังท่ี Maslow ได้กล่าวไว ้

นอกจากนั้น บุคลากรยงัมีความหวงัว่า องคก์ารจะเปิดโอกาสใหแ้สดงศกัยภาพไดอ้ยา่งเตม็ท่ี ซ่ึงเป็น 

การสนองความพึงพอใจตามทฤษฎีจูงใจของ Herzberg ได้แก่ โอกาสในความส าเร็จ การให้การ 

ยอมรับความกา้วหน้า ความรับผิดชอบ และงานท่ีดีดงันั้นแนวทางในการพฒันาความกา้วหน้าใน

งานอาชีพโดยยึดปัจจยัทางสังคมและความภูมิใจในงานภายใตท้ฤษฎีดงักล่าวขา้งตน้ทางหน่ึง คือ 

การ ด ารงต าแหน่งท่ีสูงขึ้ นพร้อมกับได้รับค่าตอบแทนท่ีเพิ่มขึ้ น หากบุคลากรต้องการความ

เจริญเติบโตใน งานอาชีพก็สามารถวางแผนพฒันาตนเองไดโ้ดยอิสระ รวมทั้งท าให้บุคลากรเกิด

ความรู้สึกมัน่คง ปลอดภยัในชีวิต เน่ืองจากได้รับทั้งปัจจยัทางเศรษฐกิจ และสังคมเป็นการตอบ

แทน นอกจากนั้นการ พัฒนาความก้าวหน้าในงานอาชีพยงัเป็นการสร้างขวญัและก าลังใจแก่

พนกังานโดยองคก์ารมีความ มุ่งหวงัการเพิ่มความสามารถในการผลิตและเพิ่มประสิทธิภาพในการ

ด าเนินการการพฒันา ความกา้วหนา้ในงานอาชีพนั้นเป็นความรับผิดชอบ และเป็นความร่วมมือจาก 

3 ฝ่าย คือ องค์การ บุคลากร และผูบ้งัคบับญัชา โดยองค์การตอ้งก าหนดนโยบาย และแผนพฒันา 

แลว้ท าการส่ือสารให้ บุคลากรเขา้ใจถึงกระบวนการพฒันาดงักล่าว ว่ามีกฎเกณฑ์และระเบียบวิธี

อย่างไร และบุคลากรเอง ตอ้งตระหนักถึงภาระหนักท่ีตอ้งเผชิญ รวมทั้งตอ้งเขา้ใจว่าจะตอ้งเพิ่ม

ความรู้ สมรรถนะด้านใด ประสบการณ์และทกัษะใด โดยอาจท าการคน้ควา้เอง หรือเขา้รับการ

ฝึกอบรมก็ไดส่้วนบทบาทของ ผูบ้งัคบับญัชาคือการส่งเสริม คอยกระตุน้ ให้ค  าแนะน าปรึกษา และ

ท าการประเมินสายความก้าวหน้า (Career Path) เป็นเทคนิคการจัดการภายในองค์การท่ีมีการ

ก าหนดเง่ือนไข ระเบียบ มาตรฐาน หลกัเกณฑ์เง่ือนไขเวลาในการเขา้สู่ต าแหน่ง มีการประเมินค่า

งานและลกัษณะงานของแต่ละต าแหน่ง ไวอ้ย่างชดัเจน ในการจดัการอาจส่งเสริมดว้ยการฝึกอบรม 



9 
 

เพื่อให้บุคลากรมีประสบการณ์ และมี ศกัยภาพในการรับผิดชอบงานท่ีสูงขึ้น สายความก้าวหน้า

ขององคก์ารมีไวส้ าหรับบุคลากรทุกคนท่ีมี ความสามารถตามสายความกา้วหน้าในงานอาชีพ การ

ท่ีแต่ละคนจะเจริญก้าวหน้าในการงานนั้น ย่อมขึ้นอยู่กับหลายๆ ปัจจัย เช่น การเปล่ียนแปลง

สภาพแวดลอ้มยทางกา้วหนา้ในงานอาชีพเป็น กระบวนการพฒันาทกัษะ ความรู้ความสามารถ และ

สมรรถนะในการปฏิบัติงานของบุคลากรใน ปัจจุบันโดยยึดเกณฑ์หรือมาตรฐานท่ีองค์การได้

ก าหนดไวเ้พื่อก้าวสู่ล าดับขั้นต าแหน่งงานท่ีสูงขึ้ นใน อนาคตภายในองค์การ ซ่ึงเป็นการวาง

แผนการเติบโตในงานอาชีพ เป็นส่ิงบ่งช้ีความเจริญกา้วหนา้ของ บุคลากรในช่วงชีวิตท่ีปฏิบติังาน

อยูภ่ายใตอ้งคก์ารนั้น เป็นส่ิงสร้างขวญัและก าลงัใจในการท างาน เป็น รางวลัตอบแทนท่ีสอดคลอ้ง

กบัความสามารถ และความรับผิดชอบท่ีสูงขึ้น อย่างไรก็ตาม สายทาง กา้วหนา้ในงานอาชีพขึ้นอยู่

กับความพยายาม และสมรรถนะของแต่ละบุคคล ดังนั้นองค์การจึงตอ้งมี บทบาทส าคญัในการ

สนับสนุนโอกาสทางอาชีพนั้น โดยการแนะน า ช้ีแนะแนวทาง ทั้งน้ีทิศทางการ พฒันาสู่สายทาง

กา้วหนา้ตอ้งสัมพนัธ์กบัวิสัยทศัน์พนัธกิจ และเป้าหมายขององคก์าร  

เมธีปิลนัธนานนท์ (2529) ไดก้ล่าวว่า เป็นส่ิงท่ีแสดงให้เห็นถึงความกา้วหน้าใน

การท างาน เป็นการก าหนด มอบหมายงาน ความรับผิดชอบให้กับบุคลากรในต าแหน่งท่ีสูงขึ้น 

กล่าวไดว้่าการ เล่ือนต าแหน่ง คือการมอบรางวลัแก่การปฏิบติังานท่ีผ่านมา แสดงให้เห็นถึงการตี

ราคาความสามารถ ตลอดจนศกัยภาพของบุคลากรท่ีมีการเติบโตในสายงานอาชีพ เพื่อจะไดมี้ความ

รับผิดชอบมากขึ้นมี 8 สถานภาพสูงขึ้น และรับค่าตอบแทนเพิ่มขึ้น นอกจากนั้น การเล่ือนต าแหน่ง

ยงัสะทอ้นให้เห็นถึงความ เอาใจใส่ ดูแลและความปรารถนาดีขององค์การท่ีมีต่อบุคลากรอีกดว้ย 

เน่ืองจากมีความมุ่งหมายใน การบ ารุงขวญับุคลากรเป็นส าคญั การจดันโยบายการเล่ือนต าแหน่ง

เป็นส่ิงท่ีมีความจ าเป็น การระบุ วิธีการเขา้สู่ต าแหน่งอีกทั้งคุณสมบติัในการได้รับการพิจารณา

เล่ือนต าแหน่ง และบทบาทของฝ่าย บริหารในการส่งเสริมให้บุคลากรเตรียมตวัเพื่อรับการเล่ือน

ต าแหน่ง  

 

2.2 ผลงานวิจัยท่ีเกีย่วข้อง 
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Kim, Chun and Petrick. (2009) ศึกษาเส้นทางอาชีพของผู ้จัดการทั่วไปโรงแรมระดับ 

Super Deluxe ของเกาหลีและปัจจัยท่ีมีอิทธิพลต่อการพัฒนาอาชีพ : ข้อมูลเชิงลึกทางวิชาชีพ  

ส าหรับนกัศึกษาการจดัการท่องเท่ียวและบริการ และพนกังานโรงแรม มีวตัถุประสงคเ์พื่อประเมิน  

รายละเอียดและทศันคติเก่ียวกบัเส้นทางอาชีพของผูจ้ดัการทัว่ไปของโรงแรมระดบั Super Deluxe 

ในประเทศเกาหลี และเพื่อเปรียบเทียบเส้นทางการพฒันาอาชีพของผูจ้ดัการทัว่ไปในเกาหลีกับ 

ต่างประเทศ ผลการวิจัยพบว่าการวิเคราะห์เส้นทางอาชีพมีทั้ งความคล้ายคลึงและแตกต่างกัน

ระหว่าง ผูจ้ดัการทัว่ไปในประเทศเกาหลีและผูจ้ดัการทัว่ไปในต่างประเทศ บทสรุปของการวิจยั

เป็นประโยชน์ ต่อพนักงานโรงแรมและพนักงานโรงแรมท่ีมีศกัยภาพ ท าให้เข้าใจคุณสมบัติท่ี

จ าเป็นท่ีตอ้งใช้ในงาน และระบบการส่งเสริมอาชีพท่ีเก่ียวขอ้งกับการเป็นผูจ้ดัการของโรงแรม

ระดบั Super Deluxe  

ศรุดา ชยัสุวรรณ (2550) วิจยัเร่ืองปัจจยัท่ีเอ้ือต่อการเขา้สู่ต าแหน่งทางวิชาการของอาจารย ์

ในมหาวิทยาลัยเอกชน ผลการศึกษา พบว่า ระดับมหาวิทยาลัยมีนโยบายในการส่งเสริมและ

สนับสนุน ตลอดจนให้ความส าคญัต่อเขา้สู่ต าแหน่งทางวิชาการของอาจารยร์ะดับคณะได้มีการ

กระตุน้และให้ ก าลงัใจอาจารยใ์นคณะวิชา ระดับสาขาวิชามีการจดัและลดภาระงานสอนให้กับ

อาจารย์ ส่วนระดับ อาจารย์ท่ีผ่านมาต้องใช้ระยะเวลานานในขั้นตอนการยื่นขอต าแหน่งทาง

วิชาการ และอาจารยข์าด ความรู้และความชดัเจนในระเบียบและกฎเกณฑ์ ปัจจยัท่ีเอ้ือต่อการเขา้สู่

ต าแหน่งทางวิชาการของ อาจารยใ์นมหาวิทยาลยัเอกชน คือ ปัจจยัดา้นองค์การไดแ้ก่ วฒันธรรม

องคก์าร ค่านิยมในการท างาน ของผูบ้ริหาร การส่งเสริมสนบัสนุนจากมหาวิทยาลยั และปัจจยัดา้น

อาจารย ์ไดแ้ก่แรงจูงใจ เจตคติ ต่อการเขา้สู่ต าแหน่งทางวิชาการและการพฒันาตนเองดา้นวิชาการ

ผลจากการตรวจสอบและยืนยนั  ปัจจัยท่ีเอ้ือต่อการเข้าสู่ต าแหน่งทางวิชาการของอาจารย์ใน

มหาวิทยาลยัเอกชน โดยการจดัสนทนา กลุ่มอาจารยป์ระจ าและการสัมภาษณ์ผูท้รงคุณวุฒิซ่ึงเป็น

กรรมการพิจารณาต าแหน่งทางวิชาการ พบว่า ปัจจยัท่ีเอ้ือต่อการเขา้สู่ต าแหน่งทางวิชาการของ

อาจารยใ์นมหาวิทยาลยัเอกชน คือ ปัจจยัดา้น องคก์าร ไดแ้ก่ วฒันธรรมองคก์าร ค่านิยมในการท า

งานของผูบ้ริหาร การส่งเสริมสนบัสนุนจาก มหาวิทยาลยั และปัจจยัดา้นตวัอาจารยไ์ดแ้ก่แรงจูงใจ 

เจตคติต่อการเขา้สู่ต าแหน่งทางวิชาการและ การพฒันาตนเองดา้นวิชาการผลการศึกษาพบว่าการ

พิจารณาผลงานทางวิชาการ ของผูท้รงคุณวุฒิ ระหวา่งกลุ่มสาขาวิชาวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยกีับ
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กลุ่มสาขาวิชาสังคมศาสตร์และมนุษย์ศาสตร์อยู่  ภายใต้ระเบียบและวิธีการเดียวกันคือจาก

ส านกังานคณะกรรมการการอุดมศึกษา (สกอ.) การ พิจารณาผลงานทางวิชาการของกลุ่มสาขาวิชา

วิทยาศาสตร์และเทคโนโลยีจะพิจารณาจากบทความ ซ่ึงเป็นการสรุปผลสุดทา้ยของการศึกษาวิจยั 

ลกัษณะตามธรรมชาติของวิชาเป็นกายภาพ ผลงานทาง 39 วิชาการเป็นรูปธรรม ส่วนการพิจารณา

ผลงานทางวิชาการของกลุ่มสาขาวิชาสังคมศาสตร์และ  มนุษยศาสตร์ จะพิจารณาจากรายงานการ

ศึกษาวิจยัท่ีเตม็รูปแบบซ่ึงเป็นรูปเล่ม ผลงานทางวิชาการ ส่วนใหญ่จะมีลกัษณะเป็นนามธรรม  

ธนภร มณีสัจจงั (2549) ศึกษาแนวทางการจดัท าแผนพฒันาสายอาชีพของพนักงานใน 

สายงานการตลาดของบริษทัร่วมทุนไทย-ญ่ีปุ่ น ท่ีมีรูปแบบการบริหารแบบ Co-CEO : กรณีศึกษา

บริษัท ลิสซ่ิงแห่งหน่ึง ผลการศึกษาพบว่าบุคลากรมีระดับขวญัและก าลังใจค่อนข้างต ่าโดยท่ี

บุคลากรจะลาออกหลงัจากท่ีท างานกบัองค์กรมาประมาณ 2-3 ปีสาเหตุมาจากบุคลากรส่วนใหญ่

เห็นว่านโยบาย และโครงสร้างองคก์รในปัจจุบนัเป็นอุปสรรคขดัขวางท าใหไ้ม่สามารถกา้วขึ้นไปสู่

ต าแหน่งผูบ้ริหาร ระดบัสูงไดอ้งคก์รใชร้ะบบการบริหารงานแบบ Co-CEO ไทยญ่ีปุ่ นซ่ึงมีนโยบาย

การบริหารแตกต่าง จากบริษทัทัว่ไปกล่าวคือการจดัท านโยบายและกลยุทธ์ต่างๆในการบริหารงาน

จะตอ้งไดรั้บการ พิจารณาและเห็นชอบร่วมกนัทั้งสองฝ่ายจึงจะด าเนินการได ้บางกรณีท่ีผูบ้ริหารมี

ความคิดเห็นไม่ ตรงกนัซ่ึงเป็นผลมาจากประสบการณ์และวฒันธรรมในการท างานท่ีแตกต่างกนัท า

ให้เกิดความขดัแยง้ ส่งผลให้การด าเนินการต่างๆไม่สามารถด าเนินการไดอ้ย่างรวดเร็วการเล่ือน

ต าแหน่งในปัจจุบนัไม่มี ระบบและขาดความชดัเจนส่งผลให้บุคลากรไม่มัน่ใจในความกา้วหนา้ใน

สายอาชีพของตน ดงันั้น องคก์รควรจะตอ้งพิจารณาจดัท านโยบายส่งเสริมการพฒันาสายอาชีพและ

จดัท าเส้นทางสายอาชีพ อย่างเป็นรูปธรรม ส่วนแผนพัฒนาสายอาชีพของบุคลากรในสายงาน

การตลาดควรมีการก าหนดเกณฑ์ การเล่ือนต าแหน่งและรูปแบบการเล่ือนต าแหน่งโดยผสมผสาน

รูปแบบของการเล่ือนต าแหน่งต่างๆ เขา้ดว้ยกนัอาทิเช่น การเล่ือนต าแหน่งตามสายบงัคบับญัชา 

การเล่ือนต าแหน่งตามแนวนอน การ ก าหนดสายอาชีพแบบคู่ขนานให้พนกังานสามารถเลือกท่ีจะ

เติบโตในสายงานการบริหารหรือสายงาน ผูช้  านาญการเฉพาะดา้นไดห้รือจดัตั้งทีมงานย่อยเพิ่มเติม

เพื่อเพิ่มโอกาสความกา้วหน้าให้แก่พนักงาน และการจดัท าแผนพฒันาสายอาชีพของบุคลากรใน

สายงานการตลาด ควรเร่ิมจากผูบ้ริหารทั้งสองคน เห็นชอบร่วมกนัก าหนดแผนพฒันาสายอาชีพ

และประกาศเป็นนโยบายขององค์กรต่อจากนั้น นักพฒันาทรัพยากรมนุษยร่์วมกบัผูบ้งัคบับญัชา
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โดยตรงและผูท่ี้เก่ียวข้องจะต้องด าเนินการวางแผน อัตราก าลังพล/แผนทดแทนต าแหน่งงาน 

ก าหนดโครงสร้างต าแหน่ง ด าเนินการวิเคราะห์ลกัษณะงาน และก าหนดคุณสมบติัของต าแหน่ง

งานรวมถึงก าหนดเกณฑก์ารประเมินผลการท างานท่ีมีความ ยุติธรรมสะทอ้นผลการท างานไดจ้ริง 

ซ่ึงจะต้องประชาสัมพันธ์ให้บุคลากรทราบและด า เนินการจัดท าหลักสูตรพัฒนาบุคลากรให้

สอดคลอ้งกบัคุณสมบติัและความสามารถท่ีตอ้งการตามต าแหน่งนั้นๆ  

ดวงฤทยั ชูสง (2544) ศึกษารูปแบบสายทางความกา้วหน้าในอาชีพของพนักงานในสาย 

นโยบายสถาบนัการเงินของธนาคารแห่งประเทศไทย พบว่าพนักงานจะไดรั้บการเล่ือนต าแหน่ง 

ตามล าดบัชั้นของการบงัคบับญัชา โดยอิงตามอายุการท างาน และผลการท างานปัญหาท่ีเกิดขึ้นคือ 

พนกังานขาดขวญัและก าลงัใจในการปฏิบติังาน  

จิรายุ จงศิริ(2545) ไดศึ้กษาการวางแผนอาชีพเพื่อการพฒันาทรัพยากรมนุษยใ์นองคก์รท่ีมี  

การแปรรูปรัฐวิสาหกิจ : กรณีศึกษาบริษทัการปิโตรเลียมแห่งประเทศไทย จ ากดั (มหาชน) พบว่า 

ภายหลังจากการแปรรูปรัฐวิสาหกิจ ปตท. เปล่ียนแปลงการจัดกลุ่มสายอาชีพให้สอดคลอ้งกับ 

เป้าหมายอาชีพของพนักงานเอง โดยก าหนดเป็นแผนและกระบวนการพัฒนาสายอาชีพตาม

ลกัษณะ ของงานคุณสมบัติของพนักงาน ใช้หลกัการหมุนเวียนงาน การฝึกอบรม และแผนการ

พฒันา 40 ความกา้วหนา้ทางอาชีพรายบุคคล (Individual career development) ท่ีพนักงานแต่ละคน

วางไว้ ตามเป้าหมายอาชีพของตนเองตามท่ีได้มีการหารือกับหัวหน้างานซ่ึงจะเป็นผู ้ท่ีคอย

ควบคุมดูแล ให ้ค าแนะน า และมีฝ่ายบริหารทรัพยากรบุคคลเป็นผูอ้  านวยความสะดวก  

ศิริมา คชสังค์ (2544) ศึกษาการวางแผนการพฒันาความกา้วหน้าในอาชีพของบริษทั ซิว

เนชั่นแนลจ ากัด บริษทัน้ีเป็นอีกองค์กรหน่ึงท่ีมีการวางแผนพัฒนาความก้าวหน้าในอาชีพของ

บริษทั เป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพ ซ่ึงพบว่าปัจจยัท่ีส่งเสริมความส าเร็จขององค์กรมีอยู่ 3 ปัจจยั  

คือ 1. ปัจจยัด้านองค์กร โดยการมีนโยบายขององค์กรท่ีชัดเจนรวมทั้งการปฏิบัติท่ีเท่าเทียมกัน           

2. สามารถวิเคราะห์งานไดอ้ยา่งชดัเจน 3. พนกังานและหัวหนา้งานมีส่วนร่วมและให้ความร่วมมือ

ในการจดัท าสายอาชีพอยา่งจริงจงั  

วริษฐา วรราช (2549) ศึกษาการวางแผนพฒันาเส้นทางความกา้วหนา้ในอาชีพของนกัวิจยั 

: กรณีศึกษาสถาบนัวิจยัวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยีแห่งประเทศไทย พบว่าเส้นทางความกา้วหน้า

ในอาชีพของนักวิจยัมีความส าคญัมากเพราะช่วยให้มีการพฒันาอาชีพให้นักวิจยัตั้งใจท างานและ
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สร้าง แรงจูงใจและความผูกพันให้กับนักวิจัยมุ่งพัฒนางานวิจัยอย่างต่อเน่ือง ลักษณะเส้นทาง

ความกา้วหนา้ ในอาชีพของนกัวิจยัพบวา่มีรูปแบบของเส้นทางความกา้วหนา้ในอาชีพแบบแนวด่ิง

(Traditional Career Path) มีการเติบโตตามล าดบัขั้นของการบงัคบับญัชาเร่ิมจากนกัวิจยัระดบั 5 ไป

จนถึงระดบั 12 และมีเส้นทางให้เลือกสองทางคือ เส้นทางของนกัวิจยั และเส้นทางของนกับริหาร 

นอกจากน้ียงั พบว่าลกัษณะเส้นทางความกา้วหนา้ในอาชีพในลกัษณะท่ีเป็น Network Career Path 

ซ่ึงมีลกัษณะ การเติบโตไดท้ั้งแนวด่ิงคือการเติบโตในเส้นทางความกา้วหนา้ในอาชีพตามล าดบัขั้น

ของการบงัคบับญัชาเป็นการเติบโตไปในต าแหน่งท่ีสูงขึ้น การเติบโตในแนวนอน คือ การเติบโต

ในลกัษณะท่ียงัอยู่ใน ระดบัเดิมภายในกลุ่มงานเดียวกนัและการเติบโตขา้มกลุ่มงานคือการเติบโต

ไปสู่กลุ่มงานอ่ืนๆ ท่ีไม่ใช่ กลุ่มงานเดิม  

เพ็ญศรี ฉิรินัง (2550). ได้ศึกษาเร่ืองพัฒนาอาจารย์ในสถาบันอุดมศึกษาไทย : ศึกษา  

เปรียบเทียบมหาวิทยาลยัของรัฐและมหาวิทยาลยัเอกชน ผลการวิจยัพบว่า มหาวิทยาลยัผิดของรัฐ  

มหาวิทยาลยัเปิดของรัฐ และมหาวิทยาลยัเอกชนมีแนวปฏิบติัในการพฒันาอาจารยไ์ม่แตกต่างกนั

โดย มหาวิทยาลยัปิดของรัฐ มหาวิทยาลยัเปิดของรัฐ และมหาวิทยาลยัเอกชน มีแนวทางปฏิบติัใน

การ พฒันาอาจารยเ์หมาะสมอยู่ในระดบัปานกลางเหมือนกัน อาจารยใ์นมหาวิทยาลยัปิดของรัฐ 

มหาวิทยาลยัเปิดของรัฐ และมหาวิทยาลยัเอกชนมีความตอ้งการในการพฒันาอาจารยแ์ตกต่างกนั  

อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบัความตอ้งการในการพฒันาอาจารยด์า้นการเขียนต าราและบทความ 

ทางวิชาการ เทคนิคการให้บริการวิชาการแก่สังคม และการเพิ่มวุฒิการศึกษาสูงกว่าอาจารยใ์น 

มหาวิทยาลัยปิดของรัฐ และมหาวิทยาลัยเปิดของรัฐ อาจารย์ในมหาวิทยาลัยเปิดของรัฐ  

มหาวิทยาลัยเปิดของรัฐและมหาวิทยาลัยเอกชนท่ีมีปัจจัยส่วนบุคคลแตกต่างกัน มีภาระงาน

แตกต่าง กันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 แนวทางปฏิบัติในการพัฒนาอาจารย์ของ

มหาวิทยาลยัเปิด ของรัฐ มีความสัมพนัธ์ทางลบน้อยมากกับความตอ้งการในการพฒันาอาจารย์

อยา่งมีนยัส าคญัทาง สถิติท่ีระดบั .05 แนวทางปฏิบติัในการพฒันาอาจารยข์องมหาวิทยาลยัเปิดของ

รัฐ มีความสัมพนัธ์ ทางบวกน้อยมากกบัความตอ้งการในการพฒันาอาจารยอ์ย่างมีนัยส าคญัทาง

สถิติท่ีระดับ .05 และ  แนวทางปฏิบัติในการพัฒนาอาจารย์ของมหาวิทยาลัยเอกชน ไม่ มี

ความสัมพนัธ์กบัความตอ้งการใน 41 การพฒันาอาจารยแ์นวทางปฏิบติัในการพฒันาอาจารยข์อง

มหาวิทยาลยัปิดของรัฐ มหาวิทยาลยัเปิด ของรัฐ และมหาวิทยาลยัเอกชน ไม่มีความสัมพนัธ์กับ
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ภาระงานของอาจารยภ์าระงานในปัจจุบนัของ อาจารยใ์นมหาวิทยาลยัปิดของรัฐ มหาวิทยาลยัเปิด

ของรัฐ และมหาวิทยาลยัเอกชน ไม่มี ความสัมพนัธ์กบัการพฒันาอาจารยใ์นดา้นต่าง ๆ แนวทาง

ปฏิบติัในการพฒันาอาจารยข์อง มหาวิทยาลยัปิดของรัฐมหาวิทยาลยัเปิดของรัฐ และมหาวิทยาลยั

เอกชน มีความสัมพนัธ์ทางบวก อย่างปานกลางกบัการพฒันาอาจารยใ์นดา้นต่าง ๆ อยา่งมีนยัส าคญั

ทางสถิติท่ีระดบั .01 ความตอ้งการในการพฒันาอาจารยข์องมหาวิทยาลยัเปิดของรัฐมีความสัมพนัธ์

ทางบวกอย่างปานกลางกบั การพฒันาอาจารยใ์นดา้นต่าง ๆ อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 

ส่วนความตอ้งการในการพฒันาอาจารยข์องมหาวิทยาลยัปิดของรัฐและมหาวิทยาลยัเอกชน ไม่มี

ความสัมพนัธ์กบัพฒันา อาจารยใ์นดา้นต่าง ๆ  

มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ บางแสน (2549) ไดศึ้กษาปัญหาและความตอ้งการพฒันา 

อาจารย์ พบว่าอาจารย์มีปัญหาการพัฒนาอาจารย์เฉล่ียอยู่ในระดับปานกลางทุก ๆ ด้าน และ  

เรียงล าดบัปัญหาในแต่ละดา้นจากมากไปนอ้ยไดด้งัน้ีดา้นการวิจยั ดา้นการใหบ้ริการทางวิชาการแก่ 

สังคม ดา้นการท านุบ ารุงศิลปวฒันธรรม ดา้นการเขียนต าราและบทความทางวิชาการ ดา้นการเป็น 

อาจารยท่ี์ปรึกษาและดา้นการสอน ส่วนความตอ้งการพฒันาอาจารยเ์ฉล่ียอยู่ในระดบัปานกลางทุก  

ดา้น ๆ และเรียงล าดบัความตอ้งการในแต่ละดา้นมาจากนอ้ยไปมาก ดงัน้ีดา้นการวิจยั ดา้นการเขียน 

ต าราและบทความทางวิชาการ ดา้นการให้บริการทางวิชาการแก่สังคม ดา้นการสอน ดา้นการท านุ 

บ ารุงศิลปวฒันธรรมและด้านการเป็นอาจารยท่ี์ปรึกษา ในส่วนความคิดเห็นอาจารยส่์วนใหญ่มี  

ความเห็นวา่มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ บางแสน ควรจดัตั้งหน่วยงานพฒันาอาจารยข์ึ้นโดยอยู่

ใน ความรับผิดชอบโดยตรงของผูช่้วยรองอธิการบดีฝ่ายวิชาการและมีอาจารยจ์ากคณะต่าง ๆ ร่วม

เป็นกรรมการ กิจกรรมการพฒันาควรจดัในลกัษณะของการประชุมและสัมมนาระยะสั้น ๆ ในช่วง

ท่ีปิด ภาคเรียนและจดัภายในมหาวิทยาลยั ส าหรับปัญหาและอุปสรรคในการพฒันาอาจารยเ์รียง

ตามล าดับ  จากมากไปน้อยได้ดังน้ีมหาวิทยาลัยไม่มีนโยบายท่ีแน่ชัดในการพัฒนาอาจารย์

งบประมาณสนบัสนุน การจดักิจกรรมพฒันาอาจารยไ์ม่เพียงพอขาดบุคลากรท่ีมีความสามารถหรือ

เช่ียวชาญในการ ด าเนินงานพฒันาอาจารยแ์ละไม่มีหน่วยงานพฒันาอาจารย ์

 อิศเรศ พิพฒัน์มงคลพร (2542) ศึกษารูปแบบการพฒันาอาจารยใ์นมหาวิทยาลยัขอนแก่น 

พบว่ารูปแบบการพฒันาอาจารยใ์นมหาวิทยาลยัท่ีผูเ้ช่ียวชาญเห็นว่าเหมาะสมสอดคลอ้ง และน าไป 

ปฏิบติัได้มีองค์ประกอบส าคญั 3 ประการ คือ (1) โครงการและกิจกรรมพฒันาอาจารยท่ี์เน้นให้ 
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อาจารยต์ระหนักถึงความจ าเป็นในการท างานร่วมกัน การพฒันาศกัยภาพของตนเองเพื่อปฏิบัติ 

ภารกิจดา้นการสอน การวิจยั การสร้างผลงานทางวิชาการ โดยอาศยัความสามารถทางภาษาและ  

เทคโนโลยีใหม่ ๆ การให้บริการชุมชน และการอนุรักษ์ศิลปวฒันธรรม (2) การพฒันาหน่วยงาน

และ หน่วยสนบัสนุนท่ีควรมีนโยบายท่ีชดัเจนสามารถปฏิบติัไดจ้ริงทนัต่อเหตุการณ์ ห้องสมุดเนน้

จ านวน ความทนัสมยั ระบบสืบคน้ขอ้มูลท่ีกวา้งขวางรวดเร็ว การส่ือสารภายในมหาวิทยาลยัเน้น

ความ  ละเอียดชัดเจนและเพิ่มความหลากหลายของช่องทางในการส่ือสาร มีความร่วมมือ

แลกเปล่ียนความรู้ กบัสถาบนัอุดมศึกษาอ่ืน ๆ การให้รางวลัแก่อาจารยท่ี์ปฏิบติัภารกิจดีเด่น การ

เขียนและพิมพ์เอกสาร ทางวิชาการ ความรวดเร็วในการให้บริการเคร่ืองโสตทัศนูปกรณ์ และ

สนับสนุนการจดัประชุมทาง 42 วิชาการหรือการสัมมนาระดับประเทศ (3) การด าเนินงานของ

หน่วยส่งเสริมประสิทธิภาพการเรียน  การสอน โดยมีอาจารย์จากคณะต่างๆ เป็นกรรมการ

ด าเนินงาน ควรก าหนดนโยบายให้ชดัเจนมีการ จดัท าแผนพฒันาอาจารยร์ะยะยาว จดักิจกรรมตาม

ความตอ้งการของอาจารย ์จดัหางบประมาณใน การจดักิจกรรมจากแหล่งอ่ืน ๆ และการประเมินผล

การสอน  

กญัญนนัทน์ ยุกต์แผน (2552) ศึกษารูปแบบการพฒันาอาจารยใ์นมหาวิทยาลยัเอกชนไทย 

ผลจากการศึกษาวิจยัพบว่าความคิดเห็นเก่ียวกบัสภาพปัญหาและความตอ้งการพฒันาอาจารยใ์น  

มหาวิทยาลยัเอกชนไทย 5 ดา้น มีความคิดเห็นต่อสภาพปัญหาอยู่ในระดบัปานกลางทุกดา้น  ดา้น

ความคิดเห็นเก่ียวกบัความตอ้งการพฒันาอาจารยอ์ยูใ่นระดบัมากทุกดา้น เม่ือพิจารณาความ คิดเห็น

เก่ียวกบัสภาพปัญหาและความตอ้งการพฒันาอาจารยใ์นมหาวิทยาลยัเอกชนไทยเป็นรายดา้น พบว่า 

ความตอ้งการพฒันาอาจารยใ์นมหาวิทยาลยัเอกชนไทยมากกว่าสภาพปัญหาอย่างมีนยัส าคญั ทาง

สถิติ(Significant) ท่ีระดบั .01  

ดวงกมล ภาคเสมา (2545) ศึกษาการวางแผนสายอาชีพเพื่อพฒันาบุคลากร : กรณีศึกษา 

พนกังานฝ่ายการพยาบาล โรงพยาบาลศิครินทร์ผลการศึกษาพบวา่แนวคิดในการวางแผนจดัท าสาย 

อาชีพของโรงพยาบาล คือ การวางแผนจดัท าสายอาชีพอย่างต่อเน่ืองและมีกระบวนการในการ

ด าเนินงานท่ีชัดเจน เพื่อน ามาใช้ในการพัฒนาอาชีพและพัฒนาบุคลากรในองค์กร ส่วน

กระบวนการ วางแผนจดัท าสายอาชีพของโรงพยาบาลยงัไม่ไดมี้การด าเนินงานอย่างเป็นระบบมา

ก่อนแต่มีการ จดัท าในแต่ละส่วนของขั้นตอนบา้งแลว้ จากงานวิจยัท่ีผูวิ้จยัได้ศึกษาดังท่ีกล่าวมา
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ขา้งตน้นั้นพบว่าการ วางแผนความกา้วหนา้ในสายงานของบุคลากรนั้นมีความส าคญัเป็นอย่างมาก

เพราะการจดัท าเส้นทาง ความกา้วหนา้ในสายอาชีพ (Career Path) ของพนกังานแสดงถึงการเติบโต

ในสายอาชีพของพนกังาน เม่ือเขา้มาปฏิบติังานในองคก์ร มีส่วนช่วยในการสร้างขวญั ก าลงัใจ และ

รักษาคนเก่งคนดีไวใ้น องคก์าร รวมทั้งเป็นการปูทางสู่การสร้างพนกังานท่ีมีคุณค่าใหแ้ก่องคก์รใน

ระยะยาว โดยการจัดท า  เส้นทางก้าวหน้าในสายอาชีพน้ี เป็นเคร่ืองมือช่วยในการก าหนด

ความก้าวหน้าในการงาน ท าให้  พนักงานท างานอย่างมีเป้าหมาย และก าหนดหนทางไปสู่

ความส าเร็จของเป้าหมาย (ส านักงานคณะกรรมการขา้ราชการพลเรือน, ม.ป.ป) ซ่ึงเส้นทางสาย

อาชีพท่ีชัดเจนจะท าให้บุคลากรเกิด  แรงจูงใจในการท างาน เพราะบุคลากรจะรู้ถึงแนวทาง

ความกา้วหนา้ของตนเองในองคก์รไดส่ิ้งเหล่าน้ี จะช่วยสร้างขวญัและกาลงัใจในการปฏิบติังานของ

บุคลากร และท าให้บุคลากรขยนัและตั้งใจ ปฏิบติังานมากขึ้น เพื่อให้ตนเองสามารถเจริญกา้วหน้า

ตามตาแหน่งงาน/สายงานไดอ้ยา่งเหมาะสม 



บทที ่3 

วธีิการด าเนินการวจิัย 
  
 การออกแบบเคร่ืองมือส าหรับการเก็บรวมรวมขอ้มูล ในการศึกษาวิจยั เร่ือง แนวทาง
ความก้าวหน้าในสายอาชีพของพนักงานมหาวิทยาลยัสายปฏิบัติการ สังกัดมหาวิทยาลยัราชภฏั
เพชรบูรณ์  ผูว้ิจยั ไดศึ้กษาคน้ควา้ แนวคิด ทฤษฎีจากเอกสาร ต าราตลอดจน ระเบียบและกฎหมายท่ี
เก่ียวขอ้งเพื่อใช้เป็นแนวทางในการศึกษาวิจยัและท าการจัดเตรียมอุปกรณ์และวิธีด าเนินงานตาม
ขั้นตอนในการวิจยัไว ้ดงัน้ี 
 
ขั้นตอนวิธีด าเนินการวิจัย 

1. คน้ควา้และรวบรวมขอ้มูลท่ีเก่ียวขอ้ง 
2. จดัท าเคร่ืองมือ และเสนอแบบสอบถามใหผู้เ้ช่ียวชาญตรวจสอบ 
3. เก็บขอ้มูลจากพนกังานมหาวิทยาลยั สายปฏิบติัการ สังกดัมหาวิทยาลยัราชภฏั

เพชรบูรณ์ 
4. วิเคราะห์ขอ้มูล เสนอผูเ้ช่ียวชาญปรับปรุง 
5. อภิปรายผลและสรุปผลการวิจยั 
6. เขียนรายงานผลการวิจยัและจดัพิมพรู์ปเล่ม 

 
ประชากรกลุ่มตัวอย่าง 

 ประชากร  ท่ีใชใ้นการศึกษา คือ พนกังานมหาวิทยาลยั สายปฏิบติัการ สังกดัมหาวิทยาลยั

ราชภฏัเพชรบูรณ์  
 

เคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจัย 
 การวิจยัเป็นการวิจยัเชิงส ารวจ โดยใช้แบบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวม
ขอ้มูลตามกลุ่มประชากร ประกอบดว้ย  

 ตอนท่ี 1  ขอ้มูลทัว่ไป  ประกอบดว้ย เพศ  อาย ุวุฒิการศึกษา  ประเภทผูรั้บบริการ 

 ตอนท่ี 2  ระดบัความส าคญัและระดบัการส่งเสริมความกา้วหนา้ในอาชีพของพนกังาน

มหาวิทยาลยั สายปฏิบติัการ สังกดัมหาวิทยาลยัราชภฏัเพชรบูรณ์ ซ่ึงแบ่งออกเป็น 5 ระดบั คือ 
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  5 หมายถึง มีระดบัความส าคญัและระดบัการส่งเสริมความกา้วหน้า ในสายอาชีพ
อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด  
  4 หมายถึง มีระดบัความส าคญัและระดบัการส่งเสริมความกา้วหน้า ในสายอาชีพ
อยูใ่นระดบัมาก  
  3 หมายถึง มีระดบัความส าคญัและระดบัการส่งเสริมความกา้วหน้า ในสายอาชีพ
อยูใ่นระดบัปานกลาง  
  2 หมายถึง มีระดบัความส าคญัและระดบัการส่งเสริมความกา้วหน้า ในสายอาชีพ
อยูใ่นระดบันอ้ย  
  1 หมายถึง มีระดบัความส าคญัและระดบัการส่งเสริมความกา้วหน้า ในสายอาชีพ
อยูใ่นระดบันอ้ยท่ีสุด  
 ตอนท่ี 3 ปัญหาและขอ้เสนอแนะ 



บทที ่4 

ผลการวเิคราะห์ข้อมูล 
 

 การวิจยัเร่ือง  แนวทางความกา้วหนา้ในสายอาชีพของพนกังานมหาวิทยาลยัสายปฏิบติัการ 

สังกดัมหาวิทยาลยัราชภฏัเพชรบูรณ์   เป็นการวิจยัเชิงส ารวจ (survey research) โดยวตัถุประสงค์

ของการวิจัยเพื่อส ารวจความคิดเห็นของพนักงานมหาวิทยาลัย  สายปฏิบัติการ ท่ีมีต่อระดับ

ความส าคัญและระดับการส่งเสริมความก้าวหน้าในอาชีพ  และในการส่งเสริมและสนับสนุน

ความก้าวหน้าในสายอาชีพของพนักงานมหาวิทยาลัย สายปฏิบัติการ และระดับความส าเร็จ/

บรรลุผลในการส่งเสริมและสนบัสนุนความกา้วหนา้ในสายอาชีพ 

 เค ร่ืองมือ ท่ีใช้ในการวิจัยค ร้ังน้ี  คือ  แบบสอบถามความคิด เห็น ศึกษาแนวทาง
ความก้าวหน้าในสายอาชีพของพนักงานมหาวิทยาลยัสายปฏิบัติการ สังกัดมหาวิทยาลยัราชภฏั
เพชรบูรณ์   มีดว้ยกนั 3 ตอน คือ   ตอนท่ี 1 ขอ้มูลทัว่ไปของผูก้รอกแบบสอบถาม ตอนท่ี 2 ระดบั
ความส าคญัและระดบัการส่งเสริมความกา้วหนา้ในอาชีพของพนกังานมหาวิทยาลยั สายปฏิบติัการ 
สังกดัมหาวิทยาลยัราชภฏัเพชรบูรณ์ โดยภาพรวมทั้งหมด ตอนท่ี 3 ขอ้เสนอแนะเพื่อการพฒันาและ
ปรับปรุง 
 
ตอนท่ี 1 ข้อมูลท่ัวไปของผู้กรอกแบบสอบถาม 
    ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลเก่ียวกบัสภาพทัว่ไปของผูก้รอกแบบสอบถาม จ าแนกตามเพศ อาย ุ
ระดบัการศึกษา สถานภาพของผูต้อบแบบสอบถาม และแนวทางความกา้วหน้าในสายอาชีพของ
พนกังานมหาวิทยาลยัสายปฏิบติัการ มีรายละเอียดดงัต่อไปน้ี 
 
ตารางท่ี 1 จ านวนและร้อยละของผูต้อบแบบสอบถาม จ าแนกตามเพศ 
 

เพศ จ านวน          ร้อยละ 
                 ชาย                    65              29.5    
                 หญิง                   105             60.5 
                  รวม                    170                                                         100.0 
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 จากตารางท่ี 1  พบว่า  ร้อยละของผูท่ี้ตอบแบบสอบถามแบ่งตามเพศ  พบว่า  มีจ านวน
ผูต้อบแบบสอบถามท่ีเป็นเพศหญิงมากท่ีสุด  จ านวน 105 คน  คิดเป็นร้อยละ 60.5 ส่วนเพศชาย  
จ านวน 65 คน  คิดเป็นร้อยละ 29.5  
 
ตารางท่ี 2 จ านวนและร้อยละของผูต้อบแบบสอบถาม จ าแนกตามอายุ 

อายุ จ านวน ร้อยละ 
อาย ุ51 ปี ขึ้นไป 5 5 
อาย ุ41-50 ปี       28 28 
อาย ุ31 - 40 ปี 37 37 
อาย ุ25 - 30 ปี 80 80 

อายตุ ่ากวา่หรือเท่ากบั 25 ปี 20 20 
รวม 100 100.0 

 

จากตารางท่ี 2  พบว่า  ร้อยละของผูท่ี้ตอบแบบสอบถามจ าแนกตามอายุ  พบว่า  มีจ านวน
ผูต้อบแบบสอบถามท่ีอาย ุ51 ปี ขึ้นไป จ านวน 5 คน คิดเป็นร้อยละ 5 อาย ุ41-50 ปี มีจ านวน 28 คน 
คิดเป็น ร้อยละ 28 อาย ุ31 - 40 ปี มีจ านวน 37 คน  คิดเป็นร้อยละ 37 อาย ุ25 - 30 ปี มีจ านวน 80 คน 
คิดเป็นร้อยละ 80 และอายนุอ้ยกวา่หรือเท่ากบั 25 ปี จ านวน 20 คน คิดเป็น ร้อยละ 20 
 
ตารางท่ี 3 จ านวนและร้อยละของผูต้อบแบบสอบถาม จ าแนกตามระดบัการศึกษา 

ระดับการศึกษา จ านวน ร้อยละ 
ปริญญาเอก - - 
ปริญญาโท 20 20 
ปริญญาตรี 150 150 

ต ่ากวา่ปริญญา - - 
รวม 100 100.0 

 

 จากตารางท่ี 3 พบว่า ร้อยละของผูต้อบแบบสอบถามจ าแนกตามระดบัการศึกษา พบว่า 
การศึกษาระดบัปริญญาเอก ไม่มี คิดเป็นร้อยละ 0 การศึกษาระดบัปริญญาโท มีจ านวน 20 คน คิด
เป็นร้อยละ 20  การศึกษาระดบัปริญญาตรี มีจ านวน 150 คน คิดเป็นร้อยละ 150 การศึกษาต ่ากว่า
ปริญญา ไม่มี คิดเป็นร้อยละ 0  
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 ตารางท่ี 4  จ านวนและร้อยละของผูต้อบแบบสอบถาม จ าแนกตามสถานภาพ  
 

สถานภาพ จ านวน ร้อยละ 
พนกังานมหาวิทยาลยั สาย

ปฏิบติัการ 
170 170 

อ่ืนๆ - - 
รวม 170 100.0 

 

 จากตารางท่ี 4  พบว่า  ร้อยละของผูต้อบแบบสอบถามจ าแนกตามสถานภาพ พบว่ากลุ่ม

ผูต้อบแบบสอบถามเป็นพนักงานมหาวิทยาลยั สายปฏิบติัการ ทั้งหมด มีจ านวน 170 คน คิดเป็น

ร้อยละ 100   
 

 

ตอนท่ี 2  ระดับความส าคัญและระดับการส่งเสริมความก้าวหน้าในอาชีพของพนักงานมหาวิทยาลัย 
สายปฏิบัติการ 

 ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลเก่ียวกบัระดบัความส าคญัและระดบัการส่งเสริมความกา้วหน้าใน

อาชีพของพนักงานมหาวิทยาลยั สายปฏิบติัการ สังกัดมหาวิทยาลัยราชภฏัเพชรบูรณ์ ของกลุ่ม

ตัวอย่างจ าแนกตามลักษณะ ได้แก่ ระดับความส าคัญและระดับการส่งเสริมและ  สนับสนุน

ความกา้วหน้าในสายอาชีพของพนักงานมหาวิทยาลยั สายปฏิบติัการ สังกดัมหาวิทยาลยัราชภฏั

เพชรบูรณ์  โดยแสดงผลการในรูปของค่าเฉล่ีย ซ่ึงผูว้ิจยัไดแ้บ่งระดบั โดยใชเ้กณฑใ์นการวิเคราะห์

เป็น  5 ระดบั ดงัน้ี  
 

         คะแนนเฉล่ีย 4.51 – 5.00 หมายถึง ระดบัมากท่ีสุด  

          คะแนนเฉล่ีย 3.51 – 4.50 หมายถึง ระดบัมาก  

          คะแนนเฉล่ีย 2.51 – 3.50 หมายถึง ระดบัปานกลาง  

          คะแนนเฉล่ีย 1.51 – 2.50 หมายถึง ระดบันอ้ย  

          คะแนนเฉล่ีย 1.00 - 1.50 หมายถึง ระดบันอ้ยท่ีสุด  
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ตารางท่ี 5 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ระดบัความส าคญัและระดบัการส่งเสริมความกา้วหนา้
ในอาชีพของพนกังานมหาวิทยาลยั สายปฏิบติัการ 

 

การส่งเสริมและ
สนับสนุน

ความก้าวหน้าในสาย
อาชีพ 

ระดับความความส าคัญต่อความก้าวหน้า 
ในอาชีพ (%) ค่าเฉลีย่    

(X) 

ส่วน
เบี่ยงเบน
มาตรฐาน 
(S.D.) 

ระดับ 
น้อย
ท่ีสุด 

น้อย ปานกลาง มาก 
มาก
ท่ีสุด 

มีค่าตอบแทนท่ี
เหมาะสมกบัค่าครอง
ชีพในปัจจุบนั 

1.0 .5 16.0 54.5 27.5 4.32 3.60 มาก 

ก าหนดสัดส่วนของ
ภาระงานท่ีเหมาะสม 

- 2.0 18.0 56.5 23.5 4.01 0.705 มาก 

ความมัน่คงในอาชีพ
การงาน 

- 1.5 19.5 55.0 24.0 4.01 0.705 มาก 

ผูบ้งัคบับญัชามีการแจง้
ถึงใหท้ราบ
ความกา้วหนา้ 

1.0 .5 16.0 54.5 27.5 4.32 3.60 มาก 

ส่งเสริมใหจ้ดัท า
แผนพฒันาตนเอง 

- 1.5 19.5 55.0 24.0 4.01 0.705 มาก 

ส่งเสริมใหพ้นกังาน
มหาวิทยาลยัสาย
ปฏิบติัการไดศึ้กษาใน
ระดยัท่ีสูงขึ้น 

- 2.0 18.0 56.5 23.5 4.01 0.705 มาก 

รวม (N =  200) 4.11 0.29 มาก 
  
 จากตารางท่ี 5  พบว่า  ระดบัความส าคญัและระดบัการส่งเสริมความก้าวหน้าในอาชีพ

ของพนกังานมหาวิทยาลยั สายปฏิบติัการ โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก  (X  = 4.11) 
 เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบว่า ระดบัความส าคญัและระดบัการส่งเสริมความกา้วหนา้ใน
อาชีพ มีระดับมากทั้ ง 6 ข้อ โดยข้อท่ีมีความระดับความส าคัญมากท่ีสุดคือ  มีค่าตอบแทนท่ี
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เหมาะสมกบัค่าครองชีพในปัจจุบนั (X  = 4.32) ไดรั้บบริการดว้ยความสะดวก และรวดเร็ว (X  = 

4.01) เท่ากนักบัไดรั้บบริการท่ีตรงกบัความตอ้งการ (X  = 4.01) 
 
ตารางท่ี 6 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ระดับการปฏิบติัและระดบัความส าเร็จหรือ บรรลุผล

การส่งเสริมและสนบัสนุนความกา้วหนา้ในสายอาชีพของพนกังานมหาวิทยาลยั สายปฏิบติัการ 

ความพงึพอใจใน
ด้านเจ้าหน้าท่ีผู้

ให้บริการ 

ระดับการปฏิบัติการ (%) 
ค่าเฉลีย่    

(X) 

ส่วน
เบี่ยงเบน
มาตรฐาน 
(S.D.) 

ระดับ น้อย
ท่ีสุด 

น้อย ปานกลาง มาก 
มาก
ท่ีสุด 

การประเมิน
ความสามารถของ
พนกังาน
มหาวิทยาลยัสาย
ปฏิบติัการรายบุคคล 

- 1.5 16.5 58.0 24.0 4.04 0.682 มาก 

การจดัท าแผน
ฝึกอบรมและพฒันา
พนกังาน
มหาวิทยาลยัสาย
ปฏิบติัการรายบุคคล 

- 3.0 21.5 50.5 25.0 3.97 0.766 มาก 

การจดัท าเส้นทาง
ความกา้วหนา้ใน
สายอาชีพ 

- .5 16.5 57.0 26.0 4.08 0.663 มาก 

การจดัท าแผน
ทดแทนต าแหน่งวา่ง 

.5 2.0 16.0 57.0 24.5 4.03 0.729 มาก 

รวม (N =  200) 4.03 0.35 มาก 
 

 จากตารางท่ี 6 พบว่า ระดบัการปฏิบติัและระดบัความส าเร็จหรือ บรรลุผลการส่งเสริม
และสนบัสนุนความกา้วหนา้ในสายอาชีพของพนกังานมหาวิทยาลยั สายปฏิบติัการ โดยรวมอยู่ใน

ระดบัมาก  (X  = 4.03) 
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 เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบว่า ระดบัการปฏิบติัและระดบัความส าเร็จหรือ บรรลุผลการ
ส่งเสริมและสนับสนุนความก้าวหน้าในสายอาชีพของพนักงานมหาวิทยาลยั สายปฏิบติัการ ใน

ระดบัมากทุกขอ้ โดยมีระดบัสูงท่ีสุดคือ การจดัท าเส้นทางความกา้วหนา้ในสายอาชีพ (X  = 4.08) 

รองลงมาคือ การประเมินความสามารถของพนักงานมหาวิทยาลยัสายปฏิบติัการรายบุคคล (X  = 

4.04) การจัดท าแผนทดแทนต าแหน่งว่าง (X  = 4.03) และการจัดท าแผนฝึกอบรมและพัฒนา

พนกังานมหาวิทยาลยัสายปฏิบติัการรายบุคคล (X  = 3.97)  
 
 
ตอนท่ี 3 ข้อเสนอแนะเพ่ือการพฒันาและปรับปรุง 

 นอกจากน้ีในแบบสอบถามความพึงพอใจ  ไดมี้ค าถามปลายเปิดเพื่อใหผู้รั้บการบริการให้
ขอ้คิดเห็นเสนอแนะปัญหาของการใช้บริการ  เพื่อการพฒันาและปรับปรุง มีขอ้มูลสรุปโดยรวม 
ดงัน้ี 

 

1. ควรใหทุ้นสนบัสนุนการศึกษาต่อในระดบัท่ีสูงขึ้นเพื่อเป็นศกัยภาพของมหาวิทยาลยั 

2. ผูบ้ริหารควรสร้างแรงจูงใจในการท่ีจะท าให้พนกังานมหาวิทยาลยั สายปฏิบติัการ รัก

ในอาชีพการงานมากกวา่ค่าตอบแทน 

3. ผู ้บ ริหารควรรับฟังความคิดเห็นของผู ้อ่ืนไม่แบ่ งชนชั้ นวรรณะควรใช้ระบบ 

ประชาธิปไตยในการท างาน หรือการบริหารงานเพราะพนักงานมหาวิทยาลัย สาย

ปฏิบติัการ ทุกคนก็มีความรู้ความสามารถเท่า ๆ กนั 

 

 



บทที ่5 

สรุปผลการวจัิย อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 
 
 การวิจยั เร่ือง แนวทางความกา้วหนา้ในสายอาชีพของพนกังานมหาวิทยาลยัสายปฏิบติัการ 
สังกัดมหาวิทยาลัยราชภัฏเพชรบูรณ์  มีว ัตถุประสงค์  1)เพื่อศึกษาความคิดเห็นของพนักงาน
มหาวิทยาลยั สายปฏิบติัการ ท่ีมีต่อระดบัความส าคญัและระดบัการส่งเสริมความกา้วหนา้ในอาชีพ 

2) เพื่อศึกษาระดบัในการส่งเสริมและสนับสนุนความกา้วหน้าในสายอาชีพของพนักงานมหาวิทยาลยั 
สายปฏิบติัการ และระดบัความส าเร็จ/บรรลุผลในการส่งเสริมและสนบัสนุนความกา้วหนา้ในสายอาชีพ 

เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวิจยัคร้ังน้ี  คือ  แบบสอบถามความคิดเห็นของพนกังานมหาวิทยาลยั 
สายปฏิบติัการ ประกอบดว้ย  3 ตอน  คือ ตอนท่ี 1 ขอ้มูลทัว่ไปของผูก้รอกแบบสอบถาม ตอนท่ี 2 
ระดับความส าคญัและระดับการส่งเสริมความก้าวหน้าในอาชีพของพนักงานมหาวิทยาลยั สาย
ปฏิบติัการ สังกดัมหาวิทยาลยัราชภฏัเพชรบูรณ์ โดยภาพรวมทั้งหมด ตอนท่ี 3 ขอ้เสนอแนะเพื่อการ
พฒันาและปรับปรุง  กลุ่มตวัอยา่ง คือ  พนกังานมหาวิทยาลยั สายปฏิบติัการ สังกดัมหาวิทยาลยัราช
ภฏัเพชรบูรณ์ จ านวน 170 คน   
 
สรุปผลการวิจัย 
  ผลการวิจัย เร่ือง แนวทางความก้าวหน้าในสายอาชีพของพนักงานมหาวิทยาลัยสาย
ปฏิบติัการ สังกดัมหาวิทยาลยัราชภฏัเพชรบูรณ์  จากการวิเคราะห์ผลระดบัความส าคญัและระดบั
การส่งเสริมความกา้วหน้าในอาชีพของพนกังานมหาวิทยาลยั สายปฏิบติัการ อยู่ในระดับมากทุก
ขอ้  สามารถแบ่งเป็นด้านต่างๆ ดังน้ี 
 1. ระดับความส าคัญและระดับการส่งเสริมความก้าวหน้าในอาชีพของพนักงาน

มหาวิทยาลยั สายปฏิบติัการ พบวา่ ระดบัความส าคญัและระดบัการส่งเสริมความกา้วหนา้ในอาชีพ

โดยรวมอยู่ในระดับมากทุกข้อ มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.11  สามารถเรียงล าดับจากมากไปหาน้อยหก

ล าดับแรกได้ดังน้ี  มีค่าตอบแทนท่ีเหมาะสมกับค่าครองชีพในปัจจุบัน  มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.32 

ผูบ้งัคบับญัชามีการแจง้ถึงให้ทราบความกา้วหน้า มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.32  ก าหนดสัดส่วนของภาระ

งานท่ีเหมาะสม มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.01   ความมัน่คงในอาชีพการงาน มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.01 ส่งเสริม

ให้จัดท าแผนพัฒนาตนเอง มีค่าเฉล่ียเท่ากับ  4.01 และส่งเสริมให้พนักงานมหาวิทยาลัยสาย

ปฏิบติัการไดศึ้กษาในระดยัท่ีสูงขึ้น มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.01 
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 2. ระดับการปฏิบัติและระดับความส า เร็จหรือ  บรรลุผลการส่งเสริมและสนับสนุน

ความกา้วหนา้ในสายอาชีพของพนกังานมหาวิทยาลยั สายปฏิบติัการ พบวา่ โดยรวม อยูใ่นระดบัมาก  

มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.03  สามารถเรียงล าดับจากมากไปหาน้อยสามล าดับแรกได้  ดังน้ี การจัดท า

เส้นทางความกา้วหน้าในสายอาชีพ มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.08 รองลงมาคือ การประเมินความสามารถ

ของพนกังานมหาวิทยาลยัสายปฏิบติัการรายบุคคล  มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.04  การจดัท าแผนทดแทน

ต าแหน่งว่าง  มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.03 และการจดัท าแผนฝึกอบรมและพฒันาพนักงานมหาวิทยาลยั

สายปฏิบติัการรายบุคคล มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.97 ตามล าดบั 

 
อภิปรายผล 
 จากผลการวิจยั เร่ือง  แนวทางความก้าวหน้าในสายอาชีพของพนักงานมหาวิทยาลยัสาย
ปฏิบติัการ สังกดัมหาวิทยาลยัราชภฏัเพชรบูรณ์  ดังน้ี 

1.  ระดบัความส าคญัและระดบัการส่งเสริมความกา้วหน้าในอาชีพของพนักงาน

มหาวิทยาลยั สายปฏิบติัการ อยู่ในระดบัมากท่ีสุดในเร่ือง มีค่าตอบแทนท่ีเหมาะสมกบัค่าครองชีพ

ในปัจจุบนั ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวิจยั  (ทวีศกัด์ิสูทกวาทิน, 2548) ดนัย เทียนพุฒ (2540) ไดอ้ธิบาย

สายทางก้าวหน้าในงานอาชีพ (Career Path) ว่าเป็นล าดับ ต าแหน่งภายในองค์การซ่ึงบุคลากร

สามารถใชเ้ป็นแนวทางในการวางแผนการเติบโตในอาชีพไดค้ือผงั แสดงสายทางกา้วหนา้ในอาชีพ 

เป็นความพยายามขององค์การท่ีจะพัฒนาทักษะ ความรู้ ความสามารถของบุคลากร โดยอาศัย

ขอ้ก าหนด กฎเกณฑข์องสายทางกา้วหนา้ในอาชีพเพื่อส่งเสริม และพฒันา สามารถสะทอ้นใหเ้ห็น

พฒันาการทางทกัษะ ความสามารถประสบการณ์การท างานอย่างต่อเน่ือง เพื่อกา้วสู่บนัไดของสาย

อาชีพ ซ่ึงเปรียบได้กับการเล่ือนต าแหน่งงาน เพราะฉะนั้ นสายทาง ก้าวหน้าในงานอาชีพ จึง

สามารถให้รางวลัตอบแทนท่ีสอดคลอ้งกบัความสามารถ และความ รับผิดชอบท่ีเพิ่มสูงขึ้น และ

แนวทางในการสร้างความเจริญเติบโตในอาชีพคือส่ิงท่ีสามารถปฏิบัติได้ โดยการตรวจสอบ

เส้นทางก้าวหน้าสู่ต าแหน่งสูงสุดตามบุคลากรท่ีประสบความส าเร็จ วิเคราะห์ จุดเร่ิมต้นของ

เส้นทางอาชีพ และวิเคราะห์ความส าคญัของงานเพื่อจะไดน้ าไปก าหนดในแต่ละขั้นของ ต าแหน่ง 

แมว้่าองคก์ารจะมีนโยบายส่งเสริมเส้นทางกา้วหน้าในอาชีพ แต่ก็ไม่ไดห้มายความว่า บุคลากรทุก

คนจะสามารถเติบโตกา้วหน้าไปตามผงัแสดงล าดบัต าแหน่งท่ีก าหนดไวห้ากแต่ขึ้นอยู่กบั 6 ความ
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พยายามและสมรรถนะของแต่ละบุคคลรวมทั้งสภาพทัว่ไปและหลกัเกณฑ์ในการพิจารณาเล่ือน 

ต าแหน่งของแต่ละองคก์าร  

2. ระดับการปฏิบัติและระดับความส าเร็จหรือ  บรรลุผลการส่งเสริมและสนับสนุน

ความกา้วหนา้ในสายอาชีพของพนกังานมหาวิทยาลยั สายปฏิบติัการ อยู่ในระดบัมากท่ีสุดในเร่ือง 

การจดัท าเส้นทางความก้าวหน้าในสายอาชีพ ซ่ึงสอดคลอ้งกับงานวิจยัของ ดวงกมล ภาคเสมา 

(2545) ศึกษาการวางแผนสายอาชีพเพื่อพฒันาบุคลากร : กรณีศึกษา พนกังานฝ่ายการพยาบาล โรง

พยาบาลศิครินทร์ผลการศึกษาพบว่าแนวคิดในการวางแผนจดัท าสาย อาชีพของโรงพยาบาล คือ 

การวางแผนจดัท าสายอาชีพอยา่งต่อเน่ืองและมีกระบวนการในการด าเนินงานท่ีชดัเจน เพื่อน ามาใช้

ในการพฒันาอาชีพและพฒันาบุคลากรในองค์กร ส่วนกระบวนการ  วางแผนจดัท าสายอาชีพของ

โรงพยาบาลยงัไม่ได้มีการด าเนินงานอย่างเป็นระบบมาก่อนแต่มีการ จัดท าในแต่ละส่วนของ

ขั้นตอนบ้างแล้ว จากงานวิจัยท่ีผู ้วิจัยได้ศึกษาดังท่ีกล่าวมาข้างต้นนั้ นพบว่าการ  วางแผน

ความก้าวหน้าในสายงานของบุคลากรนั้นมีความส าคัญเป็นอย่างมากเพราะการจัดท าเส้นทาง 

ความก้าวหน้าในสายอาชีพ (Career Path) ของพนักงานแสดงถึงการเติบโตในสายอาชีพของ

พนกังาน เม่ือเขา้มาปฏิบติังานในองคก์ร มีส่วนช่วยในการสร้างขวญั ก าลงัใจ และรักษาคนเก่งคนดี

ไวใ้น องคก์าร รวมทั้งเป็นการปูทางสู่การสร้างพนกังานท่ีมีคุณค่าใหแ้ก่องคก์รในระยะยาว โดยการ

จดัท า เส้นทางกา้วหนา้ในสายอาชีพน้ีเป็นเคร่ืองมือช่วยในการก าหนดความกา้วหนา้ในการงาน ท า

ให้ พนกังานท างานอย่างมีเป้าหมาย และก าหนดหนทางไปสู่ความส าเร็จของเป้าหมาย (ส านกังาน

คณะกรรมการขา้ราชการพลเรือน , ม.ป.ป) ซ่ึงเส้นทางสายอาชีพท่ีชัดเจนจะท าให้บุคลากรเกิด 

แรงจูงใจในการท างาน เพราะบุคลากรจะรู้ถึงแนวทางความก้าวหน้าของตนเองในองค์กรได้ส่ิง

เหล่าน้ี จะช่วยสร้างขวญัและกาลงัใจในการปฏิบติังานของบุคลากร และท าให้บุคลากรขยนัและ

ตั้งใจ ปฏิบติังานมากขึ้น เพื่อให้ตนเองสามารถเจริญก้าวหน้าตามตาแหน่งงาน/สายงานได้อย่าง

เหมาะสม 

 
ข้อเสนอแนะ 

1. การวิจัยคร้ังน้ี เป็นการศึกษาแนวทางความก้าวหน้าในสายอาชีพของพนักงาน
มหาวิทยาลยัสายปฏิบติัการ สังกดัมหาวิทยาลยัราชภฏัเพชรบูรณ์ ในภาพรวมเท่านั้น  ดงันั้นจึงควรมี
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งานวิจยัท่ีถามรายละเอียดอยา่งลึกซ้ึงในแต่ละดา้น  เพื่อไดข้อ้มูลบ่งช้ีถึงปัญหาอย่างชดัเจน  เพื่อใช้
ในการด าเนินการแกไ้ขปัญหาไดอ้ย่างตรงประเด็นมากยิง่ขึ้น 

2. ควรศึกษาในประเด็นเดียวกนัน้ีแต่ควรศึกษาในเชิงคุณภาพร่วมดว้ยจะท าให้ไดข้อ้มูล
ท่ี ลุ่มลึกขึ้นเป็นประโยชน์มากขึ้น 
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