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บทท่ี 1 
บทน า 

 
ความเป็นมาและความส าคัญของปัญหา 

 
โลกยุคปั จจุบันเน้ นความสําคัญด้ านการขยายตัวทางเศรษฐกิจและการพัฒนาทาง

เศรษฐกิจ เป็ นอย่างสูงก่อให้เกิดกระบวนการเปลี่ยนแปลงโครงสร้ างทางเศรษฐกิจสังคม การเมือง 
และภาวะแวดล้อมทางสังคม อย่างรวดเร็ว ทําให้เกิดการเปลี่ยนแปลงและมีการแข่ งขันกันอย่างมาก
ในธุรกิจหรือองค์ กรต่าง ๆไม่ว่าจะเป็นของรัฐหรือเอกชน ทําให้องค์กรทุกแห่งต้องเผชิญทั้งความ
เสี่ยงสูงขึ้นและการสร้างโอกาสที่ดีมากขึ้นซึ่งเป็นผลจากกระแสโลกาภิวัฒน์ (Globalization) 
เทคโนโลยีที่เกี่ยวข้องและแนวโน้มทางสังคมทําให้องค์การต่ างๆต้องหันกลับมาทบทวนและให้
ความสําคัญต่อการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ในเชิงกลยุทธ์ที่เน้นการสร้างทุนมนุษย์ และการจัดการ
ความรู้เพื่อสร้างความได้เปรียบในการแข่งขัน โดยต้องมีกระบวนการสําคัญในการสร้างความรู้ 
ความเข้าใจ ทักษะ และทัศนคติ เพื่อสร้างจิตสํานึกในการมีส่วนร่วมในการแก้ไขปัญหาร่วมกัน การ
เปลี่ยนแปลงในศตวรรษที่  21 นั้นทําให้สังคมมีการเชื่อมโยงกันในลักษณะของโลกไร้พรมแดน 
โดยมีการนําเทคโนโลยีสารสนเทศมาใช้เป็นเคร่ืองมือในการเชื่อมโยงส่วนต่างๆของโลกเข้าไว้
ด้วยกัน ทําให้เกิดเป็นสังคมสารสนเทศ หากองค์กรใดมีข้อมูลข่าวสารที่ถูกต้อง แม่นยําก็จะสามารถ
แย่งชิงความเป็นเลิศทางธุรกิจไว้ได้ (มาฆะ  ภู่จินดา, 2553 : 23) 

ในปัจจุบันการบริหารองค์กรไม่ว่าจะเป็นหน่วยงานราชการหรือหน่วยงานเอกชนนั้น มี
ทรัพยากรที่มีความจําเป็นหลายประการ แต่ทรัพยากรที่ถือว่ามีสําคัญเป็นอย่างมากคงจะปฏิเสธ
ไม่ได้ว่าเป็ นทรัพยากรบุคคล ซึ่งถือว่าเป็นสิ่งที่มีความสําคัญกับองค์กรเป็นอย่างมาก องค์กรหรือ
ธุรกิจใดธุรกิจหน่ึงจะประสบความสําเร็จได้นั้นต้องอาศัยความร่วมมือจากบุคลากรหรือทรัพยากร
มนุษย์เป็นส่วนสําคัญ การบริหารงานบุคคลหรือการบริหารทรัพยากรมนุษย์ จึงถือเป็นหัวใจของ
การบริหาร  (วินัย  เสาหิน , 2535 : 88) เพราะงานทุกชนิดในองค์กรจะดําเนินไปได้อย่างมี 
ประสิทธิภาพและจะได้รับความสําเร็จตามจุดมุ่งหมายหรือไม่ อย่างไรนั้น ขึ้นอยู่กับความร่วมมือ
ของบุคลากรภายในองค์กร 
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การบริหารทรัพยากรมนุษย์เป็นสิ่งที่จําเป็นอย่างยิ่งต่อองค์กร  การดําเนินกิจก รรมต่างๆ
ให้บรรลุผลสําเร็จตามเป้าหมายขององค์กรได้นั้น  ต้องอาศัยปัจจัยทางด้านกําลังคนเป็นสําคัญ 
ดังนั้นการบริหารเพื่อให้ได้บุคลากรที่มีความรู้ ความสามารถเหมาะสมเข้ามาปฏิบัติงานในองค์กรก็ 
จะส่งผลต่อความเจริญเติบโตขององค์กร  สร้างความพึงพอใจให้กับผู้ปฏิบัติงานในอง ค์กร และ
ก่อให้เกิดประโยชน์สูงสุดต่อส่วนรวม  การที่องค์กรใดจะบริหารทรัพยากรมนุษย์ได้อย่างมี
ประสิทธิภาพนั้น  จะต้องปฏิบัติภารกิจ หน้าที่ของการบริหารงานให้ครอบคลุมทุกขั้นตอน  ตั้งแต่
ก่อนการจัดคนเข้าทํางาน ขณะปฏิบัติงาน พัฒนาบุคลากร  และที่สําคัญองค์กรต้องบํารุงรักษา
บุคลากร  ซึ่งจะต้องกระทําเป็นกระบวนการต่อเน่ืองสัมพันธ์กัน (เอกชัย  เหล่าอิสริยะกุล : 2550) 
และในการกําหนดเป้าหมายในการทํางานนั้น ถือเป็นหัวใจสําคัญของการบริหารงาน  เพราะในการ
บริหารงานใด ๆ ก็ตาม  มักจะเน้นที่ความสําเร็จตามที่ได้ต้ังใจไว้หรือกําหนดไว้  ไม่ว่าจะกําหนด
เอาไว้ในรูปแบบใดก็ตาม เช่น วัตถุประสงค์ เป้าหมาย เป็นต้น  เป็นธรรมดาอยู่เองที่ว่า  ในการที่จะ
ทําให้สามารถบริหารงานจนบรรลุวัตถุประสงค์หรือเป้าหมายดังกล่าวได้นั้น  จําเป็นต้องมีการ
กําหนดทิศทางในการทํางานของผู้เกี่ยวข้อง  หรือแม้กระทั่งของเราเองก็ตาม ให้สอดรับหรือ
สนับส นุนวัตถุประสงค์  หรือเป้าหมายดังกล่าว ดังนั้นการกําหนดเป้าหมายในการทํางานของ
บุคลากรทุกคน  ทุกส่วนงานจึงเป็นสิ่งสําคัญ  เพราะเป้ามายของทุกคนจะมุ่งไปสู่เป้าหมายหรือ
วัตถุประสงค์หลักในการบริหารขององค์กรในภาพรวม ในทางตรงข้ามถ้าเป้าหมายของบุคลากรแต่
ละคนไม่มุ่งไปสู่เป้ าหมายหรือวัตถุประสงค์หลักดังกล่าวแล้ว การบริหารงานขององค์กรจะไม่
ประสบความสําเร็จ นอกจากนั้น  เป้าหมายที่กําหนดสามารถนํามาใช้เป็นเคร่ืองมือในการควบคุม
การปฏิบัติงานของผู้ใต้บังคับบัญชา  เพราะใช้เป็นฐานในการเปรียบเทียบกับผลงานจริงที่ทําได้  
รวมทั้งใช้เป็นเคร่ืองนําทา งในการปฏิบัติงาน ซึ่งผู้บริหารสามารถพิจารณาได้ว่า  แนวทางหรือ
วิธีการปฏิบัติงานของผู้ใต้บังคับบัญชาของตนนั้น  อยู่ในวิสัยที่สนับสนุนเป้าหมายการทํางานที่
กําหนดไว้หรือไม่  อย่างไรก็ตาม  ในการกําหนดเป้าหมายในการทํางานขององค์กร ส่วนงานและ
บุคลากร ผู้ปฏิบัติงานส่วนใหญ่นั้ นยังเป็นไปอย่างไม่มีประสิทธิภาพ กล่าวคือ หลาย ๆ เป้าหมาย  ที่
กําหนดมานั้นไม่สามารถวัดได้ หลาย ๆ เป้าหมาย  กําหนดขึ้นมาโดยผู้บังคับบัญชาแต่ไม่เป็นที่
ยอมรับของผู้ปฏิบัติ หรือหลาย ๆ เป้าหมาย ถ้าสามารถปฏิบัติงานจนบรรลุเป้าหมายดังกล่าวแล้วไม่
ก่อประโยชน์ใด ๆ  ต่อเป้าหมายหลักขององค์กรโดยรวมเลย สาเหตุของปัญหาต่าง ๆ เหล่านี้มาจาก  
ความไม่เข้าใจในหลักการ วิธีการ และเทคนิคต่าง ๆ ในการกําหนดเป้าหมาย หลาย ๆ  คนคิดว่าการ
กําหนดเป้าหมายไม่ใช่เร่ืองยาก ใครก็ทําได้  ซึ่งความคิดดังกล่าวเป็นความเข้าใจที่คลาดเคลื่อน  ใน
การกําหนดเป้าหมายอย่ างมีประสิทธิภาพและก่อให้เกิดประสิทธิผลนั้น  จําเป็นจะต้องทําความ
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เข้าใจในหลักการต่าง ๆ ในการกําหนดตัวชี้วัดและเป้าหมายเสียก่อน จึงจะสามารถกําหนดเป้าหมาย
ได้อย่างมีประสิทธิภาพ และประสิทธิผล 

ก่อนที่องค์กรต่างๆจะเร่ิมเห็นความสําคัญของการจัดการทรัพยากรมนุษย์นั้น บุคคล
เคยถูกมองเห็นว่าเป็นเพียงแค่ปัจจัยการผลิตหรือให้ความสําคัญเป็นแค่แรงงานหรือกําลังคน แต่ใน
ปัจจุบันบุคคลได้รับการนิยามใหม่ โดยการพัฒนาความสําคัญเป็น "ทรัพยากรมนุษย์ " ส่วนแผนก
หน่วยงานที่รับผิดชอบเกี่ยวกับบุคคลในองค์กรก็กําลังเปลี่ยนบทบาทจาก "งานบริหารบุคคลและ
ธุรการ" ไปเป็น "การจัดการทรั พยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์ " ซึ่งเปลี่ยนจากการจัดการเฉพาะหน้าไป
เป็นการใช้กลยุทธ์เข้ารุกอย่างเต็มตัวและต่อเนื่องไปในระยะยาว  และในปัจจุบันการบริหารจัดการ
และพัฒนาทรัพยากรมนุษย์มีสําคัญเพิ่มมากขึ้นเร่ือยๆต่อองค์กรต่างๆทั้งในภาคธุรกิจ เอกชนหรือ
แม้กระทั่งในหน่วยงานภาค ราชการเอง เพราะไม่ว่าองค์กรจะปรับปรุงเปลี่ยนแปลงไปในทางใดก็
ตาม ย่อมต้องเกี่ยวข้องกับตัวบุคคลทั้งสิ้น จึงอาจกล่าวได้ว่า ตัวชี้วัดความสําเร็จอย่างยั่งยืนของ
องค์กรนั้นอยู่ที่ "คุณภาพของคน " ในองค์กรน้ันๆ  ซึ่งการจัดการทรัพยากรมนุษย์ หรือ การบริหาร
ทรัพยากร มนุษย์ คือ การใช้กลยุทธ์เชิงรุกที่มีความสัมพันธ์กันอย่างต่อเน่ืองในการบริหารจัดการ
ทรัพยากรที่มีคุณค่ามากที่สุดใน องค์กร  นั่นคือบุคคลที่ทํางานทั้งก รณีที่ทํางานรวมกันและกรณีที่
ทํางานคนเดียวเพื่อให้บรรลุเป้าหมายในการประกอบ ธุรกิจนั้นๆ ซึ่งกลยุทธ์ในการจัดการทรัพยากร
มนุษย์นั้นจะเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็วไปตามเวลาและสถานการณ์ จึงต้องมีการพัฒนาและปรับปรุง
อยู่ตลอดเวลา ด้วยเหตุนี้ในธุรกิจหลายๆประเภทและขนาดจึงมีแผนกหรือหน่วยงานที่ทําหน้าที่ใน
การจัดการทรัพยากรมนุษย์โดยเฉพาะ ซึ่งขนาดของแผนกหรือหน่วยงานนั้นจะมากหรือน้อยก็
ขึ้นอยู่กับขนาดของธุรกิจเองรวมถึงความสํา คัญของทรัพยากรมนุษย์ด้วยว่ามีความสําคัญมากน้อย
เพียงใด การจัดการทรัพยากรมนุษย์จึงถือเป็นทั้งทฤษฎีในเชิงวิชาการและแบบปฏิบัติในธุรกิจที่
ศึกษาวิธีการบริหารแรงงานทั้งในภาคทฤษฎีและปฏิบัติ (สมบัติ  กุสุมาวลี, 2547 : 6) 

การจัดทําเส้นทางความก้าวหน้าในสายอาชีพ  (Career Path) ของพนักงานแสดงถึงการ
เติบโตในสายอาชีพของพนักงานเมื่อเข้ามาปฏิบัติงานในองค์กร  มีส่วนช่วยใ นการสร้างขวัญ  
กําลังใจ  และรักษาคนเก่งคนดีไว้ในองค์การ  รวมทั้งเป็นการปูทางสู่การสร้างพนักงานที่มีคุณค่า
ให้แก่องค์กรในระยะยาว  โดยการจัดทําเส้นทางก้าวหน้าในสายอาชีพนี้เป็นเคร่ืองมือช่วยในการ
กําหนดความก้าวหน้าในการงาน  ทําให้พนักงานทํางานอย่างมีเป้าหมาย  และกําหนดหนทา งไปสู่
ความสําเร็จของเป้าหมายเมื่อคนเป็นทรัพยากรที่มีค่าที่สุดขององค์กร  พนักงานจึงควรได้รับโอกาส
ให้พัฒนาตนเองได้ตามศักยภาพ  ดังนั้นการจัดทําเส้นทางก้าวหน้าในสายอาชีพจึงมีจุดมุ่งหมายไป
ยังบุคลากรให้มีความตระหนักต่อความสนใจ  คุณค่า  จุดอ่อนจุดแข็งของตนเอง  การได้รับ

http://th.wikipedia.org/w/index.php?title=%E0%B8%9B%E0%B8%B1%E0%B8%88%E0%B8%88%E0%B8%B1%E0%B8%A2%E0%B8%81%E0%B8%B2%E0%B8%A3%E0%B8%9C%E0%B8%A5%E0%B8%B4%E0%B8%95&action=edit&redlink=1
http://th.wikipedia.org/w/index.php?title=%E0%B9%80%E0%B8%AD%E0%B8%81%E0%B8%8A%E0%B8%99&action=edit&redlink=1
http://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%A3%E0%B8%B2%E0%B8%8A%E0%B8%81%E0%B8%B2%E0%B8%A3
http://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%AD%E0%B8%87%E0%B8%84%E0%B9%8C%E0%B8%81%E0%B8%A3
http://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%98%E0%B8%B8%E0%B8%A3%E0%B8%81%E0%B8%B4%E0%B8%88
http://th.wikipedia.org/w/index.php?title=%E0%B9%81%E0%B8%A3%E0%B8%87%E0%B8%87%E0%B8%B2%E0%B8%99&action=edit&redlink=1
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สารสนเทศเกี่ยวกับความก้าวหน้าในหน่วยงาน  การวิเคราะห์เป้าหมายในอาชีพ  และการกําหนด
แผนปฏิบัติงานเพื่อบรรลุเป้าหมายในอาชีพ (อาภรณ์  ภู่วิทยพันธุ์, 2548 : 25) 

การฝึกอบรม เพื่อพัฒนาบุคคลนั้น  เป็นเร่ืองที่มีวัตถุประสงค์เฉพาะเจาะจงเน้นถึงการ
เพิ่มประสิทธิภาพของงานซึ่ งตัวบุคคลนั้นปฏิบัติอยู่หรือจะปฏิบัติต่อไปในระยะยาว  เน้ือหาของ
เร่ืองที่ฝึกอบรมอาจเป็นเร่ืองที่ตรงกับความต้องการของตัวบุคคลนั้นหรือไม่ก็ได้  แต่จะเป็นเร่ืองที่
มุ่งเน้นให้ตรงกับงานที่กําลังปฏิบัติอยู่หรือกําลังจะได้รับมอบหมายให้ปฏิบัติ  การฝึกอบรมจะต้อง
เป็นเร่ือ งที่มีกําหนดระยะเวลาเร่ิมต้นและสิ้นสุดลงอย่างแน่นอน โดยมีจุดประสงค์ให้เกิดการ
เปลี่ยนแปลงพฤติกรรม  ซึ่งสามารถประเมินผลได้จากการปฏิบัติงานหรือผลงาน (Performance) 
หลังจากได้รับการฝึกอบรม นอกจากนี้ ทัศนคติของผู้รับผิดชอบงานฝึกอบรมยังเป็นสิ่งสําคัญที่มี
ผลกระทบต่อการดําเนินงานฝึกอบรมอีกด้วย กล่าวคือ  ผู้รับผิดชอบงานฝึกอบรมเองจะต้องเป็นผู้ที่
เห็นความสําคัญของการฝึกอบรมต่อการพัฒนาบุคลากรว่ามีความเห็นสอดคล้องกับหลักการและ
แนวคิดต่างๆที่เกี่ยวข้องกับการฝึกอบรม รวมทั้งควรจะต้องมีความเชื่อว่า  การฝึกอบรมนั้นเป็น
เคร่ืองมือสําคัญ ที่ช่วยในการพัฒนาบุคลากรและนําไปสู่การปรับปรุงการบริหารได้ ทัศนคติเช่นนี้
จะเกิดขึ้นได้ก็ต่อเมื่อเขามีความรู้ความเข้าใจเกี่ยวกับหลักการบริหารงานฝึกอบรมตลอดจนเร่ือง
ต่างๆ ซึ่งเป็นแนวคิดพื้นฐานที่เจ้าหน้าที่ฝึกอบรมควรรู้ (เด่นพงษ์  พลละคร, 2531- 2532 : 20-25 ) 

ระบบราชการในประเทศไทย เป็นระบบการทํางานหลักควบคู่ไปกับ ระบบ เอกชน  
และ รัฐวิสาหกิจ  ข้าราชการ มีหลายประเภท เช่น ข้าราชการพลเรือน ข้าราชการพลเรือนใน
สถาบันอุดมศึกษา ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา ข้าราช การการเมือง ข้าราชการทหาร 
ข้าราชการตํารวจ ข้าราชการตุลาการ ข้าราชการอัยการ ข้าราชการกรุงเทพมหานคร เป็นต้น 
นอกจากนี้ยังมีพนักงานราชการ พนักงานส่วนท้องถิ่น พนักงานมหาวิทยาลัย ซึ่งมีลักษณะการ
ทํางานที่คล้ายคลึงกันกับข้าราชการ 

จากข้อมูลดังกล่าว จึงต้องการศึกษาถึง ความต้องการในการพัฒนาในเส้นทางอาชีพ
ของข้าราชการศาลากลางจังหวัดระนองซึ่งศาลากลางจังหวัดน้ันเป็นองค์กรทางราชการแห่งหนึ่ง มี
หน่วยงานและกระทรวงจํานวนมาก จึงจัดว่าเป็นองค์กรที่มีขนาดใหญ่ที่ให้บริการและความ
ช่วยเหลือแก่ประชาชน แม้ว่าอาชีพข้าราชการจะมีความมั่นคงในห น้าที่การงานก็ตามแต่บุคคลที่
เป็นข้าราชการน้ันก็มีความต้องการเติบโตและความก้าวหน้าในหน้าที่ของตน ดังนั้น ผู้วิจัยจึง
ต้องการศึกษาว่ากลุ่มบุคคลที่เป็นข้าราชการศาลากลางจังหวัดระนองมีความต้องการในการ
ฝึกอบรมและพัฒนาความรู้ความสามารถในเส้นทางสายอาชีพของตนเองให้สา มารถตอบสนอง
ความต้องการขององค์กรและสามารถที่จะดําเนินงานได้อย่างถูกต้องตามเป้าหมายขององค์กร และ

http://th.wikipedia.org/w/index.php?title=%E0%B9%80%E0%B8%AD%E0%B8%81%E0%B8%8A%E0%B8%99&action=edit&redlink=1
http://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%A3%E0%B8%B1%E0%B8%90%E0%B8%A7%E0%B8%B4%E0%B8%AA%E0%B8%B2%E0%B8%AB%E0%B8%81%E0%B8%B4%E0%B8%88
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นําผลที่ได้มาใช้เป็นแนวทางในการสร้างรูปแบบโครงการการพัฒนาและการฝึกอบรมให้แก่
พนักงานได้ 

 
วัตถุประสงค์ของการวิจัย 

 
1. เพื่อศึกษาถึงระดับความต้องการในการพัฒนาในเส้นทาง อาชีพของข้าราชการ

ศาลากลางจังหวัดระนอง 
2. เพื่อศึกษาปัจจัยที่กําหนดการพัฒนาในเส้นทางอาชีพของข้าราชการศาลากลาง

จังหวัดระนอง 
ขอบเขตในการวิจัย 

 
การศึกษานี้มุ่งศึกษาถึงความต้องการในการพัฒนาในเส้นทางอาชีพของข้าราชการ

ศาลากลางจังหวัดระนองโดยกําหนดขอบเขตการวิจัย ดังนี้ 
1. ขอบเขตด้านประชากรและพื้นที่ในการศึกษา คือ ข้าราชการที่ทํางานในศาลากลาง

จังหวัดระนอง จํานวน 145 คน เนื่องจากศาลากลางจังหวัดเป็นศูนย์ราชการที่มีหน่วยงานราชการ
หลายหน่วยงานประจําอยู่ ทําให้มีข้าราชการจํานวนมาก จึงได้นํามาใช้เป็นตัวอย่างในการศึกษา 

2. ขอบเขตด้านเนื้อหา 
2.1  ตัวแปรอิสระ ประกอบด้วย  ปัจจัยส่วนบุคคล ได้แก่ เพศ อายุ 

หน่วยงาน ระดับขั้น รายได้ สถานภาพ และ ความต้องการการพัฒนา ได้แก่ ความต้องการในตัว
บุคคล ความต้องการของงาน ความต้องการขององค์กร 

2.2  ตัวแปรตาม ประกอบด้วย การพัฒนาเส้นทางสายอาชีพ ได้แก่ การ
ประเ มินความสามารถของพนักงานรายบุคคล การจัดทําแผนฝึกอบรมและพัฒนาพนักงาน
รายบุคคล การจัดทําเส้นทางความก้าวหน้าในอาชีพ การจัดทําแผนทดแทนตําแหน่งงาน 

3. ขอบเขตด้านเวลา ระยะเวลาในการเก็บรวบรวมข้อมูล คือ ช่วงเวลา ระหว่าง เดือน
ตุลาคม-เดือนพฤศจิกายน พ.ศ. 2554 
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กรอบแนวคิดการวิจัย 
 

 ตัวแปรอิสระ ตัวแปรตาม 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 

ประโยชน์ท่ีคาดว่าจะได้รับ 
 
1.   เพื่อให้ทราบถึงระดับความต้องการในการพัฒนาในเส้นทางสายอาชีพของ

ข้าราชการศาลากลางจังหวัดระนอง 
2.   เพื่อให้ทราบถึงปัจจัยที่กําหนดการพัฒนาในเส้นทางสายอาชีพของข้าราชการศาลา

กลางจังหวัดระนอง 
3.   ผลการศึกษาและข้อมูลที่ได้จะนําไปเป็นแนวทางในการประยุกต์ใช้ในด้านต่างๆ เช่น 

-  องค์กรสามารถพัฒนาการฝึกอบรมให้สอดคล้องกับการพัฒนาเส้นทางสาย
อาชีพได้อย่างเหมาะสม 

ความต้องการการพัฒนา 
1.  ความต้องการในตัวบุคคล 

 - เพื่อก้าวหน้าในอาชีพ 
 - เพื่อเพิ่มความรู้ความสามารถของตน 

2.  ความต้องการของงาน 
 - เพื่อพัฒนาทักษะเกี่ยวกับงาน 
 - เพื่อตอบสนองงานในรูปแบบใหม่ๆ 

3.  ความต้องการในองค์กร 
 - เพื่อให้ทันกับเทคโนโลยีใหม่ๆ 
 - เพื่อตอบสนองเป้าหมายขององค์กร 

 

การพัฒนาเส้นทางอาชีพ 
- การประเมินความสามารถ  

- ของพนักงานรายบุคคล 
- การจัดทําแผนฝึกอบรมและ 

- พัฒนาพนักงานรายบุคคล 
- การจัดทําเส้นทางความก้าวหน้าใน

อาชีพ 

- การจัดทําแผนทดแทนตําแหน่งงาน 

 

ปัจจัยส่วนบุคคล 
เพศ  อายุ ตําแหน่งงาน ระดับขั้น 
รายได้เฉลี่ยต่อเดือน สถานภาพ 
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-  องค์กรสามารถศึกษาและเรียนรู้ความต้องการในการพัฒนาแต่ละด้านได้อย่าง
ครบถ้วนไม่ว่าด้านความต้องการในตัวบุคคล ความต้องการของงานและ ความต้องการขององค์กร
ของบุคลากรในองค์กร 

-  หน่วยงานและบุคคลสามารถกําหนดเป้าหมายในการพัฒนาเส้นทางสายอาชีพได้ 
 

นิยามศัพท์เฉพาะ 
 
1. ความต้องการการพัฒนา  คือ รูปแบบทาง จิตวิทยา หรือ ความรู้ สึก ที่นําไปสู่

จุดมุ่งหมายหรือเหตุผล การกระทําของพฤติกรรม ในการเปลี่ยนแปลงสิ่งใดสิ่งหนึ่งให้เกิดความ
เจริญเติบโตงอกงามและดีขึ้นจนเป็นที่พึงพอใจ ประกอบด้วย 

1.1 ความต้องการในตัวบุคคล คือ ความปรารถนา หรือสิ่งที่เราต้องการ
จะมี อยากจะได้ เช่น รถยนต์ เสื้อผ้าสวยๆ บ้ านหลังใหญ่ๆ ความปรารถนาเป็นแรงจูงใจที่สําคัญที่
ทําให้บุคคลทํางาน และอาจทํางานหนักกว่าคนอ่ืนเพราะความปรารถนาสิ่งเหล่านี้ 

1.2 ความต้องการของงาน คือ  คุณลักษณะของงานที่บุคคลนั้นเกี่ยวข้อง 
จะประกอบด้วยสิ่งต่าง ๆ ได้แก่  ลักษณะของงาน ทักษะและความชํานาญในงาน ฐานะทางอา ชีพ 
ขนาดของหน่วยงาน  ความห่างไกลระหว่างบ้านและที่ทํางาน สภาพภูมิศาสตร์ และโครงสร้างของ
งาน ที่สามารถจะตอบสนองเป้าหมายของงานได้ 

1.3 ความต้องการขององค์กร คือ ความปรารถนาหรือ ความรู้สึก ที่
นําไปสู่จุดมุ่งหมายขององค์กร การพัฒนาให้องค์กรปรับเปลี่ยนไปสู่องค์กรแห่งการเรียนรู้ เพื่อที่จะ
ทําให้องค์กรบรรลุเป้าหมายตามที่ได้ตั้งไว้  

2. การพัฒนาเส้นทางอาชีพ คือ กระบวนการสําคัญ ที่ จะต้องดําเนินการควบคู่กันไป
กับการฝึกอบรม เพื่อให้บุคลากรเกิดความมุ่งมั่นในการทํางานและพัฒนาสายอาชีพให้สอดคล้องกับ
ทิศทางขององค์กร ซึ่งมีกิจกรรมที่เกี่ยวข้อง ดังนี้ 

2.1 การประเมินความสามารถของพนักงานรายบุคคล คือ การมุ่งเน้น
การพัฒนาบุคลากรโดยการหาช่องว่างความ สามารถของพนักงานรายบุคคล  ตามความเป็นจริง เมื่อ
เปรียบเทียบกับความสามารถที่คาดหวัง เพื่อวางแผนพัฒนาและปรับปรุงความสามารถที่ยังขาดและ
ต้องการเสริมให้มีขึ้นสําหรับการทํางานในปัจจุบันให้มีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น 

2.2 การจัดทําแผนฝึกอบรมและพัฒนาพนักงานรายบุคคล คือ การ
มุ่งเน้นการพัฒนาบุคลากรโดยการกําหนดแผนการฝึกอบรมและพัฒนาพนักงานรายบุคคลซึ่งเป็น
แผนประจําปี  ที่เรียกว่า Annual Training & Development Plan หรือเป็นแผนระยะยาว  ที่เรียกว่า 

http://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%88%E0%B8%B4%E0%B8%95%E0%B8%A7%E0%B8%B4%E0%B8%97%E0%B8%A2%E0%B8%B2
http://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%84%E0%B8%A7%E0%B8%B2%E0%B8%A1%E0%B8%A3%E0%B8%B9%E0%B9%89%E0%B8%AA%E0%B8%B6%E0%B8%81
http://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%84%E0%B8%A7%E0%B8%B2%E0%B8%A1%E0%B8%A3%E0%B8%B9%E0%B9%89%E0%B8%AA%E0%B8%B6%E0%B8%81
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Training & Development Road Map ที่กําหนดขึ้นเพื่อฝึกอบรมและพัฒนาพนักงานโดยเร่ิมตั้งแต่
พนักงานเข้ามาทํางานกับองค์กร และทํางานต่อไปจนกระทั่งพนักงานลาออกจากองค์กร 

2.3 การจัดทําเส้นทางความก้าวหน้าในอาชีพ คือ การมุ่งเน้นการพัฒนา
บุคลากรโดยสร้างโอกาสหรือความก้าวหน้าในการทํางานให้กับพนักงาน  ซึ่งจะทําให้พนักงานรับรู้
ว่าตนเองสามารถเลื่อนตําแหน่งงาน ไปยังตําแหน่ งงานใดได้บ้าง หรือสามารถโอนย้าย สับเปลี่ยน
หมุนเวียน ไปยังหน่วยงานอื่นหรือตําแหน่งงานใดได้บ้าง 

2.4 การจัดทําแผนทดแทนตําแหน่งงาน คือ การ มุ่งเน้นการพัฒนา
บุคลากรโดยการพัฒนาศักยภาพและการเตรียมความพร้อมให้กับพนักงานที่มีความสามารถและ
ศักยภาพสูง  โดยการจัดทําแผนพัฒนาพ นักงานรายบุคคล ในรูปแบบของการฝึกอบรมและพัฒนา
พนักงานด้วยวิธีการต่าง ๆ เช่น การฝึกอบรม การสอนงาน การให้คําปรึกษาแนะนํา เป็นต้น  เพื่อให้
พนักงานมีความสามารถที่จะปฏิบัติงานในตําแหน่งที่สูงขึ้นต่อไป 

3. การฝึกอบรม คือ การถ่ายทอดความรู้เพื่อเพิ่มพูนทักษะ ความชํานาญ 
ความสามารถ  และทัศนคติในทางที่ถูกที่ควร เพื่อช่วยให้การปฏิบัติงานและภาระหน้าที่ต่างๆใน
ปัจจุบันและอนาคตเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพมากขึ้น และไม่ว่าการฝึกอบรมจะมีขึ้นที่ใดก็ตาม
วัตถุประสงค์ก็คือ เป็นการเพิ่มขีดความสามารถในการปฏิบัติงาน  หรือเพิ่มขีดความสามารถในการ
จัดรูปขององค์การ 

4. การบริหารทรัพยากรมนุษย์ คือ การใช้กลยุทธ์เชิงรุกที่มีความสัมพันธ์กันอย่าง
ต่อเน่ืองในการบริหารจัดการทรัพยากร นั่นคือบุคคลที่ทํางานทั้งกรณีที่ทํางานรวมกันและกรณีที่
ทํางานคนเดียวเพื่อบรรลุเป้าหมายในการประกอบ ธุรกิจใดๆ กลยุทธ์ในการจัดการทรัพยากรมนุษย์
นั้นจะเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็วไปตามเวลาและสถานการณ์ จึงต้องมีการพัฒนาและปรับปรุง
ตลอดเวลา 

5. ข้าราชการพลเรือน หมายถึง บุคคลซึ่งได้รับบรรจุและ แต่งตั้งตาม พ .ร.บ. นี้ ให้รับ
ราชการโดยได้รับเงินเดือนจากงบประมาณหมวดเงินเดือน ในกระทรวง ทบวง กรม  ฝ่ายพลเรือน 
(แต่ไม่รวมถึงข้าราชการครู 

6. สายความก้าวหน้าในอาชีพ คือ เส้นทางที่จะบอกได้ว่าพนักงานมีโอกาสได้เลื่อน
ตําแหน่งงาน (Promotion) ไปเป็นตําแหน่งงานใด ได้บ้ าง ภายในบริษัทฯ หรือองค์กรต่างๆ  ที่ท่าน
ปฏิบัติงานอยู่ 

 

http://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%98%E0%B8%B8%E0%B8%A3%E0%B8%81%E0%B8%B4%E0%B8%88
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บทท่ี 2 
เอกสารและงานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง 

 
ในการวิจัยเร่ืองการศึกษาความต้องการในการพัฒนาในเส้นทางสายอาชีพของบุคลากร

ในองค์กร กรณีศึกษา ข้าราชการศาลากลางจังหวัดระนอง ผู้วิจัยได้ทําการศึกษาค้นคว้าทฤษฎี
เอกสารและงานวิจัยต่างๆ ที่เกี่ยวข้องเพื่อนํามาประกอบการสร้างเคร่ืองมือการวิจัย ประกอบการ
สนับสนุนผลการวิจัยและประกอบการนําเสนอผลการวิจัยเพื่อนําไปใช้ประโยชน์ เพื่อให้บรรลุ
วัตถุประสงค์ของการวิจัยที่ได้กําหนดไว้ ดังต่อไปนี้ 

1.   ทฤษฎีความต้องการ 
2.   แนวคิดเกี่ยวกับการพัฒนาคน 
3.   แนวคิดการจัดทําเส้นทางความก้าวหน้าในสายอาชีพ (Career Path) 
4.   งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
5. ข้อมูลองค์กร 
 

ทฤษฎีความต้องการ 
 
1. ทฤษฎีความต้องการของ Maslow 

มาสโลว์ (Dr. Abraham H. Maslow) นักจิตวิทยากลุ่มมนุษยนิยมได้อธิบายเร่ือง  ความ
ต้องการของมนุษย์ ว่าเป็นลําดับทั้งหมด 5 ขั้น (Five general system of needs) โดยเขียนเป็นรูป
พีระมิดแห่งความต้องการไว้ แสดงความต้องการขั้นมูลฐานของมนุษย์  (Basic needs) เป็นทฤษฎี
การจูงใจ ซึ่งเป็นคนแรกที่ได้เขียนขึ้น เรียกว่า "Maslow's General theory of human motivation"   

Maslow (1970, อ้างถึงในเสถียร เหลืองอร่าม  2519 : 325) กําหนดหลักการว่าบุคคล
พยายามสนองความต้องการของตนเพื่อความอยู่รอดและความสําเร็จของชีวิต 

Needs หมายถึงความต้องการอันจําเป็น ซึ่งชีวิตจะขาดเสียมิได้  ผลจากการศึกษาทราบ
ว่าทุกกริยาท่าทาง  หรืออาการที่มนุษย์แสดงออกมาเป็ นรูปของพฤติกรรมนี้ก็เพราะแรงผลักดันจาก
ความต้องการเป็นกําลังสําคัญให้แสดงออกมา  ความต้องการอาจเกิดขึ้นได้จากการเรียนรู้ที่ได้มา
ภายหลัง  และจากสิ่งที่เกิดขึ้นเองโดยไม่ต้องเรียนรู้เป็นความต้องการทางชีววิทยา (Biological 
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Needs) ทั้งที่เป็นสิ่งที่แสดงออกมาให้เห็นไ ด้และเป็นสิ่งที่ซ่อนตัวอยู่ ทฤษฎีแห่งการจูงใจของ
Maslow กล่าวถึง ความต้องการ (Need) ของมนุษย์ โดยมีสมมุติฐาน  กล่าวถึงความสําคัญเกี่ยวกับ
พฤติกรรมของมนุษย์ดังนี้  

1) ความต้องการจําเป็นทางร่างกาย (Physiological Needs) สามารถแยกออกเป็น
ประเภทหน่ึงต่างหาก เป็นเอกเท ศ จากการจูงใจประเภทอื่นๆ  ได้เพราะเป็นความต้องการพื้นฐานที่
ทุกคนต้องการเหมือนกัน  

2) ความต้องการจําเป็น (Need) ทางกายเป็นความต้องการหลักของทุกคน  
3) ความต้องการ (Needs) อย่างอื่นๆ  จะอันตรธานไป ตราบใดที่ความต้องการมนุษย์

ทางกายยังไม่ได้รับการตอบสนองตามความพอใจ เพราะยังถูกครอบงําด้วยความจําเป็นทางสรีระอยู่ 
4) ความต้องการอย่างอื่นที่สูงขึ้นไปจะเร่ิมปรากฏเมื่อความต้องการทางร่างกายได้รับ

การสนองตอบเพียงพอแล้ว ขณะที่ความต้องการใดได้รับการตอบสนองแล้ว ความต้องการอย่างอื่น
ก็จะเข้ามาแทนที่ 

5) ความต้องการที่ได้รับการตอบสนอง เพียงพอแล้ว  จะไม่เป็นอุปสรรคต่อความ
ต้องการระดับสูงกว่า ความต้องการที่ได้รับตอบสนองแล้ว จะไม่เป็นแรงจูงใจสําหรับพฤติกรรมนั้น
อีกต่อไป และอินทรีย์นั้นจะถูกครอบงําด้วยความต้องการอ่ืนที่ยังไม่เพียงพอ  ความต้องการที่ไม่ได้
รับการ ตอบสนองเท่านั้นที่เป็นสิ่งจูงใจของพฤติกรรมมนุษย์  

6) บุคคลส่วนใหญ่ในสังคมมนุษย์ ต้องการโลกที่มีแต่ความปลอดภัยมีระเบียบแบบ
แผน และสามารถพยากรณ์ล่วงหน้าได้  

7) คนที่ทําลายความต้องการทางด้านความรัก  และการเป็นส่วนหน่ึงของสังคม  
หมายถึงคนที่ไม่ต้องการความรักและไม่ชอบการเข้าสังคมเป็นการกระทําของบุคคลที่ ปรับตัวเอง
ไม่ได ้และเป็นโรคประสาท  

8) ทุกๆ คนในสังคมย่อมต้องการและปรารถนาที่จะมีความเป็นอยู่อย่างมั่นคง ได้รับ
การเคารพ  นับถือ ยกย่อง สรรเสริญ ประเมินค่าตน และมีความต้องการความแข็งแรง ความสําเร็จ  
ฉลาดปราดเปรื่อง ต้องการมีเกียรติยศชื่อเสียง มีฐานะ มีเกียรติ ภูมิ มีความสําคัญ  และเป็นที่ยอมรับ
ของสังคม  

9) มนุษย์ทุกคนมีความต้องการ  และความต้องการน้ีมีอยู่ตลอดเวลาเป็นกระบวนการ
ที่ไม่มีที่สิ้นสุด  เร่ิมตั้งแต่เกิดจนกระทั่งตาย ขณะที่ความต้องการใดได้รับการตอบสนองแล้ว  ความ
ต้องการอย่างอื่นจะเกิดขึ้นมาแทนที่  
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10) ความต้องก ารของมนุษย์มีลักษณะเป็นลําดับขั้นตามลําดับความสําคัญ (A 
hierarchy of needs) จากต่ําไปหาสูง กล่าวคือ เมื่อความต้องการในระดับต่ําได้รับการตอบสนองแล้ว
ความต้องการระดับสูงก็จะเรียกร้องให้มีการตอบสนองทันที 

มาสโลว์จัดลําดับขั้นความต้องการของมนุษย์ไว้อย่างมีระเบียบเรียก ว่า Hierarchy of 
human needs เรียงลําดับขั้นจากต่ําไปสูง ถ้าความต้องการในขั้นแรกๆ  ยังไม่ได้รับการตอบสนอง ก็
ยังไม่มีความต้องการในขั้นสูงถัดไป ดังนี้ 

1) ความต้องการพื้นฐานทางสรีระ (Basic physiological needs or Biological Needs , 
Physical Needs) คือความต้องการบํา บัดความหิวกระหาย ต้องการพักผ่อน  ต้องการเร่ืองกามารมณ์ 
ต้องการบําบัดความเจ็บปวดและ ความไม่สมดุลทางร่างกายต่างๆ 

2) ความต้องการความปลอดภัย (Safety Needs and security) คือ ต้องการความมั่นคง  
ต้องการการป้องกัน อันตราย ต้องการระเบียบ ต้องการทํานายอนาคต 

3) ความต้อง การความรักและความเป็นเจ้าของ (Love and Belonging Needs or 
Social Needs) คือ ต้องการเพื่อนต้องการผู้ร่วมงาน ต้องการครอบครัว ต้องการเป็นที่ยอมรับของ
กลุ่ม ต้องการใกล้ชิดกับเพศตรงข้าม 

4) ความต้องการเกียรติยศชื่อเสียง (Esteem Needs, Self-Esteem Needs) คือ ต้องการ
ความนับถือ  ต้องการความมั่นคงซึ่งอยู่บนพื้นฐานของความเห็นของคนโดยทั่วไป ต้องการความ
พอใจ ชมเชย นิยม ต้องการความมั่นใจในตนเอง ต้องการคุณค่าในตนเอง ต้องการยอมรับตนเอง 

5) ความต้องการความสมหวังในชีวิต (Self-Actualization Needs, Self-realization, 
Self-fulfillment Needs) คือต้องการไปให้ถึงความสามารถสูงสุดของตนเอง  ต้องการที่จะพัฒนา
ศักยภาพของตน ต้องการทําสิ่งที่เหมาะสมที่สุด ต้องการความงอกงามและขยายความต้องการให้ถึง
ที่สุด ค้นพบความจริง สร้างสรรค์ความงาม ส่งเสริมความยุติธรรม สร้างระเบียบ 

จากการที่ผู้วิจัยได้ทําการทบทวนเร่ืองทฤษฎีความต้องการ ของ Maslow นั้นทําให้สรุป
ได้ว่า มนุษย์ทุกคนมีความต้องการพื้นฐานตามธรรมชาติเป็นลําดับขั้นจากต่ําไปสูงและต้องการที่จะ
รู้จักตนเองและพัฒนาตนเอง บุคคลพยายามสนองความต้องการของตนเองเพื่อความอยู่รอดและ
ความสําเร็จของชีวิต มนุษย์ทุกคนมีความต้องการ อยู่เสมอไม่มีที่สิ้นสุดโดยมนุษย์จะแสวงหาความ
ต้องการตามลําดับซึ่งมีอยู่ 5 ระดับ เร่ิมตั้งแต่ความต้องการขั้นพื้นฐานจนไปถึงความต้องการขั้น
สูงสุด คือ ความสําเร็จในชีวิต ดังนั้นทฤษฏีนี้ จึงนับว่ามีความสําคัญในการจูงใจบุคคลเพื่อให้เกิด
ความพึงพอใจในการทํางาน เพื่อที่ จะได้ทราบว่าความต้องการของบุคคลอยู่ในขั้นใดนั้น และ
นํามาใช้ในการกําหนดตัวแปรเพื่อสร้างกรอบในการศึกษาและนํามาใช้ในการต้ังคําถามใน
แบบสอบถาม เพื่อสํารวจข้อมูล 
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2.  ทฤษฎีความต้องการจากการเรียนรู้ (Learned Needs Theory) 
เดวิด ซี แมคเคิลแลนด์ เป็นผู้เสนอทฤษฎีความต้อง การจากการเรียนรู้ขึ้น  โดยสรุปว่า

คนเราเรียนรู้ความต้องการจากสังคมที่เกี่ยวข้อง  ความต้องการจึงถูกก่อตัวและพัฒนามาตลอดช่วง
ชีวิตของแต่ละคน และเรียนรู้ว่าในทางสังคมแล้ว เรามีความต้องการที่สําคัญสามประการ คือ 

1) ความต้องการความสําเร็จ (need for achievement) เป็นความต้องการที่จะทํางานได้
ดีขึ้น มีประสิทธิภาพมากขึ้น มีมาตรฐานสูงขึ้นในชีวิต  มีผู้ความต้องการความสําเร็จสูงจะมีลักษณะ
พฤติกรรม ดังนี้ 

-  มีเป้าหมายในการทํางานสูง ชัดเจนและท้าทายความสามารถ 
-  มุ่งที่ความสําเร็จของงานมากกว่ารางวัลหรือผลตอบแทนเป็นเงินทอง 
-  ต้องการข้อมูลย้อนกลับในความก้าวหน้าสู่ความสําเร็จทุกระดับ 
-  รับผิดชอบงานส่วนตัวมากกว่าการมีส่วนร่วมกับผู้อ่ืน 

2) ความต้องการอํานาจ (need for power) เป็นความต้องการที่จะมีส่วนควบคุม สร้าง
อิทธิพล หรือรับผิดชอบในกิจกรรของผู้อ่ืน ผู้มีความต้องการอํานาจจะมีลักษณะพฤติกรรม ดังนี ้

-  แสวงหาโอกาสในการควบคุมหรือมีอิทธิพลเหนือบุคคลอ่ืน 
-  ชอบการแข่งขันในสถานการณ์ที่มีโอกาสให้ตนเองครอบงําคนอ่ืนได้ 
-  สนุกสนานในการเผชิญหน้าหรือโต้แย้ง ต่อสู้กับผู้อ่ืน 
ความต้องการอํานาจมีสองลักษณะ คือ อํานาจบุคคล และอํานาจสถาบัน  อํานาจ

บุคคล มุ่งเพื่อปร ะโยชน์ส่วนตัวมากกว่าองค์กร  แต่อํานาจสถาบันมุ่งเพื่อประโยชน์ส่วนรวมโดย
ทํางานร่วมกับคนอ่ืน 

3) ความต้องการความผูกพัน (need for affiliation) เป็นความต้องการที่จะรักษา
มิตรภาพและความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล ไว้อย่างใกล้ชิด  ผู้มีความต้องการความผูกพันมีลักษณะ  
ดังนี ้

-  พยายามสร้างและรักษาสัมพันธภาพและมิตรภาพให้ยั่งยืน 
-  อยากให้บุคคลอ่ืนชื่นชอบตัวเอง 
-  สนุกสนานกับงานเลี้ยง กิจกรรมทางสังคม และการพบปะสังสรรค์ 
- แสวงหาการมีส่วนร่วม ด้วยการร่วมกิจกรรมกับกลุ่ม หรือองค์กรต่างๆ 

สัดส่วนของความต้องการทั้งสามนี้ ในแต่ละคนมีไม่เหมื อนกัน  บางคนอาจมีความ
ต้องการอํานาจสูงกว่าความต้องการด้านอ่ืน  ในขณะที่อีกคนหนึ่งอาจมีความต้องการความสําเร็จสูง 
เป็นต้น ซึ่งจะเป็นส่วนที่แสดงอุปนิสัยของคนคนนั้นได้ 
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จากการที่ผู้วิจัยได้ทําการทบทวนเร่ืองทฤษฎีความต้องการ จากการเรียนรู้ นั้นทําให้
สรุปได้ว่า คนเราเรีย นรู้ความต้องการจากสังคมที่เกี่ยวข้อง ความต้องการจึงถูกก่อตัวและพัฒนามา
ตลอดช่วงชีวิตของแต่ละคน และคนเราจะมีความต้องการใน 3 ด้าน คือ ความต้องการความสําเร็จ 
ได้ทํางานที่ดี มีความมั่นคงในชีวิต ความต้องการอํานาจได้รับการยอมรับและนับถือจากคนอื่น และ
ความต้องการความผูกพัน มีปฏิสัมพันธ์ที่ดีกับผู้อื่น ซึ่งความต้องการทั้ง 3 ด้านของแต่ละคนนั้นจะมี
สัดส่วนที่แตกต่างกันออกไป ซึ่งจะเป็นสิ่งที่แสดงถึงอุปนิสัยของคนๆนั้น และนํามาใช้ในการ
กําหนดตัวแปรเพื่อสร้างกรอบในการศึกษาและนํามาใช้ในการต้ังคําถามในแบบสอบถาม เพื่อ
สํารวจข้อมูล  

 
แนวคิดเกี่ยวกับการพัฒนาคน 

 
แนวคิดนี้กล่าวถึง รูปแบบการพัฒนาคนแบบบูรณาการ ซึ่งจะศึกษาการพัฒนา 3 

ประการ คือ  
ประการแรก ระดับการพัฒนาคน 
ประการที่สอง ศึกษาการพัฒนาคน 
ประการที่สาม การศึกษาผลลัพธ์ 
การพัฒนาคน ถือว่าเป็นส่วนหน่ึงของ องค์กร หากมีแนวคิดเชิงกลยุทธ์เกี่ย วกับการ

พัฒนาคน น่าจะให้องค์กรประสบความสําเร็จได้ (ดนัย  เทียนพุฒ, 2543 : 178-185) 
ในเชิงกลยุทธ์ การพัฒนาคนแบบบูรณาการ จะเป็นก้าวสําคัญของธุรกิจสู่ศตวรรษที่ 21 

บูรณาการมีลักษณะผสมผสาน คือ ต้องกระทําในหลายๆเร่ือง หรือในหลายกิจกรรมจึงจะประสบ
ความสําเร็จ 

ดังนั้น กา รพัฒนาแบบบูรณาการ จึงเป็นรูปแบบที่ปรับกรอบแนวคิดใหม่ของการ
พัฒนาทรัพยากรบุคคล คือต้องผสมผสานในทุกเร่ืองของการพัฒนาคน เช่น การพัฒนารายบุคคล 
ซึ่งจะต้องใช้เคร่ืองมือต่างๆที่องค์กรสนับสนุนจนกระทั่งบรรลุผลสําเร็จ 
 
1 ประการแรก ระดับการพัฒนาคน 

ระดับการพัฒนาคนแบ่งได้เป็น 3 ระดับ คือ ระดับบุคคล (Individual Level) ระดับทีม/
กลุ่มงาน/ฝ่ายงาน (Team/Group/Department Level) และระดับองค์กร (Corporate Level) ดังกล่าว
เป็นการแบ่งเพื่อรองรับโครงสร้างองค์กรแบนราบ (Flat Organization) หรือองค์กรที่มีลักษณะแบบ
เถ้าแก่หรือเจ้าของกระบวนการ (Process Owner) 
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2. ประการท่ีสอง ศึกษาการพัฒนาคน 
การพัฒนาคน คือ การพัฒนารายบุคคล การพัฒนาอาชีพ /การวางแผนและพัฒนาอาชีพ 

และพัฒนาองค์กร ซึ่งมีรายละเอียดดังน้ี 
2.1 การพัฒนารายบุคคลหรือการฝึกอบรมและการพัฒนา  องค์กรจะมุ่งเน้นการให้

ประสบการณ์การเรียนรู้ แก่บุ คลากรเพื่อบรรลุเป้าหมายขององค์กร ซึ่งจะแยกประเภทของ
ประสบการณ์การเรียนรู้เป็น 3 ประเภท ได้แก่ 

2.1.1 การฝึกอบรม หมายถึง การมุ่งที่จะวิเคราะห์ ทําให้มั่นใจและช่วย
พัฒนาการเรียนรู้ของพนักงานแต่ละคน หัวใจสําคัญของการฝึกอบรมก็คือพนักงานแต่ละบุคคล
สามารถทําหน้าที่ในปั จจุบันหรือ กระบวนการทํางานได้อย่างครบวงจร การฝึกอบรมเร่ิมแรกก็คือ 
การเรียนรู้ของแต่ละบุคคล 

2.1.2 การศึกษา หมายถึง การเรียนรู้เพื่อมุ่งในงานอนาคตหรือการ
เปลี่ยนแปลงในความรู้ เป็นการช่วยแต่ละบุคคลให้มีคุณสมบัติที่จะเติบโตหรือประสบความสําเร็จ
ตามเป้าหมายของอาชีพในอนาคต 

จุดเน้นการศึกษา คือ การเตรียมบุคลากรให้ปฏิบัติงานเฉพาะอย่างใน
อนาคต เป็นการศึกษาเพื่องานอ่ืนไม่ใช่งานในปัจจุบัน แต่เป็นอนาคตที่ไม่ไกลนัก 

สาเหตุสําคัญในการศึกษา 
1) การวางแผนกําลังคน (Workforce planning) เป็นการพยายามพิจารณา

ถึงความต้องการกําลังคนในอนาคตและเป็นแหล่งกําลังคนทั้งภายในและภายนอกองค์กร โปรแกรม
การศึกษาสามารถสนองความต้องการกําลังคนโดยการขยับภายในและให้โอกาสสําหรับบุคลากรที่
ต้องการขยับตําแหน่งหน้าที่การงานขึ้นได้ 

2) เตรียมการทดแทน (Preparing Replacements) ตามที่การวางแผน
กําลังคน การให้การศึกษาแก่บุคลากร มีความพร้อมที่จะไปรับงานใหม่ ซึ่งจะต้องใช้เวลาและการ
วางแผนอย่างระมัดระวัง เมื่อองค์กรมีความจําเป็นที่จะต้องมีงานใหม่ๆเกิดขึ้น การขยับบุคลากรจะ
ทําให้สะดวกกว่า แต่ถ้าการให้การศึกษาให้เฉพาะบุคคลที่คิดว่ามีการโยกย้ายในอนาคตแล้ว องค์กร
จะไม่มีความพร้อมเมื่อเกิดควา มจําเป็นที่ไม่ได้คาดคิดไว้เกิดขึ้น แต่ละองค์กรจึงต้องมีการวางแผน
อย่างรอบคอบ ว่าขอบเขตการให้การศึกษาแก่บุคลากรจะมีขอบเขตขนาดไหน 

3) การวางแผนอาชีพ (Career Planning) การศึกษามักจะสัมพันธ์กับการ
พัฒนาอาชีพและเป็นการริเร่ิมโดยบุคคลมากกว่าองค์กร ในองค์กรมักจะเรียก ว่า การศึกษาของ
พนักงาน (Employee Education) เช่น 

-  การศึกษาเพื่อให้ได้พื้นฐานที่จําเป็นในงาน (Remedial Education) 
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-  การศึกษาเพื่อเพิ่มความเป็นวิชาชีพ (Qualifying Education) 
-  การศึกษาต่อเน่ือง (Continuing Education) 

2.1.3 การพัฒนาพนักงาน (Employee Development) เป็นลักษณะที่
องค์กรเป็นดําเนินการเพื่อพนักงานมุ่งการวิเคราะห์ ทําให้มั่นใจและช่วยก่อให้เกิดสิ่งใหม่โดยผ่าน
การเรียนรู้เป็นการเพิ่มโอกาสให้แต่ละบุคคลเติบโต ทําให้คนทํางานได้อย่างมีประสิทธิภาพสูงขึ้น 
เพราะว่าเขาเป็นแหล่งความรู้เกี่ยวกับความคิดสร้างสรรค์ มี ประสบการณ์และความรู้จากสิ่งที่ดีดึง
ออกมาจากการทํางาน 

2.2 การพัฒนาอาชีพ (Career Development) คือวิธีการที่มีระบบซึ่งจัดทําโดยบริษัท 
เพื่อให้เกิดความมั่นใจว่ามีพนักงานที่พร้อมด้วยคุณสมบัติและประสบการณ์ จะมีให้เลือกใช้หรือ
สนองตอบความต้องการได้ทันทีที่บริษัท ต้องการซึ่งจะมีส่วนหลักๆ คือ  

2.2.1 การวางแผนอาชีพ (Career Planning) อันเป็นวิธีการแต่ละบุคคล
กําหนดเป้าหมายอาชีพและแยกแยะวิธีการที่จะนําไปสู่ความสําเร็จ เช่น การประเมินตนเองเพื่อ
ศึกษาว่าตนเองมีความสามารถ มีบุคลิกภาพ ความสนใจ ประสบการณ์ ทัศนคติ ค่านิยม และ
แรงจูงใจในอาชีพแบบใด การจัดทําคู่มือวางแผนอาชีพ ประเมินทางเลือกและโอกาสของอาชีพใน
อนาคต เตรียมกิจกรรมเพื่อความพร้อมสําหรับงานและการตัดสินใจในอนาคต การอภิปรายใน
อาชีพ และการจัดอันดับความสําคัญของงาน ความคาดหวังการตอบแทนจากงานที่ได้รับมอบหมาย
ในปัจจุบันรวมไปถึงการจัดทําแผ นปฏิบัติตามอาชีพ ประเมินผลงานและการให้คําปรึกษาใน
อนาคตถึงแม้ว่าการวางแผนอาชีพจะเป็นความรับผิดชอบต่อบุคลากรในการรับผิดชอบต่อการ
วางแผนอาชีพของตนเอง องค์กรก็ต้องมีส่วนร่วมอย่างเท่าเทียมกัน โดยเฉพาะในช่วงหลังที่
ทรัพยากรมนุษย์เป็นปัจจัยที่สําคัญของการเติบโตและควา มสําเร็จขององค์กร ซึ่งอยู่บนสมมติฐาน
ที่ว่าบุคลากรพัฒนามากเพียงใดองค์กรยิ่งได้รับประโยชน์มากเท่านั้น 

2.2.2 การบริหารอาชีพ (Career Management) เป็นกิจกรรมและโอกาส
ต่างๆขององค์กรที่จัดขึ้นเพื่อช่วยให้มั่นใจว่า บริษัทจะสามารถมีกําลังคนเกินกว่าที่จําเป็นและ
ต้องการใช้ในอนาคต เช่น การวางแผนกําลังคนสําหรับธุรกิจการจัดสายทางก้าวหน้าในอาชีพ การ
สรรหาและคัดเลือก การพัฒนาในสายอาชีพ เป็นต้น 

2.3 การพัฒนาอาชีพ (Career Development) คือการปรับเปลี่ยนไปสู่องค์กรแห่งการ
เรียนรู้ (Leaning Organization) เพื่อชนะในการแข่งขัน ซึ่งปัจจุบั นมีอยู่ 2 แนวทาง คือ การปรับปรุง
องค์กรอย่างต่อเน่ือง เป็นการปรับเปลี่ยนองค์กรแบบค่อยเป็นค่อยไป เช่น การทํา TQM (Total 
Quality Management) หรือการปรับเปลี่ยนที่ไม่รุนแรงนักที่เรียกว่า กลยุทธ์การแข่งเวลา (Time 
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Baswd Strategy) และการปรับเปลี่ยนเป็นองค์กรอัจฉริย ะหรือองค์กรแห่งการเรียนรู้ (Learning 
Oranization) 

การเรียนรู้ของคนในองค์กร การเรียนรู้ของ “ คน ” หรือ “ ทรัพยากรบุคคล ” ใน
องค์กรหากอ้างถึงความหมายของการพัฒนาทรัพยากรบุคคลในส่วนที่ 1 ที่กล่าวถึง การเรียนรู้ของ
บุคคล ทีม องค์กร อาจกล่าวเพิ่มเติมได้ว่า 

2.3.1 การเรียนรู้บุคคล การเรียนรู้ของบุคคลก็ยังคงเป็นการเน้นที่ KUSA 
คือ 

-  ความรู้ (Knowledge : K) หมายถึงว่า ให้ความรู้ในหลักการ แนวคิด 
หรือมโนทัศน์()ในสิ่งที่บุคคลได้เรียนรู้ 

-  ความเข้าใจ (Understand : U) เป็นลักษณะที่เป็นผลต่อเน่ืองจากความรู้ 
คือ เมื่อมีความ รู้ในหลักการหรือแนวคิดแล้วจนสามารถตีความ แปลความ ขยายความในหลักการ
หรือแนวคิดนั้นได้ ถือว่ามีความเข้าใจเกิดขึ้น 

-  ทักษะ ( Skill : S) สําหรับทักษะในการทํางานของบุคคลในองค์กรน้ันมี
อยู่ 2 ระดับคือ ขั้นแรก เป็นทักษะเบื้องต้น หมายถึงเป็นการกระทําโดยดูจากตัวอย่าง คํา ชี้แนะหรือ
การกํากับอย่างใกล้ชิดจากผู้บังคับบัญชา ขั้นที่ 2 เป็นทักษะที่ทําได้โดยอัตโนมัติ ผู้บังคับบัญชา
เพียงแต่ให้กรอบและเป้าหมาย หรือผลลัพธ์ที่ต้องการก็พอ 

-  ทัศนคติ ( Attitude : A) เป็นการเรียนรู้เพื่อปรับเปลี่ยนพฤติกรรมหรือ
แบบแผนในการทํางาน โดยปรับเปลี่ย นทัศนคติของบุคคลให้เป็นคนมีเหตุผล เข้าใจถึงความคิด
และความรู้สึกของคนอ่ืน ขณะเดียวกันก็เปิดใจพร้อมที่จะรับฟังความคิดเห็นจากผู้อื่นด้วย 

2.3.2 การเรียนรู้ของทีม การเรียนรู้ของทีมเป็นลักษณะที่เรียกว่า ทีมการ
เรียนรู้ (Team Learning) หมายถึง การที่องค์กรได้ปรับเ ปลี่ยนองค์กรให้เป็นแบบแบนราบ หรือ
แบบยืดหยุ่น แล้วการทํางานแต่ละแผนก แต่ละฝ่ายได้ปรับให้เป็นแบบทีมงาน ดังนั้น ในการทํางาน
โครงการหรือแผนงานใดๆ จําเป็นที่จะต้องมีการวิเคราะห์ผลการปฏิบัติงาน ( Performance 
Analysis) ตั้งแต่เร่ิมการทํางาน ขณะปฏิบัติงานและสิ้นสุดการทํา งานเพื่อจะได้นําผลสรุปมาเป็น
บทเรียนหรือประสบการณ์ เพื่อสามารถทําได้ดีกว่าเดิมหรือเรียนรู้ความสําเร็จจากผลงานที่ผ่านมา
หรือแม้กระทั่งการเรียนรู้จาการทํางานแบบข้ามทีมงาน 

2.3.3 องค์กรแห่งการเรียนรู้ ( Learning Organization) เมื่อองค์กรเกิดการ
เรียนรู้ในลักษณะ “ทีมการเรียนรู้ ” ( Team Learning) จะทําให้องค์กรกลายเป็น “องค์กรแห่งการ
เรียนรู”้ ขึ้นมาได้ ซึ่งจะต้องสัมพันธ์กับระบบย่อย 4 ระบบ คือ ระบบย่อยขององค์กร ระบบย่อยของ
เทคโนโลยี ระบบย่อยของการเรียนรู้ และระบบย่อยของคนเน้นเร่ือง การเรียนรู้ในการทํางาน การ
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สร้างโมเดลความคิ ด ( Mental Models) การคิดเป็นระบบ ( Systems Thinking) หรือบูรณาการการ
พัฒนาตนเองเป็นบุคคลผู้รอบรู้ ( Personnel Mastery) การมีเป้าหมายร่วมกัน ( Shared Vision) 

 
3. ประการท่ีสาม การศึกษาผลลัพธ์ 

ในการศึกษาของผลลัพธ์ที่ได้จากการพัฒนาจะมีอยู่ 3 ประการ คือ 
1) บุคคลมุ่งผลลัพธ์ด้านการจัดผลงาน 
2) ทีม/กลุ่มงาน /ฝ่ายงาน มุ่งผลลัพธ์ด้านผลสําเร็จของธุรกิจ หรือดัชนีวัดผลสําเร็จ 

(KPIs ; Key Performance Indicators) คือ ด้านการเงิน ด้านลุกค้า ด้านกระบวนการภายใน และด้าน
การเรียนรู้และเติบโต 

3) บูรณาการเข้าด้วยกัน หมายถึง การมองภา พรวมของการพัฒนาคนจนกระทั่ง
นําไปสู่การประยุกต์ในทางปฏิบัติได้ในลักษณะ ดังนี้ 

-  การพัฒนารายบุคคล จะมุ่งวิธีการพัฒนาทั้งด้านการฝึกอบรม การศึกษาหรือ
การพัฒนา เพื่อเน้นรายบุคคล ต้องการยกระดับผลงานให้เท่ากับมาตรฐาน ระดับทีมงาน ต้องการ
ยกระดับผลงานให้สูงกว่ามาตรฐาน  และระดับองค์กร ต้องการผลลัพธ์ในด้านการจัดผลงานที่เป็น
มาตรฐานของโลก 

-  การพัฒนาอาชีพ มุ่งจัดทําในลักษณะยกระดับของขีดความสามารถ ของ
บุคลากรหรือระดับบริหาร โดยต้องการผลลัพธ์ด้านผลสําเร็จของธุรกิจใน 3 ระดับ เช่น ระดับบุคคล
ต้องการให้ระดับพนักงานพัฒนาตนเองให้มีขีด ความสามารถสูงขึ้น แต่ในระดับบริหารองค์กร
ต้องการยกขีดความสามารถที่จะเป็นคุณลักษณะของผู้บริหารในอนาคต ระดับทีมงาน เป็นการยก
ขีดความสามารถของทีม เพื่อให้ได้ตามความสามารถหลักของธุรกิจ ระดับขององค์กร เพื่อยกระดับ
ขีดความสามารถให้ธุรกิจตอบสนองวัตถุประสงค์ของธุรกิจ เชิงกลยุทธ์ใน 4 ด้าน คือ ด้านการเงิน 
ด้านลูกค้า ด้านกระบวนการภายใน กับด้านการเรียนรู้และเติบโต ซึ่งเป็นผลสําเร็จของธุรกิจภายใต้
ความสามารถของทรัพยากรบุคคล 

-  การพัฒนาองค์กร มุ่งผลลัพธ์ในการเปลี่ยนแปลงองค์กรด้วยการเรียนรู้เพื่อให้
เป็นองค์กรอัจฉริยะใน  3 ระดับ คือ ระดับบุคคล พัฒนาให้เป็นบุคคลที่รอบรู้ ระดับทีมงาน พัฒนา
ให้เป็นทีมการเรียนรู้ และระดับองค์กร พัฒนาให้เป็นองค์กรอัจฉริยะ 

แนวคิดเชิงกลยุทธ์ในการพัฒนาคนที่เป็นแนวทางสู่ธุรกิจศตวรรษที่  21 ในรูปของ การ
พัฒนาแบบบูรณาการ ซึ่งผู้ที่จะทําการพัฒนาในรูปแบบนี้ได้จะต้อง 

1) เข้าใจเร่ืองราวของธุรกิจในด้าน วิสัยทัศน์ กลยุทธ์ โครงสร้างองค์กร รูปแบบใหม่
และการวัดผลสําเร็จธุรกิจเชิงกลยุทธ์ 
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2) เข้าใจมิติการบริหารและพัฒนาคนที่ครอบคลุมทั้งเร่ืองการพัฒนารายบุคคล การ
พัฒนาอาชีพ และพัฒนาองค์กร 

3) เข้าใจถึงระดับของการพัฒนาในองค์กรรูปแ บบใหม่ทั้ง 3 ระดับ คือ ระดับบุคคล  
ระดับทีมงาน/ฝ่ายงาน และระดับองค์กร 

จากแนวคิดเกี่ยวกับการพัฒนาคนทําให้สามารถกําหนดตัวแปรอิสระได้ โดยการนํา
เน้ือหาในแต่ละข้อมาเป็นตัวช่วยในการกําหนดตัวแปรอิสระ ซึ่งในแนวคิดเกี่ยวกับการพัฒนาคน
นั้นจะแบ่งออกเป็น 3 ระดับ คือ ความต้องการในตัวบุคคล ความต้องการของงาน และความต้องการ
ขององค์กรและยังแยกเน้ือหาในแต่ละระดับออกไป จึงได้นําเน้ือหาเหล่านั้นมาเป็นแนวทางและ
ประยุกต์ใช้ให้เกิดมาเป็นตัวแปรอิสระเพื่อสร้างกรอบในการศึกษาและยังนํามาใช้ในในการต้ัง
คําถามในแบบสอบถาม เพื่อสํารวจข้อมูล  
 

แนวคิดการจัดท าเส้นทางความก้าวหน้าในสายอาชีพ (Career Path) 
 
(อาภรณ์ ภู่วิทยพันธุ์ , 2548 : 126) กล่าวว่า Career Path หรือเส้นทางความก้าวหน้าใน

สายอาชีพของพนักงาน  แสดงถึงการเติบโตในสายอาชีพของพนักงานเมื่อเข้ามาปฏิบัติงานใน
องค์กร 

1) แสดงสายอาชีพของพนักงานในแนวดิ่ง  (Vertical) เป็นการเลื่อนขั้นหรือเลื่อน
ตําแหน่งพนักงาน (Promotion) ซึ่งบทบาทและหน้าที่ความรับผิดชอบจะเปลี่ยนแปลงไปตาม
ตําแหน่งงานที่สูงขึ้น ทั้งนี้ Career Path ในลักษณะนี้จะแบ่งออกเป็น 3 ลักษณะได้แก่ 

1.1) การเลื่อนขั้นหรือตําแหน่งจากระดับ  “บริหาร” สู่ระดับ “บริหาร” 
(Executive to Executive Level) เป็นการเลื่อนตําแหน่งจากตําแหน่งงานบริหารไปสู่ตําแหน่งบริหาร
ที่สูงขึ้น 

1.2) การเลื่อนขั้นหรือตําแหน่งจากระดับ “พนักงาน” สู่ระดับ “บริหาร” 
(Non Executive to Executive Level) เป็นการเลื่อนตําแหน่งจากพนักงานไปสู่ตําแหน่งงานบริหาร  

1.3) การเลื่อนขั้นหรือตําแหน่งจากระดับ “พนักงาน” สู่ระดับ “พนักงาน
อาวุโส” ( Non Executive to Non Executive Level) : เป็นการเลื่อนตําแหน่งจากพนักงานไปสู่
พนักงานที่มีระดับสูงขึ้น การเลื่อนตําแหน่งในลักษณะนี้อาจไม่จําเป็นต้องรับผิดชอบในเชิงของการ
บริหารในลักษณะของการวางแผน  หรือการกําหนดกลยุทธ์  แต่หน้าที่งานจะเปลี่ยนแปลงไปในเชิง
ของการสอนหรือเสนอแนะวิธีการทํางานให้กับพนักงานที่มีระดับหรือชั้นน้อยกว่า 
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2) แสดงสายอาชีพของพนักงานในแนวนอน (Horizontal) เป็นการโอนย้าย 
(Transfer) หรือสับเปลี่ยนหมุนเวียนงาน (Job Rotation) ทั้งตําแหน่งงานอาจเปลี่ยนแปลงหรือไม่
เปลี่ยนแปลงก็ย่อมได้  แต่หน้าที่และความรับผิดชอบจะเปลี่ยนแปลงไปจากเดิมที่เคยปฏิบัติ ซึ่ง 
Career Path ในลักษณะนี้จะแบ่งออกเป็น 2 ลักษณะ ได้แก่ 

2.1) การโอนย้ายหรือสับเปลี่ยนหมุนเวียนงานภายในหน่วยงานเดียวกัน : 
พนักงานยังคงปฏิบัติงานอ ยู่ภายในฝ่ายหรือหน่วยงานเดียวกัน  ซึ่งตําแหน่งงานจะเรียกชื่อ
เหมือนเดิม โดยของเขตหน้าที่งานอาจจะสับเปลี่ยนหรือไม่เปลี่ยนแปลงไปจากเดิมที่เคยปฏิบัติ 

2.2) การโอนย้ายหรือสับเปลี่ยนหมุนเวียนงานต่างหน่วยงานกัน : 
พนักงานไม่ได้ปฏิบัติงานอยู่ภายในฝ่ายหรือหน่วยงานเดิม  ซึ่งตําแหน่งงานอาจเปลี่ยนแปลงหรือไม่
เปลี่ยนแปลง แต่ขอบเขตหน้าที่งานจะเปลี่ยนแปลงไปจากเดิมที่เคยปฏิบัติ 

 
1. การน า Career Development มาใช้ในองค์กร 

การนํา Career Development มาใช้ในองค์กรจะขึ้นอยู่กับความต้องการหรือเป้าหมาย
ในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ภายในองค์กร  ทั้งนี้ขอบเขตของงานด้านการจัดทํา Career 
Development โดยส่วนใหญ่จะครอบคลุมถึงงานต่าง ๆ ดังต่อไปนี้ (อาภรณ์  ภู่วิทยพันธุ์ , 2548 : 24-
25) 

1.1 การประเมินความสามารถของพนักงานรายบุคคล (Competency Gap 
Assessment) มุ่งเน้นการพัฒนาบุคลากรโดยการหาช่องว่างความสามารถของ พนักงานรายบุคคล  
ตามความเป็นจริง (Actual Competency) เมื่อเปรียบเทียบกับความสามารถที่คาดหวัง  (Expected 
Competency) เพื่อวางแผนพัฒนาและปรับปรุงความสามารถที่ยังขาดและต้องการเสริมให้มีขึ้น
สําหรับการทํางานในปัจจุบันให้มีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น 

1.2 การจัดทําแผนฝึกอบ รมและพัฒนาพนักงานรายบุคคล (Individual Training & 
Development Plan) มุ่งเน้นการพัฒนาบุคลากรโดยการกําหนดแผนการฝึกอบรมและพัฒนา
พนักงานรายบุคคลซึ่งเป็นแผนประจําปี  ที่เรียกว่า Annual Training & Development Plan หรือเป็น
แผนระยะยาว  ที่เรียกว่า Training & Development Road Map ที่กําหนดขึ้นเพื่อฝึกอบรมและพัฒนา
พนักงานโดยเร่ิมตั้งแต่พนักงานเข้ามาทํางานกับองค์กร และทํางานต่อไปจนกระทั่งพนักงานลาออก
จากองค์กร 

1.3 การจัดทําเส้นทางความก้าวหน้าในอาชีพ (Career Path) มุ่งเน้นการพัฒนา
บุคลากรโดยสร้างโอกาสหรือความก้าวหน้าในการทํางานให้กั บพนักงาน  ซึ่งจะทําให้พนักงานรับรู้



 20 

 

ว่าตนเองสามารถเลื่อนตําแหน่งงาน (Promotion) ไปยังตําแหน่งงานใดได้บ้าง หรือสามารถโอนย้าย 
(Transfer)/สับเปลี่ยนหมุนเวียน (Job Rotation) ไปยังหน่วยงานอื่นหรือตําแหน่งงานใดได้บ้าง 

1.4 การจัดทําแผนทดแทนตําแหน่งงาน (Succession Plan) มุ่งเน้นการพัฒนาบุคลากร
โดยการพัฒนาศักยภาพและการเตรียมความพร้อมให้กับพนักงานที่มีความสามารถและศักยภาพสูง  
(High Performance and Potential) โดยการจัดทําแผนพัฒนาพนักงานรายบุคคล (Individual 
Development Plan) ในรูปแบบของการฝึกอบรมและพัฒนาพนักงานด้วยวิธีการต่าง ๆ เ ช่น การ
ฝึกอบรม การสอนงาน การให้คําปรึกษาแนะนํา เป็นต้น  เพื่อให้พนักงานมีความสามารถที่จะ
ปฏิบัติงานในตําแหน่งที่สูงขึ้นต่อไป 
 
2. รูปแบบการจัดท าเส้นทางก้าวหน้าในสายอาชีพ (Career Path) 

ในองค์กรแบ่งออกเป็น 3 รูปแบบ ดังนี้ (อาภรณ ์ ภู่วิทยพันธุ์, 2548 : 130) 
2.1 Traditional Career Path เป็นการจัดทําเส้นทางความก้าวหน้าในสายอาชีพแบบ

ปิด แสดงสายอาชีพของพนักงานในแนวดิ่ง  (Vertical) ในลักษณะของการเลื่อนขั้นหรือเลื่อน
ตําแหน่งงานในสายงานเดิมที่รับผิดชอบซึ่งจะอยู่ภายในฝ่ายหรือหน่วยงานเดียวกัน  โดยมีการเลื่อน
ขั้นทีละลําดับจากขั้นหนึ่งไปสู่ขั้นหน่ึง (step by step) 

2.2 Network Career Path เป็นการจัดทําเส้นทางความก้าวหน้าในสายอาชีพแบบเปิด  
แสดงสายอาชีพของพนักงานในแนวดิ่ง  (Vertical) ในลักษณะของการเลื่อนขั้นหรือเลื่อนตําแหน่ง
งาน  และในแนวนอน  (Horizontal) ในลักษณะของการโอนย้าย  (Transfer) หรือสับเปลี่ยน
หมุนเวียนงาน (Job Rotation) โดยมีการแลกเปลี่ยนประสบการณ์ในแต่ละขั้น 

2.3 Dual Career Path เป็นการจัดทําเส้นทางความก้าวหน้าในสายอาชีพแบบกึ่งปิด  
แสดงสายอาชีพของพนักงานในแนวดิ่ง  (Vertical) ในลักษณะของการเลื่อนขั้นหรือเลื่อนตําแหน่ง
งานตามสายงานที่รับผิ ดชอบ โดยสามารถเปรียบเทียบ  (Comparison) แต่ละตําแหน่งที่อยู่ในลําดับ
ขั้นเดียวกันได้ 
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3. ขั้นตอนการจัดท าเส้นทางความก้าวหน้าในสายอาชีพ (Career Path) 
 

 
 
ภาพท่ี 1 ขั้นตอนการจัดทําเส้นทางความก้าวหน้าในสายอาชีพ (Career Path) 
ที่มา : อาภรณ์ ภู่วิทย์พันธ์ , อ้างถึ งใน สํานักงาน ก .พ., แบบอย่างปฏิบัติการบริหารคน  
(กรุงเทพมหานคร: บริษัท อมรินทร์พร้ินต้ิง แอนด ์พับลิชชิ่ง จํากัด, 2551), 66. 

 
ขั้นตอนที่ 1 การศึกษาโครงสร้างองค์กร/ตําแหน่งงาน 
การศึกษาลักษณะทั่วไปของโครงสร้างองค์กรและตําแหน่งงานในปัจจุบันเป็นขั้นตอน

เร่ิมต้นก่อน การจัดทําเส้นทางความก้าวหน้าในสายอาชีพ  เพื่อสร้างความเข้าใจเกี่ยวกับการจัดผัง
โครงสร้างองค์กร  โครงสร้างตําแหน่งงาน  และระดับตําแหน่งงานขององค์กรในปัจจุบัน  และเพื่อ
ใช้เป็นแนวทางในการวิเคราะห์งาน  (Job Analysis) การจัดกลุ่มงาน  (Job Family) ให้เหมาะสมกับ
ลักษณะธุรกิจขององค์กร 

ขั้นตอนที่ 2 การวิเคราะห์งาน (Job Analysis) 
การวิเคราะห์งาน เป็นการศึกษาขอบเขตหน้าที่ความรับผิดชอบ  และกิจกรรมหลักของ

แต่ละงาน  รวมทั้งคุณสมบัติที่จําเป็นของงานในตําแหน่งงานต่างๆ  โดยจะวิเคราะห์ขอบเขตของ
ตําแหน่งงานในกลุ่มต่างๆตามผังโครงสร้างองค์กร  และฝังโครงสร้างตําแหน่งงานปัจจุบัน  เพื่อใช้
เป็นข้อมูลในการจัดกลุ่มงานและจัดทํารูปแบบ ของสายอาชีพให้เหมาะสมกับภารกิจขององค์กร 

ขั้นตอนที่ 3 การจัดกลุ่มงาน (Job Family) 
การจัดกลุ่มงาน หมายถึง การจัดแบ่งกลุ่มงานที่มีหน้าที่ความรับผิดชอบ และคุณสมบัติ

ของตําแหน่งงานใกล้ เคียงกันให้อยู่ในกลุ่มเดียวกัน  โดยวิเคราะห์จากคําบรรยายลักษณะงานของ
ตําแหน่งงานที่จัดทําขึ้น โดยการจัดกลุ่มงานมีวิธีการต่อไปนี้ 

1) ศึกษาขอบเขตหน้าที่งาน (Scope of Work) และคุณสมบัติเฉพาะตําแหน่งงาน  (Job 
Specification) 

2) การจัดแบ่งกลุ่มงาน  (Job Family) โดยพิจาร ณาจัดกลุ่มงานจากงานที่มี
ความสามารถ (Competency) ที่คล้ายคลึงกันควรจัดอยู่ในกลุ่มเดียวกัน 

3) การจัดแบ่งกลุ่มงานย่อย (Sub Group) ของแต่ละกลุ่มงาน (Job Family) ที่กําหนดขึ้น 
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ขั้นตอนที่ 4 การจัดทํา Career Model และเกณฑ์ 
แนวทางการจัดทํา  Career Model หรือรูปแบบเส้น ทางความก้าวหน้าในสายอาชีพของ

องค์กรมีดังต่อไปนี้ 
1) การระบุตําแหน่งงานทั้งหมดที่อยู่ในหน่วยงานทั้งในระดับฝ่าย ส่วน แผนกของแต่

ละกลุ่มงานย่อย (Sub Group) ในแต่ละกลุ่มงาน (Job Family) ที่กําหนดขึ้น 
2) การจัดกลุ่มแนวทางเลือกในสายอาชีพ  โดยการโอนย้ายกลุ่มงานให้เหมา ะสมซึ่ง

พิจารณาจากความสามารถในงาน  (Job Competency) โดยมีแนวทางเลือก  คือโอนย้ายงานข้าม  Sub 
Group ของ Job Family เดียวกัน และโอนย้ายงานข้าม Job Family ที่ต่างกัน 

3) การจัดทํา Career Model ของตําแหน่งงาน โดยมีเทคนิคคือ 
3.1) การพิจารณาโอนย้ายระดับตําแหน่งงาน  มีหลักเกณฑ์คือโอนย้ายทุก

ระดับตําแหน่งงาน และโอนย้ายบางระดับตําแหน่งงาน 
3.2) การจัดทําผังแสดงความก้าวหน้าในการเลื่อนตําแหน่งงาน  และการ

โอนย้ายงาน  ซึ่งมีหลักเกณฑ์  คือ การเลื่อนตําแหน่งและโอนย้ายงานภายใน  Job Family ที่
เหมือนกัน และเลื่อนตําแหน่งและโอนย้ายงานใน Job Family ที่ต่างกัน 

4) การจัดทําเกณฑ์หรือมาตรฐานสําหรับแต่ละตําแหน่งงานตาม  Career Model ที่
กําหนดขึ้น  เพื่อใช้เป็นแนวทางในการพิจารณาเลื่อนระดับตําแหน่งงานและการโอนย้ายงาน 
(อาภรณ ์ ภู่วิทยพันธุ์ อ้างถึงใน สํานักงาน ก.พ., 2551 : 66-67) 
 
4. แนวทางในการน าการจัดท าเส้นทางความก้าวหน้าในสายอาชีพไปปฏิบัติ 

1) ผู้บังคับบัญชาของแต่ละหน่วยงานควรแจ้งให้พนักงานรับรู้ถึงความก้าวหน้าใน
สายอาชีพที่กําหนดขึ้น  เพื่อเปิดโอกาสให้พนักงานสามารถสอบถามข้อมูลต่างๆในการสร้างความ
เข้าใจตรงกัน 

2) ฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ควรร่วมกับผู้บังคับบัญชาพิจารณาคุณสมบัติ และ
ความสามารถที่คาดหวัง  (Expectation Competency) เพื่อวิเคราะห์และประเมินหาช่องว่างของ
ความสามารถ (Competency Gap Assessment) 

3) ฝ่ายทรัพยากรมนุษย์จัดทําสรุปความสามารถของพนักงานที่ต้องพัฒนารวมทั้ง
กําหนดหลักสูตรหรือโปรแกรมการฝึกอบรมและพัฒนาพนักงานรายบุคคล  (Individual 
Development Plan) 
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4) ผู้บังคับบัญชาจะต้องแจ้งแผนการพัฒนาพนักงานรายบุคคลให้พนักงานรับรู้และ
สร้างความเข้าใจให้ตรงกันโดยการชี้แจงวัตถุประสงค์  แนวทางหรือวิธีการพัฒนารวมทั้งวิธีการใน
การติดตามผล 

5) ฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ควรร่วมกับผู้บริหารแต่ละหน่วยงานติดตามผลการพัฒนา 
6) ฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ควรร่วมกับผู้บังคับบัญชาของแต่ละหน่วยงานดําเนินการ

โอนย้าย  หรือเลื่อนตําแหน่งงานกรณีที่พนักงานมีความพร้อมและได้รับการฝึกอบรมและพัฒนา
ตามแผนการฝึกอบรมและพัฒนาของพนักงานรายบุคคล (อาภรณ ์ ภู่วิทยพันธุ์, 2548 : 186-187) 

จากการที่ผู้วิจัยได้ทําการทบทวนเร่ือง  แนวคิดการจัดทําเส้นทางความก้าวหน้าในสาย
อาชีพ (Career Path) นั้นทําให้สรุปได้ว่า แนวคิดน้ี เป็นแนวทางที่จะทําให้องค์กรสามารถวางแผน
สรรหาและพัฒนาความรู้ทักษะและความสามารถของบุคลากรที่จะมาดํารงตําแหน่งงานตามที่
กําหนดไว้ได้เร็วขึ้น เพื่อที่จ ะเป็นหลักเกณฑ์ที่เป็นมาตรฐานเดียวกันเพื่อเลื่อนตําแหน่ง โอน ย้าย
สาขา เพื่อสร้างความเท่าเทียมกันในการสร้างความก้าวหน้า และใช้เป็นแนวทางในการบริหาร
บุคคล 

ส่วนแนวคิด Career Development เป็นการกําหนดแนวทางในการพัฒนาพนักงาน
ตั้งแต่เร่ิมต้นเข้าทํางานในองค์กร  เพื่อเตรียมความพร้อมให้สามารถเติบโตก้าวหน้าในองค์กรได้ใน
ระยะเวลาที่กําหนด ช่วยในการสร้างมาตรฐานในการพัฒนาบุคลากร ช่วยสร้างความได้เปรียบ
ทางการแข่งขันและสร้างผลกําไรให้องค์กร ช่วยสร้างขวัญกําลังใจให้พนักงาน ทําให้พนักงานมี
ความมั่นคงในสายอาชีพ และสร้างความรู้สึกว่าพนักงา นนั้นเป็นส่วนหน่ึงในการดําเนินงานของ
องค์กร และนํามาใช้ในการกําหนดเป็นตัวแปรตามเพื่อสร้างกรอบในการศึกษาซึ่งประกอบด้วย การ
ประเมินความสามารถของพนักงานรายบุคคล การจัดทําแผนฝึกอบรมและพัฒนาพนักงาน
รายบุคคล การจัดทําเส้นทางความก้าวหน้าในอาชีพ และการจัดทําแผนทดแทนตําแหน่ง งาน ซึ่งได้
นํามาใช้ในการต้ังคําถามในแบบสอบถาม เพื่อสํารวจข้อมูล 
 

งานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง 
 
จิดาภา   ป้อมป้อง  (2552) ได้ทําการศึกษาวิจัยเร่ือง ความก้าวหน้าในอาชีพของ

ข้าราชการสังกัดกระทรวงมหาดไทย  จังหวัดเชียงใหม่  เป็นการศึกษาเชิงปริมาณโดยใช้
แบบสอบถามเก็บรวบรวมข้อมูลจากข้าราชการ  ระดับ 3 ขึ้นไป จํานวน 130 คน และแบบสัมภาษณ์  
ผู้บริหารระดับกลางและต้น  สังกัดกระทรวงมหาดไทย  หน่วยงานราชการในจังหวัดเชียงใหม่  ที่จบ
การศึกษาด้านรัฐศาสตร์  รัฐประศาสนศาสตร์จากมหาวิทยาลัยต่าง  ๆ ในประเทศไทย  จํานวน 5 คน 
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ผลการศึกษาพบว่า  กลุ่มตัวอย่างข้ารา ชการสังกัดกระทรวงมหาดไทย  จังหวัดเชียงใหม่ส่วนใหญ่  
เห็นว่า เน่ืองจากสังคมไทยเป็นสังคมระบบเครือญาติ  ที่เคยชินกับความช่วยเหลือซึ่งกันและกันมา
โดยตลอด ประกอบกับระบบการศึกษาที่มีระบบการรับน้อง  รุ่นพี่จะต้องทําหน้าที่ในการดูแล  และ
คอยช่วยเหลือแก่รุ่นน้องในระหว่างที่ ศึกษาอยู่  ดังนั้นจึงส่งผลให้นักศึกษาเกิดความผูกพันและ
จําต้องให้ความช่วยเหลือซึ่งกันและกันตลอดเวลา  ถึงแม้จะจบการศึกษาไปแล้วก็ตาม  เมื่อจบ
การศึกษาไปประกอบอาชีพแล้ว รุ่นพี่ที่มาทํางานก่อนจึงคอยให้ความช่วยเหลือ ค้ําจุนให้รุ่นน้องเกิด
ความก้าวหน้าในอาชีพได้ 

พุทธพร  ภักดี (2551) ได้ทําการศึกษาวิจัยเร่ือง การศึกษาความต้องการพัฒนาบุคลากร
โดยการฝึกอบรมของครูโรงเรียนศรีสวัสดิ์วิทยาคาร จังหวัดน่าน โดยการใช้แบบสอบถามและการ
สัมภาษณ์โดยการเลือกสุ่มตัวอย่างแบบเฉพาะเจาะจง จํานวน 100 คน ผลการวิจัยพบว่า ความ
ต้องการในการฝึกอบรมถูกกําห นดจากความต้องการของงาน ความต้องการของบุคคลและความ
ต้องการขององค์กรตามลําดับ 

พีรพัฒน์  เฉลิมธํารงค์ (2550) ได้ทําการศึกษาวิจัยเร่ือง ความต้องการการฝึกอบรมของ
บุคลากรสังกัดสํานักงานวิทยาเขตสารสนเทศเพชรบุรี มหาวิทยาลัยศิลปากร โดยการใช้
แบบสอบถาม  ผลการวิจัยพบว่า บุคล ากรสังกัดสํานักงานวิทยาเขตสารสนเทศเพชรบุรี มีความ
ต้องการการสนับสนุนจากหน่วยงานด้านงบประมาณมากที่สุด คิดเป็นร้อยละ 49.53 รูปแบบการ
อบรมที่บุคลากรสังกัดสํานักงานวิทยาเขตสารสนเทศเพชรบุรี มีความต้องการมากที่สุดคือ แบบ
บรรยายกับแบบสาธิต ร้อยละ  27.90 หัวข้อการฝึกอบร มเกี่ยวกับทักษะส่วนบุคคลที่บุคลากรสังกัด
สํานักงานวิทยาเขตสารสนเทศเพชรบุรี มีความต้องการมากที่สุด คือ ทักษะการสร้างทีมงาน ร้อยละ  
17.80 ส่วนหัวข้อเกี่ยวกับความรู้ทางการจัดการที่บุคลากรสังกัดสํานักงานวิทยาเขตสารสนเทศ
เพชรบุรี มีความต้องการมากที่สุด คือ ความรู้ทางการจัดการด้านภาวะผู้นํา ร้อยละ 10.24 

อํานวย  กิจเจริญ (2547) ได้ทําการศึกษาวิจัยเร่ือง ความต้องการพัฒนาตนเองของครูใน
โรงเรียนสังกัดสังฆมณฑลราชบุรี โดยทําการศึกษาจากกลุ่มครูในโรงเรียน จํานวน 291 คน 
ผลการวิจัย พบว่า ความต้องการในการพัฒนาตนเองของครูในโรงเรียนสังกั ดสังฆมณฑลราชบุรีอยู่
ในระดับปานกลาง แต่เมื่อจําแนกตามเพศ อายุ ระดับการศึกษา ตําแหน่งและประสบการณ์ในการ
ทํางานนั้นไม่แตกต่างกัน 

นันทจิต  สุนทรวิภาค  (2545) ได้ทําการศึกษาวิจัยเร่ือง ความต้องการฝึกอบรมของ
พนักงานธนาคารกสิกรไทย จํากัด (มหาชน ) พบว่า พนักงานภายในองค์กรที่ มีคุณวุฒิในระดับ
ปริญญาตรีขึ้นไป และมีอายุงานมากกว่า 1 ปี มีความสนใจและมีความต้องการฝึกอบรมในหลักสูตร
การบริหารเครดิต เป็นอันดับแรกและรองลงมาเป็นหลักสูตรภาษาต่างประเทศ หลักสูตรส่งเสริม



 25 

 

การพัฒนาบุคลากรด้านอ่ืน หลักสูตรเชิงปฏิบัติการ หลักสูตรการบริหารและการจั ดการและ
หลักสูตรการตลาดและการให้บริการ โดยช่องทางความต้องการที่เหมาะสมในการจัดฝึกอบรม
หลักสูตรพบว่าพนักงานมีความต้องการให้ธนาคารจัดฝึกอบรมที่ศูนย์ฝึกมากที่สุด และน้อยที่สุด
เป็นการเรียนรู้ด้วยตนเอง และเมื่อเปรียบเทียบความต้องการฝึกอบรมโดยนําข้อมูลส่วนบุคคล
เปรียบเทียบ พบว่าอายุงานและตําแหน่งที่แตกต่างของพนักงานในองค์กร มีความต้องการฝึกอบรม
ที่แตกต่างกัน 

จากผลการสรุปผลการวิจัยที่เกี่ยวข้อง นั้นพบว่า องค์กรทุกองค์กรควรที่จะมีการ
ฝึกอบรมเพื่อให้บุคลากรในองค์กรมีความรู้ ความสามารถ มีทักษะและ เจตคติที่ดีในการทํางาน 
และเขา้ใจการทํางานมากขึ้น เพื่อที่จะให้องค์กรประสบความสําเร็จ 

 
ข้อมูลองค์กร 

 
ศาลากลางจังหวัดระนองต้ังอยู่เลขที่ 7 ถ.ลุวัง ต.เขานิเวศน์ อ .เมือง จ.ระนอง 85000 มี

บุคลากรจํานวน 145 คน ประกอบไปด้วยหน่วยงาน 9 หน่วยงาน ดังนี ้
1. ที่ทําการปกครองจังหวัดระนอง สังกัดกรมการปกค รอง กระทรวงมหาดไทย  เป็น

หน่วยงานหนึ่งของรัฐ สังกัดกระทรวงมหาดไทย ดําเนินงานเกี่ยวกับการรักษาความสงบเรียบร้อย
และความมั่นคงภายใน การบริหารการปกครองท้องที่ในระดับอําเภอ ตําบล และหมู่บ้าน การ
ดําเนินการและพัฒนาระบบงานทะเบียนราษฎร และการขออนุญาตต่างๆ ตามกฎหมาย 

2. สํานักงานจังหวัดระนอง สังกัดสํานักปลัดกระทรวงมหาดไทย  เป็นหน่วยงานที่
สําคัญหน่วยงานหนึ่งที่ทําหน้าที่เป็นที่ปรึกษา (Back Office) สําหรับผู้ว่าราชการจังหวัด กล่าวคือ 
ทําหน้าที่ให้คําแนะนําหรือแสดงข้อคิดเห็นต่างๆ ที่เกี่ยวข้องกับงานของผู้ว่าราชการจังหวัด ในการ
บริหารราชการให้บรรลุวัตถุประสงค์ตามแผนยุทธศาสตร์การพัฒนาจังหวัด 

3. สํานักงานประชาสัมพันธ์จังหวัดระนอง กรมประชาสัมพันธ์ สังกัดสํานัก
นายกรัฐมนตรี  มีหน้าที่เสริมสร้างความเข้าใจ ระหว่างหน่วยงานรัฐกับประชาชน และระหว่าง
ประชาชนกับประชาชนด้วยกัน นอกจากนี้ ยังทําหน้าที่โน้มน้าว ชักจูงประชาชน ให้ร่วมมือกับ
รัฐบาล และหน่วยงานราชการ รับผิดชอบในงานด้านประชาสัมพันธ์ของจังหวัด โดยให้คําปรึกษา  
แก่ผู้ว่าราชการจังหวัด  และหัวหน้าส่วนราชการต่างๆ  ในด้านการวางแผนการประชาสัมพันธ์
รวบรวมข่าวสารทางราชการ องค์กร หน่วยงาน มูลนิธิ  สถาบันการศึกษา ของจั งหวัดระนอง และ
จังหวัดอ่ืนๆ เพื่อเผยแพร่ให้ประชาชนทั้งในจังหวัดและนอกจังหวัด ได้รับทราบและเข้าใจ 
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4. สํานักงานประมงจังหวัดระนอง สังกัดกรมประมง กระทรวงเกษตรและสหกรณ์  
เป็น หน่วยงานของรัฐที่ทําการศึกษา ค้นคว้า สํารวจ วิจัย วิเคราะห์ ทดลอง ด้านวิชาการทุก
สาขาวิชาการของประมง ตลอดจนทําการส่งเสริมสนับสนุนและพัฒนา อาชีพที่เกี่ยวกับการประมง
ของประเทศให้เจริญก้าวหน้าต่อไปในอนาคต พัฒนาคุณภาพสินค้าประมงทุกประเภทให้ได้รับ
มาตรฐาน 

5. สํานักงานคลังจังหวัดระนอง สังกัดกระทรวงการคลัง  เป็นหน่วยงานที่มีหน้าที่
จัดทําแผนงานโครงการและงบประม าณของจังหวัด รวมทั้งติดตามและรายงานความก้าวหน้า 
ให้บริการรับจ่ายและบริหารเงินคงคลัง ให้บริการจ่ายแลกธนบัตรและเหรียญกษาปณ์ จัดทํา
แผนงานที่ปรึกษาในเร่ืองบัญชี ตรวจสอบภายใน กฎหมายและระเบียบการเงิน การคลัง  และการ
พัสดุแก่หน่วยงานภาครัฐและองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นวิเคราะห์ เสนอแนะ และให้คําปรึกษาแก่
ผู้ว่าราชการจังหวัด  เพื่อประกอบการพิจารณากําหนดนโยบาย แผนงาน และแนวทางปฏิบัติ  
ตลอดจนแนวทางแก้ไขปัญหาในจังหวัดเร่ืองยุทธศาสตร์การพัฒนาการคลังและเศรษฐกิจ 

6. สํานักงานท้องถิ่นจังหวัดระนอง สังกัดสํานักนายกรัฐมนตรี  ดําเนินการเกี่ย วกับ
อํานาจหน้าที่ของกรมในเขตพื้นที่จังหวัด  กํากับ ดูแล และสนับสนุนการปฏิบัติงานของสํานักงาน
ส่งเสริมการปกครองท้องถิ่นอําเภอและสํานักงานส่งเสริมการปกครองท้องถิ่นกิ่งอําเภอ  อํานวยการ 
ประสาน ปฏิบัติงาน และสนับสนุนงานอันเป็นอํานาจหน้าที่ของผู้ว่าราชการจังหวัดด้านการกํากั บ
ดูแลองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ปฏิบัติงานร่วมกับหรือสนับสนุนการปฏิบัติงานของหน่วยงานอื่น
ที่เกี่ยวข้องหรือได้รับมอบหมาย 

7. สํานักงานพัฒนาชุมชนจังหวัดระนอง สังกัดกรมพัฒนาชุมชน กระทรวงมหาดไทย มีภารกิจ
เกี่ยวกับการส่งเสริมกระบวนการเรียนรู้ และการมี ส่วนร่วมของประชาชน ส่งเสริมและพัฒนาเศรษฐกิจชุมชนฐาน
รากให้มีความมั่นคงและมีเสถียรภาพโดยสนับสนุนให้มีการจัดทําและใช้ประโยชน์จากข้อมูลสารสนเทศ ศึกษา 
วิเคราะห์ วิจัย จัดทํายุทธศาสตร์ชุมชน ตลอดจนการฝึกอบรมและพัฒนาบุคลากรที่เกี่ยวข้องในการพัฒนาชุมชน
เพื่อให้เป็นชุมชนเข้มแข็งอย่างยั่งยืน 

8. สํานักงานธนารักษ์จังหวัดระนอง สังกัดกรมธนารักษ์ กระทรวงการคลัง  ทําหน้าที่
ดําเนินการปกครองดูแลรักษาจัดให้ใช้ประโยชน์  และทํานิติกรรมเกี่ยวกับที่ราชพัสดุให้ดําเนินไป
อย่างมีประสิทธิภาพ และเกิดประสิทธิผล  เพื่อก่อให้เกิดประโยชน์สูงสุดแก่ภาครัฐ และดํา เนินการ
ผลิตเหรียญกษาปณ์หมุนเวียนต้ังแต่ชนิดราคา 10 บาท ลงมาจนถึง 1 สตางค์ รวมทั้งผลิตเหรียญ
กษาปณ์ที่ระลึก เหรียญที่ระลึกเนื่องในวโรกาส  และโอกาสสําคัญต่างๆ ตลอดจนการจัดสร้าง
เคร่ืองราชอิสริยาภรณ์ จัดทําเคร่ืองหมายตอบแทนและของสั่งจ้างต่างๆ ที่หน่วยราชการ รัฐวิส าหกิจ 
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และเอกชนสั่งจ้าง ทําการยุบหลอมทําลายและล้างตัวเหรียญกษาปณ์ ตลอดจน ติดต้ัง ตรวจสอบ  
ซ่อมแซมประตูห้องมั่นคง และจัดทําซ่อมแซมกุญแจตู้นิรภัยของส่วนราชการ 

9. สํานักงานสัสดีจังหวัดระนอง สังกัดกระทรวงกลาโหม ทําหน้าที่เกี่ยวกับการ
เกณฑ์ทหาร ลงทะเบียนทหารกองเกิน ดําเ นินการเกี่ยวกับ  บัญชีทหารกองเกินเข้ากองประจําการ  
บัญชีจํานวนคนที่จะเรียกได้ (แบบ สด .14) บัญชีเทียบจํานวนคนที่จะกะเรียก  (แบบ สด .15) 
ใบรับรองผลการตรวจเลือก (แบบ สด.43) บัญชียกเว้นหรือผ่อนผัน (แบบ สด.20) การยกเว้นผ่อน
ผัน การพ้นจากการยกเว้นและหมดเหตุผ่อนผัน 
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บทท่ี 3 
วิธีด าเนินการวิจัย 

  
การวิจัยในหัวข้อเร่ืองการศึกษาความต้องการในการพัฒนาเส้นทางอาชีพของพนักงาน

ในองค์กร กรณีศึกษาข้าราชการ ศาลากลางจังหวัดระนอง เป็นการศึกษาเชิงปริมาณโดยการสํารวจ
โดยใช้แบบสอบถามเก็บรวบรวมข้อมูล โดยมีรายละเอียดดังน้ี 

 
ประชากรท่ีใช้ในการศึกษา 

 
ประชากรที่ใช้ในการศึกษาครั้งน้ี คือ คือ ข้าราชการที่ทํางานในศาลากลางจังหวัด

ระนอง จํานวน 145 คน เนื่องจากศาลากลางจังหวัดเป็นศูนย์ราชการที่มีหน่วยงานราชการหลาย
หน่วยงานประจําอยู่ ทําให้มีข้าราชการจํานวนมาก จึงได้นํามาใช้เป็นตัวอย่างในการศึกษา 

 
เครื่องมือท่ีใช้ในการศึกษา 

 
การวิจัยในครั้งนี้เป็นแบบผสมซึ่งได้แก่ การใช้แบบสอบถามและการสัมภาษณ์

เคร่ืองมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูลได้แก่แบบสอบถาม โดยมีรายละเอียดดังน้ี 
แบบสอบถามทั้งแบบเปิด  (Open ended Questionnaires) และแบบปิด  (Close ended 

Questionnaires) ใช้สําหรับถามข้าราชการระดับ 2 ขึ้นไป ที่ปฏิบัติงานในศาลากลางจังหวัดระนอง  
เน้ือหาประกอบด้วย 3 ส่วน ดังนี ้

ส่วนที่ 1 ข้อมูลสถานภาพส่วนบุคคลและข้อมูลทั่วไปเกี่ยวกับการพัฒนาเส้นทางสาย
อาชีพ 

1) ข้อมูลสถานภาพส่วนบุคคล เป็นแบบสอบถามข้อมูลเกี่ยวกับสถานภาพส่วนตัว
ของผู้ตอบแบบสอบถาม โดยสอบถามเกี่ยวกับ เพศ อายุ วุฒิการศึกษาสูงสุด อายุราชการ หน่วยงาน 
ระดับขั้น รายได้ สถานภาพ จํานวน 8 ข้อ 

2) ข้อมูลทั่วไปเกี่ยวกับการพัฒนาเส้นทางสายอาชีพ ได้แก่ เร่ืองความสมัครใจ 
ประเภทและปัจจัยในการพัฒนาเส้นทางสายอาชีพ จํานวน 7 ข้อ 
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ส่วนที่  2 ข้อมูลเกี่ย วกับความคิดเห็นและความต้องการการพัฒนาและการพัฒนา
เส้นทางอาชีพ เป็นแบบสอบถามเกี่ยวกับความคิดเห็นและความต้องการการพัฒนาและการพัฒนา
เส้นทางอาชีพของข้าราชการ ศาลากลางจังหวัดระนอง 

1) ความคิดเห็นเกี่ยวกับความต้องการการพัฒนา จะประกอบไปด้วย 3 ด้าน คือ ความ
ต้องการในตั วบุคคล แบ่งเป็น 2 หัวข้อย่อย คือ เพื่อความก้าวหน้าในอาชีพและเพื่อพัฒนาความรู้
ความสามารถของตน ความต้องการของงาน แบ่งเป็น 2 หัวข้อย่อย คือ เพื่อพัฒนาทักษะเกี่ยวกับงาน
และ เพื่อตอบสนองงานในรูปแบบใหม่ๆ ความต้องการในองค์กร แบ่งเป็น 2 หัวข้อย่อย คือ เพื่อให้
ทันต่อเทคโนโลยีใหม่ๆและเพื่อตอบสนองเป้าหมายขององค์กร จํานวน 30 ข้อ พัฒนามาจาก
แบบสอบถามของพุทธพร ภักดี (2551) 

2) ความคิดเห็นเกี่ยวกับการพัฒนาเส้นทางอาชีพ จะประกอบไปด้วย 4 ด้าน คือ การ
ประเมินความสามารถของพนักงานรายบุคคล การจัดทําแผนฝึกอบรมและพัฒนาพนักงาน
รายบุคคล การจัดทําเส้นทางความก้าวหน้าในอาชีพและการจัดแผนทดแทนตําแหน่งงาน จํานวน 8 
ข้อ พัฒนามาจากแนวคิดการจัดทําเส้นทางความก้าวหน้าในสายอาชี พในเร่ืองการนํา  Career 
Development มาใช้ในองค์กรของอาภรณ์  ภู่วิทยพันธุ์ (2548) 

ส่วนที่ 3 ข้อเสนอแนะเพิ่มเติม 
ในการให้คะแนนใช้เกณฑ์ดังนี ้
 น้อยที่สุด ค่าคะแนนเท่ากับ  1 คะแนน 
 น้อย  ค่าคะแนนเท่ากับ 2 คะแนน 
 ปานกลาง ค่าคะแนนเท่ากับ  3 คะแนน 
 มาก  ค่าคะแนนเท่ากับ  4 คะแนน 
 มากที่สุด ค่าคะแนนเท่ากับ  5 คะแนน 
การแปลความหมายของข้อมูล ค่าเฉลี่ยของผลการวิเคราะห์โดยการกําหนดความกว้าง

ของอันตรภาคชั้น ดังต่อไปนี้ ชลันดา  พันธ์พานิช (2540:42) 
คะแนนเฉลี่ยระหว่าง 4.50 – 5.00 หมายความว่า มีความเห็นในระดับมากที่สุด 
 คะแนนเฉลี่ยระหว่าง 3.50 – 4.49 หมายความว่า มีความเห็นในระดับมาก 
คะแนนเฉลี่ยระหว่าง 2.50 – 3.49 หมายความว่า มีความเห็นในระดับปานกลาง 
คะแนนเฉลี่ยระหว่าง 1.50 – 2.49 หมายความว่า มีความเห็นในระดับน้อย 
คะแนนเฉลี่ยระหว่าง 1.00 – 1.49 หมายความว่า มีความเห็นในระดับน้อยที่สุด 
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การเก็บรวบรวมข้อมูล 
 
1. ข้อมูลปฐมภูมิ (Primary Data) การวิจัยในครั้งนี้เป็นการวิจัยแบบผสม โดยใช้

แบบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมข้อมูลปฐมภูมิ ซึ่งมีขั้นตอนดังต่อไปนี้ 
1.1 ผู้วิจัยขอหนังสือราชการจากสาขาวิชาวิทยาการจัดการ มหาวิทยาลัย

ศิลปากรถึงศาลากลางจังหวัดระนองเพื่อขอความร่วมมือในการตอบแบบสอบถามของข้าราชการ 
1.2 นําแบบสอบถามไปสัมภาษณ์กลุ่มตัวอย่างประชากรด้วยตนเอง

พร้อมหนังสือ ขอความร่วมมือในการตอบแบบสอบถามจากทางมหาวิทยาลัย ซึ่งได้กําหนด วัน 
เวลา ที่จะมาขอรับแบบสอบถามคืนจากข้าราชการที่ทางผู้วิจัยได้ขอความอนุเคราะห์ในการเก็บ
รวบรวมให้ ทั้งนี้ผู้วิจัยได้ใช้เวลาในการเก็บรวบรวมข้อมูลเป็นระยะเวลา 2 สัปดาห์  โดยเร่ิมเก็บ
ข้อมูลตั้งแต่วันที ่11-25 ตุลาคม พ.ศ. 2554 

2. ข้อมูลทุติยภูมิ (Secondary Data) ข้อมูลทุติยภูมิได้จากการศึกษาค้นคว้าและ
รวบรวมข้อมูลจากหน่วยงานที่เกี่ยวข้อง ห้องสมุด หนังสือ บทความ วารสาร อินเตอร์เน็ต รวมถึง
งานวิจัยที่เกี่ยวข้องในอดีต 

 
การวิเคราะห์ข้อมูลและการน าเสนอ 

 
1. การวิ เคราะห์ข้อมูล  ผู้วิจัยได้ดําเนินการวิเคราะห์ข้อมูลโดยการประมวลผลด้วย

คอมพิวเตอร์โปรแกรมสําเร็จรูปทางสถิติ เพื่อการวิจัยทางสังคมศาสตร์ (Statistical Package to the 
Social Sciences SPSS) โดยใช้ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย ซึ่งมีขั้นตอนการคํานวณดังนี้ 

1.1 ข้อมูลเกี่ยวกับส ถานภาพของผู้ตอบแบบสอบถามและข้อมูลทั่วไป
เกี่ยวกับการพัฒนาในอาชีพ ในส่วนที่เป็นแบบเลือกตอบ วิเคราะห์โดยสถิติพรรณนา เพื่อวิเคราะห์
เกี่ยวกับสถานภาพของบุคคลและข้อมูลทั่วไปเกี่ยวกับการพัฒนาในอาชีพ โดยแจกแจงความถี่ 
(Frequency) และคํานวณเป็นร้อยละ (Percentage) 

1.2 ข้อมูลเกี่ยวกับความคิดเห็นและความต้องการในการพัฒนาและ
ปัญหาอุปสรรคในการพัฒนา ใช้การแจกแจงความถี่ (Frequency) คํานวณเป็นร้อยละ (Percentage) 
แล้วคํานวณค่าเฉลี่ย (Mean) ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ( ) เพื่อดูว่ากลุ่มประชากรมีความคิดเห็น
เกี่ยวกับการจัดการพัฒนาเส้นทางสายอาชีพเป็นอย่างไร 
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2. การนําเสนอข้อมูล  ลักษณะการนําเสนอข้อมูลเป็นการนําเสนอแบบเชิงพรรณนา 
โดยมีตารางเป็นส่วนประกอบ 
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บทท่ี 4 
ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 

 
ผลการวิเคราะห์ข้อมูล งานวิจัยเร่ือง “การศึกษาความต้องการในการพัฒนาเส้นทาง

อาชีพของพนักงานในองค์กร  กรณีศึกษาข้าราชกา ร ศาลากลางจังหวัดระนอง ” คร้ังนี้ผู้วิจัยใช้
แบบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมข้อมูลจากกลุ่มประชากรข้าราชการศาลากลาง
จังหวัดระนอง จํานวน 145 คน จากนั้นได้นําแบบสอบถามไปวิเคราะห์ประมวลข้อมูลด้วย
โปรแกรมสําเร็จรูปทางสถิติ  SPSS (Statistical Package to the Social Sciences) ผลที่ได้จาก
การศึกษา ผู้วิจัยนําเสนอข้อมูลด้วยการบรรยายเชิงพรรณนาประกอบตารางอธิบายข้อมูล  โดยผล
การวิเคราะห์ข้อมูลมี 3 ส่วนดังนี้ 

ส่วนที ่1 ข้อมูลสถานภาพส่วนบุคคลและข้อมูลทั่วไปเกี่ยวกับการพัฒนาเส้นทางสายอาชีพ 
ข้อมูลสถานภาพส่วนบุคคลโดยจําแนกตามเพศ อ ายุ วุฒิการศึกษาสูงสุด อายุราชการ 

หน่วยงาน ระดับขั้น รายได้ สถานภาพ ข้อมูลทั่วไปเกี่ยวกับการพัฒนาเส้นทางสายอาชีพจําแนก
ตามเร่ืองความสมัครใจ ประเภทและปัจจัยในการพัฒนาเส้นทางสายอาชีพ  โดยนําข้อมูลมาคํานวณ  
วิเคราะห์หาค่าพารามิเตอร์โดยแจกแจงความถี่ (Frequency) และคํานวณเป็นร้อยละ (Percentage) 

ส่วนที่ 2 ข้อมูลความคิดเห็นและความต้องการการพัฒนาและการพัฒนาเส้นทางอาชีพ 
เป็นการแสดงความคิดเห็นและความต้องการการพัฒนาและการพัฒนาเส้นทางอาชีพ

ของข้าราชการ ศาลากลางจังหวัดระนอง โดยนําข้อมูลมาคํานวณวิเคราะห์หาค่าสถิติโดยการแจก
แจงความถี่  (Frequency) คํานวณเป็นร้อยละ (Percentage) แล้วคํานวณค่าเฉลี่ย (Mean) ส่วน
เบี่ยงเบนมาตรฐาน ( ) 

1) ความคิดเห็นเกี่ยวกับความต้องการการพัฒนา จะประกอบไปด้วย 3 ด้าน คือ ความ
ต้องการในตัวบุคคล แบ่งเป็น 2 หัวข้อย่อย คือ เพื่อความก้าวหน้าในอาชีพและเพื่อพัฒนาความรู้
ความสามารถของตน ความต้องการของงาน แบ่งเป็น 2 หัวข้อย่อย คือ เพื่อพัฒนาทักษะเกี่ยวกับงาน
และ เพื่อตอบสนองงานในรูปแบบใหม่ๆ ความต้องการในองค์กร แบ่งเป็น 2 หัวข้อย่อย คือ เพื่อให้
ทันต่อเทคโนโลยีใหม่ๆและเพื่อตอบสนองเป้าหมายขององค์กร 
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2) ความคิดเห็นเกี่ยวกับการพั ฒนาเส้นทางอาชีพ จะประกอบไปด้วย 4 ด้าน คือ การ
ประเมินความสามารถของพนักงานรายบุคคล การจัดทําแผนฝึกอบรมและพัฒนาพนักงาน
รายบุคคล การจัดทําเส้นทางความก้าวหน้าในอาชีพและการจัดแผนทดแทนตําแหน่งงาน 

ส่วนที่ 3 ข้อเสนอแนะเพิ่มเติม 
ส่วนที่ 1 ข้อมูลสถานภาพส่วนบุคคลและข้อมูลท่ัวไปเกี่ยวกับการพัฒนาเส้นทางสายอาชีพ 

ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับสถานภาพส่วนบุคคลและข้อมูลทั่วไปเกี่ยวกับการ
พัฒนาเส้นทางสายอาชีพของข้าราชการศาลากลางจังหวัดระนอง จํานวน 145 คน 

 
ตารางท่ี 1 จํานวนและค่าร้อยละของข้าราชการศาลากลางจังหวัดระนอง จําแนกตามเพศ  

เพศ จ านวน (คน) ร้อยละ 
ชาย 80 55.20 
หญิง 65 44.80 

รวม 145 100 

 
จากตารางที่ 1 พบว่ากลุ่มประชากร ข้าราชการศาลากลางจังหวัดระนอง เป็นเพศชาย

คิดเป็นร้อยละ 55.20 และเพศหญิงคิดเป็นร้อยละ 44.80 
 

ตารางท่ี 2 จํานวนค่าร้อยละของข้าราชการศาลากลางจังหวัดระนอง จําแนกตามอายุ  

อายุ จ านวน (คน) ร้อยละ 
20 – 29 ปี 12 8.30 
30 – 39 ปี 60 41.40 
40 – 49 ปี 32 22.10 
50 – 60 ปี 41 28.30 

รวม 145 100 

 
จากตารางที่ 2 พบว่ากลุ่มประชากร ข้าราชการศาลากลางจังหวัดระนองมีอายุระหว่าง 

30 – 39 ปี มากที่สุด คิดเป็นร้อยละ 41.40 รองลงมาคือ 50 – 60 ปี คิดเป็นร้อยละ 28.30 40 -49 ปี คิด
เป็นร้อยละ 22.10และ 20 – 29 ปี คิดเป็นร้อยละ 8.30 ตามลําดับ 
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ตารางท่ี 3 จํานวนและค่าร้อยละของข้าราชการศาลากลางจังหวัดระนอง จําแนกตามวุฒิการศึกษา  

วุฒิการศึกษา จ านวน (คน) ร้อยละ 
อนุปริญญา 45 31.00 
ปริญญาตรี 85 58.60 
ปริญญาโท 15 10.30 
ปริญญาเอก 0 00.00 

รวม 145 100 
 
จากตารางที่ 3 พบว่ากลุ่มประชากร ข้าราชการศาลากลางจังหวัดระนองมีวุฒิการศึกษา

อยู่ในระดับปริญญาตรีมากที่สุด คิดเป็นร้อยละ 58.60 รองลงมาคือระดับอนุปริญญา คิดเป็นร้อยละ 
31.00และ ระดับปริญญาโท คิดเป็นร้อยละ 10.30 

 
ตารางท่ี 4 จํานวนและค่าร้อยละของข้าราชการศาลากลางจังหวัดระนอง จําแนกตามอายุราชการ 

อายุราชการ จ านวน (คน) ร้อยละ 
น้อยกว่า 5 ปี 15 10.30 
5 – 9 ปี 25 17.20 
10 – 19 ปี 41 28.30 
20 – 29 ปี 55 37.90 
30 – 40 ปี 8 5.50 
มากกว่า 40 ปี 1 0.70 

รวม 145 100 
 
จากตารางที่ 4 พบว่ากลุ่มประชากร ข้าราชการศาลากลางจังหวัดระนองมีอายุราชการอยู่

ระหว่าง 20 – 29 ปี มากที่สุดคิดเป็นร้อยละ 37.90 รองลงมา คือ 10 – 19 ปี คิดเป็นร้อยละ 28.30 5 - 
9 ปี คิดเป็นร้อยละ 17.20 น้อยกว่า 5 ปี คิดเป็นร้อยละ 10.30 และมากกว่า 40 ปี คิดเป็นร้อยละ  0.70 
ตามลําดับ 
 

 



35 

 

ตารางท่ี 5 จํานวนและค่าร้อยละของข้าราชการศาลากลางจังหวัดระนอง จําแนกตามหน่วยงานสังกัด 

หน่วยงานสังกัด จ านวน (คน) ร้อยละ 
ที่ทําการปกครองจังหวัดระนอง  31 21.40 
สํานักงานจังหวัดระนอง  31 21.40 
สํานักงานประชาสัมพันธ์จังหวัดระนอง 5 3.40 
สํานักงานประมงจังหวัดระนอง  19 13.10 
สํานักงานคลังจังหวัดระนอง  16 11.00 
สํานักงานท้องถิ่นจังหวัดระนอง  13 9.00 
สํานักงานพัฒนาชุมชนจังหวัดระนอง  12 8.30 
สํานักงานธนารักษ์จังหวัดระนอง  13 9.00 
สํานักงานสัสดีจังหวัดระนอง  5 3.40 

รวม 145 100 

 
จากตารางที่ 5 พบว่ากลุ่มประชา กร ข้าราชการศาลากลางจังหวัดระนอง สังกัดใน

หน่วยงานที่ทําการปกครองจังหวัดและสํานักงานจังหวัด มากที่สุด คิดเป็นร้อยละ 21.40 รองลงมา 
คือ สํานักงานประมงจังหวัด คิดเป็นร้อยละ 13.10 สํานักงานคลังจังหวัด  คิดเป็นร้อยละ 11.00 
สํานักงานท้องถิ่นจังหวัดและสํานักงานธนารักษ์จังหวัด คิดเป็นร้อยละ9.00 สํานักงานพัฒนาชุมชน
จังหวัด คิดเป็นร้อยละ8.30 และ สํานักงานประชาสัมพันธ์จังหวัดและสํานักงานสัสดีจังหวัด คิดเป็น
ร้อยละ 3.40 ตามลําดับ 
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ตารางท่ี 6 จํานวนและค่าร้อยละของข้าราชการศาลากลางจังหวัดระนอง จําแนกตามระดับตําแหน่ง 

ระดับ จ านวน (คน) ร้อยละ 
ระดับ 2 5 3.40 
ระดับ 3 25 17.20 
ระดับ 4 12 8.30 
ระดับ 5 29 20.00 
ระดับ 6 29 20.00 
ระดับ 7 ขึ้นไป 45 31.00 

รวม 145 100 
จากตารางที่ 6 พบว่ากลุ่มประชากร ข้าราชการศาลากลางจังหวัดระนอง มีระดับ

ตําแหน่งอยู่ใน ระดับ 7 ขึ้นไป มากที่สุด คิดเป็นร้อยละ 31.00 รองลงมา คือ ระดับ  5 และระดับ 6 
คิดเป็นร้อยละ 20.00 ระดับ 3 คิดเป็นร้อยละ 17.20 ระดับ 4 คิดเป็นร้อยละ 8.30 และ ระดับ 2 คิด
เป็นร้อยละ 3.40 ตามลําดับ 

 
ตารางท่ี 7 จํานวนและค่าร้อยละของข้าราชการศาลากลางจังหวัดระนอง จําแนกตามเงินเดือน 

เงินเดือน จ านวน (คน) ร้อยละ 
ต่ํากว่า 10,000 บาท 15 10.30 
10,000 – 14,999 บาท 17 11.70 
15,000 – 19,999 บาท 26 17.90 
20,000 – 24,999 บาท 26 17.90 
25,000 – 29,999 บาท 12 8.30 
30,000 – 35,000 บาท 27 18.60 
มากกว่า 35,000 บาท 22 15.20 

รวม 145 100 
 
จากตารางที่ 7 พบว่ากลุ่มประชากร  ข้าราชการศาลากลางจังหวัดระนอง มีเงินเดือนอยู่

ระหว่าง 30,000 – 35,000 บาท มากที่สุด คิดเป็นร้อยละ 18.60 รองลงมา คือ ระหว่าง  15,000 – 
19,999 บาท และ 20,000 – 24,999 บาท คิดเป็นร้อยละ 17.90 มากกว่า 35,000 บาท คิดเป็นร้อยละ
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15.20 ระหว่าง  10,000 – 14,999 บาท คิดเป็นร้อยละ 11.70 ต่ํากว่า 10,000 บาท คิดเป็นร้อยละ 10.30 
และระหว่าง 25,000 – 29,999 บาท คิดเป็นร้อยละ8.30 ตามลําดับ 

 
ตารางท่ี 8 จํานวนและค่าร้อยละของข้าราชการศาลากลางจังหวัดระนอง จําแนกตามสถานภาพ 

สถานภาพ จ านวน (คน) ร้อยละ 
โสด 34 23.40 
สมรส 101 69.70 
หย่าหรอืแยกกันอยู่ 4 2.80 
หม้าย 6 4.10 

รวม 145 100 
จากตารางที่ 8 พบว่ากลุ่มประชากร ข้าราชการศาลากลางจังหวัดระนองส่วนใหญ่มี

สถานภาพสมรสมากที่สุด คิดเป็นร้อยละ 69.70 รองลงมา คือ โสด คิดเป็นร้อยละ 23.40 หม้าย คิด
เป็นร้อยละ 4.10 และ หย่าหรือแยกกันอยู่ คิดเป็นร้อยละ 2.80 ตามลําดับ 

ตารางท่ี 9 จํานวนและค่าร้อยละของข้าราชการศาลากลางจังหวัดระนอง จําแนกตามการจัดทํา
แผนพัฒนาเส้นทางอาชีพ 

การจัดท าแผนพัฒนาเส้นทางอาชีพ จ านวน (คน) ร้อยละ 
มี 137 94.50 
ไม่มี 8 5.50 

รวม 145 100 

 
จากตารางที่ 9 พบว่ากลุ่มประชากร ข้าราชการศาลากลางจังห วัดระนอง มีการจัดทํา

แผนพัฒนาเส้นทางอาชีพมากที่สุด คิดเป็นร้อยละ 94.50 รองลงมา คือ ไม่มี คิดเป็นร้อยละ 5.50 
 

 

 



38 

 

ตารางท่ี 10 จํานวนและค่าร้อยละของข้าราชการศาลากลางจังหวัดระนอง จําแนกตามการเข้าร่วม
การพัฒนาเส้นทางสายอาชีพด้วยความสมัครใจหรือเป็นคําสั่งของผู้บังคับบัญชา 

เข้าร่วมด้วยความสมัครใจหรือเป็นค าสั่ง จ านวน (คน) ร้อยละ 
เข้าร่วมตามคําสั่ง 31 21.40 
เข้าร่วมตามความสมัครใจ 62 42.80 
เป็นทั้งสองลักษณะ 58 40.00 

(ตอบได้มากกว่า 1 ข้อ) 
 

จากตารางที่ 10 พบว่ากลุ่มประชากร ข้าราชการศาลากลางจังหวัดระนอง มีการเข้าร่วม
การพัฒนาเส้นทางสายอาชีพด้วยความสมัครใจมากที่สุด คิดเป็นร้อยละ 42.80 รองลงมา คือ เป็นทั้ง
สองลักษณะ คิดเป็นร้อยละ40.00 และ เข้าร่วมตามคําสั่ง คิดเป็นร้อยละ 21.40 ตามลําดับ 

 
ตารางท่ี 11 จํานวนและค่าร้อยละของข้าราชการศาลากลางจังหวัดระนอง จําแนกตามประเภทของ

การพัฒนาเส้นทางสายอาชีพ 
ประเภทของการพัฒนาเส้นทางสายอาชีพ จ านวน (คน) ร้อยละ 

อบรมต่างจังหวัด 31 21.40 
อบรมภายในหน่วยงาน 62 42.80 
อบรมนอกหน่วยงานแต่ภายในจังหวัด 58 40.00 
อ่ืนๆ 0 00.00 

(ตอบได้มากกว่า 1 ข้อ) 
 

จากตารางที่ 11 พบว่ากลุ่มประชากร ข้าราชการศาลากลางจังหวัดระนอง  มีการพัฒนา
เส้นทางสายอาชีพโดย อบรมต่างจังหวัดมากที่สุด คิดเป็นร้อยละ 94.50 รองลงมา คือ อบรมนอก
หน่วยงานแต่ภายในจังหวัด คิดเป็นร้อยละ26.20 และ อบรมภายในหน่วยงาน คิดเป็นร้อยละ 24.80 
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ตารางท่ี 12 จํานวนและค่าร้อยละของข้าราชการศาลากลางจังหวัดระนอง  จําแนกตามความ สําคัญ
ต่อความต้องการในการพัฒนาเส้นทางสายอาชีพ 

ความส าคัญต่อความต้องการในการพัฒนา 
เส้นทางสายอาชีพ 

จ านวน (คน) ร้อยละ 

อบรมต่างจังหวัด 31 21.40 
อบรมภายในหน่วยงาน 62 42.80 
อบรมนอกหน่วยงานแต่ภายในจังหวัด 58 40.00 
อ่ืนๆ 0 00.00 

รวม 145 100 
 
จากตารางที่ 12 พบว่ากลุ่มประชากร ข้าราชการศาลากลางจังหวัดระนองเห็นว่าความ

ต้องการของงานมีความสําคัญต่อความต้องการในการพัฒนาเส้นทางสายอาชีพ มากที่สุด คิดเป็น
ร้อยละ 37.20 รองลงมา คือ ความต้องการขององค์กร คิดเป็นร้อยละ 31.70 และ ความต้องการในตัว
บุคคล คิดเป็นร้อยละ 31.00 ตามลําดับ 

 
ตารางท่ี 13   จํานวนและค่าร้อยละของข้าราชการศาลากลางจังหวัดระนอง จําแนกตามความสําคัญ

ของความต้องการในตัวบุคคล 
ความส าคัญของความต้องการในตัวบุคคล จ านวน (คน) ร้อยละ 

เพื่อความก้าวหน้าในอาชีพ 66 45.50 
เพื่อเพิ่มพูนความรู้ความสามารถของตน 77 53.10 
อ่ืนๆ(การเพิ่มขึ้นของเงินเดือน) 2 1.40 

รวม 145 100.00 
 
จากตารางที่ 13 พบว่ากลุ่มประชากร ข้าราชการศาลากลางจังหวัดระนองเห็นว่า ความ

ต้องการในตัวบุคคลนั้นสิ่งที่สําคัญที่สุด คือ เพื่อเพิ่มพูนความรู้ความสามารถของตน  คิดเป็นร้อยละ 
53.10 รองลงมา คือ เพื่อความก้าวหน้าในอาชีพ คิ ดเป็นร้อยละ 45.50 และ อ่ืนๆ (การเพิ่มขึ้นของ
เงินเดือน) คิดเป็นร้อยละ 1.40 ตามลําดับ 
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ตารางท่ี 14 จํานวนและค่าร้อยละของข้าราชการศาลากลางจังหวัดระนอง  จําแนกตามความสําคัญ
ของความต้องการของงาน 

ความส าคัญของความต้องการของงาน จ านวน (คน) ร้อยละ 
เพื่อพัฒนาทักษะเกี่ยวกับงาน 83 57.20 
เพื่อตอบสนองงานในรูปแบบใหม่ๆ 61 42.10 
อ่ืนๆ(ไม่ระบุ) 1 0.70 

รวม 145 100.00 
 
จากตารางที่ 14 พบว่ากลุ่มประชากร ข้าราชการศาลากลางจังหวัดระนองเห็นว่า ความ

ต้องการของงานนั้นสิ่งที่สําคัญที่สุด คือ เพื่อพัฒนาทักษะเกี่ยวกับงาน คิดเป็นร้อยละ 57.20 
รองลงมา คือ เพื่อตอบสนองงานในรูปแบบใหม่ๆ คิดเป็นร้อยละ 42.10 และ อ่ืนๆ (ไม่ระบุ) คิดเป็น
ร้อยละ 0.70 ตามลําดับ 

 
ตารางท่ี 15 จํานวนและค่าร้อยละของข้าราชการศาลากลางจังหวัดระนอง จําแนกตามความสําคัญ

ของความต้องการของงาน 
ความส าคัญของความต้องการขององค์กร จ านวน (คน) ร้อยละ 

เพื่อให้ทันกับเทคโนโลยีใหม่ๆ 56 38.60 
เพื่อตอบสนองเป้าหมายขององค์กร 89 61.40 
อ่ืนๆ 0 00.00 

รวม 145 100.00 
 
จากตารางที่ 15 พบว่ากลุ่มประชากร ข้าราชการศาลากลางจังหวัดระนองเห็นว่า ความ

ต้องการขององค์กรน้ันสิ่งที่สําคัญที่สุด คือ เพื่อตอบสนองเป้าหมายของอ งค์กร คิดเป็นร้อยละ 
61.40 รองลงมา คือ เพื่อให้ทันกับเทคโนโลยีใหม่ๆ คิดเป็นร้อยละ38.60 
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ส่วนที่ 2 ข้อมูลความคิดเห็นและความต้องการการพัฒนาและการพัฒนาเส้นทางอาชีพ 
 
ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับการแสดงความคิดเห็นและความต้องการการพัฒนาและ

การพัฒนาเส้นทางอาชี พของข้าราชการ ศาลากลางจังหวัดระนอง โดยความคิดเห็นเกี่ยวกับความ
ต้องการการพัฒนา จะประกอบไปด้วย 3 ด้าน คือ ความต้องการในตัวบุคคล ความต้องการของงาน
และความต้องการขององค์กร ความคิดเห็นเกี่ยวกับการพัฒนาเส้นทางอาชีพ จะประกอบไปด้วย 4 
ด้าน คือ การประเมินความสามารถขอ งพนักงานรายบุคคล การจัดทําแผนฝึกอบรมและพัฒนา
พนักงานรายบุคคล การจัดทําเส้นทางความก้าวหน้าในอาชีพและการจัดแผนทดแทนตําแหน่งงาน 
 
1. ความต้องการการพัฒนา 
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ตารางท่ี 16 ค่าเฉลี่ย ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานและระดับความเห็นด้วยของข้าราชการศาลากลาง
จังหวัดระนองต่อความต้องการในตัวบุคคล เพื่อก้าวหน้าในอาชีพ (N=145) 

เพื่อก้าวหน้าในอาชีพ 
ระดับความส าคัญ 

มาก
ที่สุด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ที่สุด 

 ( ) ความหมาย 

1. บุคลากรสามารถนํา
ความรู้ที่ได้จากการจัดทําการ
พัฒนาเส้นทางสายอาชีพมา
ประยุกต์ใช้ในการทํางานได้ 

46 
(31.7) 

72 
(49.7) 

21 
(14.5) 

6 
(4.1) 

0 
(0.00) 

4.09 
 

0.79 มาก 

2. การจัดทําการพัฒนา
เส้นทางสายอาชีพเป็นวิธีที่
ทําให้บุคลากรเกิดการพัฒนา
ตนเองใน การทํางานมากขึ้น 

33 
(22.8) 

71 
(49.0) 

34 
(23.4) 

5 
(3.4) 

2 
(1.4) 

3.88 0.85 มาก 

3. การจัดทําการพัฒนา
เส้นทางสายอาชีพช่วยให้
บุคลากรเกิดข้อผิดพลาดที่
น้อยลงระหว่างการ
ปฏิบัติงาน 

16 
(11.0) 

60 
(41.4) 

56 
(38.6) 

12 
(8.3) 

1 
(0.7) 

3.54 0.83 มาก 

4. การพัฒนาเส้นทางสาย
อาชีพเป็นการเพิ่มพูน
ประสิทธิภาพในการทํางาน 

26 
(17.9) 

67 
(46.2) 

43 
(29.7) 

9 
(6.2) 

0 
(0.00) 

3.76 0.82 มาก 

5. การพัฒนาเส้นทางสาย
อาชีพทําให้ได้รับ
ความก้าวหน้าทางอาชีพมาก
ขึ้น 

37 
(25.5) 

59 
(40.7) 

43 
(29.7) 

6 
(4.1) 

0 
(0.00) 

3.88 0.84 มาก 

รวม 3.83 0.83 มาก 
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จากตารางที่ 16 พบว่ากลุ่มประชากรข้าราชการศาลากลางจังหวัดระนอง มีระดับความ
คิดเห็นว่าความต้องการในตัวบุคคล เพื่อความก้าวหน้าในอาชีพโดยรวมอยู่ในระดับ มาก (  =3.83) 
และเมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า บุคลากรสามารถนําความรู้ที่ได้จากการจัดทําการพัฒนาเส้นทาง
สายอาชีพมาประยุกต์ใช้ในการทํางานได้  มีค่าเฉลี่ยสูงสุด (  =4.09) รองลงมา คือ การจัดทําการ
พัฒนาเส้นทางสายอาชีพเป็นวิธีที่ทําให้บุคลากรเกิดการพัฒนาตนเองใน การทํางานมากขึ้น และการ
พัฒนาเส้นทางสายอาชีพทําให้ได้รับความก้าวหน้าทางอาชีพมากขึ้น  (  =3.88) การพัฒนาเส้นทาง
สายอาชีพเป็นการเพิ่มพูนประสิทธิภาพในการทํางาน (  =3.76) และการจัดทําการพัฒนาเส้นทาง
สายอาชีพช่วยให้บุคลากรเกิดข้อผิดพลาดที่น้อยลงระหว่างการปฏิบัติงาน (  =3.54) 
 
ตารางท่ี 17 ค่าเฉลี่ย ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานและระดับความเห็นด้วยของข้าราชการศาลากลาง

จังหวัดระนองต่อความต้องการในตัวบุคคล  เพื่อเพิ่มความรู้ความสามารถของตน  
(N=145) 

เพื่อเพิ่มความรู้
ความสามารถของตน 

ระดับความส าคัญ 

มาก
ที่สุด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ที่สุด 

 ( ) ความหมาย 

1. การพัฒนาเส้นทางสาย
อาชีพทําให้บุคลากรเกิด
การเรียนรู้ในสาย
ปฏิบัติงาน 

41 
(28.3) 

71 
(49.0) 

30 
(20.7) 

2 
(1.4) 

1 
(0.7) 

4.03 0.78 มาก 

2. การพัฒนาเส้นทางสาย
อาชีพเป็นการเพิ่มพูน
ความรู้ความสามารถของ
บุคลากร 

23 
(15.9) 

72 
(49.7) 

46 
(31.7) 

3 
(2.1) 

1 
(0.7) 

3.78 0.76 มาก 

3. การพัฒนาเส้นทางสาย
อาชีพช่วยให้บุคลากรเกิด
การวางแผนในการทํางาน 

17 
(11.7) 

44 
(30.3) 

55 
(37.9) 

27 
(18.6) 

2 
(1.4) 

3.32 0.96 ปานกลาง 
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ตารางท่ี 17 ค่าเฉลี่ย ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานและระดับความเห็นด้วยของข้าราชการศาลากลาง
จังหวัดระนองต่อความต้องการในตัวบุคคล  เพื่อเพิ่มความรู้ความสามารถของตน  (ต่อ) 
(N=145) 

เพื่อเพิ่มความรู้
ความสามารถของตน 

ระดับความส าคัญ 

มาก
ที่สุด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ที่สุด 

 ( ) ความหมาย 

4. การพัฒนาในตัวบุคคลท่ี
ดี จะต้องมีการประเมิน
ความรู้ของบุคลากรที่
ได้รับจากการศึกษาและ
การฝึกอบรม 

36 
(24.8) 

62 
(42.8) 

40 
(27.6) 

7 
(4.8) 

0 
(0.00) 

3.88 0.84 มาก 

5. การพัฒนาในตัวบุคคล
เป็นวิธีการหน่ึงที่ทําให้
บุคลากรเกิดการเรียนรู้ใน
การปฏิบัติงานที่มีความ
หลากหลายยิ่งขึ้น 

34 
(23.4) 

67 
(46.2) 

25 
(17.2) 

17 
(11.7) 

2 
(1.4) 

3.79 0.98 มาก 

รวม 3.76 0.87 มาก 

 
จากตารางที่ 17 พบว่ากลุ่มประชากรข้าราชการศาลากลางจังหวัดระนอง มีระดับความ

คิดเห็นว่าความต้องการในตัวบุคคล เพื่อเพิ่มความรู้ความสามารถของตนโดยรวมอ ยู่ในระดับ มาก 
(  =3.76) และเมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า การพัฒนาเส้นทางสายอาชีพทําให้บุคลากรเกิดการ
เรียนรู้ในสายปฏิบัติงาน มีค่าเฉลี่ยสูงสุด ( =4.03) รองลงมา คือ การพัฒนาในตัวบุคคลที่ดี จะต้อง
มีการประเมินความรู้ของบุคลากรที่ได้รับจาก การศึกษาและการฝึกอบรม ( =3.88) การพัฒนา
เส้นทางสายอาชีพเป็นการเพิ่มพูนความรู้ความสามารถของบุคลากร  ( =3.78) การพัฒนาในตัว
บุคคลเป็นวิธีการหนึ่งที่ทําให้บุคลากรเกิดการเรียนรู้ในการปฏิบัติงานที่มีความหลากหลายยิ่งขึ้น 
( =3.79) และการพัฒนาเส้นทางสายอาชีพช่วยให้บุคลากรเกิดการวางแผนในการทํางาน ( =3.32) 
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ตารางท่ี 18 ค่าเฉลี่ย ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานและระดับความเห็นด้วยของข้าราชการศาลากลาง
จังหวัดระนองต่อความต้องการของงาน เพื่อพัฒนาทักษะเกี่ยวกับงาน ((N=145))                                                     

เพื่อพัฒนาทักษะ 
เกี่ยวกับงาน 

ระดับความส าคัญ 

มาก
ที่สุด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ที่สุด 

 ( ) ความหมาย 

1. การพัฒนาเส้นทางสาย
อาชีพทําให้บุคลากรมี
ผลงานออกมาดีและมี
คุณภาพ 

26 
(17.9) 

54 
(37.2) 

54 
(37.2) 

8 
(5.5) 

3 
(2.1) 

3.63 0.91 มาก 

2. การพัฒนาเส้นทางสาย
อาชีพเป็นวิธีที่การทําให้
บุคลากรเกิดการเรียนรู้ใน
การแก้ไขปัญหาที่เกิดขึ้น
ระหว่างการปฏิบัติงาน 

16 
(11.0) 

68 
(46.9) 

39 
(26.9) 

19 
(13.1) 

3 
(2.1) 

3.52 0.93 มาก 

3. การพัฒนาเส้นทางสาย
อาชีพทําให้บุคลากรมี
ประสบการณ์และทักษะ
ในการทํางานเพิ่มขึ้น 

28 
(19.3) 

72 
(49.7) 

41 
(28.3) 

3 
(2.1) 

1 
(0.7) 

3.85 0.78 มาก 

4. การพัฒนาเส้นทางสาย
อาชีพควรมีการวางแผน
และกําหนดการจัดทําให้
ตรงกับงานที่ปฏิบัติตาม
หน้าที่ของบุคลากรนั้นๆ 

37 
(25.5) 

53 
(36.6) 

44 
(30.3) 

11 
(7.6) 

0 
(0.00) 

3.80 0.91 มาก 

5. ผู้ทีมี่หน้าที่ในการจัดทํา
แผนการพัฒนาเส้นทางสาย
อาชีพ ในแต่ละครั้งควรมีการ
รายงานผลการพัฒนาให้กับ
ทางหน่วยงานต้นสังกัด
ทราบอยู่เสมอ 

43 
(29.7) 

57 
(39.3) 

40 
(27.6) 

5 
(3.4) 

0 
(0.00) 

3.95 0.84 มาก 

รวม 3.75 0.87 มาก 
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จากตารางที่ 18 พบว่ากลุ่มประชากรข้าราชการศาลากลางจังหวั ดระนอง มีระดับความ
คิดเห็นว่าความต้องการของงาน เพื่อพัฒนาทักษะเกี่ยวกับงานโดยรวมอยู่ในระดับ มาก ( =3.75) 
และเมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า ผู้ที่มีหน้าที่ในการจัดทําแผนการพัฒนาเส้นทางสายอาชีพ ในแต่
ละคร้ังควรมีการรายงานผลการพัฒนาให้กับทางหน่วยงานต้น สังกัดทราบอยู่เสมอ  มีค่าเฉลี่ยสูงสุด 
( =3.95) รองลงมา คือ การพัฒนาเส้นทางสายอาชีพทําให้บุคลากรมีประสบการณ์และทักษะใน
การทํางานเพิ่มขึ้น ( =3.85) การพัฒนาเส้นทางสายอาชีพควรมีการวางแผนและกําหนดการจัดทํา
ให้ตรงกับงานที่ปฏิบัติตามหน้าที่ของบุ คลากรนั้นๆ ( =3.80) การพัฒนาเส้นทางสายอาชีพทําให้
บุคลากรมีผลงานออกมาดีและมีคุณภาพ( =3.63) และการพัฒนาเส้นทางสายอาชีพเป็นวิธีที่การทํา
ให้บุคลากรเกิดการเรียนรู้ในการแก้ไขปัญหาที่เกิดขึ้นระหว่างการปฏิบัติงาน ( =3.52) 
 
ตารางท่ี 19 ค่าเฉลี่ย ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานและระดับความเห็นด้วยของข้าราชการศาลากลาง

จังหวัดระนองต่อความต้องการของงาน  เพื่อตอบสนองงานในรูปแบบใหม่ๆ (N=145)                                                  

เพื่อตอบสนองงานใน
รูปแบบใหม่ๆ 

ระดับความส าคัญ 

มาก
ที่สุด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ที่สุด 

 ( ) ความหมาย 

1. การพัฒนาเส้นทางสาย
อาชีพ ช่วยให้บุคลากร
สามารถตอบสนองและ
ปฏิบัติงานในรูปแบบ
ใหม่ๆได้ 

24 
(16.6) 

75 
(51.7) 

41 
(28.3) 

5 
(3.4) 

0 
(0.00) 

3.81 0.75 มาก 

2. การพัฒนาเส้นทางสาย
อาชีพ เป็นวิธีการหน่ึงที่
ช่วยให้บุคลากรเกิด
ความคิดริเริ่มสร้างสรรค์
สิ่งใหม่ๆในการทํางาน 

14 
(9.7) 

62 
(42.8) 

57 
(39.3) 

8 
(5.5) 

4 
(2.8) 

3.51 0.85 มาก 

3. การพัฒนาเส้นทางสาย
อาชีพ ช่วยให้บุคลากร
สามารถแก้ไขปัญหาเฉพาะ
หน้าที่เกิดขึ้นระหว่างการ
ปฏิบัติงานได้ 

12 
(8.3) 

52 
(35.9) 

51 
(35.2) 

8 
(5.5) 

6 
(4.1) 

3.28 
 

0.98 ปานกลาง 
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ตารางท่ี 19 ค่าเฉลี่ย ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานและระดับความเห็นด้วยของข้าราชการศาลากลาง
จังหวัดระนองต่อความต้องการของงาน   เพื่อตอบสนองงานในรูปแบบใหม่ๆ  (ต่อ) 
(N=145)                                                  

เพื่อตอบสนองงานใน
รูปแบบใหม่ๆ 

ระดับความส าคัญ 

มาก
ที่สุด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ที่สุด 

 ( ) ความหมาย 

4. การพัฒนาเส้นทางสาย
อาชีพเป็นวิธีการที่ช่วยให้
เกิดการสร้างบรรยากาศ
ใหม่ๆในการทํางานแก่
บุคลากร 

33 
(22.8) 

63 
(43.4) 

32 
(22.1) 

15 
(10.3) 

2 
(1.4) 

3.76 0.97 มาก 

5. การพัฒนาเส้นทางสาย
อาชีพ จะช่วยทําให้
บุคลากรได้รับการยกย่อง
จากบุคคลอ่ืนหรือเพื่อน
ร่วมงาน 

19 
(13.1) 

37 
(25.5) 

55 
(37.9) 

29 
(20.0) 

5 
(3.4) 

3.25 1.03 ปานกลาง 

รวม 3.52 0.92 มาก 

 
จากตารางที่ 19 พบว่ากลุ่มประชากรข้าราชการศาลากลางจังหวัดระนอง มีระดับความ

คิดเห็นว่าความต้อ งการของงาน เพื่อตอบสนองงานในรูปแบบใหม่ๆ โดยรวมอยู่ในระดับ มาก 
( =3.52) และเมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า การพัฒนาเส้นทางสายอาชีพ ช่วยให้บุคลากรสามารถ
ตอบสนองและปฏิบัติงานในรูปแบบใหม่ๆได้  มีค่าเฉลี่ยสูงสุด ( =3.81) รองลงมา คือ  การพัฒนา
เส้นทางสายอาชีพเป็นวิธีการที่ช่วยให้เกิดการสร้างบรรยากาศใหม่ๆในการทํางานแก่บุคลากร  
( =3.76) การพัฒนาเส้นทางสายอาชีพ เป็นวิธีการหนึ่งที่ช่วยให้บุคลากรเกิดความคิดริเร่ิม
สร้างสรรค์สิ่งใหม่ๆในการทํางาน ( =3.51) การพัฒนาเส้นทางสายอาชีพ ช่วยใ ห้บุคลากรสามารถ
แก้ไขปัญหาเฉพาะหน้าที่เกิดขึ้นระหว่างการปฏิบัติงานได้ ( =3.28) และ การพัฒนาเส้นทางสาย
อาชีพ จะช่วยทําให้บุคลากรได้รับการยกย่องจากบุคคลอ่ืนหรือเพื่อนร่วมงาน ( =3.25) 
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ตารางท่ี 20 ค่าเฉลี่ย ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานและระดั บความเห็นด้วยของข้าราชการศาลากลาง           

จังหวดัระนองต่อความต้องการขององค์กร เพื่อให้ทันกับเทคโนโลยีใหม่ๆ (N=145) 

เพื่อให้ทันกับเทคโนโลยี
ใหม่ๆ 

ระดับความส าคัญ 

มาก
ที่สุด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ที่สุด 

 ( ) ความหมาย 

1. การพัฒนาเส้นทางสาย
อาชีพ ทําให้บุคลากรเกิด
การเรียนรู้ในการใช้
เทคโนโลยีใหม่ๆ 

40 
(27.6) 

67 
(46.2) 

32 
(22.1) 

6 
(4.1) 

0 
(0.00) 

3.98 0.82 มาก 

2. การพัฒนาเส้นทางอาชีพ 
เป็นสิ่งที่ทําให้บุคลากร
จําเป็นต้องได้รับการศึกษา
และฝึกอบรมเก่ียวกับระบบ
สารสนเทศ 

31 
(21.4) 

72 
(49.7) 

36 
(24.8) 

5 
(3.4) 

1 
(0.7) 

3.88 0.81 มาก 

3. การเปล่ียนแปลงของ
เทคโนโลยีทําให้บุคลากร
เห็นความสําคัญของการ
พัฒนาเส้นทางสายอาชีพ 

20 
(13.8) 

64 
(44.1) 

50 
(34.5) 

7 
(4.8) 

4 
(2.8) 

3.61 
 

0.88 มาก 

4. การพัฒนาเส้นทางสาย
อาชีพ ช่วยให้บุคลากร
สามารถแก้ไขปัญหาที่
เกิดขึ้นระหว่างการใช้
อุปกรณ์ที่เป็นเทคโนโลยี
ต่างๆได้ เช่น คอมพิวเตอร์ 
เป็นต้น 

25 
(17.2) 

60 
(41.4) 

44 
(30.3) 

13 
(9.0) 

3 
(2.1) 

3.63 0.94 มาก 
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ตารางท่ี 20 ค่าเฉลี่ย ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานและระดับความเห็นด้วยของข้าราชการศาลากลาง           
จังหวั ดระนองต่อความต้องการขององค์กร เพื่อให้ทันกับเ ทคโนโลยีใหม่ๆ  (ต่อ ) 
(N=145) 

เพื่อให้ทันกับเทคโนโลยี
ใหม่ๆ 

ระดับความส าคัญ 

มาก
ที่สุด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ที่สุด 

 ( ) ความหมาย 

5. การพัฒนาเส้นทางสาย
อาชีพ ช่วยให้บุคลากร
สามารถเข้าถึงการใช้ระบบ
อินเตอร์เน็ตและเครือข่าย
ออนไลน์ เพื่อนํามา
ประยุกต์ใช้ในการ
ปฏิบัติงานของตนเอง 

32 
(22.1) 

62 
(42.8) 

36 
(24.8) 

11 
(7.6) 

4 
(2.8) 

3.74 0.98 มาก 

รวม 3.77 0.89 มาก 

 
จากตารางที่ 20 พบว่ากลุ่มประชากรข้าราชการศาลากลางจังหวัดระนอง มีระดับความ

คิดเห็นว่าความต้องการขององค์กร เพื่อให้ทันกับเทคโนโลยีใหม่ๆ โดยรวมอยู่ในระดับ  มาก 
( =3.77) และเมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า การพัฒนาเส้นทางสายอาชีพ ทําให้บุคลากรเกิดการ
เรียนรู้ในการใช้เทคโนโลยีใหม่ๆ มีค่าเฉลี่ยสูงสุด ( =3.98) รองลงมา คือ การพัฒนาเส้นทางสาย
อาชีพ เป็นสิ่งที่ทําให้บุคลากรจําเป็นต้องได้รับการศึกษาและ ฝึกอบรมเกี่ยวกับระบบสารสนเทศ 
( =3.88) การพัฒนาเส้นทางสายอาชีพ ช่วยให้บุคลากรสามารถเข้าถึงการใช้ระบบอินเตอร์เน็ตและ
เครือข่ายออนไลน์ เพื่อนํามาประยุกต์ใช้ในการปฏิบัติงานของตนเอง ( =3.74) การพัฒนาเส้นทาง
สายอาชีพ ช่วยให้บุคลากรสามารถแก้ไ ขปัญหาที่เกิดขึ้นระหว่างการใช้อุปกรณ์ที่เป็นเทคโนโลยี
ต่างๆได้ เช่น คอมพิวเตอร์ เป็นต้น ( =3.63) และ การเปลี่ยนแปลงของเทคโนโลยีทําให้บุคลากร
เห็นความสําคัญของการพัฒนาเส้นทางสายอาชีพ ( =3.61) 
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ตารางท่ี 21 ค่าเฉลี่ย ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตร ฐานและระดับความเห็นด้วยของข้าราชการศาลากลาง
จังหวัดระนองต่อความต้องการขององค์กร   เพื่อตอบสนองเป้าหมายขององค์กร  
(N=145)                                          

เพื่อตอบสนองเป้าหมาย
ขององค์กร 

ระดับความส าคัญ 

มาก
ที่สุด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ที่สุด 

 ( ) ความหมาย 

1. การพัฒนาเส้นทางอาชีพ 
เป็นวิธีการที่ทําให้บุคลากร
สามารถปฏิบัติงานได้ตรง
กับเป้าหมายขององค์กร 

35 
(24.1) 

63 
(43.4) 

44 
(30.3) 

3 
(2.1) 

0 
(0.00) 

3.90 0.79 มาก 

2. การจัดทําแผนการพัฒนา
เส้นทางอาชีพ สามารถช่วย
ยกระดับความสามารถ
ให้กับองค์กร 

24 
(16.6) 

73 
(50.3) 

40 
(27.6) 

8 
(5.5) 

0 
(0.00) 

3.78 0.79 มาก 

3. วัตถุประสงค์ของการทํา
แผนการพัฒนาเส้นทาง
อาชีพ จะต้องมีความ
ครอบคลุมและชัดเจน 

38 
(26.2) 

67 
(46.2) 

32 
(22.1) 

8 
(5.5) 

0 
(0.00) 

3.93 
 

0.84 มาก 

4. ระยะเวลาในการจัดทํา
แผนการพัฒนาเส้นทาง
อาชีพจะต้องมีความ
เหมาะสมและสอดคล้อง
กับเป้าหมายขององค์กร 

49 
(33.8) 

60 
(41.4) 

33 
(22.8) 

1 
(0.7) 

2 
(1.4) 

4.06 0.85 มาก 
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ตารางท่ี 21 ค่าเฉลี่ย ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานและระดับความเห็นด้วยของข้าราชการศาลากลาง
จังหวัดระนองต่อความต้องการขององค์กร   เพื่อตอบสนองเป้าหมายขององค์กร  (ต่อ) 
(N=145)                                          

เพื่อตอบสนองเป้าหมาย
ขององค์กร 

ระดับความส าคัญ 

มาก
ที่สุด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ที่สุด 

 ( ) ความหมาย 

5. ในการจัดทําแผนการ
พัฒนาเส้นทางอาชีพในแต่
ละครั้งจะต้องคํานึงถึง
เป้าหมายขององค์กรเป็น
หลักอยู่เสมอ 

70 
(48.3) 

48 
(33.1) 

23 
(15.9) 

4 
(2.8) 

0 
(0.00) 

4.27 0.83 มาก 

รวม 3.99 0.83 มาก 

 
จากตารางที่ 21 พบว่ากลุ่มประชากรข้าราชการศาลากลางจังหวัดระนอง มีระดับความ

คิดเห็นว่าความต้องการขององค์กร เพื่อตอบสนองเป้าหมายขององค์กร โดยรวมอยู่ในระดับ มาก 
( =3.99) และเมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า ในการจัดทําแผนการพัฒนาเส้นทางสายอาชีพในแต่ละ
คร้ังจะต้องคํานึงถึงเป้าหมายขององค์กรเป็นหลักอยู่เสมอ  มีค่าเฉลี่ยสูงสุด ( =4.27) รองลงมา คือ
ระยะเวลาในการจัดทําแผนการพัฒนาเส้นทางสายอาชีพจะต้องมีความเหมาะสมและสอดคล้องกับ
เป้าหมายขององค์กร ( =4.06) วัตถุประสงค์ของการทําแผนการพัฒนาเส้นทางสายอาชีพ จะต้องมี
ความครอบคลุมและชัดเจน ( =3.93) การพัฒนาเส้นทางสายอาชีพ เป็นวิธีการที่ทําให้บุคลากร
สามารถปฏิบัติงานได้ตรงกับเป้าหมายขององค์กร ( =3.90) และ การจัดทําแผนการพัฒนาเส้นทาง
สายอาชีพ สามารถช่วยยกระดับความสามารถให้กับองค์กร ( =3.78) 
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2. การพัฒนาเส้นทางอาชีพ (Career Path Development) 
 
ตารางท่ี 22 ค่าเฉลี่ย ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานและระดับความเห็นของข้าราชการศาลากลาง

จังหวัดระนองต่อการพัฒนาเส้นท างอาชีพของทางหน่วยงาน   ด้าน การประเมิน
ความสามารถของพนักงานรายบุคคล    (N=145)           

การประเมินความสามารถ
ของพนักงานรายบุคคล 

ระดับความส าคัญ 

มาก
ที่สุด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ที่สุด 

 ( ) ความหมาย 

1. องค์กรของท่านมีการ
ประเมินความสามารถใน
การปฏิบัติงานของ
บุคลากรในแต่ละบุคคลอยู่
เสมอ 

14 
(9.7) 

65 
(44.8) 

58 
(40.0) 

8 
(5.5) 

0 
(0.00) 

3.59 0.74 มาก 

2. องค์กรของท่านมีการ
วางแผนการพัฒนาและ
ปรับปรุงความสามารถใน
การปฏิบัติงานของ
บุคลากรเป็นรายบุคคล
อย่างต่อเน่ือง 

12 
(8.3) 

58 
(40.0) 

62 
(42.8) 

13 
(9.0) 

0 
(0.00) 

3.48 0.77 ปานกลาง 

รวม 3.54 0.76 มาก 

 
จากตารางที่ 22 พบว่ากลุ่มประชากรข้าราชการศาลากลางจังหวัดระนอง มีระดับความ

คิดเห็นต่อการพัฒนาเส้นทางอาชีพของทางหน่วยงาน ด้านการประเมินความสามารถของพนักงาน
รายบุคคล โดยรวมอยู่ในระดับ มาก ( =3.54) และเมื่อพิจารณาเ ป็นรายข้อพบว่า  องค์กรมีการ
ประเมินความสามารถในการปฏิบัติงานของบุคลากรในแต่ละบุคคลอยู่เสมอ มีค่าเฉลี่ยสูงสุด 
( =3.59) รองลงมา คือ  องค์กรมีการวางแผนการพัฒนาและปรับปรุงความสามารถในการ
ปฏิบัติงานของบุคลากรเป็นรายบุคคลอย่างต่อเน่ือง ( =3.48) 
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ตารางท่ี 23 ค่าเฉลี่ย ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานและระดับความเห็นของข้าราชการศาลากลาง
จังหวัดระนองต่อการพัฒนาเส้นทางอาชีพของทางหน่วยงาน   ด้าน การจัดทําแผน
ฝึกอบรมและพัฒนาพนักงานรายบุคคล  (N=145)                              

การจัดท าแผนฝึกอบรม
และพัฒนาพนักงาน

รายบุคคล 

ระดับความส าคัญ 

มาก
ที่สุด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ที่สุด 

 ( ) ความหมาย 

1. องค์กรของท่านมีการ
จัดทําแผนประจําปีหรือ
แผนระยะยาว ที่มุ่งเน้นการ
พัฒนาบุคลากร โดยการ
จัดทําแผนการฝึกอบรม
และการพัฒนาบุคลากร
รายบุคคล 

9 
(6.2) 

38 
(26.2) 

78 
(53.8) 

19 
(13.1) 

1 
(0.7) 

3.24 0.78 ปานกลาง 

2. องค์กรของท่านมีการ
จัดทําการฝึกอบรมและการ
พัฒนาบุคลากร ตั้งแต่
บุคลากรเริ่มเข้ามาทํางาน
จนบุคลากรเกษียณอายุ
หรือลาออกจากองค์กร 

6 
(4.1) 

50 
(34.5) 

58 
(40.0) 

31 
(21.4) 

0 
(0.00) 

3.21 0.83 ปานกลาง 

รวม 3.23 0.81 ปานกลาง 

 
จากตารางที่ 23 พบว่ากลุ่มประชากรข้าราชการศาลากลางจังหวัดระนอง มีระดับความ

คิดเห็นต่อการพัฒนาเส้นทางอาชีพของทางหน่วยงาน ด้านการจัดทําแผนฝึกอบรมและพัฒนา
พนักงานรายบุคคล โดยรวมอยู่ในระดับ ปานกลาง ( =3.23) และเมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า  
องค์กรมีการจัดทําแผนประจําปีหรื อแผนระยะยาว ที่มุ่งเน้นการพัฒนาบุคลากร โดยการจัดทํา
แผนการฝึกอบรมและการพัฒนาบุคลากรรายบุคคล มีค่าเฉลี่ยสูงสุด ( =3.24) รองลงมา คือ องค์กร
มีการจัดทําการฝึกอบรมและการพัฒนาบุคลากร ตั้งแต่บุคลากรเร่ิมเข้ามาทํางานจนบุคลากร
เกษียณอายุหรือลาออกจากองค์กร ( =3.21) 
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ตารางท่ี 24  ค่าเฉลี่ย ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานและระดับความเห็นของข้าราชการศาลากลาง
จังหวัดระนองต่อการพัฒนาเส้นทางอาชีพของทางหน่วยงาน  ด้านการจัดทําเส้นทาง
ความก้าวหน้าในอาชีพ  (N=145)                            

การจัดท าเส้นทาง
ความก้าวหน้าในอาชีพ 

ระดับความส าคัญ 

มาก
ที่สุด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ที่สุด 

 ( ) ความหมาย 

1. องค์กรของท่านมีการ
จัดทําเส้นทาง
ความก้าวหน้าในอาชีพ  
(Career Path ) ให้กับ
บุคลากรอยู่เสมอ 

4 
(2.8) 

35 
(24.1) 

77 
(53.1) 

26 
(17.9) 

3 
(2.1) 

3.08 0.78 ปานกลาง 

2. องค์กรของท่านมีการ
จัดทําเส้นทาง
ความก้าวหน้าในอาชีพ 
(Career Path ) โดยมุ่งเน้น
การพัฒนาบุคลากร เพื่อ
เป็นการสร้างโอกาสและ
ความก้าวหน้าในการ
ทํางาน       

7 
(4.8) 

39 
(26.9) 

69 
(47.6) 

27 
(18.6) 

3 
(2.1) 

3.14 0.85 ปานกลาง 

รวม 3.11 0.82 ปานกลาง 

 
จากตารางที่ 24 พบว่ากลุ่มประชากรข้าราชการศาลากลางจังหวัดระนอง มีระดับความ

คิดเห็นต่อการพัฒนาเส้นทางอาชีพของทางหน่วยงาน ด้านการจัดทําเส้นทางความก้าวหน้าในอาชีพ 
โดยรวมอยู่ในระดับ ปานกลาง ( =3.11) และเมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า  องค์กรมีการจัดทํา
เส้นทางความก้าวหน้าในอาชีพ  (Career Path) โดยมุ่งเน้นการพัฒนาบุคลากร เพื่อเป็นการสร้าง
โอกาสและความก้าวหน้าในการทํางาน มีค่าเฉลี่ยสูงสุด ( =3.14) รองลงมา คือ  องค์กรมีการจัดทํา
เส้นทางความก้าวหน้าในอาชีพ (Career Path) ให้กับบุคลากรอยู่เสมอ ( =3.08) 
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ตารางท่ี 25  ค่าเฉลี่ ย ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานและระดับความเห็นของข้าราชการศาลากลาง
จังหวัดระนองต่อการพัฒนาเส้นทางอาชีพของทางหน่วยงาน ด้าน การจัดทําแผน
ทดแทนตําแหน่งงาน  (N=145)                              

การจัดท าแผนทดแทน
ต าแหน่งงาน 

ระดับความส าคัญ 

มาก
ที่สุด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ที่สุด 

 ( ) ความหมาย 

1. องค์กรของท่านมีการ
จัดทําเส้นทาง
ความก้าวหน้าในอาชีพ  
(Career Path ) ให้กับ
บุคลากรอยู่เสมอ 

4 
(2.8) 

35 
(24.1) 

77 
(53.1) 

26 
(17.9) 

3 
(2.1) 

3.08 0.78 ปานกลาง 

2. องค์กรของท่านมีการ
จัดทําเส้นทาง
ความก้าวหน้าในอาชีพ 
(Career Path ) โดยมุ่งเน้น
การพัฒนาบุคลากร เพื่อ
เป็นการสร้างโอกาสและ
ความก้าวหน้าในการ
ทํางาน       

7 
(4.8) 

39 
(26.9) 

69 
(47.6) 

27 
(18.6) 

3 
(2.1) 

3.14 0.85 ปานกลาง 

รวม 3.11 0.82 ปานกลาง 

 
จากตารางที่ 25 พบว่ากลุ่มประชากรข้าราชการศาลากลางจังหวัดระนอง มีระดับความ

คิดเห็นต่อก ารพัฒนาเส้นทางอาชีพของทางหน่วยงาน ด้านการจัดทําแผนทดแทนตําแหน่งงาน 
โดยรวมอยู่ในระดับ ปานกลาง ( =2.81) และเมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า  องค์กรมีการจัดทําแผน
ทดแทนตําแหน่งงาน (Success Plan)อย่างต่อเน่ือง เพื่อเป็นแนวทางให้บุคลากรมีการพัฒนา
ศักยภาพและการเ ตรียมความพร้อมที่จะปฏิบัติงานในตําแหน่งหน้าที่ที่สูงขึ้นได้ มีค่าเฉลี่ยสูงสุด 
( =2.84) รองลงมา คือ  องค์กรมีการจัดทําแผนการจัดการความรู้ในองค์กร  (Knowledge 
Management) เพื่อรองรับการเปลี่ยนแปลงโยกย้ายตําแหน่งงานและเพื่อให้องค์กรสามารถพัฒนา
งานได้อย่างต่อเน่ือง ( =2.77) 
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ส่วนที่ 3 ความคิดเห็นและข้อเสนอแนะเพิ่มเติมของข้าราชการศาลากลางจังหวัดระนอง 
 
จากการตอบแบบสอบถามความต้องการในการพัฒนาเส้นทางอาชีพของบุคลากรใน

องค์กร กรณีศึกษาข้าราชการ ศาลากลางจังหวัดระนอง  ผู้ตอบแบบสอบถามได้แสดงความคิดเห็น
และข้อเสนอแนะดังนี้ 

1.  มีความต้องการสวัสดิการและค่าตอบแทนในการทํางานที่เพิ่มขึ้นจากเดิม 
2.  วัตถุประสงค์ในการฝึกอบรมพัฒนาควรมีความชัดเจนมากขึ้น 
3.  บุคลากรในทุกๆตําแหน่งและทุกๆระดับควรได้รับการฝึกอบรมและพัฒนาอย่าง

ทั่วถึงและเท่าเทียมกัน 
4.  ควรมีการประเมินบุคลากรทุกคร้ังหลังจากผ่านการพัฒนาและฝึกอบรม 
5.  ทางหน่วยงานควรมีงบประมาณสําหรับใช้ในการจัดการพัฒนาและฝึกอบรมให้มี

ความเหมาะสมและเพียงพอ 
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บทท่ี 5 
สรุปผล อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 

 
จากการศึกษาเร่ือง “การศึกษาความต้องการในการพัฒนาเส้นทางอาชีพของบุคลากร

ในองค์กร  กรณีศึกษาข้าราชการ ศาลากลางจังหวัดระนอง ” มีวัตถุประสงค์เพื่อ 1) เพื่อศึกษาถึง
ระดับความต้องการในการพัฒนาในเส้นทางอาชีพของข้าราชการศาลากลางจังหวัดระนอง  2) เพื่อ
ศึกษาปัจจัยที่กําหนดการพัฒนาในเส้นทางอาชีพของข้าราชการศาลากลางจังหวัดระนอง  โดยใช้
กลุ่มประชากรที่เป็นข้ าราชการศาลากลางจังหวัดระนองจํานวน 145 คน สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์
ข้อมูล ได้แก่  ความถี่ (Frequency) ค่าร้อยละ (Percentage) ค่าเฉลี่ย (Mean) ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
(S.D) 

 
สรุปผลการวิจัย 

 
ส่วนที ่1 ข้อมูลสถานภาพส่วนตัวและข้อมูลทั่วไปเกี่ยวกับการพัฒนาเส้นทางสายอาชีพ 

ข้อมูลเกี่ยวกับสถานภาพส่วนตัว พบว่าส่วนใหญ่ผู้ตอบแบบสอบถามเป็นเพศชาย ร้อย
ละ 55.20 อายุระหว่าง 30 – 39 ปี ร้อยละ 41.40 วุฒิการศึกษาระดับปริญญาตรี ร้อยละ 58.60 อายุ
ราชการอยู่ระหว่าง 20 – 29 ปี ร้อยละ 37.90 สังกัดในหน่วยงาน ที่ทําการปกครองจังหวัดและ
สํานักงานจังหวัด ร้อยละ 21.40 ระดับ 7 ขึ้นไป ร้อยละ 31.00 เงินเดือนอยู่ระหว่าง 30,000 – 35,000 
บาท ร้อยละ 18.60 สถานภาพสมรส ร้อยละ 69.70 

ข้อมูลทั่วไปเกี่ยวกับการพัฒนาเส้นทางสายอาชีพ พบว่าส่วนใหญ่มีการจัดทํา
แผนพัฒนาเส้นทางอาชีพ ร้อยละ 94.50 มีการเข้าร่วมการพัฒนาเส้ นทางสายอาชีพด้วยความสมัคร
ใจ ร้อยละ 42.80 มีการพัฒนาเส้นทางสายอาชีพโดย อบรมต่างจังหวัด ร้อยละ 94.50 ความสําคัญต่อ
ความต้องการในการพัฒนาเส้นทางสายอาชีพ คือ ความต้องการของงาน ร้อยละ 37.20 ความสําคัญ
ของความต้องการในตัวบุคคล คือ เพื่อเพิ่มพูนความรู้ความสามารถของตน  ร้อยละ 53.10 
ความสําคัญของความต้องการของงาน คือ เพื่อพัฒนาทักษะเกี่ยวกับงาน ร้อยละ 57.20 ความสําคัญ
ของความต้องการขององค์กรคือ เพื่อตอบสนองเป้าหมายขององค์กร ร้อยละ 61.40 

 



58 

 

ส่วนที ่2 ข้อมูลความคิดเห็นและความต้องการการพัฒนาและการพัฒนาเส้นทางอาชีพ 
1. ความต้องการการพัฒนา 
จากการวิจัยพบว่าข้าราชการศาลากลางจังหวัดระนองมีความต้องการในตัวบุคคล เพื่อ

ความก้าวหน้าในอาชีพ เพื่อเพิ่มความรู้ความสามารถของตน อยู่ในระดับเห็นด้วยมากดังนี้ 
1) เพื่อความก้าวหน้าในอาชีพ พบว่า ข้าราชการมีทัศนคติโดยรวมอยู่ใน

ระดับเห็นด้วยมาก (ค่าเฉลี่ย = 3.83 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน = 0.83) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อแล้ว 
พบว่า ข้อที่ข้าราชการเห็นด้วยมากที่สุด คือ บุคลากรสามารถนําความรู้ที่ได้จากการจัดทําการพัฒนา
เส้นทางสายอาชีพมาประยุกต์ใช้ในการทํางานได้  รองลงมา คือ การจัดทําการพัฒนาเส้นทางสาย
อาชีพเป็นวิธีที่ทําให้บุคลากรเกิดการพัฒนาตนเองใน การทํางานมากขึ้นและการพัฒนาเส้นทางสาย
อาชีพทําให้ได้รับความก้าวหน้าทางอาชีพมากขึ้น และสุดท้าย คือ การจัดทําการพัฒนาเส้นทางสาย
อาชีพช่วยให้บุคลากรเกิดข้อผิดพลาดที่น้อยลงระหว่างการปฏิบัติงาน 

2) เพื่อเพิ่มความรู้ความสามารถของตน  พบว่า ข้า ราชการมีทัศนคติ
โดยรวมอยู่ในระดับเห็นด้วยมาก (ค่าเฉลี่ย = 3.76 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน = 0.87) เมื่อพิจารณาเป็น
รายข้อแล้ว พบว่า ข้อที่ข้าราชการเห็นด้วยมากที่สุด คือ  การพัฒนาเส้นทางสายอาชีพทําให้บุคลากร
เกิดการเรียนรู้ในสายปฏิบัติงาน  รองลงมา คือ การพัฒนาในตัวบุคค ลที่ดี จะต้องมีการประเมิน
ความรู้ของบุคลากรที่ได้รับจากการศึกษาและการฝึกอบรม และสุดท้าย คือ การพัฒนาเส้นทางสาย
อาชีพช่วยให้บุคลากรเกิดการวางแผนในการทํางาน 

จากการวิจัยพบว่าข้าราชการศาลากลางจังหวัดระนองมีความต้องการของงาน เพื่อ
พัฒนาทักษะเกี่ยวกับงาน เพื่อตอบสนองงานในรูปแบบใหม่ๆ อยู่ในระดับเห็นด้วยมากดังนี้ 

1) เพื่อพัฒนาทักษะเกี่ยวกับงาน  พบว่า ข้าราชการมีทัศนคติโดยรวมอยู่
ในระดับเห็นด้วยมาก (ค่าเฉลี่ย = 3.75 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน = 0.87) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อแล้ว 
พบว่า ข้อที่ข้าราชการเห็นด้วยมากที่สุด คือ ผู้ที่มี หน้าที่ในการจัดทําแผนการพัฒนาเส้นทางสาย
อาชีพ ในแต่ละคร้ังควรมีการรายงานผลการพัฒนาให้กับทางหน่วยงานต้นสังกัดทราบอยู่เสมอ 
รองลงมา คือ การพัฒนาเส้นทางสายอาชีพทําให้บุคลากรมีประสบการณ์และทักษะในการทํางาน
เพิ่มขึ้น และสุดท้าย คือ การพัฒนาเส้นทางสายอาชีพเป็นวิธีที่ก ารทําให้บุคลากรเกิดการเรียนรู้ใน
การแก้ไขปัญหาที่เกิดขึ้นระหว่างการปฏิบัติงาน 

2) เพื่อตอบสนองงานในรูปแบบใหม่ๆพบว่า ข้าราชการมีทัศนคติ
โดยรวมอยู่ในระดับเห็นด้วยมาก (ค่าเฉลี่ย = 3.52 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน = 0.92) เมื่อพิจารณาเป็น
รายข้อแล้ว พบว่า ข้อที่ข้าราชการเ ห็นด้วยมากที่สุด คือ การพัฒนาเส้นทางสายอาชีพ ช่วยให้
บุคลากรสามารถตอบสนองและปฏิบัติงานในรูปแบบใหม่ๆได้  รองลงมา คือ  การพัฒนาเส้นทาง
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สายอาชีพเป็นวิธีการที่ช่วยให้เกิดการสร้างบรรยากาศใหม่ๆในการทํางานแก่บุคลากร  และสุดท้าย 
คือ การพัฒนาเส้นทางสายอาชีพ จะช่วยทําให้บุ คลากรได้รับการยกย่องจากบุคคลอ่ืนหรือเพื่อน
ร่วมงาน 

จากการวิจัยพบว่าข้าราชการศาลากลางจังหวัดระนองมีความต้องการขององค์กร 
เพื่อให้ทันกับเทคโนโลยีใหม่ๆ  เพื่อตอบสนองเป้าหมายขององค์กร อยู่ในระดับเห็นด้วยมากดังนี้ 

1) เพื่อให้ทันกับเทคโนโลยีใหม่ๆ พบว่า ข้าราชการมี ทัศนคติโดยรวม
อยู่ในระดับเห็นด้วยมาก (ค่าเฉลี่ย = 3.77 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน = 0.89) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ
แล้ว พบว่า ข้อที่ข้าราชการเห็นด้วยมากที่สุด คือ  การพัฒนาเส้นทางสายอาชีพ ทําให้บุคลากรเกิด
การเรียนรู้ในการใช้เทคโนโลยีใหม่ๆ  รองลงมา คือ การพัฒนาเส้นทางสา ยอาชีพ เป็นสิ่งที่ทําให้
บุคลากรจําเป็นต้องได้รับการศึกษาและฝึกอบรมเกี่ยวกับระบบสารสนเทศ  และสุดท้าย คือ การ
เปลี่ยนแปลงของเทคโนโลยีทําให้บุคลากรเห็นความสําคัญของการพัฒนาเส้นทางสายอาชีพ 

2) เพื่อตอบสนองเป้าหมายขององค์กร พบว่า ข้าราชการมีทัศนคติ
โดยรวมอยู่ในระดับเห็นด้วยมาก (ค่าเฉลี่ย = 3.99 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน = 0.82) เมื่อพิจารณาเป็น
รายข้อแล้ว พบว่า ข้อที่ข้าราชการเห็นด้วยมากที่สุด คือ ในการจัดทําแผนการพัฒนาเส้นทางสาย
อาชีพในแต่ละคร้ังจะต้องคํานึงถึงเป้าหมายขององค์กรเป็นหลักอยู่เสมอ รองลงมา คือ  ระยะเวลาใน
การจัดทําแผนการพัฒนาเส้นทางสายอาชีพจะต้องมีความเหมาะสมและสอดคล้องกับเป้าหมายของ
องค์กร และสุดท้าย คือ การจัดทําแผนการพัฒนาเส้นทางสายอาชีพ สามารถช่วยยกระดับ
ความสามารถให้กับองค์กร 

2. การพัฒนาเส้นทางอาชีพ 
จากการวิจัยพบว่าข้าราชการศาลากลางจังหวัดระนอง มีระดับความคิดเห็น ต่อการ

พัฒนาเส้นทางอาชีพของทางหน่วยงาน ดังนี้ 
1) ด้านการประเมินความสามารถของพนักงานรายบุคคล พบว่า 

ข้าราชการมีทัศนคติโดยรวมอยู่ในระดับเห็นด้วยมาก  (ค่าเฉลี่ย = 3.54 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน = 
0.76) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อแล้ว พบว่า ข้อที่ข้าราชการเห็นด้วยมากที่สุด คือ  องค์กรมีการประเมิน
ความสามารถในการปฏิบัติงานของบุคลากรในแต่ละบุคคลอยู่เสมอ  รองลงมา คือ  องค์กรมีการวาง
แผนการพัฒนาและปรับปรุงความสามารถในการปฏิบัติงานของบุคลากรเป็นรายบุคคลอย่าง
ต่อเน่ือง 

2) ด้านการประเมินความสามารถของพนักงานรายบุคคล พบว่า 
ข้าราชการมีทัศนคติ โดยรวมอยู่ในระดับ เห็นด้วยปานกลาง (ค่าเฉลี่ย = 3.23 ส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน = 0.81) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อแล้ว พบว่า ข้อที่ข้าราชการเห็นด้วยมากที่สุด คือ องค์กรมี
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การจัดทําแผนประจําปีหรือแผนระยะยาว ที่มุ่งเน้นการพัฒนาบุคลากร โดยการจัดทําแผนการ
ฝึกอบรมและการพัฒนาบุคลา กรรายบุคคล  รองลงมา คือ  องค์กรมีการจัดทําการฝึกอบรมและการ
พัฒนาบุคลากร ตั้งแต่บุคลากรเร่ิมเข้ามาทํางานจนบุคลากรเกษียณอายุหรือลาออกจากองค์กร 

3) ด้านการจัดทําเส้นทางความก้าวหน้าในอาชีพ พบว่า ข้าราชการมี
ทัศนคติ โดยรวมอยู่ในระดับ เห็นด้วยปานกลาง  (ค่าเฉลี่ย = 3.11 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน = 0.82) 
เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อแล้ว พบว่า ข้อที่ข้าราชการเห็นด้วยมากที่สุด คือ  องค์กรมีการจัดทําเส้นทาง
ความก้าวหน้าในอาชีพ  (Career Path) โดยมุ่งเน้นการพัฒนาบุคลากร เพื่อเป็นการสร้างโอกาสและ
ความก้าวหน้าในการทํางาน  รองลงมา คือ  องค์กรมีการจัด ทําเส้นทางความก้าวหน้าในอาชีพ  
(Career Path) ให้กับบุคลากรอยู่เสมอ 

4) ด้านการจัดทําแผนทดแทนตําแหน่งงาน พบว่า ข้าราชการมีทัศนคติ 
โดยรวมอยู่ในระดับ เห็นด้วยปานกลาง (ค่าเฉลี่ย = 2.81 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน = 0.79) เมื่อ
พิจารณาเป็นรายข้อแล้ว พบว่า ข้อที่ข้าราชการเห็ นด้วยมากที่สุด คือ พบว่า องค์กรมีการจัดทําแผน
ทดแทนตําแหน่งงาน (Success Plan) อย่างต่อเน่ือ ง เพื่อเป็นแนวทางให้บุคลากรมีการพัฒนา
ศักยภาพและการเตรียมความพร้อมที่จะปฏิบัติงานในตําแหน่งหน้าที่ที่สูงขึ้นได้  รองลงมา คือ  
องค์กรมีการจัดทําแผนการจัดการความรู้ในองค์กร  (Knowledge Management) เพื่อรองรับการ
เปลี่ยนแปลงโยกย้ายตําแหน่งงานและเพื่อให้องค์กรสามารถพัฒนางานได้อย่างต่อเน่ือง 

 
อภิปรายผล 

 
จากการศึกษาเร่ือง “การศึกษาความต้องการในการพัฒนาเส้นทางอาชีพของพนักงาน

ในองค์กร กรณีศึกษาข้าราชการ ศาลากลางจังหวัดระนอง” มีข้อค้นพบเกี่ยวกับความต้องการในการ
พัฒนาเส้นทางอาชีพ ของข้าราชการศาลากลางจังหวัดระนองมีประเด็นสําคัญควรนํามาอภิปราย
ผลได้ ดังนี้ 

1. ความต้องการในการพัฒนาเส้นทางสายอาชีพ พบว่า ข้าราชการศาลากลางจังหวัด
ระนองเห็นว่าสิ่งที่มีความสําคัญต่อการพัฒนาเส้นทางสายอาชีพ มีดังนี้ 1 คือ ความต้องการของงาน 
2 คือ ความต้องการขององค์กร  3 คือ ความต้องการในตัวบุคคล เพราะข้าราชการเป็นอาชีพที่ต้อง
ทํางานให้ประชาชนและแผ่นดิน ดังน้ันงานจึงมีความสําคัญต่อข้าราชการมาก ซึ่งสอดคล้องกับ
การศึกษาของ พุทธพร ภักดี (2551) ซึ่งพบว่า ครูในโรงเรียนศรีสวัสดิ์วิทยาคา ร ให้ความสําคัญกับ
การฝึกอบรมเนื่องมาจากความต้องของงาน และเห็นว่างานมีความสําคัญต่อครูเป็นอย่างมาก
เพราะว่าครูต้องมีความเข้าใจในการทํางาน 
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2. ความต้องการพัฒนาด้านความต้องการในตัวบุคคล พบว่า ข้าราชการศาลากลาง
จังหวัดระนองให้ความสําคัญกับความต้องการในบุคคลเน่ืองมาจา กสาเหตุดังนี้ 1. เพื่อก้าวหน้าใน
อาชีพ 2. เพื่อเพิ่มความรู้ความสามารถของตน เน่ืองจากข้าราชการมีความต้องการพัฒนา ศึกษาและ
ฝึกอบรมเพื่อให้เกิดความก้าวหน้าในอาชีพ หน้าที่การงาน ซึ่งตรงกับแนวความคิดของ ปภาวดี 
ประจักษ์ศุภนิติและกิ่งพร ทองใบ (2544) ที่ว่าการศึกษาพั ฒนา และฝึกอบรมมีจุดเน้นที่คนมากกว่า
งาน วัตถุประสงค์ก็เพื่อเตรียมบุคคลสําหรับเลื่อนตําแหน่งที่สูงขึ้น 

3. ความต้องการพัฒนาด้านความต้องการของงาน พบว่า ข้าราชการศาลากลาง
จังหวัดระนองให้ความสําคัญกับความต้องการของงานเน่ืองมาจากสาเหตุดังนี้ 1. เพื่อพัฒนาทักษะ
เกี่ยวกับงาน 2. เพื่อตอบสนองงานในรูปแบบใหม่ๆ เน่ืองจากข้าราชการมีความต้องการพัฒนา
เพื่อที่จะพัฒนาทักษะและประสบการณ์ของตัวเองให้ก้าวหน้ามากยิ่งขึ้น ซึ่งจะทําให้ทํางานได้อย่าง
ถูกต้อง สอดคล้องกับแนวความคิดของ ดนัย เทียนพุฒ (2543)  ที่ว่า การศึกษาและการฝึกอบรมเป็น
วิธีการสําคัญในการพัฒนาตนเอง ให้เพิ่มพูนความรู้ ทักษะและทัศนคติ อันจะทําให้บุคลากรได้มี
การเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมในการทํางานและมีสมรรถภาพในการทํางานให้สําเร็จตามต้องการ 

4. ความต้องการพัฒนาด้านความต้องการขององค์กร พบว่า ข้าราชการศาลากลาง
จังหวัดระนองให้ความสําคัญกับความต้องการขององค์กรเนื่องมาจากสาเหตุดังนี้ 1. เพื่อตอบสนอง
เป้าหมายขององค์กร 2. เพื่อให้ทันกับเทคโนโลยีใหม่ๆ ซึ่งข้าราชการจะยึดเป้าหมายวัตถุประสงค์
ขององค์กรเป็นหลัก เพื่อจะได้ปฏิบัติงานได้ตรงและถูกต้องตามเป้าหมายและนําไปสู่ความสําเร็จ
ขององค์กร  สอดคล้องกับแนวความคิด ของ ดนัย เทียนพุฒ (2543) ที่ว่า องค์กรจะมุ่งเน้นการให้
ประสบการณ์การเรียนรู้ แก่บุคลากรเพื่อบรรลุเป้าหมายขององค์กร 

5. การพัฒนาเส้นทางอาชีพของทางหน่วยงานด้านการประเมินความสามารถของ
พนักงานรายบุคคล พบว่า ข้าราชการศาลากลางจังหวัดระนองได้รับการประเมินความสามารถข อง
พนักงานรายบุคคลอยู่ในระดับมาก ดังนี้ 1. องค์กรมีการประเมินความสามารถในการปฏิบัติงาน
ของบุคลากรในแต่ละบุคคลอยู่เสมอ 2. องค์กรมีการวางแผนการพัฒนาและปรับปรุงความสามารถ
ในการปฏิบัติงานของบุคลากรเป็นรายบุคคลอย่างต่อเน่ือง 

6. การพัฒนาเส้นทางอาชีพของทางหน่วยงานด้ านการ จัดทําแผนฝึกอบรมและ
พัฒนาพนักงานรายบุคคล พบว่า ข้าราชการศาลากลางจังหวัดระนองได้รับ จัดทําแผนฝึกอบรมและ
พัฒนาพนักงานรายบุคคล อยู่ในระดับปานกลาง ดังนี้ 1. องค์กรมีการจัดทําแผนประจําปีหรือแผน
ระยะยาว ที่มุ่งเน้นการพัฒนาบุคลากร โดยการจัดทําแผนการฝึกอบรมและการพัฒนาบุ คลากร
รายบุคคล  2. องค์กรมีการจัดทําการฝึกอบรมและการพัฒนาบุคลากร ตั้งแต่บุคลากรเร่ิมเข้ามา
ทํางานจนบุคลากรเกษียณอายุหรือลาออกจากองค์กร  แสดงให้เห็นว่าข้าราชการศาลากลางจังหวัด
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ระนองยังได้รับการพัฒนาเส้นทางอาชีพของทางหน่วยงานด้านการ จัดทําแผนฝึกอบรมและพัฒนา
พนักงานรายบุคคลไม่มากเท่าที่ควร 

7. การพัฒนาเส้นทางอาชีพของทางหน่วยงานด้าน การจัดทําเส้นทางความก้าวหน้า
ในอาชีพ พบว่า ข้าราชการศาลากลางจังหวัดระนองได้รับ จัดทําเส้นทางความก้าวหน้าในอาชีพ อยู่
ในระดับปานกลาง ดังนี้ 1. องค์กรมีการจัดทําเส้นทางความก้าวหน้าในอาชีพ  (Career Path) โดย
มุ่งเน้นการพัฒนาบุคลากร เพื่อเป็นการสร้างโอกาสและความก้าวหน้าในการทํางาน  2. องค์กรมี
การจัดทําเส้นทางความก้าวหน้าในอาชีพ  (Career Path) ให้กับบุคลากรอยู่เสมอ  แสดงให้เห็นว่า
ข้าราชการศาลากลางจังหวัดระนองยังได้รับการพัฒนาเส้นทางอาชีพของทางหน่วยงานด้านการ
จัดทําเส้นทางความก้าวหน้าในอาชีพไม่มากเท่าที่ควร 

8. การพัฒนาเส้นทางอาชีพของทางหน่วยงานด้าน การจัดทําแผนทดแทนตําแหน่ง
งาน พบว่า ข้าราชการศาลากลางจังหวัดระนองได้รับ จัดทําแผนทดแทนตําแหน่งงาน อยู่ในระดับ
ปานกลาง ดังนี้ 1. องค์กรมีการจัดทําแผนทดแทนตําแหน่งงาน (Success Plan) อย่างต่อเน่ือง เพื่อ
เป็นแนวทางให้บุคลากรมีการพัฒนาศักยภาพและการเตรียมความพร้อมที่จะปฏิบัติงานในตําแหน่ง
หน้าที่ที่สูงขึ้นได้  2. องค์กรมีการจัดทําแผนการจัดการความรู้ในองค์กร  (Knowledge 
Management) เพื่อรองรับการเปลี่ยนแปลงโยกย้ายตําแหน่งงานและเพื่อให้องค์กรสาม ารถพัฒนา
งานได้อย่างต่อเน่ือง แสดงให้เห็นว่าข้าราชการศาลากลางจังหวัดระนองยังได้รับการพัฒนาเส้นทาง
อาชีพของทางหน่วยงานด้านการจัดทําแผนทดแทนตําแหน่งงานไม่มากเท่าที่ควร 
 

ข้อจ ากัดในการท าวิจัย 
 
เน่ืองจากการศึกษาในครั้งนี้ผู้ศึกษาได้เลือกศึกษากลุ่มประชากรแบเฉพาะเจาะ จง โดย

เลือก ข้าราชการศาลากลางจังหวัดระนอง จึงทําให้เน้นเฉพาะกลุ่มวิชาชีพและมีศักยภาพ
เฉพาะเจาะจงมากเกินไป นอกจากนี้ยังมีข้อจํากัดด้านเวลา ของกลุ่มประชากรที่ศึกษา ซึ่งไม่ค่อยมี
เวลาในการตอบแบบสอบถามจึงอาจทําให้ข้อเสนอแนะในการพัฒนาเส้นทางอาชีพมีน้อย 

 
ข้อเสนอแนะจากการวิจัย 

 
จากผลการวิจัย ความ ต้องการในการพัฒนาเส้นทางอาชีพของพนักงานในองค์กร  

กรณีศึกษาข้าราชการ ศาลากลางจังหวัดระนอง พบว่าข้าราชการศาลากลางจังหวัดระนองมีความ



63 

 

ต้องการในการพัฒนาเส้นทางอาชีพ ดังนั้น องค์กรควรนําผลจากการศึกษาในครั้งนี้ไปดําเนินการ
ต่อในเร่ืองดังตอ่ไปนี้ 

1.  ควรมีการวางแผนการพัฒนาบุคลากรในระยะยาวอย่างต่อเน่ือง 
2.  ควรมีการจัดทําแผนการพัฒนาและการฝึกอบรม โดยคํานึงถึงความต้องการของ

บุคลากรและเป้าหมายขององค์กร 
3.  องค์กรควรมีการประเมินผลความก้าวหน้าจากการพัฒนาและการฝึกอบรมใน

ทุกๆคร้ัง 
 

ข้อเสนอแนะเพื่อการศึกษาครั้งต่อไป 
 

1.  ทําการเลือกศึกษาในกลุ่มอาชีพอื่นๆที่แตกต่างไปจากกลุ่มตัวอย่างเดิมเพื่อการ
เปรียบเทียบความคิดเห็นที่แตกต่างจากกลุ่มตัวอย่างเดิมได้และจะให้ผลการศึกษาเป็นแบบทั่วไป
มากขึ้น 

2.  ควรมีการศึกษาวิจัยในเร่ืองนี้ต่อไปอีกและปรับปรุงเคร่ืองมือการวิจัยให้ มีความ
ชัดเจนและครอบคลุมมากขึ้น เช่น กําหนดคําถามในแบบสอบถามให้มีความเจาะจงและชัดเจนมาก
ขึ้น ใช้แบบสัมภาษณ์เพื่อให้ได้คําตอบที่ชัดเจนตรงกับความต้องการของแต่ละบุคคลและเพื่อให้ได้
ความ 

3.  ควรมีการกําหนดกรอบแนวคิดโดยพิจารณาตัวแปรอ่ืนเพิ่มเติมอาทิตัวแปรอิสระ 
อาจมีก ารใช้แนวคิดหรือทฤษฎีอ่ืนๆเข้ามาใช้ในการพิจารณา เช่น ความต้องการพื้นฐานในการ
ทํางาน ความผูกพันกับองค์กร เป็นต้น เพื่อวิเคราะห์ผลลัพธ์ให้มีความชัดเจนและหลากหลายยิ่งขึ้น 
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แบบสอบถาม 

เร่ือง การศึกษาความต้องการในการพัฒนาเส้นทางอาชีพของพนักงานในองค์กร 
กรณีศึกษาข้าราชการ ศาลากลางจังหวัดระนอง 

 
วัตถุประสงค์ 

1. เพื่อศึกษาระดับความต้องการในการพัฒนาเส้นทางอาชีพของพนักงานในองค์กร 
กรณีศึกษาข้าราชการ ศาลากลางจังหวัดระนอง 

2. เพื่อศึกษาปัจจัยที่ก าหนดของการพัฒนาเส้นทางอาชีพของพนักงานในองค์กร 
กรณีศึกษาข้าราชการ ศาลากลางจังหวัดระนอง 

 
ค าชี้แจง 

1.   แบบสอบถามนี้เป็นส่วนหนึ่งของการศึกษาวิจัยประกอบการศึกษาของนักศึกษาระดับ
ปริญญาตรี คณะวิทยาการจัดการ สาขาการจัดการธุรกิจทั่วไป มหาวิทยาลัยศิลปากร 

2. ข้อมูลของท่านจะถูกเก็บเป็นความลับ ไม่มีการเปิดเผยต่อสาธารณะ 
3.  แบบสอบถามนี้แบ่งออกเป็น 3 ตอนดังน้ี 

ตอนที่ 1 ข้อมูลสถานภาพส่วนตัวและข้อมูลทั่วไปเกี่ยวกับการพัฒนาเส้นทางสาย
อาชีพ 

ตอนที่ 2 ข้อมูลเกี่ยวกับความคิดเห็นและความต้องการในการพัฒนาเส้นทางอาชีพ 
ตอนที่ 3 ข้อเสนอแนะเพิ่มเติม 

4.  กรุณาเลือกค าตอบที่ท่านคิดว่าเป็นจริงที่สุด 
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ส่วนที่ 1 ข้อมูลเกี่ยวกับสถานภาพส่วนตัวและข้อมูลทั่วไปเกี่ยวกับการฝึกอบรม 
ค าชี้แจง  โปรดท าเคร่ืองหมาย  ลงในช่อง  หน้าข้อความที่ตรงกับความเป็นจริงเ กี่ยวกับตัว

ท่านหรือเติมข้อความลงในช่องว่างที่ก าหนดให้ 
1.  เพศ 

                         1. ชาย                                       2. หญิง 
2.  อายุ 

            1. 20 - 29 ปี                                2. 30 - 39 ปี                                 
            3. 40 - 49 ปี                                4. 50 - 60 ปี      

3.  ท่านส าเร็จการศึกษาในระดับ 
   1. อนุปริญญา                          3. ปริญญาโท 
   2. ปริญญาตรี                           4. ปริญญาเอก 

4.  อายุราชการของท่าน 
                    1. น้อยกว่า 5 ป ี                       2. 5 - 9 ปี 
                    3. 10 -19 ปี                              4. 20 -29 ป ี
                    5. 30 -40 ปี                              6. มากกว่า 40 ป ี

5.  หน่วยงานที่ท่านสังกัด 
                    1. ที่ท าการปกครองจังหวัด                        2. ส านักงานจังหวัด 
                    3. ส านักงานประชาสัมพันธ์จังหวัด            4. ส านักงานประมงจังหวัด 
                    5. ส านักงานคลังจังหวัด                             6. ส านักงานท้องถิ่นจังหวัด 
                    7. ส านักงานพัฒนาชุมชนจังหวัด               8. ส านักงานธนารักษ์จังหวัด 
       9. ส านักงานสัสดีจังหวัด  

6.  ระดับต าแหน่งของท่านในปัจจุบัน 
                         1. ระดับ 2        2. ระดับ 3         3. ระดับ 4 

                  4. ระดับ 5         5. ระดับ 6         6. ระดับ 7 ขึ้นไป 
7.  เงินเดือน 

                    1. ต่ ากว่า 10,000 บาท                         2. 10,000 – 14,999 บาท 
                    3. 15,000 – 19,999 บาท                      4. 20,000 – 24,999 บาท 
                    5. 25,000 - 29,999 บาท       6. 30,000 – 35,000 บาท 
                    7. มากกว่า 35,000 บาท  
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8.  สถานภาพ 
                 1. โสด     2. สมรส 

  3. หย่าหรือแยกกันอยู่   4. หม้าย 
ข้อมูลทั่วไปเกี่ยวกับการพัฒนาเส้นทางสายอาชีพ 
9.  หน่วยงานของท่านมีการจัดท าแผนพัฒนาเส้นทางสายอาชีพหรือไม่  
     1. มี 
     2. ไม่มี 
10. ในการพัฒนาเส้นทางสายอาชีพท่านเข้าร่วมด้วยความสมัครใจหรือเป็นค าสั่งของผู้บังคับบัญชา  

(ตอบได้มากกว่า 1 ข้อ) 
      1. เข้าร่วมตามค าสั่ง 
      2. เข้าร่วมตามความสมัครใจ 
      3. เป็นทั้งสองลักษณะ   
11. หน่วยงานของท่านมีการจัดการพัฒนาและฝึกอบรมประเภทใด (ตอบได้มากกว่า 1 ข้อ) 
      1. อบรมต่างจังหวัด 
      2. อบรมภายในหน่วยงาน 

    3. อบรมนอกหน่วยงานแต่ภายในจังหวัด 
    4. อ่ืนๆ โปรดระบุ.........................................................................   

12. ท่านคิดว่าปัจจัยใดมีความส าคัญต่อความต้องการในการพัฒนาเส้นทางสายอาชีพมากที่สุด  
      1. ความต้องการในตัวบุคคล 
      2. ความต้องการของงาน 

    3. ความต้องการขององค์กร 
    4. อ่ืนๆ โปรดระบุ.........................................................................   

13. ท่านคิดว่าความต้องการในตัวบุคคลในข้อใดส าคัญที่สุด 
      1. เพื่อความก้าวหน้าในอาชีพ 
      2. เพื่อเพิ่มพูนความรู้ความสามารถของตน 

    3. อ่ืนๆ โปรดระบุ......................................................................... 
14. ท่านคิดว่าความต้องการของงานในข้อใดส าคัญที่สุด 

      1. เพื่อพัฒนาทักษะเกี่ยวกับงาน 
      2. เพื่อตอบสนองงานในรูปแบบใหม่ๆ 

    3. อ่ืนๆ โปรดระบุ.........................................................................  
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15. ท่านคิดว่าความต้องการขององค์กรในข้อใดส าคัญที่สุด 
       1. เพื่อให้ทันกับเทคโนโลยีใหม่ๆ 
       2. เพื่อตอบสนองเป้าหมายขององค์กร 

     3. อ่ืนๆ โปรดระบุ......................................................................... 
 
ส่วนที ่2  ข้อมูลเกี่ยวกับ ความคิดเห็นและความต้องการการพัฒนา และการพัฒนา เส้นทางอาชีพ 

โดยท าเครื่องหมาย  ลงในช่องที่ตรงกับความเป็นจริงขององค์กรท่านมากที่สุด 

ความต้องการในตัวบุคคล 

ความต้องการการพัฒนา 
ระดับความคิดเห็น 

มากที่สุด มาก ปานกลาง น้อย น้อยที่สุด 
เพื่อก้าวหน้าในอาชีพ  
16. บุคลากรสามารถน าความรู้ที่ได้จากการจัดท าการ

พัฒนาเส้นทางสายอาชีพมาประยุกต์ใช้ในการ
ท างานได ้

     

17. การจัดท าการพัฒนาเส้นทางสายอาชีพเป็นวิธีที่ท า
ให้บุคลากรเกิดการพัฒนาตนเองใน การท างานมาก
ขึ้น 

     

18. การจัดท าการพัฒนาเส้นทางสายอาชีพช่วยให้
บุคลากรเกิดข้อผิดพลาดที่น้อยลงระหว่างการ
ปฏิบัติงาน 

     

19. การพัฒนาเส้นทางสายอาชีพเป็นการเพิ่มพูน
ประสิทธิภาพในการท างาน 

     

20. การพัฒนาเส้นทางสายอาชีพท าให้ได้รับ
ความก้าวหน้าทางอาชีพมากขึ้น 

     

เพื่อเพิ่มความรู้ความสามารถของตน  
21. การพัฒนาเส้นทางสายอาชีพท าให้บุคลากรเกิดการ

เรียนรู้ในสายปฏิบัตงิาน 
     

22. การพัฒนาเส้นทางสายอาชีพเป็นการเพิ่มพูนความรู้
ความสามารถของบุคลากร 

     

23. การพัฒนาเส้นทางสายอาชีพช่วยให้บุคลากรเกิด
การวางแผนในการท างาน 

     

24. การพัฒนาในตัวบุคคลที่ดี จะต้องมีการประเมิน      
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ความต้องการการพัฒนา 
ระดับความคิดเห็น 

มากที่สุด มาก ปานกลาง น้อย น้อยที่สุด 
ความรู้ของบุคลากรที่ได้รับจากการศึกษาและการ
ฝึกอบรม 

เพื่อเพิ่มความรู้ความสามารถของตน  
25. การพัฒนาในตัวบุคคลเป็นวิธีการหนึ่งที่ท าให้

บุคลากรเกิดการเรียนรู้ในการปฏิบัติงานที่มีความ
หลากหลายยิ่งขึ้น 

     

 

ความต้องการของงาน 

 

ความต้องการการพัฒนา 
ระดับความคิดเห็น 

มากที่สุด มาก ปานกลาง น้อย น้อยที่สุด 

เพื่อพัฒนาทักษะเกี่ยวกับงาน  

26. การพัฒนาเส้นทางสายอาชีพท าให้บุคลากรมี
ผลงานออกมาดีและมีคุณภาพ 

     

27. การพัฒนาเส้นทางสายอาชีพเป็นวิธีที่การท าให้
บุคลากรเกิดการเรียนรู้ในการแก้ไขปัญหาที่
เกิดขึ้นระหว่างการปฏิบัติงาน 

     

28. การพัฒนาเส้นทางสายอาชีพท าให้บุคลากรมี
ประสบการณ์และทักษะในการท างานเพิ่มขึ้น 

     

29. การพัฒนาเส้นทางสายอาชีพควรมีการวางแผน
และก าหนดการจัดท าให้ตรงกับงานที่ปฏิบัติ
ตามหน้าที่ของบุคลากรนั้นๆ 

     

30. ผู้ที่มีหน้าที่ในการจัดท าแผนการพัฒนาเส้นทาง
สายอาชีพ ในแต่ละครั้งควรมีการรายงานผล
การพัฒนาให้กับทางหน่วยงานต้นสังกัดทราบ
อยูเ่สมอ 

     

เพื่อตอบสนองงานในรูปแบบใหม่ๆ  

31. การพัฒนาเส้นทางสายอาชีพ ช่วยให้บุคลากร
สามารถตอบสนองและปฏิบัติงานในรูปแบบ
ใหม่ๆได้ 

     

32. การพัฒนาเส้นทางสายอาชีพ เป็นวิธีการหน่ึงที่      
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ความต้องการการพัฒนา 
ระดับความคิดเห็น 

มากที่สุด มาก ปานกลาง น้อย น้อยที่สุด 

ช่วยให้บุคลากรเกิดความคิดริเริ่มสร้างสรรค์สิ่ง
ใหม่ๆในการท างาน 

33. การพัฒนาเส้นทางสายอาชีพ ช่วยให้บุคลากร
สามารถแก้ไขปัญหาเฉพาะหน้าที่เกิดขึ้น
ระหว่างการปฏิบัติงานได้ 

     

34. การพัฒนาเส้นทางสายอาชีพเป็นวิธีการที่ช่วย
ให้เกิดการสร้างบรรยากาศใหม่ๆในการท างาน
แก่บุคลากร 

     

35. การพัฒนาเส้นทางสายอาชีพ จะช่วยท าให้
บุคลากรได้รับการยกย่องจากบุคคลอ่ืนหรือ
เพื่อนร่วมงาน 

     

 
ความต้องการขององค์กร 
 

ความต้องการการพัฒนา 
ระดับความคิดเห็น 

มากที่สุด มาก ปานกลาง น้อย น้อยที่สุด 

เพื่อให้ทันกับเทคโนโลยีใหม่ๆ  

36. การพัฒนาเส้นทางสายอาชีพ ท าให้บุคลากร
เกิดการเรียนรู้ในการใช้เทคโนโลยีใหม่ๆ 

     

37. การพัฒนาเส้นทางสายอาชีพ เป็นสิ่งที่ท าให้
บุคลากรจ าเป็นต้องได้รับการศึกษาและ
ฝึกอบรมเก่ียวกับระบบสารสนเทศ 

     

38. ท่านเต็มใจให้ความช่วยเหลือเพื่อนร่วมงานในงาน
ที่คั่งค้าง  หรือประสบปัญหาในการท างาน 

     

39. การพัฒนาเส้นทางสายอาชีพ ช่วยให้บุคลากร
สามารถแก้ไขปัญหาที่เกิดขึ้นระหว่างการใช้
อุปกรณ์ที่เป็นเทคโนโลยีต่างๆได้ เช่น 
คอมพิวเตอร์ เป็นต้น 

     

40. การพัฒนาเส้นทางสายอาชีพ ช่วยให้บุคลากร
สามารถเข้าถึงการใช้ระบบอินเตอร์เน็ตและ
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ความต้องการการพัฒนา 
ระดับความคิดเห็น 

มากที่สุด มาก ปานกลาง น้อย น้อยที่สุด 

เครือข่ายออนไลน์ เพื่อน ามาประยุกต์ใช้ในการ
ปฏิบัติงานของตนเอง 

เพื่อตอบสนองเป้าหมายขององค์กร  

41. การพัฒนาเส้นทางสายอาชีพ เป็นวิธีการที่ท า
ให้บุคลากรสามารถปฏิบัติงานได้ตรงกับ
เป้าหมายขององค์กร 

     

42. การจัดท าแผนการพัฒนาเส้นทางสายอาชีพ 
สามารถช่วยยกระดับความสามารถให้กับ
องค์กร 

     

43. วัตถุประสงค์ของการท าแผนการพัฒนา
เส้นทางสายอาชีพ จะต้องมีความครอบคลุม
และชัดเจน 

     

44. ระยะเวลาในการจัดท าแผนการพัฒนาเส้นทาง
สายอาชีพจะต้องมีความเหมาะสมและ
สอดคล้องกับเป้าหมายขององค์กร 

     

45. ในการจัดท าแผนการพัฒนาเส้นทางสายอาชีพ
ในแต่ละครั้งจะต้องค านึงถึงเป้าหมายของ
องค์กรเป็นหลักอยู่เสมอ 

     

 
การพัฒนาเส้นทางอาชีพ 

(Career Path Development) 
ระดับความคิดเห็น 

มากที่สุด มาก ปานกลาง น้อย น้อยที่สุด 

การประเมินความสามารถของพนักงานรายบุคคล  

46. องค์กรของท่านมีการประเมินความสามารถใน
การปฏิบัติงานของบุคลากรในแต่ละบุคคลอยู่
เสมอ 

     

47. องค์กรของท่านมีการวางแผนการพัฒนาและ
ปรับปรุงความสามารถในการปฏิบัติงานของ
บุคลากรเป็นรายบุคคลอย่างต่อเน่ือง 

     

การจัดท าแผนฝึกอบรมและพัฒนาพนักงาน
รายบุคคล 
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การพัฒนาเส้นทางอาชีพ 
(Career Path Development) 

ระดับความคิดเห็น 
มากที่สุด มาก ปานกลาง น้อย น้อยที่สุด 

48. องค์กรของท่านมีการจัดท าแผนประจ าปีหรือ
แผนระยะยาว ที่มุ่งเน้นการพัฒนาบุคลากร 
โดยการจัดท าแผนการฝึกอบรมและการพัฒนา
บุคลากรรายบุคคล 

     

49. องค์กรของท่านมีการจัดท าการฝึกอบรมและ
การพัฒนาบุคลากร ตั้งแต่บุคลากรเริ่มเข้ามา
ท างานจนบุคลากรเกษียณอายุหรือลาออกจาก
องค์กร 

     

การจัดท าเส้นทางความก้าวหน้าในอาชีพ  

50. องค์กรของท่านมีการจัดท าเส้นทาง
ความก้าวหน้าในอาชีพ (Career Path ) ให้กับ
บุคลากรอยู่เสมอ 

     

51. องค์กรของท่านมีการจัดท าเส้นทาง
ความก้าวหน้าในอาชีพ (Career Path ) โดย
มุ่งเน้นการพัฒนาบุคลากร เพื่อเป็นการสร้าง
โอกาสและความก้าวหน้าในการท างาน       

     

การจัดท าแผนทดแทนต าแหน่งงาน   

52. องค์กรของท่านมีการจัดท าแผนทดแทน
ต าแหน่งงาน (Success Plan)อย่างต่อเน่ือง เพื่อ
เป็นแนวทางให้บุคลากรมีการพัฒนาศักยภาพ
และการเตรียมความพร้อมที่จะปฏิบัติงานใน
ต าแหน่งหน้าที่ท่ีสูงขึ้นได้ 

     

53. องค์กรของท่านมีการจัดท าแผนการจัดการ
ความรู้ในองค์กร  (Knowledge Management) 
เพื่อรองรับการเปล่ียนแปลงโยกย้ายต าแหน่ง
งานและเพื่อให้องค์กรสามารถพัฒนางานได้
อย่างต่อเน่ือง 
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ส่วนที่ 3 ข้อเสนอแนะเพิ่มเติม 
………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………….. 

 



76 
 

ประวัติผู้วิจัย 
 
ชื่อ-สกุล  นางสาวปริณดา  หอมแก้ว 
ที่อยู่  130/15 ซอย 2 ต าบลเขานิเวศน์ ถนนท่าเมือง อ าเภอเมือง จังหวัดระนอง 

85000 
วัน เดือน ปี เกิด 27 มิถุนายน 2532 
 
ประวัติการศึกษา 
        พ.ศ. 2550 ส าเร็จการศึกษาระดับมัธยมศึกษา โรงเรียนสตรีระนอง จังหวัดระนอง 
        พ.ศ. 2554 ศึกษาต่อระดับปริญญาบัณฑิต สาขาวิชาการจัดการธุรกิจทั่วไป คณะ

วิทยาการจัดการ มหาวิทยาลัยศิลปากร 
 

ประวัติการท างาน 
        พ.ศ. 2554 เข้ารับการฝึกงานที่แผนกบริหารทั่วไป การไฟฟ้าส่วนภูมิภาคจังหวัด

ระนอง 
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ประวัติผู้วิจัย 
 
ชื่อ-สกุล  นางสาวประภาภรณ์  พูลละม้าย 
ที่อยู่  125/29 หมู่ 6 ต าบลแหลมใหญ่ อ าเภอเมือง จังหวัดสมุทรสงคราม 75000 
 
วัน เดือน ปี เกิด 8 กุมภาพันธ์ 2533 
 
ประวัติการศึกษา 
        พ.ศ. 2550 ส าเร็จการศึกษาระดับมัธยมศึกษา โรงเรียนถาวรานุกูล จังหวัด

สมุทรสงคราม 
        พ.ศ. 2554 ศึกษาต่อระดับปริญญาบัณฑิต สาขาวิชาการจัดการธุรกิจทั่วไป คณะ

วิทยาการจัดการ มหาวิทยาลัยศิลปากร 
 

ประวัติการท างาน 
        พ.ศ. 2554 เข้ารับการฝึกงานที่แผนกบัญชี อู่ทิวาการาจ 1995 (ศูนย์ซ่อมมาตรฐาน

เครือ บจ.วิริยะประกันภัย) 
 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

ฉ 

กิตติกรรมประกาศ 

 การวิจัยเร่ืองการศึกษาความต้องการในการพัฒนาในเส้นทางสายอาชีพของพนักงานใน

องค์กร กรณีศึกษา ข้าราชการศาลากลางจังหวัดระนอง  ส าเร็จไปได้ด้วยดีด้วยความอนุเคราะห์จาก 

คุณเสาวณีย์ หอมแก้ว (เจ้าพนักงานการเงินและบัญชี ช านาญงาน ) และข้าราชการศาลากลางจัง หวัด

ระนองที่ให้ความร่วมมือ ช่วยเหลือในการตอบแบบสอบถามเป็นอย่างดี  จึงขอกราบขอบพระคุณ ณ 

โอกาสนี้ 

 ขอกราบขอบพระคุณ อาจารย์ ดร .ธนินท์รัฐ รัตนพงศ์ภิญโญ อาจารย์ที่ปรึกษาวิจัยใน

คร้ังนี ้ซึ่งเป็นผู้ให้ค าปรึกษา ค าแนะน า แนวคิดข้อคิดเห็น ตลอดจนตรวจทานแก้ไขและเป็นก าลังใจ

ในการท างานกับผู้วิจัยตลอดมา 

 สุดท้ายนี้ผู้วิจัยขอขอบคุณ ทุกๆท่านและเพื่อนๆที่มีส่วนช่วยเหลือ ที่ท าให้งานวิจัยคร้ัง

นี้ส าเร็จสมบูรณ์ไปได้ด้วยดี 
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1 

บทท่ี 1 
บทน า 

 
ความเป็นมาและความส าคัญของปัญหา 

 
โลกยุคปั จจุบันเน้ นความสําคัญด้ านการขยายตัวทางเศรษฐกิจและการพัฒนาทาง

เศรษฐกิจ เป็ นอย่างสูงก่อให้เกิดกระบวนการเปลี่ยนแปลงโครงสร้ างทางเศรษฐกิจสังคม การเมือง 
และภาวะแวดล้อมทางสังคม อย่างรวดเร็ว ทําให้เกิดการเปลี่ยนแปลงและมีการแข่ งขันกันอย่างมาก
ในธุรกิจหรือองค์ กรต่าง ๆไม่ว่าจะเป็นของรัฐหรือเอกชน ทําให้องค์กรทุกแห่งต้องเผชิญทั้งความ
เสี่ยงสูงขึ้นและการสร้างโอกาสที่ดีมากขึ้นซึ่งเป็นผลจากกระแสโลกาภิวัฒน์ (Globalization) 
เทคโนโลยีที่เกี่ยวข้องและแนวโน้มทางสังคมทําให้องค์การต่ างๆต้องหันกลับมาทบทวนและให้
ความสําคัญต่อการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ในเชิงกลยุทธ์ที่เน้นการสร้างทุนมนุษย์ และการจัดการ
ความรู้เพื่อสร้างความได้เปรียบในการแข่งขัน โดยต้องมีกระบวนการสําคัญในการสร้างความรู้ 
ความเข้าใจ ทักษะ และทัศนคติ เพื่อสร้างจิตสํานึกในการมีส่วนร่วมในการแก้ไขปัญหาร่วมกัน การ
เปลี่ยนแปลงในศตวรรษที่  21 นั้นทําให้สังคมมีการเชื่อมโยงกันในลักษณะของโลกไร้พรมแดน 
โดยมีการนําเทคโนโลยีสารสนเทศมาใช้เป็นเคร่ืองมือในการเชื่อมโยงส่วนต่างๆของโลกเข้าไว้
ด้วยกัน ทําให้เกิดเป็นสังคมสารสนเทศ หากองค์กรใดมีข้อมูลข่าวสารที่ถูกต้อง แม่นยําก็จะสามารถ
แย่งชิงความเป็นเลิศทางธุรกิจไว้ได้ (มาฆะ  ภู่จินดา, 2553 : 23) 

ในปัจจุบันการบริหารองค์กรไม่ว่าจะเป็นหน่วยงานราชการหรือหน่วยงานเอกชนนั้น มี
ทรัพยากรที่มีความจําเป็นหลายประการ แต่ทรัพยากรที่ถือว่ามีสําคัญเป็นอย่างมากคงจะปฏิเสธ
ไม่ได้ว่าเป็ นทรัพยากรบุคคล ซึ่งถือว่าเป็นสิ่งที่มีความสําคัญกับองค์กรเป็นอย่างมาก องค์กรหรือ
ธุรกิจใดธุรกิจหน่ึงจะประสบความสําเร็จได้นั้นต้องอาศัยความร่วมมือจากบุคลากรหรือทรัพยากร
มนุษย์เป็นส่วนสําคัญ การบริหารงานบุคคลหรือการบริหารทรัพยากรมนุษย์ จึงถือเป็นหัวใจของ
การบริหาร  (วินัย  เสาหิน , 2535 : 88) เพราะงานทุกชนิดในองค์กรจะดําเนินไปได้อย่างมี 
ประสิทธิภาพและจะได้รับความสําเร็จตามจุดมุ่งหมายหรือไม่ อย่างไรนั้น ขึ้นอยู่กับความร่วมมือ
ของบุคลากรภายในองค์กร 

 



2 

 

การบริหารทรัพยากรมนุษย์เป็นสิ่งที่จําเป็นอย่างยิ่งต่อองค์กร  การดําเนินกิจก รรมต่างๆ
ให้บรรลุผลสําเร็จตามเป้าหมายขององค์กรได้นั้น  ต้องอาศัยปัจจัยทางด้านกําลังคนเป็นสําคัญ 
ดังนั้นการบริหารเพื่อให้ได้บุคลากรที่มีความรู้ ความสามารถเหมาะสมเข้ามาปฏิบัติงานในองค์กรก็ 
จะส่งผลต่อความเจริญเติบโตขององค์กร  สร้างความพึงพอใจให้กับผู้ปฏิบัติงานในอง ค์กร และ
ก่อให้เกิดประโยชน์สูงสุดต่อส่วนรวม  การที่องค์กรใดจะบริหารทรัพยากรมนุษย์ได้อย่างมี
ประสิทธิภาพนั้น  จะต้องปฏิบัติภารกิจ หน้าที่ของการบริหารงานให้ครอบคลุมทุกขั้นตอน  ตั้งแต่
ก่อนการจัดคนเข้าทํางาน ขณะปฏิบัติงาน พัฒนาบุคลากร  และที่สําคัญองค์กรต้องบํารุงรักษา
บุคลากร  ซึ่งจะต้องกระทําเป็นกระบวนการต่อเน่ืองสัมพันธ์กัน (เอกชัย  เหล่าอิสริยะกุล : 2550) 
และในการกําหนดเป้าหมายในการทํางานนั้น ถือเป็นหัวใจสําคัญของการบริหารงาน  เพราะในการ
บริหารงานใด ๆ ก็ตาม  มักจะเน้นที่ความสําเร็จตามที่ได้ต้ังใจไว้หรือกําหนดไว้  ไม่ว่าจะกําหนด
เอาไว้ในรูปแบบใดก็ตาม เช่น วัตถุประสงค์ เป้าหมาย เป็นต้น  เป็นธรรมดาอยู่เองที่ว่า  ในการที่จะ
ทําให้สามารถบริหารงานจนบรรลุวัตถุประสงค์หรือเป้าหมายดังกล่าวได้นั้น  จําเป็นต้องมีการ
กําหนดทิศทางในการทํางานของผู้เกี่ยวข้อง  หรือแม้กระทั่งของเราเองก็ตาม ให้สอดรับหรือ
สนับส นุนวัตถุประสงค์  หรือเป้าหมายดังกล่าว ดังนั้นการกําหนดเป้าหมายในการทํางานของ
บุคลากรทุกคน  ทุกส่วนงานจึงเป็นสิ่งสําคัญ  เพราะเป้ามายของทุกคนจะมุ่งไปสู่เป้าหมายหรือ
วัตถุประสงค์หลักในการบริหารขององค์กรในภาพรวม ในทางตรงข้ามถ้าเป้าหมายของบุคลากรแต่
ละคนไม่มุ่งไปสู่เป้ าหมายหรือวัตถุประสงค์หลักดังกล่าวแล้ว การบริหารงานขององค์กรจะไม่
ประสบความสําเร็จ นอกจากนั้น  เป้าหมายที่กําหนดสามารถนํามาใช้เป็นเคร่ืองมือในการควบคุม
การปฏิบัติงานของผู้ใต้บังคับบัญชา  เพราะใช้เป็นฐานในการเปรียบเทียบกับผลงานจริงที่ทําได้  
รวมทั้งใช้เป็นเคร่ืองนําทา งในการปฏิบัติงาน ซึ่งผู้บริหารสามารถพิจารณาได้ว่า  แนวทางหรือ
วิธีการปฏิบัติงานของผู้ใต้บังคับบัญชาของตนนั้น  อยู่ในวิสัยที่สนับสนุนเป้าหมายการทํางานที่
กําหนดไว้หรือไม่  อย่างไรก็ตาม  ในการกําหนดเป้าหมายในการทํางานขององค์กร ส่วนงานและ
บุคลากร ผู้ปฏิบัติงานส่วนใหญ่นั้ นยังเป็นไปอย่างไม่มีประสิทธิภาพ กล่าวคือ หลาย ๆ เป้าหมาย  ที่
กําหนดมานั้นไม่สามารถวัดได้ หลาย ๆ เป้าหมาย  กําหนดขึ้นมาโดยผู้บังคับบัญชาแต่ไม่เป็นที่
ยอมรับของผู้ปฏิบัติ หรือหลาย ๆ เป้าหมาย ถ้าสามารถปฏิบัติงานจนบรรลุเป้าหมายดังกล่าวแล้วไม่
ก่อประโยชน์ใด ๆ  ต่อเป้าหมายหลักขององค์กรโดยรวมเลย สาเหตุของปัญหาต่าง ๆ เหล่านี้มาจาก  
ความไม่เข้าใจในหลักการ วิธีการ และเทคนิคต่าง ๆ ในการกําหนดเป้าหมาย หลาย ๆ  คนคิดว่าการ
กําหนดเป้าหมายไม่ใช่เร่ืองยาก ใครก็ทําได้  ซึ่งความคิดดังกล่าวเป็นความเข้าใจที่คลาดเคลื่อน  ใน
การกําหนดเป้าหมายอย่ างมีประสิทธิภาพและก่อให้เกิดประสิทธิผลนั้น  จําเป็นจะต้องทําความ
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เข้าใจในหลักการต่าง ๆ ในการกําหนดตัวชี้วัดและเป้าหมายเสียก่อน จึงจะสามารถกําหนดเป้าหมาย
ได้อย่างมีประสิทธิภาพ และประสิทธิผล 

ก่อนที่องค์กรต่างๆจะเร่ิมเห็นความสําคัญของการจัดการทรัพยากรมนุษย์นั้น บุคคล
เคยถูกมองเห็นว่าเป็นเพียงแค่ปัจจัยการผลิตหรือให้ความสําคัญเป็นแค่แรงงานหรือกําลังคน แต่ใน
ปัจจุบันบุคคลได้รับการนิยามใหม่ โดยการพัฒนาความสําคัญเป็น "ทรัพยากรมนุษย์ " ส่วนแผนก
หน่วยงานที่รับผิดชอบเกี่ยวกับบุคคลในองค์กรก็กําลังเปลี่ยนบทบาทจาก "งานบริหารบุคคลและ
ธุรการ" ไปเป็น "การจัดการทรั พยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์ " ซึ่งเปลี่ยนจากการจัดการเฉพาะหน้าไป
เป็นการใช้กลยุทธ์เข้ารุกอย่างเต็มตัวและต่อเนื่องไปในระยะยาว  และในปัจจุบันการบริหารจัดการ
และพัฒนาทรัพยากรมนุษย์มีสําคัญเพิ่มมากขึ้นเร่ือยๆต่อองค์กรต่างๆทั้งในภาคธุรกิจ เอกชนหรือ
แม้กระทั่งในหน่วยงานภาค ราชการเอง เพราะไม่ว่าองค์กรจะปรับปรุงเปลี่ยนแปลงไปในทางใดก็
ตาม ย่อมต้องเกี่ยวข้องกับตัวบุคคลทั้งสิ้น จึงอาจกล่าวได้ว่า ตัวชี้วัดความสําเร็จอย่างยั่งยืนของ
องค์กรนั้นอยู่ที่ "คุณภาพของคน " ในองค์กรน้ันๆ  ซึ่งการจัดการทรัพยากรมนุษย์ หรือ การบริหาร
ทรัพยากร มนุษย์ คือ การใช้กลยุทธ์เชิงรุกที่มีความสัมพันธ์กันอย่างต่อเน่ืองในการบริหารจัดการ
ทรัพยากรที่มีคุณค่ามากที่สุดใน องค์กร  นั่นคือบุคคลที่ทํางานทั้งก รณีที่ทํางานรวมกันและกรณีที่
ทํางานคนเดียวเพื่อให้บรรลุเป้าหมายในการประกอบ ธุรกิจนั้นๆ ซึ่งกลยุทธ์ในการจัดการทรัพยากร
มนุษย์นั้นจะเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็วไปตามเวลาและสถานการณ์ จึงต้องมีการพัฒนาและปรับปรุง
อยู่ตลอดเวลา ด้วยเหตุนี้ในธุรกิจหลายๆประเภทและขนาดจึงมีแผนกหรือหน่วยงานที่ทําหน้าที่ใน
การจัดการทรัพยากรมนุษย์โดยเฉพาะ ซึ่งขนาดของแผนกหรือหน่วยงานนั้นจะมากหรือน้อยก็
ขึ้นอยู่กับขนาดของธุรกิจเองรวมถึงความสํา คัญของทรัพยากรมนุษย์ด้วยว่ามีความสําคัญมากน้อย
เพียงใด การจัดการทรัพยากรมนุษย์จึงถือเป็นทั้งทฤษฎีในเชิงวิชาการและแบบปฏิบัติในธุรกิจที่
ศึกษาวิธีการบริหารแรงงานทั้งในภาคทฤษฎีและปฏิบัติ (สมบัติ  กุสุมาวลี, 2547 : 6) 

การจัดทําเส้นทางความก้าวหน้าในสายอาชีพ  (Career Path) ของพนักงานแสดงถึงการ
เติบโตในสายอาชีพของพนักงานเมื่อเข้ามาปฏิบัติงานในองค์กร  มีส่วนช่วยใ นการสร้างขวัญ  
กําลังใจ  และรักษาคนเก่งคนดีไว้ในองค์การ  รวมทั้งเป็นการปูทางสู่การสร้างพนักงานที่มีคุณค่า
ให้แก่องค์กรในระยะยาว  โดยการจัดทําเส้นทางก้าวหน้าในสายอาชีพนี้เป็นเคร่ืองมือช่วยในการ
กําหนดความก้าวหน้าในการงาน  ทําให้พนักงานทํางานอย่างมีเป้าหมาย  และกําหนดหนทา งไปสู่
ความสําเร็จของเป้าหมายเมื่อคนเป็นทรัพยากรที่มีค่าที่สุดขององค์กร  พนักงานจึงควรได้รับโอกาส
ให้พัฒนาตนเองได้ตามศักยภาพ  ดังนั้นการจัดทําเส้นทางก้าวหน้าในสายอาชีพจึงมีจุดมุ่งหมายไป
ยังบุคลากรให้มีความตระหนักต่อความสนใจ  คุณค่า  จุดอ่อนจุดแข็งของตนเอง  การได้รับ

http://th.wikipedia.org/w/index.php?title=%E0%B8%9B%E0%B8%B1%E0%B8%88%E0%B8%88%E0%B8%B1%E0%B8%A2%E0%B8%81%E0%B8%B2%E0%B8%A3%E0%B8%9C%E0%B8%A5%E0%B8%B4%E0%B8%95&action=edit&redlink=1
http://th.wikipedia.org/w/index.php?title=%E0%B9%80%E0%B8%AD%E0%B8%81%E0%B8%8A%E0%B8%99&action=edit&redlink=1
http://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%A3%E0%B8%B2%E0%B8%8A%E0%B8%81%E0%B8%B2%E0%B8%A3
http://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%AD%E0%B8%87%E0%B8%84%E0%B9%8C%E0%B8%81%E0%B8%A3
http://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%98%E0%B8%B8%E0%B8%A3%E0%B8%81%E0%B8%B4%E0%B8%88
http://th.wikipedia.org/w/index.php?title=%E0%B9%81%E0%B8%A3%E0%B8%87%E0%B8%87%E0%B8%B2%E0%B8%99&action=edit&redlink=1
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สารสนเทศเกี่ยวกับความก้าวหน้าในหน่วยงาน  การวิเคราะห์เป้าหมายในอาชีพ  และการกําหนด
แผนปฏิบัติงานเพื่อบรรลุเป้าหมายในอาชีพ (อาภรณ์  ภู่วิทยพันธุ์, 2548 : 25) 

การฝึกอบรม เพื่อพัฒนาบุคคลนั้น  เป็นเร่ืองที่มีวัตถุประสงค์เฉพาะเจาะจงเน้นถึงการ
เพิ่มประสิทธิภาพของงานซึ่ งตัวบุคคลนั้นปฏิบัติอยู่หรือจะปฏิบัติต่อไปในระยะยาว  เน้ือหาของ
เร่ืองที่ฝึกอบรมอาจเป็นเร่ืองที่ตรงกับความต้องการของตัวบุคคลนั้นหรือไม่ก็ได้  แต่จะเป็นเร่ืองที่
มุ่งเน้นให้ตรงกับงานที่กําลังปฏิบัติอยู่หรือกําลังจะได้รับมอบหมายให้ปฏิบัติ  การฝึกอบรมจะต้อง
เป็นเร่ือ งที่มีกําหนดระยะเวลาเร่ิมต้นและสิ้นสุดลงอย่างแน่นอน โดยมีจุดประสงค์ให้เกิดการ
เปลี่ยนแปลงพฤติกรรม  ซึ่งสามารถประเมินผลได้จากการปฏิบัติงานหรือผลงาน (Performance) 
หลังจากได้รับการฝึกอบรม นอกจากนี้ ทัศนคติของผู้รับผิดชอบงานฝึกอบรมยังเป็นสิ่งสําคัญที่มี
ผลกระทบต่อการดําเนินงานฝึกอบรมอีกด้วย กล่าวคือ  ผู้รับผิดชอบงานฝึกอบรมเองจะต้องเป็นผู้ที่
เห็นความสําคัญของการฝึกอบรมต่อการพัฒนาบุคลากรว่ามีความเห็นสอดคล้องกับหลักการและ
แนวคิดต่างๆที่เกี่ยวข้องกับการฝึกอบรม รวมทั้งควรจะต้องมีความเชื่อว่า  การฝึกอบรมนั้นเป็น
เคร่ืองมือสําคัญ ที่ช่วยในการพัฒนาบุคลากรและนําไปสู่การปรับปรุงการบริหารได้ ทัศนคติเช่นนี้
จะเกิดขึ้นได้ก็ต่อเมื่อเขามีความรู้ความเข้าใจเกี่ยวกับหลักการบริหารงานฝึกอบรมตลอดจนเร่ือง
ต่างๆ ซึ่งเป็นแนวคิดพื้นฐานที่เจ้าหน้าที่ฝึกอบรมควรรู้ (เด่นพงษ์  พลละคร, 2531- 2532 : 20-25 ) 

ระบบราชการในประเทศไทย เป็นระบบการทํางานหลักควบคู่ไปกับ ระบบ เอกชน  
และ รัฐวิสาหกิจ  ข้าราชการ มีหลายประเภท เช่น ข้าราชการพลเรือน ข้าราชการพลเรือนใน
สถาบันอุดมศึกษา ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา ข้าราช การการเมือง ข้าราชการทหาร 
ข้าราชการตํารวจ ข้าราชการตุลาการ ข้าราชการอัยการ ข้าราชการกรุงเทพมหานคร เป็นต้น 
นอกจากนี้ยังมีพนักงานราชการ พนักงานส่วนท้องถิ่น พนักงานมหาวิทยาลัย ซึ่งมีลักษณะการ
ทํางานที่คล้ายคลึงกันกับข้าราชการ 

จากข้อมูลดังกล่าว จึงต้องการศึกษาถึง ความต้องการในการพัฒนาในเส้นทางอาชีพ
ของข้าราชการศาลากลางจังหวัดระนองซึ่งศาลากลางจังหวัดน้ันเป็นองค์กรทางราชการแห่งหนึ่ง มี
หน่วยงานและกระทรวงจํานวนมาก จึงจัดว่าเป็นองค์กรที่มีขนาดใหญ่ที่ให้บริการและความ
ช่วยเหลือแก่ประชาชน แม้ว่าอาชีพข้าราชการจะมีความมั่นคงในห น้าที่การงานก็ตามแต่บุคคลที่
เป็นข้าราชการน้ันก็มีความต้องการเติบโตและความก้าวหน้าในหน้าที่ของตน ดังนั้น ผู้วิจัยจึง
ต้องการศึกษาว่ากลุ่มบุคคลที่เป็นข้าราชการศาลากลางจังหวัดระนองมีความต้องการในการ
ฝึกอบรมและพัฒนาความรู้ความสามารถในเส้นทางสายอาชีพของตนเองให้สา มารถตอบสนอง
ความต้องการขององค์กรและสามารถที่จะดําเนินงานได้อย่างถูกต้องตามเป้าหมายขององค์กร และ

http://th.wikipedia.org/w/index.php?title=%E0%B9%80%E0%B8%AD%E0%B8%81%E0%B8%8A%E0%B8%99&action=edit&redlink=1
http://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%A3%E0%B8%B1%E0%B8%90%E0%B8%A7%E0%B8%B4%E0%B8%AA%E0%B8%B2%E0%B8%AB%E0%B8%81%E0%B8%B4%E0%B8%88
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นําผลที่ได้มาใช้เป็นแนวทางในการสร้างรูปแบบโครงการการพัฒนาและการฝึกอบรมให้แก่
พนักงานได้ 

 
วัตถุประสงค์ของการวิจัย 

 
1. เพื่อศึกษาถึงระดับความต้องการในการพัฒนาในเส้นทาง อาชีพของข้าราชการ

ศาลากลางจังหวัดระนอง 
2. เพื่อศึกษาปัจจัยที่กําหนดการพัฒนาในเส้นทางอาชีพของข้าราชการศาลากลาง

จังหวัดระนอง 
ขอบเขตในการวิจัย 

 
การศึกษานี้มุ่งศึกษาถึงความต้องการในการพัฒนาในเส้นทางอาชีพของข้าราชการ

ศาลากลางจังหวัดระนองโดยกําหนดขอบเขตการวิจัย ดังนี้ 
1. ขอบเขตด้านประชากรและพื้นที่ในการศึกษา คือ ข้าราชการที่ทํางานในศาลากลาง

จังหวัดระนอง จํานวน 145 คน เนื่องจากศาลากลางจังหวัดเป็นศูนย์ราชการที่มีหน่วยงานราชการ
หลายหน่วยงานประจําอยู่ ทําให้มีข้าราชการจํานวนมาก จึงได้นํามาใช้เป็นตัวอย่างในการศึกษา 

2. ขอบเขตด้านเนื้อหา 
2.1  ตัวแปรอิสระ ประกอบด้วย  ปัจจัยส่วนบุคคล ได้แก่ เพศ อายุ 

หน่วยงาน ระดับขั้น รายได้ สถานภาพ และ ความต้องการการพัฒนา ได้แก่ ความต้องการในตัว
บุคคล ความต้องการของงาน ความต้องการขององค์กร 

2.2  ตัวแปรตาม ประกอบด้วย การพัฒนาเส้นทางสายอาชีพ ได้แก่ การ
ประเ มินความสามารถของพนักงานรายบุคคล การจัดทําแผนฝึกอบรมและพัฒนาพนักงาน
รายบุคคล การจัดทําเส้นทางความก้าวหน้าในอาชีพ การจัดทําแผนทดแทนตําแหน่งงาน 

3. ขอบเขตด้านเวลา ระยะเวลาในการเก็บรวบรวมข้อมูล คือ ช่วงเวลา ระหว่าง เดือน
ตุลาคม-เดือนพฤศจิกายน พ.ศ. 2554 
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กรอบแนวคิดการวิจัย 
 

 ตัวแปรอิสระ ตัวแปรตาม 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 

ประโยชน์ท่ีคาดว่าจะได้รับ 
 
1.   เพื่อให้ทราบถึงระดับความต้องการในการพัฒนาในเส้นทางสายอาชีพของ

ข้าราชการศาลากลางจังหวัดระนอง 
2.   เพื่อให้ทราบถึงปัจจัยที่กําหนดการพัฒนาในเส้นทางสายอาชีพของข้าราชการศาลา

กลางจังหวัดระนอง 
3.   ผลการศึกษาและข้อมูลที่ได้จะนําไปเป็นแนวทางในการประยุกต์ใช้ในด้านต่างๆ เช่น 

-  องค์กรสามารถพัฒนาการฝึกอบรมให้สอดคล้องกับการพัฒนาเส้นทางสาย
อาชีพได้อย่างเหมาะสม 

ความต้องการการพัฒนา 
1.  ความต้องการในตัวบุคคล 

 - เพื่อก้าวหน้าในอาชีพ 
 - เพื่อเพิ่มความรู้ความสามารถของตน 

2.  ความต้องการของงาน 
 - เพื่อพัฒนาทักษะเกี่ยวกับงาน 
 - เพื่อตอบสนองงานในรูปแบบใหม่ๆ 

3.  ความต้องการในองค์กร 
 - เพื่อให้ทันกับเทคโนโลยีใหม่ๆ 
 - เพื่อตอบสนองเป้าหมายขององค์กร 

 

การพัฒนาเส้นทางอาชีพ 
- การประเมินความสามารถ  

- ของพนักงานรายบุคคล 
- การจัดทําแผนฝึกอบรมและ 

- พัฒนาพนักงานรายบุคคล 
- การจัดทําเส้นทางความก้าวหน้าใน

อาชีพ 

- การจัดทําแผนทดแทนตําแหน่งงาน 

 

ปัจจัยส่วนบุคคล 
เพศ  อายุ ตําแหน่งงาน ระดับขั้น 
รายได้เฉลี่ยต่อเดือน สถานภาพ 
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-  องค์กรสามารถศึกษาและเรียนรู้ความต้องการในการพัฒนาแต่ละด้านได้อย่าง
ครบถ้วนไม่ว่าด้านความต้องการในตัวบุคคล ความต้องการของงานและ ความต้องการขององค์กร
ของบุคลากรในองค์กร 

-  หน่วยงานและบุคคลสามารถกําหนดเป้าหมายในการพัฒนาเส้นทางสายอาชีพได้ 
 

นิยามศัพท์เฉพาะ 
 
1. ความต้องการการพัฒนา  คือ รูปแบบทาง จิตวิทยา หรือ ความรู้ สึก ที่นําไปสู่

จุดมุ่งหมายหรือเหตุผล การกระทําของพฤติกรรม ในการเปลี่ยนแปลงสิ่งใดสิ่งหนึ่งให้เกิดความ
เจริญเติบโตงอกงามและดีขึ้นจนเป็นที่พึงพอใจ ประกอบด้วย 

1.1 ความต้องการในตัวบุคคล คือ ความปรารถนา หรือสิ่งที่เราต้องการ
จะมี อยากจะได้ เช่น รถยนต์ เสื้อผ้าสวยๆ บ้ านหลังใหญ่ๆ ความปรารถนาเป็นแรงจูงใจที่สําคัญที่
ทําให้บุคคลทํางาน และอาจทํางานหนักกว่าคนอ่ืนเพราะความปรารถนาสิ่งเหล่านี้ 

1.2 ความต้องการของงาน คือ  คุณลักษณะของงานที่บุคคลนั้นเกี่ยวข้อง 
จะประกอบด้วยสิ่งต่าง ๆ ได้แก่  ลักษณะของงาน ทักษะและความชํานาญในงาน ฐานะทางอา ชีพ 
ขนาดของหน่วยงาน  ความห่างไกลระหว่างบ้านและที่ทํางาน สภาพภูมิศาสตร์ และโครงสร้างของ
งาน ที่สามารถจะตอบสนองเป้าหมายของงานได้ 

1.3 ความต้องการขององค์กร คือ ความปรารถนาหรือ ความรู้สึก ที่
นําไปสู่จุดมุ่งหมายขององค์กร การพัฒนาให้องค์กรปรับเปลี่ยนไปสู่องค์กรแห่งการเรียนรู้ เพื่อที่จะ
ทําให้องค์กรบรรลุเป้าหมายตามที่ได้ตั้งไว้  

2. การพัฒนาเส้นทางอาชีพ คือ กระบวนการสําคัญ ที่ จะต้องดําเนินการควบคู่กันไป
กับการฝึกอบรม เพื่อให้บุคลากรเกิดความมุ่งมั่นในการทํางานและพัฒนาสายอาชีพให้สอดคล้องกับ
ทิศทางขององค์กร ซึ่งมีกิจกรรมที่เกี่ยวข้อง ดังนี้ 

2.1 การประเมินความสามารถของพนักงานรายบุคคล คือ การมุ่งเน้น
การพัฒนาบุคลากรโดยการหาช่องว่างความ สามารถของพนักงานรายบุคคล  ตามความเป็นจริง เมื่อ
เปรียบเทียบกับความสามารถที่คาดหวัง เพื่อวางแผนพัฒนาและปรับปรุงความสามารถที่ยังขาดและ
ต้องการเสริมให้มีขึ้นสําหรับการทํางานในปัจจุบันให้มีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น 

2.2 การจัดทําแผนฝึกอบรมและพัฒนาพนักงานรายบุคคล คือ การ
มุ่งเน้นการพัฒนาบุคลากรโดยการกําหนดแผนการฝึกอบรมและพัฒนาพนักงานรายบุคคลซึ่งเป็น
แผนประจําปี  ที่เรียกว่า Annual Training & Development Plan หรือเป็นแผนระยะยาว  ที่เรียกว่า 

http://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%88%E0%B8%B4%E0%B8%95%E0%B8%A7%E0%B8%B4%E0%B8%97%E0%B8%A2%E0%B8%B2
http://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%84%E0%B8%A7%E0%B8%B2%E0%B8%A1%E0%B8%A3%E0%B8%B9%E0%B9%89%E0%B8%AA%E0%B8%B6%E0%B8%81
http://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%84%E0%B8%A7%E0%B8%B2%E0%B8%A1%E0%B8%A3%E0%B8%B9%E0%B9%89%E0%B8%AA%E0%B8%B6%E0%B8%81
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Training & Development Road Map ที่กําหนดขึ้นเพื่อฝึกอบรมและพัฒนาพนักงานโดยเร่ิมตั้งแต่
พนักงานเข้ามาทํางานกับองค์กร และทํางานต่อไปจนกระทั่งพนักงานลาออกจากองค์กร 

2.3 การจัดทําเส้นทางความก้าวหน้าในอาชีพ คือ การมุ่งเน้นการพัฒนา
บุคลากรโดยสร้างโอกาสหรือความก้าวหน้าในการทํางานให้กับพนักงาน  ซึ่งจะทําให้พนักงานรับรู้
ว่าตนเองสามารถเลื่อนตําแหน่งงาน ไปยังตําแหน่ งงานใดได้บ้าง หรือสามารถโอนย้าย สับเปลี่ยน
หมุนเวียน ไปยังหน่วยงานอื่นหรือตําแหน่งงานใดได้บ้าง 

2.4 การจัดทําแผนทดแทนตําแหน่งงาน คือ การ มุ่งเน้นการพัฒนา
บุคลากรโดยการพัฒนาศักยภาพและการเตรียมความพร้อมให้กับพนักงานที่มีความสามารถและ
ศักยภาพสูง  โดยการจัดทําแผนพัฒนาพ นักงานรายบุคคล ในรูปแบบของการฝึกอบรมและพัฒนา
พนักงานด้วยวิธีการต่าง ๆ เช่น การฝึกอบรม การสอนงาน การให้คําปรึกษาแนะนํา เป็นต้น  เพื่อให้
พนักงานมีความสามารถที่จะปฏิบัติงานในตําแหน่งที่สูงขึ้นต่อไป 

3. การฝึกอบรม คือ การถ่ายทอดความรู้เพื่อเพิ่มพูนทักษะ ความชํานาญ 
ความสามารถ  และทัศนคติในทางที่ถูกที่ควร เพื่อช่วยให้การปฏิบัติงานและภาระหน้าที่ต่างๆใน
ปัจจุบันและอนาคตเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพมากขึ้น และไม่ว่าการฝึกอบรมจะมีขึ้นที่ใดก็ตาม
วัตถุประสงค์ก็คือ เป็นการเพิ่มขีดความสามารถในการปฏิบัติงาน  หรือเพิ่มขีดความสามารถในการ
จัดรูปขององค์การ 

4. การบริหารทรัพยากรมนุษย์ คือ การใช้กลยุทธ์เชิงรุกที่มีความสัมพันธ์กันอย่าง
ต่อเน่ืองในการบริหารจัดการทรัพยากร นั่นคือบุคคลที่ทํางานทั้งกรณีที่ทํางานรวมกันและกรณีที่
ทํางานคนเดียวเพื่อบรรลุเป้าหมายในการประกอบ ธุรกิจใดๆ กลยุทธ์ในการจัดการทรัพยากรมนุษย์
นั้นจะเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็วไปตามเวลาและสถานการณ์ จึงต้องมีการพัฒนาและปรับปรุง
ตลอดเวลา 

5. ข้าราชการพลเรือน หมายถึง บุคคลซึ่งได้รับบรรจุและ แต่งตั้งตาม พ .ร.บ. นี้ ให้รับ
ราชการโดยได้รับเงินเดือนจากงบประมาณหมวดเงินเดือน ในกระทรวง ทบวง กรม  ฝ่ายพลเรือน 
(แต่ไม่รวมถึงข้าราชการครู 

6. สายความก้าวหน้าในอาชีพ คือ เส้นทางที่จะบอกได้ว่าพนักงานมีโอกาสได้เลื่อน
ตําแหน่งงาน (Promotion) ไปเป็นตําแหน่งงานใด ได้บ้ าง ภายในบริษัทฯ หรือองค์กรต่างๆ  ที่ท่าน
ปฏิบัติงานอยู่ 

 

http://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%98%E0%B8%B8%E0%B8%A3%E0%B8%81%E0%B8%B4%E0%B8%88
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บทท่ี 2 
เอกสารและงานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง 

 
ในการวิจัยเร่ืองการศึกษาความต้องการในการพัฒนาในเส้นทางสายอาชีพของบุคลากร

ในองค์กร กรณีศึกษา ข้าราชการศาลากลางจังหวัดระนอง ผู้วิจัยได้ทําการศึกษาค้นคว้าทฤษฎี
เอกสารและงานวิจัยต่างๆ ที่เกี่ยวข้องเพื่อนํามาประกอบการสร้างเคร่ืองมือการวิจัย ประกอบการ
สนับสนุนผลการวิจัยและประกอบการนําเสนอผลการวิจัยเพื่อนําไปใช้ประโยชน์ เพื่อให้บรรลุ
วัตถุประสงค์ของการวิจัยที่ได้กําหนดไว้ ดังต่อไปนี้ 

1.   ทฤษฎีความต้องการ 
2.   แนวคิดเกี่ยวกับการพัฒนาคน 
3.   แนวคิดการจัดทําเส้นทางความก้าวหน้าในสายอาชีพ (Career Path) 
4.   งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
5. ข้อมูลองค์กร 
 

ทฤษฎีความต้องการ 
 
1. ทฤษฎีความต้องการของ Maslow 

มาสโลว์ (Dr. Abraham H. Maslow) นักจิตวิทยากลุ่มมนุษยนิยมได้อธิบายเร่ือง  ความ
ต้องการของมนุษย์ ว่าเป็นลําดับทั้งหมด 5 ขั้น (Five general system of needs) โดยเขียนเป็นรูป
พีระมิดแห่งความต้องการไว้ แสดงความต้องการขั้นมูลฐานของมนุษย์  (Basic needs) เป็นทฤษฎี
การจูงใจ ซึ่งเป็นคนแรกที่ได้เขียนขึ้น เรียกว่า "Maslow's General theory of human motivation"   

Maslow (1970, อ้างถึงในเสถียร เหลืองอร่าม  2519 : 325) กําหนดหลักการว่าบุคคล
พยายามสนองความต้องการของตนเพื่อความอยู่รอดและความสําเร็จของชีวิต 

Needs หมายถึงความต้องการอันจําเป็น ซึ่งชีวิตจะขาดเสียมิได้  ผลจากการศึกษาทราบ
ว่าทุกกริยาท่าทาง  หรืออาการที่มนุษย์แสดงออกมาเป็ นรูปของพฤติกรรมนี้ก็เพราะแรงผลักดันจาก
ความต้องการเป็นกําลังสําคัญให้แสดงออกมา  ความต้องการอาจเกิดขึ้นได้จากการเรียนรู้ที่ได้มา
ภายหลัง  และจากสิ่งที่เกิดขึ้นเองโดยไม่ต้องเรียนรู้เป็นความต้องการทางชีววิทยา (Biological 
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Needs) ทั้งที่เป็นสิ่งที่แสดงออกมาให้เห็นไ ด้และเป็นสิ่งที่ซ่อนตัวอยู่ ทฤษฎีแห่งการจูงใจของ
Maslow กล่าวถึง ความต้องการ (Need) ของมนุษย์ โดยมีสมมุติฐาน  กล่าวถึงความสําคัญเกี่ยวกับ
พฤติกรรมของมนุษย์ดังนี้  

1) ความต้องการจําเป็นทางร่างกาย (Physiological Needs) สามารถแยกออกเป็น
ประเภทหน่ึงต่างหาก เป็นเอกเท ศ จากการจูงใจประเภทอื่นๆ  ได้เพราะเป็นความต้องการพื้นฐานที่
ทุกคนต้องการเหมือนกัน  

2) ความต้องการจําเป็น (Need) ทางกายเป็นความต้องการหลักของทุกคน  
3) ความต้องการ (Needs) อย่างอื่นๆ  จะอันตรธานไป ตราบใดที่ความต้องการมนุษย์

ทางกายยังไม่ได้รับการตอบสนองตามความพอใจ เพราะยังถูกครอบงําด้วยความจําเป็นทางสรีระอยู่ 
4) ความต้องการอย่างอื่นที่สูงขึ้นไปจะเร่ิมปรากฏเมื่อความต้องการทางร่างกายได้รับ

การสนองตอบเพียงพอแล้ว ขณะที่ความต้องการใดได้รับการตอบสนองแล้ว ความต้องการอย่างอื่น
ก็จะเข้ามาแทนที่ 

5) ความต้องการที่ได้รับการตอบสนอง เพียงพอแล้ว  จะไม่เป็นอุปสรรคต่อความ
ต้องการระดับสูงกว่า ความต้องการที่ได้รับตอบสนองแล้ว จะไม่เป็นแรงจูงใจสําหรับพฤติกรรมนั้น
อีกต่อไป และอินทรีย์นั้นจะถูกครอบงําด้วยความต้องการอ่ืนที่ยังไม่เพียงพอ  ความต้องการที่ไม่ได้
รับการ ตอบสนองเท่านั้นที่เป็นสิ่งจูงใจของพฤติกรรมมนุษย์  

6) บุคคลส่วนใหญ่ในสังคมมนุษย์ ต้องการโลกที่มีแต่ความปลอดภัยมีระเบียบแบบ
แผน และสามารถพยากรณ์ล่วงหน้าได้  

7) คนที่ทําลายความต้องการทางด้านความรัก  และการเป็นส่วนหน่ึงของสังคม  
หมายถึงคนที่ไม่ต้องการความรักและไม่ชอบการเข้าสังคมเป็นการกระทําของบุคคลที่ ปรับตัวเอง
ไม่ได ้และเป็นโรคประสาท  

8) ทุกๆ คนในสังคมย่อมต้องการและปรารถนาที่จะมีความเป็นอยู่อย่างมั่นคง ได้รับ
การเคารพ  นับถือ ยกย่อง สรรเสริญ ประเมินค่าตน และมีความต้องการความแข็งแรง ความสําเร็จ  
ฉลาดปราดเปรื่อง ต้องการมีเกียรติยศชื่อเสียง มีฐานะ มีเกียรติ ภูมิ มีความสําคัญ  และเป็นที่ยอมรับ
ของสังคม  

9) มนุษย์ทุกคนมีความต้องการ  และความต้องการน้ีมีอยู่ตลอดเวลาเป็นกระบวนการ
ที่ไม่มีที่สิ้นสุด  เร่ิมตั้งแต่เกิดจนกระทั่งตาย ขณะที่ความต้องการใดได้รับการตอบสนองแล้ว  ความ
ต้องการอย่างอื่นจะเกิดขึ้นมาแทนที่  
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10) ความต้องก ารของมนุษย์มีลักษณะเป็นลําดับขั้นตามลําดับความสําคัญ (A 
hierarchy of needs) จากต่ําไปหาสูง กล่าวคือ เมื่อความต้องการในระดับต่ําได้รับการตอบสนองแล้ว
ความต้องการระดับสูงก็จะเรียกร้องให้มีการตอบสนองทันที 

มาสโลว์จัดลําดับขั้นความต้องการของมนุษย์ไว้อย่างมีระเบียบเรียก ว่า Hierarchy of 
human needs เรียงลําดับขั้นจากต่ําไปสูง ถ้าความต้องการในขั้นแรกๆ  ยังไม่ได้รับการตอบสนอง ก็
ยังไม่มีความต้องการในขั้นสูงถัดไป ดังนี้ 

1) ความต้องการพื้นฐานทางสรีระ (Basic physiological needs or Biological Needs , 
Physical Needs) คือความต้องการบํา บัดความหิวกระหาย ต้องการพักผ่อน  ต้องการเร่ืองกามารมณ์ 
ต้องการบําบัดความเจ็บปวดและ ความไม่สมดุลทางร่างกายต่างๆ 

2) ความต้องการความปลอดภัย (Safety Needs and security) คือ ต้องการความมั่นคง  
ต้องการการป้องกัน อันตราย ต้องการระเบียบ ต้องการทํานายอนาคต 

3) ความต้อง การความรักและความเป็นเจ้าของ (Love and Belonging Needs or 
Social Needs) คือ ต้องการเพื่อนต้องการผู้ร่วมงาน ต้องการครอบครัว ต้องการเป็นที่ยอมรับของ
กลุ่ม ต้องการใกล้ชิดกับเพศตรงข้าม 

4) ความต้องการเกียรติยศชื่อเสียง (Esteem Needs, Self-Esteem Needs) คือ ต้องการ
ความนับถือ  ต้องการความมั่นคงซึ่งอยู่บนพื้นฐานของความเห็นของคนโดยทั่วไป ต้องการความ
พอใจ ชมเชย นิยม ต้องการความมั่นใจในตนเอง ต้องการคุณค่าในตนเอง ต้องการยอมรับตนเอง 

5) ความต้องการความสมหวังในชีวิต (Self-Actualization Needs, Self-realization, 
Self-fulfillment Needs) คือต้องการไปให้ถึงความสามารถสูงสุดของตนเอง  ต้องการที่จะพัฒนา
ศักยภาพของตน ต้องการทําสิ่งที่เหมาะสมที่สุด ต้องการความงอกงามและขยายความต้องการให้ถึง
ที่สุด ค้นพบความจริง สร้างสรรค์ความงาม ส่งเสริมความยุติธรรม สร้างระเบียบ 

จากการที่ผู้วิจัยได้ทําการทบทวนเร่ืองทฤษฎีความต้องการ ของ Maslow นั้นทําให้สรุป
ได้ว่า มนุษย์ทุกคนมีความต้องการพื้นฐานตามธรรมชาติเป็นลําดับขั้นจากต่ําไปสูงและต้องการที่จะ
รู้จักตนเองและพัฒนาตนเอง บุคคลพยายามสนองความต้องการของตนเองเพื่อความอยู่รอดและ
ความสําเร็จของชีวิต มนุษย์ทุกคนมีความต้องการ อยู่เสมอไม่มีที่สิ้นสุดโดยมนุษย์จะแสวงหาความ
ต้องการตามลําดับซึ่งมีอยู่ 5 ระดับ เร่ิมตั้งแต่ความต้องการขั้นพื้นฐานจนไปถึงความต้องการขั้น
สูงสุด คือ ความสําเร็จในชีวิต ดังนั้นทฤษฏีนี้ จึงนับว่ามีความสําคัญในการจูงใจบุคคลเพื่อให้เกิด
ความพึงพอใจในการทํางาน เพื่อที่ จะได้ทราบว่าความต้องการของบุคคลอยู่ในขั้นใดนั้น และ
นํามาใช้ในการกําหนดตัวแปรเพื่อสร้างกรอบในการศึกษาและนํามาใช้ในการต้ังคําถามใน
แบบสอบถาม เพื่อสํารวจข้อมูล 
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2.  ทฤษฎีความต้องการจากการเรียนรู้ (Learned Needs Theory) 
เดวิด ซี แมคเคิลแลนด์ เป็นผู้เสนอทฤษฎีความต้อง การจากการเรียนรู้ขึ้น  โดยสรุปว่า

คนเราเรียนรู้ความต้องการจากสังคมที่เกี่ยวข้อง  ความต้องการจึงถูกก่อตัวและพัฒนามาตลอดช่วง
ชีวิตของแต่ละคน และเรียนรู้ว่าในทางสังคมแล้ว เรามีความต้องการที่สําคัญสามประการ คือ 

1) ความต้องการความสําเร็จ (need for achievement) เป็นความต้องการที่จะทํางานได้
ดีขึ้น มีประสิทธิภาพมากขึ้น มีมาตรฐานสูงขึ้นในชีวิต  มีผู้ความต้องการความสําเร็จสูงจะมีลักษณะ
พฤติกรรม ดังนี้ 

-  มีเป้าหมายในการทํางานสูง ชัดเจนและท้าทายความสามารถ 
-  มุ่งที่ความสําเร็จของงานมากกว่ารางวัลหรือผลตอบแทนเป็นเงินทอง 
-  ต้องการข้อมูลย้อนกลับในความก้าวหน้าสู่ความสําเร็จทุกระดับ 
-  รับผิดชอบงานส่วนตัวมากกว่าการมีส่วนร่วมกับผู้อ่ืน 

2) ความต้องการอํานาจ (need for power) เป็นความต้องการที่จะมีส่วนควบคุม สร้าง
อิทธิพล หรือรับผิดชอบในกิจกรรของผู้อ่ืน ผู้มีความต้องการอํานาจจะมีลักษณะพฤติกรรม ดังนี ้

-  แสวงหาโอกาสในการควบคุมหรือมีอิทธิพลเหนือบุคคลอ่ืน 
-  ชอบการแข่งขันในสถานการณ์ที่มีโอกาสให้ตนเองครอบงําคนอ่ืนได้ 
-  สนุกสนานในการเผชิญหน้าหรือโต้แย้ง ต่อสู้กับผู้อ่ืน 
ความต้องการอํานาจมีสองลักษณะ คือ อํานาจบุคคล และอํานาจสถาบัน  อํานาจ

บุคคล มุ่งเพื่อปร ะโยชน์ส่วนตัวมากกว่าองค์กร  แต่อํานาจสถาบันมุ่งเพื่อประโยชน์ส่วนรวมโดย
ทํางานร่วมกับคนอ่ืน 

3) ความต้องการความผูกพัน (need for affiliation) เป็นความต้องการที่จะรักษา
มิตรภาพและความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล ไว้อย่างใกล้ชิด  ผู้มีความต้องการความผูกพันมีลักษณะ  
ดังนี ้

-  พยายามสร้างและรักษาสัมพันธภาพและมิตรภาพให้ยั่งยืน 
-  อยากให้บุคคลอ่ืนชื่นชอบตัวเอง 
-  สนุกสนานกับงานเลี้ยง กิจกรรมทางสังคม และการพบปะสังสรรค์ 
- แสวงหาการมีส่วนร่วม ด้วยการร่วมกิจกรรมกับกลุ่ม หรือองค์กรต่างๆ 

สัดส่วนของความต้องการทั้งสามนี้ ในแต่ละคนมีไม่เหมื อนกัน  บางคนอาจมีความ
ต้องการอํานาจสูงกว่าความต้องการด้านอ่ืน  ในขณะที่อีกคนหนึ่งอาจมีความต้องการความสําเร็จสูง 
เป็นต้น ซึ่งจะเป็นส่วนที่แสดงอุปนิสัยของคนคนนั้นได้ 



 13 

 

จากการที่ผู้วิจัยได้ทําการทบทวนเร่ืองทฤษฎีความต้องการ จากการเรียนรู้ นั้นทําให้
สรุปได้ว่า คนเราเรีย นรู้ความต้องการจากสังคมที่เกี่ยวข้อง ความต้องการจึงถูกก่อตัวและพัฒนามา
ตลอดช่วงชีวิตของแต่ละคน และคนเราจะมีความต้องการใน 3 ด้าน คือ ความต้องการความสําเร็จ 
ได้ทํางานที่ดี มีความมั่นคงในชีวิต ความต้องการอํานาจได้รับการยอมรับและนับถือจากคนอื่น และ
ความต้องการความผูกพัน มีปฏิสัมพันธ์ที่ดีกับผู้อื่น ซึ่งความต้องการทั้ง 3 ด้านของแต่ละคนนั้นจะมี
สัดส่วนที่แตกต่างกันออกไป ซึ่งจะเป็นสิ่งที่แสดงถึงอุปนิสัยของคนๆนั้น และนํามาใช้ในการ
กําหนดตัวแปรเพื่อสร้างกรอบในการศึกษาและนํามาใช้ในการต้ังคําถามในแบบสอบถาม เพื่อ
สํารวจข้อมูล  

 
แนวคิดเกี่ยวกับการพัฒนาคน 

 
แนวคิดนี้กล่าวถึง รูปแบบการพัฒนาคนแบบบูรณาการ ซึ่งจะศึกษาการพัฒนา 3 

ประการ คือ  
ประการแรก ระดับการพัฒนาคน 
ประการที่สอง ศึกษาการพัฒนาคน 
ประการที่สาม การศึกษาผลลัพธ์ 
การพัฒนาคน ถือว่าเป็นส่วนหน่ึงของ องค์กร หากมีแนวคิดเชิงกลยุทธ์เกี่ย วกับการ

พัฒนาคน น่าจะให้องค์กรประสบความสําเร็จได้ (ดนัย  เทียนพุฒ, 2543 : 178-185) 
ในเชิงกลยุทธ์ การพัฒนาคนแบบบูรณาการ จะเป็นก้าวสําคัญของธุรกิจสู่ศตวรรษที่ 21 

บูรณาการมีลักษณะผสมผสาน คือ ต้องกระทําในหลายๆเร่ือง หรือในหลายกิจกรรมจึงจะประสบ
ความสําเร็จ 

ดังนั้น กา รพัฒนาแบบบูรณาการ จึงเป็นรูปแบบที่ปรับกรอบแนวคิดใหม่ของการ
พัฒนาทรัพยากรบุคคล คือต้องผสมผสานในทุกเร่ืองของการพัฒนาคน เช่น การพัฒนารายบุคคล 
ซึ่งจะต้องใช้เคร่ืองมือต่างๆที่องค์กรสนับสนุนจนกระทั่งบรรลุผลสําเร็จ 
 
1 ประการแรก ระดับการพัฒนาคน 

ระดับการพัฒนาคนแบ่งได้เป็น 3 ระดับ คือ ระดับบุคคล (Individual Level) ระดับทีม/
กลุ่มงาน/ฝ่ายงาน (Team/Group/Department Level) และระดับองค์กร (Corporate Level) ดังกล่าว
เป็นการแบ่งเพื่อรองรับโครงสร้างองค์กรแบนราบ (Flat Organization) หรือองค์กรที่มีลักษณะแบบ
เถ้าแก่หรือเจ้าของกระบวนการ (Process Owner) 
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2. ประการท่ีสอง ศึกษาการพัฒนาคน 
การพัฒนาคน คือ การพัฒนารายบุคคล การพัฒนาอาชีพ /การวางแผนและพัฒนาอาชีพ 

และพัฒนาองค์กร ซึ่งมีรายละเอียดดังน้ี 
2.1 การพัฒนารายบุคคลหรือการฝึกอบรมและการพัฒนา  องค์กรจะมุ่งเน้นการให้

ประสบการณ์การเรียนรู้ แก่บุ คลากรเพื่อบรรลุเป้าหมายขององค์กร ซึ่งจะแยกประเภทของ
ประสบการณ์การเรียนรู้เป็น 3 ประเภท ได้แก่ 

2.1.1 การฝึกอบรม หมายถึง การมุ่งที่จะวิเคราะห์ ทําให้มั่นใจและช่วย
พัฒนาการเรียนรู้ของพนักงานแต่ละคน หัวใจสําคัญของการฝึกอบรมก็คือพนักงานแต่ละบุคคล
สามารถทําหน้าที่ในปั จจุบันหรือ กระบวนการทํางานได้อย่างครบวงจร การฝึกอบรมเร่ิมแรกก็คือ 
การเรียนรู้ของแต่ละบุคคล 

2.1.2 การศึกษา หมายถึง การเรียนรู้เพื่อมุ่งในงานอนาคตหรือการ
เปลี่ยนแปลงในความรู้ เป็นการช่วยแต่ละบุคคลให้มีคุณสมบัติที่จะเติบโตหรือประสบความสําเร็จ
ตามเป้าหมายของอาชีพในอนาคต 

จุดเน้นการศึกษา คือ การเตรียมบุคลากรให้ปฏิบัติงานเฉพาะอย่างใน
อนาคต เป็นการศึกษาเพื่องานอ่ืนไม่ใช่งานในปัจจุบัน แต่เป็นอนาคตที่ไม่ไกลนัก 

สาเหตุสําคัญในการศึกษา 
1) การวางแผนกําลังคน (Workforce planning) เป็นการพยายามพิจารณา

ถึงความต้องการกําลังคนในอนาคตและเป็นแหล่งกําลังคนทั้งภายในและภายนอกองค์กร โปรแกรม
การศึกษาสามารถสนองความต้องการกําลังคนโดยการขยับภายในและให้โอกาสสําหรับบุคลากรที่
ต้องการขยับตําแหน่งหน้าที่การงานขึ้นได้ 

2) เตรียมการทดแทน (Preparing Replacements) ตามที่การวางแผน
กําลังคน การให้การศึกษาแก่บุคลากร มีความพร้อมที่จะไปรับงานใหม่ ซึ่งจะต้องใช้เวลาและการ
วางแผนอย่างระมัดระวัง เมื่อองค์กรมีความจําเป็นที่จะต้องมีงานใหม่ๆเกิดขึ้น การขยับบุคลากรจะ
ทําให้สะดวกกว่า แต่ถ้าการให้การศึกษาให้เฉพาะบุคคลที่คิดว่ามีการโยกย้ายในอนาคตแล้ว องค์กร
จะไม่มีความพร้อมเมื่อเกิดควา มจําเป็นที่ไม่ได้คาดคิดไว้เกิดขึ้น แต่ละองค์กรจึงต้องมีการวางแผน
อย่างรอบคอบ ว่าขอบเขตการให้การศึกษาแก่บุคลากรจะมีขอบเขตขนาดไหน 

3) การวางแผนอาชีพ (Career Planning) การศึกษามักจะสัมพันธ์กับการ
พัฒนาอาชีพและเป็นการริเร่ิมโดยบุคคลมากกว่าองค์กร ในองค์กรมักจะเรียก ว่า การศึกษาของ
พนักงาน (Employee Education) เช่น 

-  การศึกษาเพื่อให้ได้พื้นฐานที่จําเป็นในงาน (Remedial Education) 
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-  การศึกษาเพื่อเพิ่มความเป็นวิชาชีพ (Qualifying Education) 
-  การศึกษาต่อเน่ือง (Continuing Education) 

2.1.3 การพัฒนาพนักงาน (Employee Development) เป็นลักษณะที่
องค์กรเป็นดําเนินการเพื่อพนักงานมุ่งการวิเคราะห์ ทําให้มั่นใจและช่วยก่อให้เกิดสิ่งใหม่โดยผ่าน
การเรียนรู้เป็นการเพิ่มโอกาสให้แต่ละบุคคลเติบโต ทําให้คนทํางานได้อย่างมีประสิทธิภาพสูงขึ้น 
เพราะว่าเขาเป็นแหล่งความรู้เกี่ยวกับความคิดสร้างสรรค์ มี ประสบการณ์และความรู้จากสิ่งที่ดีดึง
ออกมาจากการทํางาน 

2.2 การพัฒนาอาชีพ (Career Development) คือวิธีการที่มีระบบซึ่งจัดทําโดยบริษัท 
เพื่อให้เกิดความมั่นใจว่ามีพนักงานที่พร้อมด้วยคุณสมบัติและประสบการณ์ จะมีให้เลือกใช้หรือ
สนองตอบความต้องการได้ทันทีที่บริษัท ต้องการซึ่งจะมีส่วนหลักๆ คือ  

2.2.1 การวางแผนอาชีพ (Career Planning) อันเป็นวิธีการแต่ละบุคคล
กําหนดเป้าหมายอาชีพและแยกแยะวิธีการที่จะนําไปสู่ความสําเร็จ เช่น การประเมินตนเองเพื่อ
ศึกษาว่าตนเองมีความสามารถ มีบุคลิกภาพ ความสนใจ ประสบการณ์ ทัศนคติ ค่านิยม และ
แรงจูงใจในอาชีพแบบใด การจัดทําคู่มือวางแผนอาชีพ ประเมินทางเลือกและโอกาสของอาชีพใน
อนาคต เตรียมกิจกรรมเพื่อความพร้อมสําหรับงานและการตัดสินใจในอนาคต การอภิปรายใน
อาชีพ และการจัดอันดับความสําคัญของงาน ความคาดหวังการตอบแทนจากงานที่ได้รับมอบหมาย
ในปัจจุบันรวมไปถึงการจัดทําแผ นปฏิบัติตามอาชีพ ประเมินผลงานและการให้คําปรึกษาใน
อนาคตถึงแม้ว่าการวางแผนอาชีพจะเป็นความรับผิดชอบต่อบุคลากรในการรับผิดชอบต่อการ
วางแผนอาชีพของตนเอง องค์กรก็ต้องมีส่วนร่วมอย่างเท่าเทียมกัน โดยเฉพาะในช่วงหลังที่
ทรัพยากรมนุษย์เป็นปัจจัยที่สําคัญของการเติบโตและควา มสําเร็จขององค์กร ซึ่งอยู่บนสมมติฐาน
ที่ว่าบุคลากรพัฒนามากเพียงใดองค์กรยิ่งได้รับประโยชน์มากเท่านั้น 

2.2.2 การบริหารอาชีพ (Career Management) เป็นกิจกรรมและโอกาส
ต่างๆขององค์กรที่จัดขึ้นเพื่อช่วยให้มั่นใจว่า บริษัทจะสามารถมีกําลังคนเกินกว่าที่จําเป็นและ
ต้องการใช้ในอนาคต เช่น การวางแผนกําลังคนสําหรับธุรกิจการจัดสายทางก้าวหน้าในอาชีพ การ
สรรหาและคัดเลือก การพัฒนาในสายอาชีพ เป็นต้น 

2.3 การพัฒนาอาชีพ (Career Development) คือการปรับเปลี่ยนไปสู่องค์กรแห่งการ
เรียนรู้ (Leaning Organization) เพื่อชนะในการแข่งขัน ซึ่งปัจจุบั นมีอยู่ 2 แนวทาง คือ การปรับปรุง
องค์กรอย่างต่อเน่ือง เป็นการปรับเปลี่ยนองค์กรแบบค่อยเป็นค่อยไป เช่น การทํา TQM (Total 
Quality Management) หรือการปรับเปลี่ยนที่ไม่รุนแรงนักที่เรียกว่า กลยุทธ์การแข่งเวลา (Time 
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Baswd Strategy) และการปรับเปลี่ยนเป็นองค์กรอัจฉริย ะหรือองค์กรแห่งการเรียนรู้ (Learning 
Oranization) 

การเรียนรู้ของคนในองค์กร การเรียนรู้ของ “ คน ” หรือ “ ทรัพยากรบุคคล ” ใน
องค์กรหากอ้างถึงความหมายของการพัฒนาทรัพยากรบุคคลในส่วนที่ 1 ที่กล่าวถึง การเรียนรู้ของ
บุคคล ทีม องค์กร อาจกล่าวเพิ่มเติมได้ว่า 

2.3.1 การเรียนรู้บุคคล การเรียนรู้ของบุคคลก็ยังคงเป็นการเน้นที่ KUSA 
คือ 

-  ความรู้ (Knowledge : K) หมายถึงว่า ให้ความรู้ในหลักการ แนวคิด 
หรือมโนทัศน์()ในสิ่งที่บุคคลได้เรียนรู้ 

-  ความเข้าใจ (Understand : U) เป็นลักษณะที่เป็นผลต่อเน่ืองจากความรู้ 
คือ เมื่อมีความ รู้ในหลักการหรือแนวคิดแล้วจนสามารถตีความ แปลความ ขยายความในหลักการ
หรือแนวคิดนั้นได้ ถือว่ามีความเข้าใจเกิดขึ้น 

-  ทักษะ ( Skill : S) สําหรับทักษะในการทํางานของบุคคลในองค์กรน้ันมี
อยู่ 2 ระดับคือ ขั้นแรก เป็นทักษะเบื้องต้น หมายถึงเป็นการกระทําโดยดูจากตัวอย่าง คํา ชี้แนะหรือ
การกํากับอย่างใกล้ชิดจากผู้บังคับบัญชา ขั้นที่ 2 เป็นทักษะที่ทําได้โดยอัตโนมัติ ผู้บังคับบัญชา
เพียงแต่ให้กรอบและเป้าหมาย หรือผลลัพธ์ที่ต้องการก็พอ 

-  ทัศนคติ ( Attitude : A) เป็นการเรียนรู้เพื่อปรับเปลี่ยนพฤติกรรมหรือ
แบบแผนในการทํางาน โดยปรับเปลี่ย นทัศนคติของบุคคลให้เป็นคนมีเหตุผล เข้าใจถึงความคิด
และความรู้สึกของคนอ่ืน ขณะเดียวกันก็เปิดใจพร้อมที่จะรับฟังความคิดเห็นจากผู้อื่นด้วย 

2.3.2 การเรียนรู้ของทีม การเรียนรู้ของทีมเป็นลักษณะที่เรียกว่า ทีมการ
เรียนรู้ (Team Learning) หมายถึง การที่องค์กรได้ปรับเ ปลี่ยนองค์กรให้เป็นแบบแบนราบ หรือ
แบบยืดหยุ่น แล้วการทํางานแต่ละแผนก แต่ละฝ่ายได้ปรับให้เป็นแบบทีมงาน ดังนั้น ในการทํางาน
โครงการหรือแผนงานใดๆ จําเป็นที่จะต้องมีการวิเคราะห์ผลการปฏิบัติงาน ( Performance 
Analysis) ตั้งแต่เร่ิมการทํางาน ขณะปฏิบัติงานและสิ้นสุดการทํา งานเพื่อจะได้นําผลสรุปมาเป็น
บทเรียนหรือประสบการณ์ เพื่อสามารถทําได้ดีกว่าเดิมหรือเรียนรู้ความสําเร็จจากผลงานที่ผ่านมา
หรือแม้กระทั่งการเรียนรู้จาการทํางานแบบข้ามทีมงาน 

2.3.3 องค์กรแห่งการเรียนรู้ ( Learning Organization) เมื่อองค์กรเกิดการ
เรียนรู้ในลักษณะ “ทีมการเรียนรู้ ” ( Team Learning) จะทําให้องค์กรกลายเป็น “องค์กรแห่งการ
เรียนรู”้ ขึ้นมาได้ ซึ่งจะต้องสัมพันธ์กับระบบย่อย 4 ระบบ คือ ระบบย่อยขององค์กร ระบบย่อยของ
เทคโนโลยี ระบบย่อยของการเรียนรู้ และระบบย่อยของคนเน้นเร่ือง การเรียนรู้ในการทํางาน การ
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สร้างโมเดลความคิ ด ( Mental Models) การคิดเป็นระบบ ( Systems Thinking) หรือบูรณาการการ
พัฒนาตนเองเป็นบุคคลผู้รอบรู้ ( Personnel Mastery) การมีเป้าหมายร่วมกัน ( Shared Vision) 

 
3. ประการท่ีสาม การศึกษาผลลัพธ์ 

ในการศึกษาของผลลัพธ์ที่ได้จากการพัฒนาจะมีอยู่ 3 ประการ คือ 
1) บุคคลมุ่งผลลัพธ์ด้านการจัดผลงาน 
2) ทีม/กลุ่มงาน /ฝ่ายงาน มุ่งผลลัพธ์ด้านผลสําเร็จของธุรกิจ หรือดัชนีวัดผลสําเร็จ 

(KPIs ; Key Performance Indicators) คือ ด้านการเงิน ด้านลุกค้า ด้านกระบวนการภายใน และด้าน
การเรียนรู้และเติบโต 

3) บูรณาการเข้าด้วยกัน หมายถึง การมองภา พรวมของการพัฒนาคนจนกระทั่ง
นําไปสู่การประยุกต์ในทางปฏิบัติได้ในลักษณะ ดังนี้ 

-  การพัฒนารายบุคคล จะมุ่งวิธีการพัฒนาทั้งด้านการฝึกอบรม การศึกษาหรือ
การพัฒนา เพื่อเน้นรายบุคคล ต้องการยกระดับผลงานให้เท่ากับมาตรฐาน ระดับทีมงาน ต้องการ
ยกระดับผลงานให้สูงกว่ามาตรฐาน  และระดับองค์กร ต้องการผลลัพธ์ในด้านการจัดผลงานที่เป็น
มาตรฐานของโลก 

-  การพัฒนาอาชีพ มุ่งจัดทําในลักษณะยกระดับของขีดความสามารถ ของ
บุคลากรหรือระดับบริหาร โดยต้องการผลลัพธ์ด้านผลสําเร็จของธุรกิจใน 3 ระดับ เช่น ระดับบุคคล
ต้องการให้ระดับพนักงานพัฒนาตนเองให้มีขีด ความสามารถสูงขึ้น แต่ในระดับบริหารองค์กร
ต้องการยกขีดความสามารถที่จะเป็นคุณลักษณะของผู้บริหารในอนาคต ระดับทีมงาน เป็นการยก
ขีดความสามารถของทีม เพื่อให้ได้ตามความสามารถหลักของธุรกิจ ระดับขององค์กร เพื่อยกระดับ
ขีดความสามารถให้ธุรกิจตอบสนองวัตถุประสงค์ของธุรกิจ เชิงกลยุทธ์ใน 4 ด้าน คือ ด้านการเงิน 
ด้านลูกค้า ด้านกระบวนการภายใน กับด้านการเรียนรู้และเติบโต ซึ่งเป็นผลสําเร็จของธุรกิจภายใต้
ความสามารถของทรัพยากรบุคคล 

-  การพัฒนาองค์กร มุ่งผลลัพธ์ในการเปลี่ยนแปลงองค์กรด้วยการเรียนรู้เพื่อให้
เป็นองค์กรอัจฉริยะใน  3 ระดับ คือ ระดับบุคคล พัฒนาให้เป็นบุคคลที่รอบรู้ ระดับทีมงาน พัฒนา
ให้เป็นทีมการเรียนรู้ และระดับองค์กร พัฒนาให้เป็นองค์กรอัจฉริยะ 

แนวคิดเชิงกลยุทธ์ในการพัฒนาคนที่เป็นแนวทางสู่ธุรกิจศตวรรษที่  21 ในรูปของ การ
พัฒนาแบบบูรณาการ ซึ่งผู้ที่จะทําการพัฒนาในรูปแบบนี้ได้จะต้อง 

1) เข้าใจเร่ืองราวของธุรกิจในด้าน วิสัยทัศน์ กลยุทธ์ โครงสร้างองค์กร รูปแบบใหม่
และการวัดผลสําเร็จธุรกิจเชิงกลยุทธ์ 
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2) เข้าใจมิติการบริหารและพัฒนาคนที่ครอบคลุมทั้งเร่ืองการพัฒนารายบุคคล การ
พัฒนาอาชีพ และพัฒนาองค์กร 

3) เข้าใจถึงระดับของการพัฒนาในองค์กรรูปแ บบใหม่ทั้ง 3 ระดับ คือ ระดับบุคคล  
ระดับทีมงาน/ฝ่ายงาน และระดับองค์กร 

จากแนวคิดเกี่ยวกับการพัฒนาคนทําให้สามารถกําหนดตัวแปรอิสระได้ โดยการนํา
เน้ือหาในแต่ละข้อมาเป็นตัวช่วยในการกําหนดตัวแปรอิสระ ซึ่งในแนวคิดเกี่ยวกับการพัฒนาคน
นั้นจะแบ่งออกเป็น 3 ระดับ คือ ความต้องการในตัวบุคคล ความต้องการของงาน และความต้องการ
ขององค์กรและยังแยกเน้ือหาในแต่ละระดับออกไป จึงได้นําเน้ือหาเหล่านั้นมาเป็นแนวทางและ
ประยุกต์ใช้ให้เกิดมาเป็นตัวแปรอิสระเพื่อสร้างกรอบในการศึกษาและยังนํามาใช้ในในการต้ัง
คําถามในแบบสอบถาม เพื่อสํารวจข้อมูล  
 

แนวคิดการจัดท าเส้นทางความก้าวหน้าในสายอาชีพ (Career Path) 
 
(อาภรณ์ ภู่วิทยพันธุ์ , 2548 : 126) กล่าวว่า Career Path หรือเส้นทางความก้าวหน้าใน

สายอาชีพของพนักงาน  แสดงถึงการเติบโตในสายอาชีพของพนักงานเมื่อเข้ามาปฏิบัติงานใน
องค์กร 

1) แสดงสายอาชีพของพนักงานในแนวดิ่ง  (Vertical) เป็นการเลื่อนขั้นหรือเลื่อน
ตําแหน่งพนักงาน (Promotion) ซึ่งบทบาทและหน้าที่ความรับผิดชอบจะเปลี่ยนแปลงไปตาม
ตําแหน่งงานที่สูงขึ้น ทั้งนี้ Career Path ในลักษณะนี้จะแบ่งออกเป็น 3 ลักษณะได้แก่ 

1.1) การเลื่อนขั้นหรือตําแหน่งจากระดับ  “บริหาร” สู่ระดับ “บริหาร” 
(Executive to Executive Level) เป็นการเลื่อนตําแหน่งจากตําแหน่งงานบริหารไปสู่ตําแหน่งบริหาร
ที่สูงขึ้น 

1.2) การเลื่อนขั้นหรือตําแหน่งจากระดับ “พนักงาน” สู่ระดับ “บริหาร” 
(Non Executive to Executive Level) เป็นการเลื่อนตําแหน่งจากพนักงานไปสู่ตําแหน่งงานบริหาร  

1.3) การเลื่อนขั้นหรือตําแหน่งจากระดับ “พนักงาน” สู่ระดับ “พนักงาน
อาวุโส” ( Non Executive to Non Executive Level) : เป็นการเลื่อนตําแหน่งจากพนักงานไปสู่
พนักงานที่มีระดับสูงขึ้น การเลื่อนตําแหน่งในลักษณะนี้อาจไม่จําเป็นต้องรับผิดชอบในเชิงของการ
บริหารในลักษณะของการวางแผน  หรือการกําหนดกลยุทธ์  แต่หน้าที่งานจะเปลี่ยนแปลงไปในเชิง
ของการสอนหรือเสนอแนะวิธีการทํางานให้กับพนักงานที่มีระดับหรือชั้นน้อยกว่า 
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2) แสดงสายอาชีพของพนักงานในแนวนอน (Horizontal) เป็นการโอนย้าย 
(Transfer) หรือสับเปลี่ยนหมุนเวียนงาน (Job Rotation) ทั้งตําแหน่งงานอาจเปลี่ยนแปลงหรือไม่
เปลี่ยนแปลงก็ย่อมได้  แต่หน้าที่และความรับผิดชอบจะเปลี่ยนแปลงไปจากเดิมที่เคยปฏิบัติ ซึ่ง 
Career Path ในลักษณะนี้จะแบ่งออกเป็น 2 ลักษณะ ได้แก่ 

2.1) การโอนย้ายหรือสับเปลี่ยนหมุนเวียนงานภายในหน่วยงานเดียวกัน : 
พนักงานยังคงปฏิบัติงานอ ยู่ภายในฝ่ายหรือหน่วยงานเดียวกัน  ซึ่งตําแหน่งงานจะเรียกชื่อ
เหมือนเดิม โดยของเขตหน้าที่งานอาจจะสับเปลี่ยนหรือไม่เปลี่ยนแปลงไปจากเดิมที่เคยปฏิบัติ 

2.2) การโอนย้ายหรือสับเปลี่ยนหมุนเวียนงานต่างหน่วยงานกัน : 
พนักงานไม่ได้ปฏิบัติงานอยู่ภายในฝ่ายหรือหน่วยงานเดิม  ซึ่งตําแหน่งงานอาจเปลี่ยนแปลงหรือไม่
เปลี่ยนแปลง แต่ขอบเขตหน้าที่งานจะเปลี่ยนแปลงไปจากเดิมที่เคยปฏิบัติ 

 
1. การน า Career Development มาใช้ในองค์กร 

การนํา Career Development มาใช้ในองค์กรจะขึ้นอยู่กับความต้องการหรือเป้าหมาย
ในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ภายในองค์กร  ทั้งนี้ขอบเขตของงานด้านการจัดทํา Career 
Development โดยส่วนใหญ่จะครอบคลุมถึงงานต่าง ๆ ดังต่อไปนี้ (อาภรณ์  ภู่วิทยพันธุ์ , 2548 : 24-
25) 

1.1 การประเมินความสามารถของพนักงานรายบุคคล (Competency Gap 
Assessment) มุ่งเน้นการพัฒนาบุคลากรโดยการหาช่องว่างความสามารถของ พนักงานรายบุคคล  
ตามความเป็นจริง (Actual Competency) เมื่อเปรียบเทียบกับความสามารถที่คาดหวัง  (Expected 
Competency) เพื่อวางแผนพัฒนาและปรับปรุงความสามารถที่ยังขาดและต้องการเสริมให้มีขึ้น
สําหรับการทํางานในปัจจุบันให้มีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น 

1.2 การจัดทําแผนฝึกอบ รมและพัฒนาพนักงานรายบุคคล (Individual Training & 
Development Plan) มุ่งเน้นการพัฒนาบุคลากรโดยการกําหนดแผนการฝึกอบรมและพัฒนา
พนักงานรายบุคคลซึ่งเป็นแผนประจําปี  ที่เรียกว่า Annual Training & Development Plan หรือเป็น
แผนระยะยาว  ที่เรียกว่า Training & Development Road Map ที่กําหนดขึ้นเพื่อฝึกอบรมและพัฒนา
พนักงานโดยเร่ิมตั้งแต่พนักงานเข้ามาทํางานกับองค์กร และทํางานต่อไปจนกระทั่งพนักงานลาออก
จากองค์กร 

1.3 การจัดทําเส้นทางความก้าวหน้าในอาชีพ (Career Path) มุ่งเน้นการพัฒนา
บุคลากรโดยสร้างโอกาสหรือความก้าวหน้าในการทํางานให้กั บพนักงาน  ซึ่งจะทําให้พนักงานรับรู้
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ว่าตนเองสามารถเลื่อนตําแหน่งงาน (Promotion) ไปยังตําแหน่งงานใดได้บ้าง หรือสามารถโอนย้าย 
(Transfer)/สับเปลี่ยนหมุนเวียน (Job Rotation) ไปยังหน่วยงานอื่นหรือตําแหน่งงานใดได้บ้าง 

1.4 การจัดทําแผนทดแทนตําแหน่งงาน (Succession Plan) มุ่งเน้นการพัฒนาบุคลากร
โดยการพัฒนาศักยภาพและการเตรียมความพร้อมให้กับพนักงานที่มีความสามารถและศักยภาพสูง  
(High Performance and Potential) โดยการจัดทําแผนพัฒนาพนักงานรายบุคคล (Individual 
Development Plan) ในรูปแบบของการฝึกอบรมและพัฒนาพนักงานด้วยวิธีการต่าง ๆ เ ช่น การ
ฝึกอบรม การสอนงาน การให้คําปรึกษาแนะนํา เป็นต้น  เพื่อให้พนักงานมีความสามารถที่จะ
ปฏิบัติงานในตําแหน่งที่สูงขึ้นต่อไป 
 
2. รูปแบบการจัดท าเส้นทางก้าวหน้าในสายอาชีพ (Career Path) 

ในองค์กรแบ่งออกเป็น 3 รูปแบบ ดังนี้ (อาภรณ ์ ภู่วิทยพันธุ์, 2548 : 130) 
2.1 Traditional Career Path เป็นการจัดทําเส้นทางความก้าวหน้าในสายอาชีพแบบ

ปิด แสดงสายอาชีพของพนักงานในแนวดิ่ง  (Vertical) ในลักษณะของการเลื่อนขั้นหรือเลื่อน
ตําแหน่งงานในสายงานเดิมที่รับผิดชอบซึ่งจะอยู่ภายในฝ่ายหรือหน่วยงานเดียวกัน  โดยมีการเลื่อน
ขั้นทีละลําดับจากขั้นหนึ่งไปสู่ขั้นหน่ึง (step by step) 

2.2 Network Career Path เป็นการจัดทําเส้นทางความก้าวหน้าในสายอาชีพแบบเปิด  
แสดงสายอาชีพของพนักงานในแนวดิ่ง  (Vertical) ในลักษณะของการเลื่อนขั้นหรือเลื่อนตําแหน่ง
งาน  และในแนวนอน  (Horizontal) ในลักษณะของการโอนย้าย  (Transfer) หรือสับเปลี่ยน
หมุนเวียนงาน (Job Rotation) โดยมีการแลกเปลี่ยนประสบการณ์ในแต่ละขั้น 

2.3 Dual Career Path เป็นการจัดทําเส้นทางความก้าวหน้าในสายอาชีพแบบกึ่งปิด  
แสดงสายอาชีพของพนักงานในแนวดิ่ง  (Vertical) ในลักษณะของการเลื่อนขั้นหรือเลื่อนตําแหน่ง
งานตามสายงานที่รับผิ ดชอบ โดยสามารถเปรียบเทียบ  (Comparison) แต่ละตําแหน่งที่อยู่ในลําดับ
ขั้นเดียวกันได้ 
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3. ขั้นตอนการจัดท าเส้นทางความก้าวหน้าในสายอาชีพ (Career Path) 
 

 
 
ภาพท่ี 1 ขั้นตอนการจัดทําเส้นทางความก้าวหน้าในสายอาชีพ (Career Path) 
ที่มา : อาภรณ์ ภู่วิทย์พันธ์ , อ้างถึ งใน สํานักงาน ก .พ., แบบอย่างปฏิบัติการบริหารคน  
(กรุงเทพมหานคร: บริษัท อมรินทร์พร้ินต้ิง แอนด ์พับลิชชิ่ง จํากัด, 2551), 66. 

 
ขั้นตอนที่ 1 การศึกษาโครงสร้างองค์กร/ตําแหน่งงาน 
การศึกษาลักษณะทั่วไปของโครงสร้างองค์กรและตําแหน่งงานในปัจจุบันเป็นขั้นตอน

เร่ิมต้นก่อน การจัดทําเส้นทางความก้าวหน้าในสายอาชีพ  เพื่อสร้างความเข้าใจเกี่ยวกับการจัดผัง
โครงสร้างองค์กร  โครงสร้างตําแหน่งงาน  และระดับตําแหน่งงานขององค์กรในปัจจุบัน  และเพื่อ
ใช้เป็นแนวทางในการวิเคราะห์งาน  (Job Analysis) การจัดกลุ่มงาน  (Job Family) ให้เหมาะสมกับ
ลักษณะธุรกิจขององค์กร 

ขั้นตอนที่ 2 การวิเคราะห์งาน (Job Analysis) 
การวิเคราะห์งาน เป็นการศึกษาขอบเขตหน้าที่ความรับผิดชอบ  และกิจกรรมหลักของ

แต่ละงาน  รวมทั้งคุณสมบัติที่จําเป็นของงานในตําแหน่งงานต่างๆ  โดยจะวิเคราะห์ขอบเขตของ
ตําแหน่งงานในกลุ่มต่างๆตามผังโครงสร้างองค์กร  และฝังโครงสร้างตําแหน่งงานปัจจุบัน  เพื่อใช้
เป็นข้อมูลในการจัดกลุ่มงานและจัดทํารูปแบบ ของสายอาชีพให้เหมาะสมกับภารกิจขององค์กร 

ขั้นตอนที่ 3 การจัดกลุ่มงาน (Job Family) 
การจัดกลุ่มงาน หมายถึง การจัดแบ่งกลุ่มงานที่มีหน้าที่ความรับผิดชอบ และคุณสมบัติ

ของตําแหน่งงานใกล้ เคียงกันให้อยู่ในกลุ่มเดียวกัน  โดยวิเคราะห์จากคําบรรยายลักษณะงานของ
ตําแหน่งงานที่จัดทําขึ้น โดยการจัดกลุ่มงานมีวิธีการต่อไปนี้ 

1) ศึกษาขอบเขตหน้าที่งาน (Scope of Work) และคุณสมบัติเฉพาะตําแหน่งงาน  (Job 
Specification) 

2) การจัดแบ่งกลุ่มงาน  (Job Family) โดยพิจาร ณาจัดกลุ่มงานจากงานที่มี
ความสามารถ (Competency) ที่คล้ายคลึงกันควรจัดอยู่ในกลุ่มเดียวกัน 

3) การจัดแบ่งกลุ่มงานย่อย (Sub Group) ของแต่ละกลุ่มงาน (Job Family) ที่กําหนดขึ้น 
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ขั้นตอนที่ 4 การจัดทํา Career Model และเกณฑ์ 
แนวทางการจัดทํา  Career Model หรือรูปแบบเส้น ทางความก้าวหน้าในสายอาชีพของ

องค์กรมีดังต่อไปนี้ 
1) การระบุตําแหน่งงานทั้งหมดที่อยู่ในหน่วยงานทั้งในระดับฝ่าย ส่วน แผนกของแต่

ละกลุ่มงานย่อย (Sub Group) ในแต่ละกลุ่มงาน (Job Family) ที่กําหนดขึ้น 
2) การจัดกลุ่มแนวทางเลือกในสายอาชีพ  โดยการโอนย้ายกลุ่มงานให้เหมา ะสมซึ่ง

พิจารณาจากความสามารถในงาน  (Job Competency) โดยมีแนวทางเลือก  คือโอนย้ายงานข้าม  Sub 
Group ของ Job Family เดียวกัน และโอนย้ายงานข้าม Job Family ที่ต่างกัน 

3) การจัดทํา Career Model ของตําแหน่งงาน โดยมีเทคนิคคือ 
3.1) การพิจารณาโอนย้ายระดับตําแหน่งงาน  มีหลักเกณฑ์คือโอนย้ายทุก

ระดับตําแหน่งงาน และโอนย้ายบางระดับตําแหน่งงาน 
3.2) การจัดทําผังแสดงความก้าวหน้าในการเลื่อนตําแหน่งงาน  และการ

โอนย้ายงาน  ซึ่งมีหลักเกณฑ์  คือ การเลื่อนตําแหน่งและโอนย้ายงานภายใน  Job Family ที่
เหมือนกัน และเลื่อนตําแหน่งและโอนย้ายงานใน Job Family ที่ต่างกัน 

4) การจัดทําเกณฑ์หรือมาตรฐานสําหรับแต่ละตําแหน่งงานตาม  Career Model ที่
กําหนดขึ้น  เพื่อใช้เป็นแนวทางในการพิจารณาเลื่อนระดับตําแหน่งงานและการโอนย้ายงาน 
(อาภรณ ์ ภู่วิทยพันธุ์ อ้างถึงใน สํานักงาน ก.พ., 2551 : 66-67) 
 
4. แนวทางในการน าการจัดท าเส้นทางความก้าวหน้าในสายอาชีพไปปฏิบัติ 

1) ผู้บังคับบัญชาของแต่ละหน่วยงานควรแจ้งให้พนักงานรับรู้ถึงความก้าวหน้าใน
สายอาชีพที่กําหนดขึ้น  เพื่อเปิดโอกาสให้พนักงานสามารถสอบถามข้อมูลต่างๆในการสร้างความ
เข้าใจตรงกัน 

2) ฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ควรร่วมกับผู้บังคับบัญชาพิจารณาคุณสมบัติ และ
ความสามารถที่คาดหวัง  (Expectation Competency) เพื่อวิเคราะห์และประเมินหาช่องว่างของ
ความสามารถ (Competency Gap Assessment) 

3) ฝ่ายทรัพยากรมนุษย์จัดทําสรุปความสามารถของพนักงานที่ต้องพัฒนารวมทั้ง
กําหนดหลักสูตรหรือโปรแกรมการฝึกอบรมและพัฒนาพนักงานรายบุคคล  (Individual 
Development Plan) 
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4) ผู้บังคับบัญชาจะต้องแจ้งแผนการพัฒนาพนักงานรายบุคคลให้พนักงานรับรู้และ
สร้างความเข้าใจให้ตรงกันโดยการชี้แจงวัตถุประสงค์  แนวทางหรือวิธีการพัฒนารวมทั้งวิธีการใน
การติดตามผล 

5) ฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ควรร่วมกับผู้บริหารแต่ละหน่วยงานติดตามผลการพัฒนา 
6) ฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ควรร่วมกับผู้บังคับบัญชาของแต่ละหน่วยงานดําเนินการ

โอนย้าย  หรือเลื่อนตําแหน่งงานกรณีที่พนักงานมีความพร้อมและได้รับการฝึกอบรมและพัฒนา
ตามแผนการฝึกอบรมและพัฒนาของพนักงานรายบุคคล (อาภรณ ์ ภู่วิทยพันธุ์, 2548 : 186-187) 

จากการที่ผู้วิจัยได้ทําการทบทวนเร่ือง  แนวคิดการจัดทําเส้นทางความก้าวหน้าในสาย
อาชีพ (Career Path) นั้นทําให้สรุปได้ว่า แนวคิดน้ี เป็นแนวทางที่จะทําให้องค์กรสามารถวางแผน
สรรหาและพัฒนาความรู้ทักษะและความสามารถของบุคลากรที่จะมาดํารงตําแหน่งงานตามที่
กําหนดไว้ได้เร็วขึ้น เพื่อที่จ ะเป็นหลักเกณฑ์ที่เป็นมาตรฐานเดียวกันเพื่อเลื่อนตําแหน่ง โอน ย้าย
สาขา เพื่อสร้างความเท่าเทียมกันในการสร้างความก้าวหน้า และใช้เป็นแนวทางในการบริหาร
บุคคล 

ส่วนแนวคิด Career Development เป็นการกําหนดแนวทางในการพัฒนาพนักงาน
ตั้งแต่เร่ิมต้นเข้าทํางานในองค์กร  เพื่อเตรียมความพร้อมให้สามารถเติบโตก้าวหน้าในองค์กรได้ใน
ระยะเวลาที่กําหนด ช่วยในการสร้างมาตรฐานในการพัฒนาบุคลากร ช่วยสร้างความได้เปรียบ
ทางการแข่งขันและสร้างผลกําไรให้องค์กร ช่วยสร้างขวัญกําลังใจให้พนักงาน ทําให้พนักงานมี
ความมั่นคงในสายอาชีพ และสร้างความรู้สึกว่าพนักงา นนั้นเป็นส่วนหน่ึงในการดําเนินงานของ
องค์กร และนํามาใช้ในการกําหนดเป็นตัวแปรตามเพื่อสร้างกรอบในการศึกษาซึ่งประกอบด้วย การ
ประเมินความสามารถของพนักงานรายบุคคล การจัดทําแผนฝึกอบรมและพัฒนาพนักงาน
รายบุคคล การจัดทําเส้นทางความก้าวหน้าในอาชีพ และการจัดทําแผนทดแทนตําแหน่ง งาน ซึ่งได้
นํามาใช้ในการต้ังคําถามในแบบสอบถาม เพื่อสํารวจข้อมูล 
 

งานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง 
 
จิดาภา   ป้อมป้อง  (2552) ได้ทําการศึกษาวิจัยเร่ือง ความก้าวหน้าในอาชีพของ

ข้าราชการสังกัดกระทรวงมหาดไทย  จังหวัดเชียงใหม่  เป็นการศึกษาเชิงปริมาณโดยใช้
แบบสอบถามเก็บรวบรวมข้อมูลจากข้าราชการ  ระดับ 3 ขึ้นไป จํานวน 130 คน และแบบสัมภาษณ์  
ผู้บริหารระดับกลางและต้น  สังกัดกระทรวงมหาดไทย  หน่วยงานราชการในจังหวัดเชียงใหม่  ที่จบ
การศึกษาด้านรัฐศาสตร์  รัฐประศาสนศาสตร์จากมหาวิทยาลัยต่าง  ๆ ในประเทศไทย  จํานวน 5 คน 
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ผลการศึกษาพบว่า  กลุ่มตัวอย่างข้ารา ชการสังกัดกระทรวงมหาดไทย  จังหวัดเชียงใหม่ส่วนใหญ่  
เห็นว่า เน่ืองจากสังคมไทยเป็นสังคมระบบเครือญาติ  ที่เคยชินกับความช่วยเหลือซึ่งกันและกันมา
โดยตลอด ประกอบกับระบบการศึกษาที่มีระบบการรับน้อง  รุ่นพี่จะต้องทําหน้าที่ในการดูแล  และ
คอยช่วยเหลือแก่รุ่นน้องในระหว่างที่ ศึกษาอยู่  ดังนั้นจึงส่งผลให้นักศึกษาเกิดความผูกพันและ
จําต้องให้ความช่วยเหลือซึ่งกันและกันตลอดเวลา  ถึงแม้จะจบการศึกษาไปแล้วก็ตาม  เมื่อจบ
การศึกษาไปประกอบอาชีพแล้ว รุ่นพี่ที่มาทํางานก่อนจึงคอยให้ความช่วยเหลือ ค้ําจุนให้รุ่นน้องเกิด
ความก้าวหน้าในอาชีพได้ 

พุทธพร  ภักดี (2551) ได้ทําการศึกษาวิจัยเร่ือง การศึกษาความต้องการพัฒนาบุคลากร
โดยการฝึกอบรมของครูโรงเรียนศรีสวัสดิ์วิทยาคาร จังหวัดน่าน โดยการใช้แบบสอบถามและการ
สัมภาษณ์โดยการเลือกสุ่มตัวอย่างแบบเฉพาะเจาะจง จํานวน 100 คน ผลการวิจัยพบว่า ความ
ต้องการในการฝึกอบรมถูกกําห นดจากความต้องการของงาน ความต้องการของบุคคลและความ
ต้องการขององค์กรตามลําดับ 

พีรพัฒน์  เฉลิมธํารงค์ (2550) ได้ทําการศึกษาวิจัยเร่ือง ความต้องการการฝึกอบรมของ
บุคลากรสังกัดสํานักงานวิทยาเขตสารสนเทศเพชรบุรี มหาวิทยาลัยศิลปากร โดยการใช้
แบบสอบถาม  ผลการวิจัยพบว่า บุคล ากรสังกัดสํานักงานวิทยาเขตสารสนเทศเพชรบุรี มีความ
ต้องการการสนับสนุนจากหน่วยงานด้านงบประมาณมากที่สุด คิดเป็นร้อยละ 49.53 รูปแบบการ
อบรมที่บุคลากรสังกัดสํานักงานวิทยาเขตสารสนเทศเพชรบุรี มีความต้องการมากที่สุดคือ แบบ
บรรยายกับแบบสาธิต ร้อยละ  27.90 หัวข้อการฝึกอบร มเกี่ยวกับทักษะส่วนบุคคลที่บุคลากรสังกัด
สํานักงานวิทยาเขตสารสนเทศเพชรบุรี มีความต้องการมากที่สุด คือ ทักษะการสร้างทีมงาน ร้อยละ  
17.80 ส่วนหัวข้อเกี่ยวกับความรู้ทางการจัดการที่บุคลากรสังกัดสํานักงานวิทยาเขตสารสนเทศ
เพชรบุรี มีความต้องการมากที่สุด คือ ความรู้ทางการจัดการด้านภาวะผู้นํา ร้อยละ 10.24 

อํานวย  กิจเจริญ (2547) ได้ทําการศึกษาวิจัยเร่ือง ความต้องการพัฒนาตนเองของครูใน
โรงเรียนสังกัดสังฆมณฑลราชบุรี โดยทําการศึกษาจากกลุ่มครูในโรงเรียน จํานวน 291 คน 
ผลการวิจัย พบว่า ความต้องการในการพัฒนาตนเองของครูในโรงเรียนสังกั ดสังฆมณฑลราชบุรีอยู่
ในระดับปานกลาง แต่เมื่อจําแนกตามเพศ อายุ ระดับการศึกษา ตําแหน่งและประสบการณ์ในการ
ทํางานนั้นไม่แตกต่างกัน 

นันทจิต  สุนทรวิภาค  (2545) ได้ทําการศึกษาวิจัยเร่ือง ความต้องการฝึกอบรมของ
พนักงานธนาคารกสิกรไทย จํากัด (มหาชน ) พบว่า พนักงานภายในองค์กรที่ มีคุณวุฒิในระดับ
ปริญญาตรีขึ้นไป และมีอายุงานมากกว่า 1 ปี มีความสนใจและมีความต้องการฝึกอบรมในหลักสูตร
การบริหารเครดิต เป็นอันดับแรกและรองลงมาเป็นหลักสูตรภาษาต่างประเทศ หลักสูตรส่งเสริม
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การพัฒนาบุคลากรด้านอ่ืน หลักสูตรเชิงปฏิบัติการ หลักสูตรการบริหารและการจั ดการและ
หลักสูตรการตลาดและการให้บริการ โดยช่องทางความต้องการที่เหมาะสมในการจัดฝึกอบรม
หลักสูตรพบว่าพนักงานมีความต้องการให้ธนาคารจัดฝึกอบรมที่ศูนย์ฝึกมากที่สุด และน้อยที่สุด
เป็นการเรียนรู้ด้วยตนเอง และเมื่อเปรียบเทียบความต้องการฝึกอบรมโดยนําข้อมูลส่วนบุคคล
เปรียบเทียบ พบว่าอายุงานและตําแหน่งที่แตกต่างของพนักงานในองค์กร มีความต้องการฝึกอบรม
ที่แตกต่างกัน 

จากผลการสรุปผลการวิจัยที่เกี่ยวข้อง นั้นพบว่า องค์กรทุกองค์กรควรที่จะมีการ
ฝึกอบรมเพื่อให้บุคลากรในองค์กรมีความรู้ ความสามารถ มีทักษะและ เจตคติที่ดีในการทํางาน 
และเขา้ใจการทํางานมากขึ้น เพื่อที่จะให้องค์กรประสบความสําเร็จ 

 
ข้อมูลองค์กร 

 
ศาลากลางจังหวัดระนองต้ังอยู่เลขที่ 7 ถ.ลุวัง ต.เขานิเวศน์ อ .เมือง จ.ระนอง 85000 มี

บุคลากรจํานวน 145 คน ประกอบไปด้วยหน่วยงาน 9 หน่วยงาน ดังนี ้
1. ที่ทําการปกครองจังหวัดระนอง สังกัดกรมการปกค รอง กระทรวงมหาดไทย  เป็น

หน่วยงานหนึ่งของรัฐ สังกัดกระทรวงมหาดไทย ดําเนินงานเกี่ยวกับการรักษาความสงบเรียบร้อย
และความมั่นคงภายใน การบริหารการปกครองท้องที่ในระดับอําเภอ ตําบล และหมู่บ้าน การ
ดําเนินการและพัฒนาระบบงานทะเบียนราษฎร และการขออนุญาตต่างๆ ตามกฎหมาย 

2. สํานักงานจังหวัดระนอง สังกัดสํานักปลัดกระทรวงมหาดไทย  เป็นหน่วยงานที่
สําคัญหน่วยงานหนึ่งที่ทําหน้าที่เป็นที่ปรึกษา (Back Office) สําหรับผู้ว่าราชการจังหวัด กล่าวคือ 
ทําหน้าที่ให้คําแนะนําหรือแสดงข้อคิดเห็นต่างๆ ที่เกี่ยวข้องกับงานของผู้ว่าราชการจังหวัด ในการ
บริหารราชการให้บรรลุวัตถุประสงค์ตามแผนยุทธศาสตร์การพัฒนาจังหวัด 

3. สํานักงานประชาสัมพันธ์จังหวัดระนอง กรมประชาสัมพันธ์ สังกัดสํานัก
นายกรัฐมนตรี  มีหน้าที่เสริมสร้างความเข้าใจ ระหว่างหน่วยงานรัฐกับประชาชน และระหว่าง
ประชาชนกับประชาชนด้วยกัน นอกจากนี้ ยังทําหน้าที่โน้มน้าว ชักจูงประชาชน ให้ร่วมมือกับ
รัฐบาล และหน่วยงานราชการ รับผิดชอบในงานด้านประชาสัมพันธ์ของจังหวัด โดยให้คําปรึกษา  
แก่ผู้ว่าราชการจังหวัด  และหัวหน้าส่วนราชการต่างๆ  ในด้านการวางแผนการประชาสัมพันธ์
รวบรวมข่าวสารทางราชการ องค์กร หน่วยงาน มูลนิธิ  สถาบันการศึกษา ของจั งหวัดระนอง และ
จังหวัดอ่ืนๆ เพื่อเผยแพร่ให้ประชาชนทั้งในจังหวัดและนอกจังหวัด ได้รับทราบและเข้าใจ 
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4. สํานักงานประมงจังหวัดระนอง สังกัดกรมประมง กระทรวงเกษตรและสหกรณ์  
เป็น หน่วยงานของรัฐที่ทําการศึกษา ค้นคว้า สํารวจ วิจัย วิเคราะห์ ทดลอง ด้านวิชาการทุก
สาขาวิชาการของประมง ตลอดจนทําการส่งเสริมสนับสนุนและพัฒนา อาชีพที่เกี่ยวกับการประมง
ของประเทศให้เจริญก้าวหน้าต่อไปในอนาคต พัฒนาคุณภาพสินค้าประมงทุกประเภทให้ได้รับ
มาตรฐาน 

5. สํานักงานคลังจังหวัดระนอง สังกัดกระทรวงการคลัง  เป็นหน่วยงานที่มีหน้าที่
จัดทําแผนงานโครงการและงบประม าณของจังหวัด รวมทั้งติดตามและรายงานความก้าวหน้า 
ให้บริการรับจ่ายและบริหารเงินคงคลัง ให้บริการจ่ายแลกธนบัตรและเหรียญกษาปณ์ จัดทํา
แผนงานที่ปรึกษาในเร่ืองบัญชี ตรวจสอบภายใน กฎหมายและระเบียบการเงิน การคลัง  และการ
พัสดุแก่หน่วยงานภาครัฐและองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นวิเคราะห์ เสนอแนะ และให้คําปรึกษาแก่
ผู้ว่าราชการจังหวัด  เพื่อประกอบการพิจารณากําหนดนโยบาย แผนงาน และแนวทางปฏิบัติ  
ตลอดจนแนวทางแก้ไขปัญหาในจังหวัดเร่ืองยุทธศาสตร์การพัฒนาการคลังและเศรษฐกิจ 

6. สํานักงานท้องถิ่นจังหวัดระนอง สังกัดสํานักนายกรัฐมนตรี  ดําเนินการเกี่ย วกับ
อํานาจหน้าที่ของกรมในเขตพื้นที่จังหวัด  กํากับ ดูแล และสนับสนุนการปฏิบัติงานของสํานักงาน
ส่งเสริมการปกครองท้องถิ่นอําเภอและสํานักงานส่งเสริมการปกครองท้องถิ่นกิ่งอําเภอ  อํานวยการ 
ประสาน ปฏิบัติงาน และสนับสนุนงานอันเป็นอํานาจหน้าที่ของผู้ว่าราชการจังหวัดด้านการกํากั บ
ดูแลองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ปฏิบัติงานร่วมกับหรือสนับสนุนการปฏิบัติงานของหน่วยงานอื่น
ที่เกี่ยวข้องหรือได้รับมอบหมาย 

7. สํานักงานพัฒนาชุมชนจังหวัดระนอง สังกัดกรมพัฒนาชุมชน กระทรวงมหาดไทย มีภารกิจ
เกี่ยวกับการส่งเสริมกระบวนการเรียนรู้ และการมี ส่วนร่วมของประชาชน ส่งเสริมและพัฒนาเศรษฐกิจชุมชนฐาน
รากให้มีความมั่นคงและมีเสถียรภาพโดยสนับสนุนให้มีการจัดทําและใช้ประโยชน์จากข้อมูลสารสนเทศ ศึกษา 
วิเคราะห์ วิจัย จัดทํายุทธศาสตร์ชุมชน ตลอดจนการฝึกอบรมและพัฒนาบุคลากรที่เกี่ยวข้องในการพัฒนาชุมชน
เพื่อให้เป็นชุมชนเข้มแข็งอย่างยั่งยืน 

8. สํานักงานธนารักษ์จังหวัดระนอง สังกัดกรมธนารักษ์ กระทรวงการคลัง  ทําหน้าที่
ดําเนินการปกครองดูแลรักษาจัดให้ใช้ประโยชน์  และทํานิติกรรมเกี่ยวกับที่ราชพัสดุให้ดําเนินไป
อย่างมีประสิทธิภาพ และเกิดประสิทธิผล  เพื่อก่อให้เกิดประโยชน์สูงสุดแก่ภาครัฐ และดํา เนินการ
ผลิตเหรียญกษาปณ์หมุนเวียนต้ังแต่ชนิดราคา 10 บาท ลงมาจนถึง 1 สตางค์ รวมทั้งผลิตเหรียญ
กษาปณ์ที่ระลึก เหรียญที่ระลึกเนื่องในวโรกาส  และโอกาสสําคัญต่างๆ ตลอดจนการจัดสร้าง
เคร่ืองราชอิสริยาภรณ์ จัดทําเคร่ืองหมายตอบแทนและของสั่งจ้างต่างๆ ที่หน่วยราชการ รัฐวิส าหกิจ 
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และเอกชนสั่งจ้าง ทําการยุบหลอมทําลายและล้างตัวเหรียญกษาปณ์ ตลอดจน ติดต้ัง ตรวจสอบ  
ซ่อมแซมประตูห้องมั่นคง และจัดทําซ่อมแซมกุญแจตู้นิรภัยของส่วนราชการ 

9. สํานักงานสัสดีจังหวัดระนอง สังกัดกระทรวงกลาโหม ทําหน้าที่เกี่ยวกับการ
เกณฑ์ทหาร ลงทะเบียนทหารกองเกิน ดําเ นินการเกี่ยวกับ  บัญชีทหารกองเกินเข้ากองประจําการ  
บัญชีจํานวนคนที่จะเรียกได้ (แบบ สด .14) บัญชีเทียบจํานวนคนที่จะกะเรียก  (แบบ สด .15) 
ใบรับรองผลการตรวจเลือก (แบบ สด.43) บัญชียกเว้นหรือผ่อนผัน (แบบ สด.20) การยกเว้นผ่อน
ผัน การพ้นจากการยกเว้นและหมดเหตุผ่อนผัน 
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บทท่ี 3 
วิธีด าเนินการวิจัย 

  
การวิจัยในหัวข้อเร่ืองการศึกษาความต้องการในการพัฒนาเส้นทางอาชีพของพนักงาน

ในองค์กร กรณีศึกษาข้าราชการ ศาลากลางจังหวัดระนอง เป็นการศึกษาเชิงปริมาณโดยการสํารวจ
โดยใช้แบบสอบถามเก็บรวบรวมข้อมูล โดยมีรายละเอียดดังน้ี 

 
ประชากรท่ีใช้ในการศึกษา 

 
ประชากรที่ใช้ในการศึกษาครั้งน้ี คือ คือ ข้าราชการที่ทํางานในศาลากลางจังหวัด

ระนอง จํานวน 145 คน เนื่องจากศาลากลางจังหวัดเป็นศูนย์ราชการที่มีหน่วยงานราชการหลาย
หน่วยงานประจําอยู่ ทําให้มีข้าราชการจํานวนมาก จึงได้นํามาใช้เป็นตัวอย่างในการศึกษา 

 
เครื่องมือท่ีใช้ในการศึกษา 

 
การวิจัยในครั้งนี้เป็นแบบผสมซึ่งได้แก่ การใช้แบบสอบถามและการสัมภาษณ์

เคร่ืองมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูลได้แก่แบบสอบถาม โดยมีรายละเอียดดังน้ี 
แบบสอบถามทั้งแบบเปิด  (Open ended Questionnaires) และแบบปิด  (Close ended 

Questionnaires) ใช้สําหรับถามข้าราชการระดับ 2 ขึ้นไป ที่ปฏิบัติงานในศาลากลางจังหวัดระนอง  
เน้ือหาประกอบด้วย 3 ส่วน ดังนี ้

ส่วนที่ 1 ข้อมูลสถานภาพส่วนบุคคลและข้อมูลทั่วไปเกี่ยวกับการพัฒนาเส้นทางสาย
อาชีพ 

1) ข้อมูลสถานภาพส่วนบุคคล เป็นแบบสอบถามข้อมูลเกี่ยวกับสถานภาพส่วนตัว
ของผู้ตอบแบบสอบถาม โดยสอบถามเกี่ยวกับ เพศ อายุ วุฒิการศึกษาสูงสุด อายุราชการ หน่วยงาน 
ระดับขั้น รายได้ สถานภาพ จํานวน 8 ข้อ 

2) ข้อมูลทั่วไปเกี่ยวกับการพัฒนาเส้นทางสายอาชีพ ได้แก่ เร่ืองความสมัครใจ 
ประเภทและปัจจัยในการพัฒนาเส้นทางสายอาชีพ จํานวน 7 ข้อ 
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ส่วนที่  2 ข้อมูลเกี่ย วกับความคิดเห็นและความต้องการการพัฒนาและการพัฒนา
เส้นทางอาชีพ เป็นแบบสอบถามเกี่ยวกับความคิดเห็นและความต้องการการพัฒนาและการพัฒนา
เส้นทางอาชีพของข้าราชการ ศาลากลางจังหวัดระนอง 

1) ความคิดเห็นเกี่ยวกับความต้องการการพัฒนา จะประกอบไปด้วย 3 ด้าน คือ ความ
ต้องการในตั วบุคคล แบ่งเป็น 2 หัวข้อย่อย คือ เพื่อความก้าวหน้าในอาชีพและเพื่อพัฒนาความรู้
ความสามารถของตน ความต้องการของงาน แบ่งเป็น 2 หัวข้อย่อย คือ เพื่อพัฒนาทักษะเกี่ยวกับงาน
และ เพื่อตอบสนองงานในรูปแบบใหม่ๆ ความต้องการในองค์กร แบ่งเป็น 2 หัวข้อย่อย คือ เพื่อให้
ทันต่อเทคโนโลยีใหม่ๆและเพื่อตอบสนองเป้าหมายขององค์กร จํานวน 30 ข้อ พัฒนามาจาก
แบบสอบถามของพุทธพร ภักดี (2551) 

2) ความคิดเห็นเกี่ยวกับการพัฒนาเส้นทางอาชีพ จะประกอบไปด้วย 4 ด้าน คือ การ
ประเมินความสามารถของพนักงานรายบุคคล การจัดทําแผนฝึกอบรมและพัฒนาพนักงาน
รายบุคคล การจัดทําเส้นทางความก้าวหน้าในอาชีพและการจัดแผนทดแทนตําแหน่งงาน จํานวน 8 
ข้อ พัฒนามาจากแนวคิดการจัดทําเส้นทางความก้าวหน้าในสายอาชี พในเร่ืองการนํา  Career 
Development มาใช้ในองค์กรของอาภรณ์  ภู่วิทยพันธุ์ (2548) 

ส่วนที่ 3 ข้อเสนอแนะเพิ่มเติม 
ในการให้คะแนนใช้เกณฑ์ดังนี ้
 น้อยที่สุด ค่าคะแนนเท่ากับ  1 คะแนน 
 น้อย  ค่าคะแนนเท่ากับ 2 คะแนน 
 ปานกลาง ค่าคะแนนเท่ากับ  3 คะแนน 
 มาก  ค่าคะแนนเท่ากับ  4 คะแนน 
 มากที่สุด ค่าคะแนนเท่ากับ  5 คะแนน 
การแปลความหมายของข้อมูล ค่าเฉลี่ยของผลการวิเคราะห์โดยการกําหนดความกว้าง

ของอันตรภาคชั้น ดังต่อไปนี้ ชลันดา  พันธ์พานิช (2540:42) 
คะแนนเฉลี่ยระหว่าง 4.50 – 5.00 หมายความว่า มีความเห็นในระดับมากที่สุด 
 คะแนนเฉลี่ยระหว่าง 3.50 – 4.49 หมายความว่า มีความเห็นในระดับมาก 
คะแนนเฉลี่ยระหว่าง 2.50 – 3.49 หมายความว่า มีความเห็นในระดับปานกลาง 
คะแนนเฉลี่ยระหว่าง 1.50 – 2.49 หมายความว่า มีความเห็นในระดับน้อย 
คะแนนเฉลี่ยระหว่าง 1.00 – 1.49 หมายความว่า มีความเห็นในระดับน้อยที่สุด 
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การเก็บรวบรวมข้อมูล 
 
1. ข้อมูลปฐมภูมิ (Primary Data) การวิจัยในครั้งนี้เป็นการวิจัยแบบผสม โดยใช้

แบบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมข้อมูลปฐมภูมิ ซึ่งมีขั้นตอนดังต่อไปนี้ 
1.1 ผู้วิจัยขอหนังสือราชการจากสาขาวิชาวิทยาการจัดการ มหาวิทยาลัย

ศิลปากรถึงศาลากลางจังหวัดระนองเพื่อขอความร่วมมือในการตอบแบบสอบถามของข้าราชการ 
1.2 นําแบบสอบถามไปสัมภาษณ์กลุ่มตัวอย่างประชากรด้วยตนเอง

พร้อมหนังสือ ขอความร่วมมือในการตอบแบบสอบถามจากทางมหาวิทยาลัย ซึ่งได้กําหนด วัน 
เวลา ที่จะมาขอรับแบบสอบถามคืนจากข้าราชการที่ทางผู้วิจัยได้ขอความอนุเคราะห์ในการเก็บ
รวบรวมให้ ทั้งนี้ผู้วิจัยได้ใช้เวลาในการเก็บรวบรวมข้อมูลเป็นระยะเวลา 2 สัปดาห์  โดยเร่ิมเก็บ
ข้อมูลตั้งแต่วันที ่11-25 ตุลาคม พ.ศ. 2554 

2. ข้อมูลทุติยภูมิ (Secondary Data) ข้อมูลทุติยภูมิได้จากการศึกษาค้นคว้าและ
รวบรวมข้อมูลจากหน่วยงานที่เกี่ยวข้อง ห้องสมุด หนังสือ บทความ วารสาร อินเตอร์เน็ต รวมถึง
งานวิจัยที่เกี่ยวข้องในอดีต 

 
การวิเคราะห์ข้อมูลและการน าเสนอ 

 
1. การวิ เคราะห์ข้อมูล  ผู้วิจัยได้ดําเนินการวิเคราะห์ข้อมูลโดยการประมวลผลด้วย

คอมพิวเตอร์โปรแกรมสําเร็จรูปทางสถิติ เพื่อการวิจัยทางสังคมศาสตร์ (Statistical Package to the 
Social Sciences SPSS) โดยใช้ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย ซึ่งมีขั้นตอนการคํานวณดังนี้ 

1.1 ข้อมูลเกี่ยวกับส ถานภาพของผู้ตอบแบบสอบถามและข้อมูลทั่วไป
เกี่ยวกับการพัฒนาในอาชีพ ในส่วนที่เป็นแบบเลือกตอบ วิเคราะห์โดยสถิติพรรณนา เพื่อวิเคราะห์
เกี่ยวกับสถานภาพของบุคคลและข้อมูลทั่วไปเกี่ยวกับการพัฒนาในอาชีพ โดยแจกแจงความถี่ 
(Frequency) และคํานวณเป็นร้อยละ (Percentage) 

1.2 ข้อมูลเกี่ยวกับความคิดเห็นและความต้องการในการพัฒนาและ
ปัญหาอุปสรรคในการพัฒนา ใช้การแจกแจงความถี่ (Frequency) คํานวณเป็นร้อยละ (Percentage) 
แล้วคํานวณค่าเฉลี่ย (Mean) ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ( ) เพื่อดูว่ากลุ่มประชากรมีความคิดเห็น
เกี่ยวกับการจัดการพัฒนาเส้นทางสายอาชีพเป็นอย่างไร 
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2. การนําเสนอข้อมูล  ลักษณะการนําเสนอข้อมูลเป็นการนําเสนอแบบเชิงพรรณนา 
โดยมีตารางเป็นส่วนประกอบ 
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บทท่ี 4 
ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 

 
ผลการวิเคราะห์ข้อมูล งานวิจัยเร่ือง “การศึกษาความต้องการในการพัฒนาเส้นทาง

อาชีพของพนักงานในองค์กร  กรณีศึกษาข้าราชกา ร ศาลากลางจังหวัดระนอง ” คร้ังนี้ผู้วิจัยใช้
แบบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมข้อมูลจากกลุ่มประชากรข้าราชการศาลากลาง
จังหวัดระนอง จํานวน 145 คน จากนั้นได้นําแบบสอบถามไปวิเคราะห์ประมวลข้อมูลด้วย
โปรแกรมสําเร็จรูปทางสถิติ  SPSS (Statistical Package to the Social Sciences) ผลที่ได้จาก
การศึกษา ผู้วิจัยนําเสนอข้อมูลด้วยการบรรยายเชิงพรรณนาประกอบตารางอธิบายข้อมูล  โดยผล
การวิเคราะห์ข้อมูลมี 3 ส่วนดังนี้ 

ส่วนที ่1 ข้อมูลสถานภาพส่วนบุคคลและข้อมูลทั่วไปเกี่ยวกับการพัฒนาเส้นทางสายอาชีพ 
ข้อมูลสถานภาพส่วนบุคคลโดยจําแนกตามเพศ อ ายุ วุฒิการศึกษาสูงสุด อายุราชการ 

หน่วยงาน ระดับขั้น รายได้ สถานภาพ ข้อมูลทั่วไปเกี่ยวกับการพัฒนาเส้นทางสายอาชีพจําแนก
ตามเร่ืองความสมัครใจ ประเภทและปัจจัยในการพัฒนาเส้นทางสายอาชีพ  โดยนําข้อมูลมาคํานวณ  
วิเคราะห์หาค่าพารามิเตอร์โดยแจกแจงความถี่ (Frequency) และคํานวณเป็นร้อยละ (Percentage) 

ส่วนที่ 2 ข้อมูลความคิดเห็นและความต้องการการพัฒนาและการพัฒนาเส้นทางอาชีพ 
เป็นการแสดงความคิดเห็นและความต้องการการพัฒนาและการพัฒนาเส้นทางอาชีพ

ของข้าราชการ ศาลากลางจังหวัดระนอง โดยนําข้อมูลมาคํานวณวิเคราะห์หาค่าสถิติโดยการแจก
แจงความถี่  (Frequency) คํานวณเป็นร้อยละ (Percentage) แล้วคํานวณค่าเฉลี่ย (Mean) ส่วน
เบี่ยงเบนมาตรฐาน ( ) 

1) ความคิดเห็นเกี่ยวกับความต้องการการพัฒนา จะประกอบไปด้วย 3 ด้าน คือ ความ
ต้องการในตัวบุคคล แบ่งเป็น 2 หัวข้อย่อย คือ เพื่อความก้าวหน้าในอาชีพและเพื่อพัฒนาความรู้
ความสามารถของตน ความต้องการของงาน แบ่งเป็น 2 หัวข้อย่อย คือ เพื่อพัฒนาทักษะเกี่ยวกับงาน
และ เพื่อตอบสนองงานในรูปแบบใหม่ๆ ความต้องการในองค์กร แบ่งเป็น 2 หัวข้อย่อย คือ เพื่อให้
ทันต่อเทคโนโลยีใหม่ๆและเพื่อตอบสนองเป้าหมายขององค์กร 
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2) ความคิดเห็นเกี่ยวกับการพั ฒนาเส้นทางอาชีพ จะประกอบไปด้วย 4 ด้าน คือ การ
ประเมินความสามารถของพนักงานรายบุคคล การจัดทําแผนฝึกอบรมและพัฒนาพนักงาน
รายบุคคล การจัดทําเส้นทางความก้าวหน้าในอาชีพและการจัดแผนทดแทนตําแหน่งงาน 

ส่วนที่ 3 ข้อเสนอแนะเพิ่มเติม 
ส่วนที่ 1 ข้อมูลสถานภาพส่วนบุคคลและข้อมูลท่ัวไปเกี่ยวกับการพัฒนาเส้นทางสายอาชีพ 

ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับสถานภาพส่วนบุคคลและข้อมูลทั่วไปเกี่ยวกับการ
พัฒนาเส้นทางสายอาชีพของข้าราชการศาลากลางจังหวัดระนอง จํานวน 145 คน 

 
ตารางท่ี 1 จํานวนและค่าร้อยละของข้าราชการศาลากลางจังหวัดระนอง จําแนกตามเพศ  

เพศ จ านวน (คน) ร้อยละ 
ชาย 80 55.20 
หญิง 65 44.80 

รวม 145 100 

 
จากตารางที่ 1 พบว่ากลุ่มประชากร ข้าราชการศาลากลางจังหวัดระนอง เป็นเพศชาย

คิดเป็นร้อยละ 55.20 และเพศหญิงคิดเป็นร้อยละ 44.80 
 

ตารางท่ี 2 จํานวนค่าร้อยละของข้าราชการศาลากลางจังหวัดระนอง จําแนกตามอายุ  

อายุ จ านวน (คน) ร้อยละ 
20 – 29 ปี 12 8.30 
30 – 39 ปี 60 41.40 
40 – 49 ปี 32 22.10 
50 – 60 ปี 41 28.30 

รวม 145 100 

 
จากตารางที่ 2 พบว่ากลุ่มประชากร ข้าราชการศาลากลางจังหวัดระนองมีอายุระหว่าง 

30 – 39 ปี มากที่สุด คิดเป็นร้อยละ 41.40 รองลงมาคือ 50 – 60 ปี คิดเป็นร้อยละ 28.30 40 -49 ปี คิด
เป็นร้อยละ 22.10และ 20 – 29 ปี คิดเป็นร้อยละ 8.30 ตามลําดับ 
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ตารางท่ี 3 จํานวนและค่าร้อยละของข้าราชการศาลากลางจังหวัดระนอง จําแนกตามวุฒิการศึกษา  

วุฒิการศึกษา จ านวน (คน) ร้อยละ 
อนุปริญญา 45 31.00 
ปริญญาตรี 85 58.60 
ปริญญาโท 15 10.30 
ปริญญาเอก 0 00.00 

รวม 145 100 
 
จากตารางที่ 3 พบว่ากลุ่มประชากร ข้าราชการศาลากลางจังหวัดระนองมีวุฒิการศึกษา

อยู่ในระดับปริญญาตรีมากที่สุด คิดเป็นร้อยละ 58.60 รองลงมาคือระดับอนุปริญญา คิดเป็นร้อยละ 
31.00และ ระดับปริญญาโท คิดเป็นร้อยละ 10.30 

 
ตารางท่ี 4 จํานวนและค่าร้อยละของข้าราชการศาลากลางจังหวัดระนอง จําแนกตามอายุราชการ 

อายุราชการ จ านวน (คน) ร้อยละ 
น้อยกว่า 5 ปี 15 10.30 
5 – 9 ปี 25 17.20 
10 – 19 ปี 41 28.30 
20 – 29 ปี 55 37.90 
30 – 40 ปี 8 5.50 
มากกว่า 40 ปี 1 0.70 

รวม 145 100 
 
จากตารางที่ 4 พบว่ากลุ่มประชากร ข้าราชการศาลากลางจังหวัดระนองมีอายุราชการอยู่

ระหว่าง 20 – 29 ปี มากที่สุดคิดเป็นร้อยละ 37.90 รองลงมา คือ 10 – 19 ปี คิดเป็นร้อยละ 28.30 5 - 
9 ปี คิดเป็นร้อยละ 17.20 น้อยกว่า 5 ปี คิดเป็นร้อยละ 10.30 และมากกว่า 40 ปี คิดเป็นร้อยละ  0.70 
ตามลําดับ 
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ตารางท่ี 5 จํานวนและค่าร้อยละของข้าราชการศาลากลางจังหวัดระนอง จําแนกตามหน่วยงานสังกัด 

หน่วยงานสังกัด จ านวน (คน) ร้อยละ 
ที่ทําการปกครองจังหวัดระนอง  31 21.40 
สํานักงานจังหวัดระนอง  31 21.40 
สํานักงานประชาสัมพันธ์จังหวัดระนอง 5 3.40 
สํานักงานประมงจังหวัดระนอง  19 13.10 
สํานักงานคลังจังหวัดระนอง  16 11.00 
สํานักงานท้องถิ่นจังหวัดระนอง  13 9.00 
สํานักงานพัฒนาชุมชนจังหวัดระนอง  12 8.30 
สํานักงานธนารักษ์จังหวัดระนอง  13 9.00 
สํานักงานสัสดีจังหวัดระนอง  5 3.40 

รวม 145 100 

 
จากตารางที่ 5 พบว่ากลุ่มประชา กร ข้าราชการศาลากลางจังหวัดระนอง สังกัดใน

หน่วยงานที่ทําการปกครองจังหวัดและสํานักงานจังหวัด มากที่สุด คิดเป็นร้อยละ 21.40 รองลงมา 
คือ สํานักงานประมงจังหวัด คิดเป็นร้อยละ 13.10 สํานักงานคลังจังหวัด  คิดเป็นร้อยละ 11.00 
สํานักงานท้องถิ่นจังหวัดและสํานักงานธนารักษ์จังหวัด คิดเป็นร้อยละ9.00 สํานักงานพัฒนาชุมชน
จังหวัด คิดเป็นร้อยละ8.30 และ สํานักงานประชาสัมพันธ์จังหวัดและสํานักงานสัสดีจังหวัด คิดเป็น
ร้อยละ 3.40 ตามลําดับ 
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ตารางท่ี 6 จํานวนและค่าร้อยละของข้าราชการศาลากลางจังหวัดระนอง จําแนกตามระดับตําแหน่ง 

ระดับ จ านวน (คน) ร้อยละ 
ระดับ 2 5 3.40 
ระดับ 3 25 17.20 
ระดับ 4 12 8.30 
ระดับ 5 29 20.00 
ระดับ 6 29 20.00 
ระดับ 7 ขึ้นไป 45 31.00 

รวม 145 100 
จากตารางที่ 6 พบว่ากลุ่มประชากร ข้าราชการศาลากลางจังหวัดระนอง มีระดับ

ตําแหน่งอยู่ใน ระดับ 7 ขึ้นไป มากที่สุด คิดเป็นร้อยละ 31.00 รองลงมา คือ ระดับ  5 และระดับ 6 
คิดเป็นร้อยละ 20.00 ระดับ 3 คิดเป็นร้อยละ 17.20 ระดับ 4 คิดเป็นร้อยละ 8.30 และ ระดับ 2 คิด
เป็นร้อยละ 3.40 ตามลําดับ 

 
ตารางท่ี 7 จํานวนและค่าร้อยละของข้าราชการศาลากลางจังหวัดระนอง จําแนกตามเงินเดือน 

เงินเดือน จ านวน (คน) ร้อยละ 
ต่ํากว่า 10,000 บาท 15 10.30 
10,000 – 14,999 บาท 17 11.70 
15,000 – 19,999 บาท 26 17.90 
20,000 – 24,999 บาท 26 17.90 
25,000 – 29,999 บาท 12 8.30 
30,000 – 35,000 บาท 27 18.60 
มากกว่า 35,000 บาท 22 15.20 

รวม 145 100 
 
จากตารางที่ 7 พบว่ากลุ่มประชากร  ข้าราชการศาลากลางจังหวัดระนอง มีเงินเดือนอยู่

ระหว่าง 30,000 – 35,000 บาท มากที่สุด คิดเป็นร้อยละ 18.60 รองลงมา คือ ระหว่าง  15,000 – 
19,999 บาท และ 20,000 – 24,999 บาท คิดเป็นร้อยละ 17.90 มากกว่า 35,000 บาท คิดเป็นร้อยละ
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15.20 ระหว่าง  10,000 – 14,999 บาท คิดเป็นร้อยละ 11.70 ต่ํากว่า 10,000 บาท คิดเป็นร้อยละ 10.30 
และระหว่าง 25,000 – 29,999 บาท คิดเป็นร้อยละ8.30 ตามลําดับ 

 
ตารางท่ี 8 จํานวนและค่าร้อยละของข้าราชการศาลากลางจังหวัดระนอง จําแนกตามสถานภาพ 

สถานภาพ จ านวน (คน) ร้อยละ 
โสด 34 23.40 
สมรส 101 69.70 
หย่าหรอืแยกกันอยู่ 4 2.80 
หม้าย 6 4.10 

รวม 145 100 
จากตารางที่ 8 พบว่ากลุ่มประชากร ข้าราชการศาลากลางจังหวัดระนองส่วนใหญ่มี

สถานภาพสมรสมากที่สุด คิดเป็นร้อยละ 69.70 รองลงมา คือ โสด คิดเป็นร้อยละ 23.40 หม้าย คิด
เป็นร้อยละ 4.10 และ หย่าหรือแยกกันอยู่ คิดเป็นร้อยละ 2.80 ตามลําดับ 

ตารางท่ี 9 จํานวนและค่าร้อยละของข้าราชการศาลากลางจังหวัดระนอง จําแนกตามการจัดทํา
แผนพัฒนาเส้นทางอาชีพ 

การจัดท าแผนพัฒนาเส้นทางอาชีพ จ านวน (คน) ร้อยละ 
มี 137 94.50 
ไม่มี 8 5.50 

รวม 145 100 

 
จากตารางที่ 9 พบว่ากลุ่มประชากร ข้าราชการศาลากลางจังห วัดระนอง มีการจัดทํา

แผนพัฒนาเส้นทางอาชีพมากที่สุด คิดเป็นร้อยละ 94.50 รองลงมา คือ ไม่มี คิดเป็นร้อยละ 5.50 
 

 

 



38 

 

ตารางท่ี 10 จํานวนและค่าร้อยละของข้าราชการศาลากลางจังหวัดระนอง จําแนกตามการเข้าร่วม
การพัฒนาเส้นทางสายอาชีพด้วยความสมัครใจหรือเป็นคําสั่งของผู้บังคับบัญชา 

เข้าร่วมด้วยความสมัครใจหรือเป็นค าสั่ง จ านวน (คน) ร้อยละ 
เข้าร่วมตามคําสั่ง 31 21.40 
เข้าร่วมตามความสมัครใจ 62 42.80 
เป็นทั้งสองลักษณะ 58 40.00 

(ตอบได้มากกว่า 1 ข้อ) 
 

จากตารางที่ 10 พบว่ากลุ่มประชากร ข้าราชการศาลากลางจังหวัดระนอง มีการเข้าร่วม
การพัฒนาเส้นทางสายอาชีพด้วยความสมัครใจมากที่สุด คิดเป็นร้อยละ 42.80 รองลงมา คือ เป็นทั้ง
สองลักษณะ คิดเป็นร้อยละ40.00 และ เข้าร่วมตามคําสั่ง คิดเป็นร้อยละ 21.40 ตามลําดับ 

 
ตารางท่ี 11 จํานวนและค่าร้อยละของข้าราชการศาลากลางจังหวัดระนอง จําแนกตามประเภทของ

การพัฒนาเส้นทางสายอาชีพ 
ประเภทของการพัฒนาเส้นทางสายอาชีพ จ านวน (คน) ร้อยละ 

อบรมต่างจังหวัด 31 21.40 
อบรมภายในหน่วยงาน 62 42.80 
อบรมนอกหน่วยงานแต่ภายในจังหวัด 58 40.00 
อ่ืนๆ 0 00.00 

(ตอบได้มากกว่า 1 ข้อ) 
 

จากตารางที่ 11 พบว่ากลุ่มประชากร ข้าราชการศาลากลางจังหวัดระนอง  มีการพัฒนา
เส้นทางสายอาชีพโดย อบรมต่างจังหวัดมากที่สุด คิดเป็นร้อยละ 94.50 รองลงมา คือ อบรมนอก
หน่วยงานแต่ภายในจังหวัด คิดเป็นร้อยละ26.20 และ อบรมภายในหน่วยงาน คิดเป็นร้อยละ 24.80 
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ตารางท่ี 12 จํานวนและค่าร้อยละของข้าราชการศาลากลางจังหวัดระนอง  จําแนกตามความ สําคัญ
ต่อความต้องการในการพัฒนาเส้นทางสายอาชีพ 

ความส าคัญต่อความต้องการในการพัฒนา 
เส้นทางสายอาชีพ 

จ านวน (คน) ร้อยละ 

อบรมต่างจังหวัด 31 21.40 
อบรมภายในหน่วยงาน 62 42.80 
อบรมนอกหน่วยงานแต่ภายในจังหวัด 58 40.00 
อ่ืนๆ 0 00.00 

รวม 145 100 
 
จากตารางที่ 12 พบว่ากลุ่มประชากร ข้าราชการศาลากลางจังหวัดระนองเห็นว่าความ

ต้องการของงานมีความสําคัญต่อความต้องการในการพัฒนาเส้นทางสายอาชีพ มากที่สุด คิดเป็น
ร้อยละ 37.20 รองลงมา คือ ความต้องการขององค์กร คิดเป็นร้อยละ 31.70 และ ความต้องการในตัว
บุคคล คิดเป็นร้อยละ 31.00 ตามลําดับ 

 
ตารางท่ี 13   จํานวนและค่าร้อยละของข้าราชการศาลากลางจังหวัดระนอง จําแนกตามความสําคัญ

ของความต้องการในตัวบุคคล 
ความส าคัญของความต้องการในตัวบุคคล จ านวน (คน) ร้อยละ 

เพื่อความก้าวหน้าในอาชีพ 66 45.50 
เพื่อเพิ่มพูนความรู้ความสามารถของตน 77 53.10 
อ่ืนๆ(การเพิ่มขึ้นของเงินเดือน) 2 1.40 

รวม 145 100.00 
 
จากตารางที่ 13 พบว่ากลุ่มประชากร ข้าราชการศาลากลางจังหวัดระนองเห็นว่า ความ

ต้องการในตัวบุคคลนั้นสิ่งที่สําคัญที่สุด คือ เพื่อเพิ่มพูนความรู้ความสามารถของตน  คิดเป็นร้อยละ 
53.10 รองลงมา คือ เพื่อความก้าวหน้าในอาชีพ คิ ดเป็นร้อยละ 45.50 และ อ่ืนๆ (การเพิ่มขึ้นของ
เงินเดือน) คิดเป็นร้อยละ 1.40 ตามลําดับ 
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ตารางท่ี 14 จํานวนและค่าร้อยละของข้าราชการศาลากลางจังหวัดระนอง  จําแนกตามความสําคัญ
ของความต้องการของงาน 

ความส าคัญของความต้องการของงาน จ านวน (คน) ร้อยละ 
เพื่อพัฒนาทักษะเกี่ยวกับงาน 83 57.20 
เพื่อตอบสนองงานในรูปแบบใหม่ๆ 61 42.10 
อ่ืนๆ(ไม่ระบุ) 1 0.70 

รวม 145 100.00 
 
จากตารางที่ 14 พบว่ากลุ่มประชากร ข้าราชการศาลากลางจังหวัดระนองเห็นว่า ความ

ต้องการของงานนั้นสิ่งที่สําคัญที่สุด คือ เพื่อพัฒนาทักษะเกี่ยวกับงาน คิดเป็นร้อยละ 57.20 
รองลงมา คือ เพื่อตอบสนองงานในรูปแบบใหม่ๆ คิดเป็นร้อยละ 42.10 และ อ่ืนๆ (ไม่ระบุ) คิดเป็น
ร้อยละ 0.70 ตามลําดับ 

 
ตารางท่ี 15 จํานวนและค่าร้อยละของข้าราชการศาลากลางจังหวัดระนอง จําแนกตามความสําคัญ

ของความต้องการของงาน 
ความส าคัญของความต้องการขององค์กร จ านวน (คน) ร้อยละ 

เพื่อให้ทันกับเทคโนโลยีใหม่ๆ 56 38.60 
เพื่อตอบสนองเป้าหมายขององค์กร 89 61.40 
อ่ืนๆ 0 00.00 

รวม 145 100.00 
 
จากตารางที่ 15 พบว่ากลุ่มประชากร ข้าราชการศาลากลางจังหวัดระนองเห็นว่า ความ

ต้องการขององค์กรน้ันสิ่งที่สําคัญที่สุด คือ เพื่อตอบสนองเป้าหมายของอ งค์กร คิดเป็นร้อยละ 
61.40 รองลงมา คือ เพื่อให้ทันกับเทคโนโลยีใหม่ๆ คิดเป็นร้อยละ38.60 
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ส่วนที่ 2 ข้อมูลความคิดเห็นและความต้องการการพัฒนาและการพัฒนาเส้นทางอาชีพ 
 
ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับการแสดงความคิดเห็นและความต้องการการพัฒนาและ

การพัฒนาเส้นทางอาชี พของข้าราชการ ศาลากลางจังหวัดระนอง โดยความคิดเห็นเกี่ยวกับความ
ต้องการการพัฒนา จะประกอบไปด้วย 3 ด้าน คือ ความต้องการในตัวบุคคล ความต้องการของงาน
และความต้องการขององค์กร ความคิดเห็นเกี่ยวกับการพัฒนาเส้นทางอาชีพ จะประกอบไปด้วย 4 
ด้าน คือ การประเมินความสามารถขอ งพนักงานรายบุคคล การจัดทําแผนฝึกอบรมและพัฒนา
พนักงานรายบุคคล การจัดทําเส้นทางความก้าวหน้าในอาชีพและการจัดแผนทดแทนตําแหน่งงาน 
 
1. ความต้องการการพัฒนา 
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ตารางท่ี 16 ค่าเฉลี่ย ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานและระดับความเห็นด้วยของข้าราชการศาลากลาง
จังหวัดระนองต่อความต้องการในตัวบุคคล เพื่อก้าวหน้าในอาชีพ (N=145) 

เพื่อก้าวหน้าในอาชีพ 
ระดับความส าคัญ 

มาก
ที่สุด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ที่สุด 

 ( ) ความหมาย 

1. บุคลากรสามารถนํา
ความรู้ที่ได้จากการจัดทําการ
พัฒนาเส้นทางสายอาชีพมา
ประยุกต์ใช้ในการทํางานได้ 

46 
(31.7) 

72 
(49.7) 

21 
(14.5) 

6 
(4.1) 

0 
(0.00) 

4.09 
 

0.79 มาก 

2. การจัดทําการพัฒนา
เส้นทางสายอาชีพเป็นวิธีที่
ทําให้บุคลากรเกิดการพัฒนา
ตนเองใน การทํางานมากขึ้น 

33 
(22.8) 

71 
(49.0) 

34 
(23.4) 

5 
(3.4) 

2 
(1.4) 

3.88 0.85 มาก 

3. การจัดทําการพัฒนา
เส้นทางสายอาชีพช่วยให้
บุคลากรเกิดข้อผิดพลาดที่
น้อยลงระหว่างการ
ปฏิบัติงาน 

16 
(11.0) 

60 
(41.4) 

56 
(38.6) 

12 
(8.3) 

1 
(0.7) 

3.54 0.83 มาก 

4. การพัฒนาเส้นทางสาย
อาชีพเป็นการเพิ่มพูน
ประสิทธิภาพในการทํางาน 

26 
(17.9) 

67 
(46.2) 

43 
(29.7) 

9 
(6.2) 

0 
(0.00) 

3.76 0.82 มาก 

5. การพัฒนาเส้นทางสาย
อาชีพทําให้ได้รับ
ความก้าวหน้าทางอาชีพมาก
ขึ้น 

37 
(25.5) 

59 
(40.7) 

43 
(29.7) 

6 
(4.1) 

0 
(0.00) 

3.88 0.84 มาก 

รวม 3.83 0.83 มาก 
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จากตารางที่ 16 พบว่ากลุ่มประชากรข้าราชการศาลากลางจังหวัดระนอง มีระดับความ
คิดเห็นว่าความต้องการในตัวบุคคล เพื่อความก้าวหน้าในอาชีพโดยรวมอยู่ในระดับ มาก (  =3.83) 
และเมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า บุคลากรสามารถนําความรู้ที่ได้จากการจัดทําการพัฒนาเส้นทาง
สายอาชีพมาประยุกต์ใช้ในการทํางานได้  มีค่าเฉลี่ยสูงสุด (  =4.09) รองลงมา คือ การจัดทําการ
พัฒนาเส้นทางสายอาชีพเป็นวิธีที่ทําให้บุคลากรเกิดการพัฒนาตนเองใน การทํางานมากขึ้น และการ
พัฒนาเส้นทางสายอาชีพทําให้ได้รับความก้าวหน้าทางอาชีพมากขึ้น  (  =3.88) การพัฒนาเส้นทาง
สายอาชีพเป็นการเพิ่มพูนประสิทธิภาพในการทํางาน (  =3.76) และการจัดทําการพัฒนาเส้นทาง
สายอาชีพช่วยให้บุคลากรเกิดข้อผิดพลาดที่น้อยลงระหว่างการปฏิบัติงาน (  =3.54) 
 
ตารางท่ี 17 ค่าเฉลี่ย ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานและระดับความเห็นด้วยของข้าราชการศาลากลาง

จังหวัดระนองต่อความต้องการในตัวบุคคล  เพื่อเพิ่มความรู้ความสามารถของตน  
(N=145) 

เพื่อเพิ่มความรู้
ความสามารถของตน 

ระดับความส าคัญ 

มาก
ที่สุด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ที่สุด 

 ( ) ความหมาย 

1. การพัฒนาเส้นทางสาย
อาชีพทําให้บุคลากรเกิด
การเรียนรู้ในสาย
ปฏิบัติงาน 

41 
(28.3) 

71 
(49.0) 

30 
(20.7) 

2 
(1.4) 

1 
(0.7) 

4.03 0.78 มาก 

2. การพัฒนาเส้นทางสาย
อาชีพเป็นการเพิ่มพูน
ความรู้ความสามารถของ
บุคลากร 

23 
(15.9) 

72 
(49.7) 

46 
(31.7) 

3 
(2.1) 

1 
(0.7) 

3.78 0.76 มาก 

3. การพัฒนาเส้นทางสาย
อาชีพช่วยให้บุคลากรเกิด
การวางแผนในการทํางาน 

17 
(11.7) 

44 
(30.3) 

55 
(37.9) 

27 
(18.6) 

2 
(1.4) 

3.32 0.96 ปานกลาง 
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ตารางท่ี 17 ค่าเฉลี่ย ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานและระดับความเห็นด้วยของข้าราชการศาลากลาง
จังหวัดระนองต่อความต้องการในตัวบุคคล  เพื่อเพิ่มความรู้ความสามารถของตน  (ต่อ) 
(N=145) 

เพื่อเพิ่มความรู้
ความสามารถของตน 

ระดับความส าคัญ 

มาก
ที่สุด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ที่สุด 

 ( ) ความหมาย 

4. การพัฒนาในตัวบุคคลท่ี
ดี จะต้องมีการประเมิน
ความรู้ของบุคลากรที่
ได้รับจากการศึกษาและ
การฝึกอบรม 

36 
(24.8) 

62 
(42.8) 

40 
(27.6) 

7 
(4.8) 

0 
(0.00) 

3.88 0.84 มาก 

5. การพัฒนาในตัวบุคคล
เป็นวิธีการหน่ึงที่ทําให้
บุคลากรเกิดการเรียนรู้ใน
การปฏิบัติงานที่มีความ
หลากหลายยิ่งขึ้น 

34 
(23.4) 

67 
(46.2) 

25 
(17.2) 

17 
(11.7) 

2 
(1.4) 

3.79 0.98 มาก 

รวม 3.76 0.87 มาก 

 
จากตารางที่ 17 พบว่ากลุ่มประชากรข้าราชการศาลากลางจังหวัดระนอง มีระดับความ

คิดเห็นว่าความต้องการในตัวบุคคล เพื่อเพิ่มความรู้ความสามารถของตนโดยรวมอ ยู่ในระดับ มาก 
(  =3.76) และเมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า การพัฒนาเส้นทางสายอาชีพทําให้บุคลากรเกิดการ
เรียนรู้ในสายปฏิบัติงาน มีค่าเฉลี่ยสูงสุด ( =4.03) รองลงมา คือ การพัฒนาในตัวบุคคลที่ดี จะต้อง
มีการประเมินความรู้ของบุคลากรที่ได้รับจาก การศึกษาและการฝึกอบรม ( =3.88) การพัฒนา
เส้นทางสายอาชีพเป็นการเพิ่มพูนความรู้ความสามารถของบุคลากร  ( =3.78) การพัฒนาในตัว
บุคคลเป็นวิธีการหนึ่งที่ทําให้บุคลากรเกิดการเรียนรู้ในการปฏิบัติงานที่มีความหลากหลายยิ่งขึ้น 
( =3.79) และการพัฒนาเส้นทางสายอาชีพช่วยให้บุคลากรเกิดการวางแผนในการทํางาน ( =3.32) 
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ตารางท่ี 18 ค่าเฉลี่ย ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานและระดับความเห็นด้วยของข้าราชการศาลากลาง
จังหวัดระนองต่อความต้องการของงาน เพื่อพัฒนาทักษะเกี่ยวกับงาน ((N=145))                                                     

เพื่อพัฒนาทักษะ 
เกี่ยวกับงาน 

ระดับความส าคัญ 

มาก
ที่สุด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ที่สุด 

 ( ) ความหมาย 

1. การพัฒนาเส้นทางสาย
อาชีพทําให้บุคลากรมี
ผลงานออกมาดีและมี
คุณภาพ 

26 
(17.9) 

54 
(37.2) 

54 
(37.2) 

8 
(5.5) 

3 
(2.1) 

3.63 0.91 มาก 

2. การพัฒนาเส้นทางสาย
อาชีพเป็นวิธีที่การทําให้
บุคลากรเกิดการเรียนรู้ใน
การแก้ไขปัญหาที่เกิดขึ้น
ระหว่างการปฏิบัติงาน 

16 
(11.0) 

68 
(46.9) 

39 
(26.9) 

19 
(13.1) 

3 
(2.1) 

3.52 0.93 มาก 

3. การพัฒนาเส้นทางสาย
อาชีพทําให้บุคลากรมี
ประสบการณ์และทักษะ
ในการทํางานเพิ่มขึ้น 

28 
(19.3) 

72 
(49.7) 

41 
(28.3) 

3 
(2.1) 

1 
(0.7) 

3.85 0.78 มาก 

4. การพัฒนาเส้นทางสาย
อาชีพควรมีการวางแผน
และกําหนดการจัดทําให้
ตรงกับงานที่ปฏิบัติตาม
หน้าที่ของบุคลากรนั้นๆ 

37 
(25.5) 

53 
(36.6) 

44 
(30.3) 

11 
(7.6) 

0 
(0.00) 

3.80 0.91 มาก 

5. ผู้ทีมี่หน้าที่ในการจัดทํา
แผนการพัฒนาเส้นทางสาย
อาชีพ ในแต่ละครั้งควรมีการ
รายงานผลการพัฒนาให้กับ
ทางหน่วยงานต้นสังกัด
ทราบอยู่เสมอ 

43 
(29.7) 

57 
(39.3) 

40 
(27.6) 

5 
(3.4) 

0 
(0.00) 

3.95 0.84 มาก 

รวม 3.75 0.87 มาก 
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จากตารางที่ 18 พบว่ากลุ่มประชากรข้าราชการศาลากลางจังหวั ดระนอง มีระดับความ
คิดเห็นว่าความต้องการของงาน เพื่อพัฒนาทักษะเกี่ยวกับงานโดยรวมอยู่ในระดับ มาก ( =3.75) 
และเมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า ผู้ที่มีหน้าที่ในการจัดทําแผนการพัฒนาเส้นทางสายอาชีพ ในแต่
ละคร้ังควรมีการรายงานผลการพัฒนาให้กับทางหน่วยงานต้น สังกัดทราบอยู่เสมอ  มีค่าเฉลี่ยสูงสุด 
( =3.95) รองลงมา คือ การพัฒนาเส้นทางสายอาชีพทําให้บุคลากรมีประสบการณ์และทักษะใน
การทํางานเพิ่มขึ้น ( =3.85) การพัฒนาเส้นทางสายอาชีพควรมีการวางแผนและกําหนดการจัดทํา
ให้ตรงกับงานที่ปฏิบัติตามหน้าที่ของบุ คลากรนั้นๆ ( =3.80) การพัฒนาเส้นทางสายอาชีพทําให้
บุคลากรมีผลงานออกมาดีและมีคุณภาพ( =3.63) และการพัฒนาเส้นทางสายอาชีพเป็นวิธีที่การทํา
ให้บุคลากรเกิดการเรียนรู้ในการแก้ไขปัญหาที่เกิดขึ้นระหว่างการปฏิบัติงาน ( =3.52) 
 
ตารางท่ี 19 ค่าเฉลี่ย ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานและระดับความเห็นด้วยของข้าราชการศาลากลาง

จังหวัดระนองต่อความต้องการของงาน  เพื่อตอบสนองงานในรูปแบบใหม่ๆ (N=145)                                                  

เพื่อตอบสนองงานใน
รูปแบบใหม่ๆ 

ระดับความส าคัญ 

มาก
ที่สุด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ที่สุด 

 ( ) ความหมาย 

1. การพัฒนาเส้นทางสาย
อาชีพ ช่วยให้บุคลากร
สามารถตอบสนองและ
ปฏิบัติงานในรูปแบบ
ใหม่ๆได้ 

24 
(16.6) 

75 
(51.7) 

41 
(28.3) 

5 
(3.4) 

0 
(0.00) 

3.81 0.75 มาก 

2. การพัฒนาเส้นทางสาย
อาชีพ เป็นวิธีการหน่ึงที่
ช่วยให้บุคลากรเกิด
ความคิดริเริ่มสร้างสรรค์
สิ่งใหม่ๆในการทํางาน 

14 
(9.7) 

62 
(42.8) 

57 
(39.3) 

8 
(5.5) 

4 
(2.8) 

3.51 0.85 มาก 

3. การพัฒนาเส้นทางสาย
อาชีพ ช่วยให้บุคลากร
สามารถแก้ไขปัญหาเฉพาะ
หน้าที่เกิดขึ้นระหว่างการ
ปฏิบัติงานได้ 

12 
(8.3) 

52 
(35.9) 

51 
(35.2) 

8 
(5.5) 

6 
(4.1) 

3.28 
 

0.98 ปานกลาง 
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ตารางท่ี 19 ค่าเฉลี่ย ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานและระดับความเห็นด้วยของข้าราชการศาลากลาง
จังหวัดระนองต่อความต้องการของงาน   เพื่อตอบสนองงานในรูปแบบใหม่ๆ  (ต่อ) 
(N=145)                                                  

เพื่อตอบสนองงานใน
รูปแบบใหม่ๆ 

ระดับความส าคัญ 

มาก
ที่สุด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ที่สุด 

 ( ) ความหมาย 

4. การพัฒนาเส้นทางสาย
อาชีพเป็นวิธีการที่ช่วยให้
เกิดการสร้างบรรยากาศ
ใหม่ๆในการทํางานแก่
บุคลากร 

33 
(22.8) 

63 
(43.4) 

32 
(22.1) 

15 
(10.3) 

2 
(1.4) 

3.76 0.97 มาก 

5. การพัฒนาเส้นทางสาย
อาชีพ จะช่วยทําให้
บุคลากรได้รับการยกย่อง
จากบุคคลอ่ืนหรือเพื่อน
ร่วมงาน 

19 
(13.1) 

37 
(25.5) 

55 
(37.9) 

29 
(20.0) 

5 
(3.4) 

3.25 1.03 ปานกลาง 

รวม 3.52 0.92 มาก 

 
จากตารางที่ 19 พบว่ากลุ่มประชากรข้าราชการศาลากลางจังหวัดระนอง มีระดับความ

คิดเห็นว่าความต้อ งการของงาน เพื่อตอบสนองงานในรูปแบบใหม่ๆ โดยรวมอยู่ในระดับ มาก 
( =3.52) และเมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า การพัฒนาเส้นทางสายอาชีพ ช่วยให้บุคลากรสามารถ
ตอบสนองและปฏิบัติงานในรูปแบบใหม่ๆได้  มีค่าเฉลี่ยสูงสุด ( =3.81) รองลงมา คือ  การพัฒนา
เส้นทางสายอาชีพเป็นวิธีการที่ช่วยให้เกิดการสร้างบรรยากาศใหม่ๆในการทํางานแก่บุคลากร  
( =3.76) การพัฒนาเส้นทางสายอาชีพ เป็นวิธีการหนึ่งที่ช่วยให้บุคลากรเกิดความคิดริเร่ิม
สร้างสรรค์สิ่งใหม่ๆในการทํางาน ( =3.51) การพัฒนาเส้นทางสายอาชีพ ช่วยใ ห้บุคลากรสามารถ
แก้ไขปัญหาเฉพาะหน้าที่เกิดขึ้นระหว่างการปฏิบัติงานได้ ( =3.28) และ การพัฒนาเส้นทางสาย
อาชีพ จะช่วยทําให้บุคลากรได้รับการยกย่องจากบุคคลอ่ืนหรือเพื่อนร่วมงาน ( =3.25) 
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ตารางท่ี 20 ค่าเฉลี่ย ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานและระดั บความเห็นด้วยของข้าราชการศาลากลาง           

จังหวดัระนองต่อความต้องการขององค์กร เพื่อให้ทันกับเทคโนโลยีใหม่ๆ (N=145) 

เพื่อให้ทันกับเทคโนโลยี
ใหม่ๆ 

ระดับความส าคัญ 

มาก
ที่สุด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ที่สุด 

 ( ) ความหมาย 

1. การพัฒนาเส้นทางสาย
อาชีพ ทําให้บุคลากรเกิด
การเรียนรู้ในการใช้
เทคโนโลยีใหม่ๆ 

40 
(27.6) 

67 
(46.2) 

32 
(22.1) 

6 
(4.1) 

0 
(0.00) 

3.98 0.82 มาก 

2. การพัฒนาเส้นทางอาชีพ 
เป็นสิ่งที่ทําให้บุคลากร
จําเป็นต้องได้รับการศึกษา
และฝึกอบรมเก่ียวกับระบบ
สารสนเทศ 

31 
(21.4) 

72 
(49.7) 

36 
(24.8) 

5 
(3.4) 

1 
(0.7) 

3.88 0.81 มาก 

3. การเปล่ียนแปลงของ
เทคโนโลยีทําให้บุคลากร
เห็นความสําคัญของการ
พัฒนาเส้นทางสายอาชีพ 

20 
(13.8) 

64 
(44.1) 

50 
(34.5) 

7 
(4.8) 

4 
(2.8) 

3.61 
 

0.88 มาก 

4. การพัฒนาเส้นทางสาย
อาชีพ ช่วยให้บุคลากร
สามารถแก้ไขปัญหาที่
เกิดขึ้นระหว่างการใช้
อุปกรณ์ที่เป็นเทคโนโลยี
ต่างๆได้ เช่น คอมพิวเตอร์ 
เป็นต้น 

25 
(17.2) 

60 
(41.4) 

44 
(30.3) 

13 
(9.0) 

3 
(2.1) 

3.63 0.94 มาก 
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ตารางท่ี 20 ค่าเฉลี่ย ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานและระดับความเห็นด้วยของข้าราชการศาลากลาง           
จังหวั ดระนองต่อความต้องการขององค์กร เพื่อให้ทันกับเ ทคโนโลยีใหม่ๆ  (ต่อ ) 
(N=145) 

เพื่อให้ทันกับเทคโนโลยี
ใหม่ๆ 

ระดับความส าคัญ 

มาก
ที่สุด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ที่สุด 

 ( ) ความหมาย 

5. การพัฒนาเส้นทางสาย
อาชีพ ช่วยให้บุคลากร
สามารถเข้าถึงการใช้ระบบ
อินเตอร์เน็ตและเครือข่าย
ออนไลน์ เพื่อนํามา
ประยุกต์ใช้ในการ
ปฏิบัติงานของตนเอง 

32 
(22.1) 

62 
(42.8) 

36 
(24.8) 

11 
(7.6) 

4 
(2.8) 

3.74 0.98 มาก 

รวม 3.77 0.89 มาก 

 
จากตารางที่ 20 พบว่ากลุ่มประชากรข้าราชการศาลากลางจังหวัดระนอง มีระดับความ

คิดเห็นว่าความต้องการขององค์กร เพื่อให้ทันกับเทคโนโลยีใหม่ๆ โดยรวมอยู่ในระดับ  มาก 
( =3.77) และเมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า การพัฒนาเส้นทางสายอาชีพ ทําให้บุคลากรเกิดการ
เรียนรู้ในการใช้เทคโนโลยีใหม่ๆ มีค่าเฉลี่ยสูงสุด ( =3.98) รองลงมา คือ การพัฒนาเส้นทางสาย
อาชีพ เป็นสิ่งที่ทําให้บุคลากรจําเป็นต้องได้รับการศึกษาและ ฝึกอบรมเกี่ยวกับระบบสารสนเทศ 
( =3.88) การพัฒนาเส้นทางสายอาชีพ ช่วยให้บุคลากรสามารถเข้าถึงการใช้ระบบอินเตอร์เน็ตและ
เครือข่ายออนไลน์ เพื่อนํามาประยุกต์ใช้ในการปฏิบัติงานของตนเอง ( =3.74) การพัฒนาเส้นทาง
สายอาชีพ ช่วยให้บุคลากรสามารถแก้ไ ขปัญหาที่เกิดขึ้นระหว่างการใช้อุปกรณ์ที่เป็นเทคโนโลยี
ต่างๆได้ เช่น คอมพิวเตอร์ เป็นต้น ( =3.63) และ การเปลี่ยนแปลงของเทคโนโลยีทําให้บุคลากร
เห็นความสําคัญของการพัฒนาเส้นทางสายอาชีพ ( =3.61) 
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ตารางท่ี 21 ค่าเฉลี่ย ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตร ฐานและระดับความเห็นด้วยของข้าราชการศาลากลาง
จังหวัดระนองต่อความต้องการขององค์กร   เพื่อตอบสนองเป้าหมายขององค์กร  
(N=145)                                          

เพื่อตอบสนองเป้าหมาย
ขององค์กร 

ระดับความส าคัญ 

มาก
ที่สุด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ที่สุด 

 ( ) ความหมาย 

1. การพัฒนาเส้นทางอาชีพ 
เป็นวิธีการที่ทําให้บุคลากร
สามารถปฏิบัติงานได้ตรง
กับเป้าหมายขององค์กร 

35 
(24.1) 

63 
(43.4) 

44 
(30.3) 

3 
(2.1) 

0 
(0.00) 

3.90 0.79 มาก 

2. การจัดทําแผนการพัฒนา
เส้นทางอาชีพ สามารถช่วย
ยกระดับความสามารถ
ให้กับองค์กร 

24 
(16.6) 

73 
(50.3) 

40 
(27.6) 

8 
(5.5) 

0 
(0.00) 

3.78 0.79 มาก 

3. วัตถุประสงค์ของการทํา
แผนการพัฒนาเส้นทาง
อาชีพ จะต้องมีความ
ครอบคลุมและชัดเจน 

38 
(26.2) 

67 
(46.2) 

32 
(22.1) 

8 
(5.5) 

0 
(0.00) 

3.93 
 

0.84 มาก 

4. ระยะเวลาในการจัดทํา
แผนการพัฒนาเส้นทาง
อาชีพจะต้องมีความ
เหมาะสมและสอดคล้อง
กับเป้าหมายขององค์กร 

49 
(33.8) 

60 
(41.4) 

33 
(22.8) 

1 
(0.7) 

2 
(1.4) 

4.06 0.85 มาก 
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ตารางท่ี 21 ค่าเฉลี่ย ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานและระดับความเห็นด้วยของข้าราชการศาลากลาง
จังหวัดระนองต่อความต้องการขององค์กร   เพื่อตอบสนองเป้าหมายขององค์กร  (ต่อ) 
(N=145)                                          

เพื่อตอบสนองเป้าหมาย
ขององค์กร 

ระดับความส าคัญ 

มาก
ที่สุด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ที่สุด 

 ( ) ความหมาย 

5. ในการจัดทําแผนการ
พัฒนาเส้นทางอาชีพในแต่
ละครั้งจะต้องคํานึงถึง
เป้าหมายขององค์กรเป็น
หลักอยู่เสมอ 

70 
(48.3) 

48 
(33.1) 

23 
(15.9) 

4 
(2.8) 

0 
(0.00) 

4.27 0.83 มาก 

รวม 3.99 0.83 มาก 

 
จากตารางที่ 21 พบว่ากลุ่มประชากรข้าราชการศาลากลางจังหวัดระนอง มีระดับความ

คิดเห็นว่าความต้องการขององค์กร เพื่อตอบสนองเป้าหมายขององค์กร โดยรวมอยู่ในระดับ มาก 
( =3.99) และเมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า ในการจัดทําแผนการพัฒนาเส้นทางสายอาชีพในแต่ละ
คร้ังจะต้องคํานึงถึงเป้าหมายขององค์กรเป็นหลักอยู่เสมอ  มีค่าเฉลี่ยสูงสุด ( =4.27) รองลงมา คือ
ระยะเวลาในการจัดทําแผนการพัฒนาเส้นทางสายอาชีพจะต้องมีความเหมาะสมและสอดคล้องกับ
เป้าหมายขององค์กร ( =4.06) วัตถุประสงค์ของการทําแผนการพัฒนาเส้นทางสายอาชีพ จะต้องมี
ความครอบคลุมและชัดเจน ( =3.93) การพัฒนาเส้นทางสายอาชีพ เป็นวิธีการที่ทําให้บุคลากร
สามารถปฏิบัติงานได้ตรงกับเป้าหมายขององค์กร ( =3.90) และ การจัดทําแผนการพัฒนาเส้นทาง
สายอาชีพ สามารถช่วยยกระดับความสามารถให้กับองค์กร ( =3.78) 
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2. การพัฒนาเส้นทางอาชีพ (Career Path Development) 
 
ตารางท่ี 22 ค่าเฉลี่ย ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานและระดับความเห็นของข้าราชการศาลากลาง

จังหวัดระนองต่อการพัฒนาเส้นท างอาชีพของทางหน่วยงาน   ด้าน การประเมิน
ความสามารถของพนักงานรายบุคคล    (N=145)           

การประเมินความสามารถ
ของพนักงานรายบุคคล 

ระดับความส าคัญ 

มาก
ที่สุด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ที่สุด 

 ( ) ความหมาย 

1. องค์กรของท่านมีการ
ประเมินความสามารถใน
การปฏิบัติงานของ
บุคลากรในแต่ละบุคคลอยู่
เสมอ 

14 
(9.7) 

65 
(44.8) 

58 
(40.0) 

8 
(5.5) 

0 
(0.00) 

3.59 0.74 มาก 

2. องค์กรของท่านมีการ
วางแผนการพัฒนาและ
ปรับปรุงความสามารถใน
การปฏิบัติงานของ
บุคลากรเป็นรายบุคคล
อย่างต่อเน่ือง 

12 
(8.3) 

58 
(40.0) 

62 
(42.8) 

13 
(9.0) 

0 
(0.00) 

3.48 0.77 ปานกลาง 

รวม 3.54 0.76 มาก 

 
จากตารางที่ 22 พบว่ากลุ่มประชากรข้าราชการศาลากลางจังหวัดระนอง มีระดับความ

คิดเห็นต่อการพัฒนาเส้นทางอาชีพของทางหน่วยงาน ด้านการประเมินความสามารถของพนักงาน
รายบุคคล โดยรวมอยู่ในระดับ มาก ( =3.54) และเมื่อพิจารณาเ ป็นรายข้อพบว่า  องค์กรมีการ
ประเมินความสามารถในการปฏิบัติงานของบุคลากรในแต่ละบุคคลอยู่เสมอ มีค่าเฉลี่ยสูงสุด 
( =3.59) รองลงมา คือ  องค์กรมีการวางแผนการพัฒนาและปรับปรุงความสามารถในการ
ปฏิบัติงานของบุคลากรเป็นรายบุคคลอย่างต่อเน่ือง ( =3.48) 
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ตารางท่ี 23 ค่าเฉลี่ย ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานและระดับความเห็นของข้าราชการศาลากลาง
จังหวัดระนองต่อการพัฒนาเส้นทางอาชีพของทางหน่วยงาน   ด้าน การจัดทําแผน
ฝึกอบรมและพัฒนาพนักงานรายบุคคล  (N=145)                              

การจัดท าแผนฝึกอบรม
และพัฒนาพนักงาน

รายบุคคล 

ระดับความส าคัญ 

มาก
ที่สุด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ที่สุด 

 ( ) ความหมาย 

1. องค์กรของท่านมีการ
จัดทําแผนประจําปีหรือ
แผนระยะยาว ที่มุ่งเน้นการ
พัฒนาบุคลากร โดยการ
จัดทําแผนการฝึกอบรม
และการพัฒนาบุคลากร
รายบุคคล 

9 
(6.2) 

38 
(26.2) 

78 
(53.8) 

19 
(13.1) 

1 
(0.7) 

3.24 0.78 ปานกลาง 

2. องค์กรของท่านมีการ
จัดทําการฝึกอบรมและการ
พัฒนาบุคลากร ตั้งแต่
บุคลากรเริ่มเข้ามาทํางาน
จนบุคลากรเกษียณอายุ
หรือลาออกจากองค์กร 

6 
(4.1) 

50 
(34.5) 

58 
(40.0) 

31 
(21.4) 

0 
(0.00) 

3.21 0.83 ปานกลาง 

รวม 3.23 0.81 ปานกลาง 

 
จากตารางที่ 23 พบว่ากลุ่มประชากรข้าราชการศาลากลางจังหวัดระนอง มีระดับความ

คิดเห็นต่อการพัฒนาเส้นทางอาชีพของทางหน่วยงาน ด้านการจัดทําแผนฝึกอบรมและพัฒนา
พนักงานรายบุคคล โดยรวมอยู่ในระดับ ปานกลาง ( =3.23) และเมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า  
องค์กรมีการจัดทําแผนประจําปีหรื อแผนระยะยาว ที่มุ่งเน้นการพัฒนาบุคลากร โดยการจัดทํา
แผนการฝึกอบรมและการพัฒนาบุคลากรรายบุคคล มีค่าเฉลี่ยสูงสุด ( =3.24) รองลงมา คือ องค์กร
มีการจัดทําการฝึกอบรมและการพัฒนาบุคลากร ตั้งแต่บุคลากรเร่ิมเข้ามาทํางานจนบุคลากร
เกษียณอายุหรือลาออกจากองค์กร ( =3.21) 
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ตารางท่ี 24  ค่าเฉลี่ย ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานและระดับความเห็นของข้าราชการศาลากลาง
จังหวัดระนองต่อการพัฒนาเส้นทางอาชีพของทางหน่วยงาน  ด้านการจัดทําเส้นทาง
ความก้าวหน้าในอาชีพ  (N=145)                            

การจัดท าเส้นทาง
ความก้าวหน้าในอาชีพ 

ระดับความส าคัญ 

มาก
ที่สุด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ที่สุด 

 ( ) ความหมาย 

1. องค์กรของท่านมีการ
จัดทําเส้นทาง
ความก้าวหน้าในอาชีพ  
(Career Path ) ให้กับ
บุคลากรอยู่เสมอ 

4 
(2.8) 

35 
(24.1) 

77 
(53.1) 

26 
(17.9) 

3 
(2.1) 

3.08 0.78 ปานกลาง 

2. องค์กรของท่านมีการ
จัดทําเส้นทาง
ความก้าวหน้าในอาชีพ 
(Career Path ) โดยมุ่งเน้น
การพัฒนาบุคลากร เพื่อ
เป็นการสร้างโอกาสและ
ความก้าวหน้าในการ
ทํางาน       

7 
(4.8) 

39 
(26.9) 

69 
(47.6) 

27 
(18.6) 

3 
(2.1) 

3.14 0.85 ปานกลาง 

รวม 3.11 0.82 ปานกลาง 

 
จากตารางที่ 24 พบว่ากลุ่มประชากรข้าราชการศาลากลางจังหวัดระนอง มีระดับความ

คิดเห็นต่อการพัฒนาเส้นทางอาชีพของทางหน่วยงาน ด้านการจัดทําเส้นทางความก้าวหน้าในอาชีพ 
โดยรวมอยู่ในระดับ ปานกลาง ( =3.11) และเมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า  องค์กรมีการจัดทํา
เส้นทางความก้าวหน้าในอาชีพ  (Career Path) โดยมุ่งเน้นการพัฒนาบุคลากร เพื่อเป็นการสร้าง
โอกาสและความก้าวหน้าในการทํางาน มีค่าเฉลี่ยสูงสุด ( =3.14) รองลงมา คือ  องค์กรมีการจัดทํา
เส้นทางความก้าวหน้าในอาชีพ (Career Path) ให้กับบุคลากรอยู่เสมอ ( =3.08) 
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ตารางท่ี 25  ค่าเฉลี่ ย ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานและระดับความเห็นของข้าราชการศาลากลาง
จังหวัดระนองต่อการพัฒนาเส้นทางอาชีพของทางหน่วยงาน ด้าน การจัดทําแผน
ทดแทนตําแหน่งงาน  (N=145)                              

การจัดท าแผนทดแทน
ต าแหน่งงาน 

ระดับความส าคัญ 

มาก
ที่สุด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ที่สุด 

 ( ) ความหมาย 

1. องค์กรของท่านมีการ
จัดทําเส้นทาง
ความก้าวหน้าในอาชีพ  
(Career Path ) ให้กับ
บุคลากรอยู่เสมอ 

4 
(2.8) 

35 
(24.1) 

77 
(53.1) 

26 
(17.9) 

3 
(2.1) 

3.08 0.78 ปานกลาง 

2. องค์กรของท่านมีการ
จัดทําเส้นทาง
ความก้าวหน้าในอาชีพ 
(Career Path ) โดยมุ่งเน้น
การพัฒนาบุคลากร เพื่อ
เป็นการสร้างโอกาสและ
ความก้าวหน้าในการ
ทํางาน       

7 
(4.8) 

39 
(26.9) 

69 
(47.6) 

27 
(18.6) 

3 
(2.1) 

3.14 0.85 ปานกลาง 

รวม 3.11 0.82 ปานกลาง 

 
จากตารางที่ 25 พบว่ากลุ่มประชากรข้าราชการศาลากลางจังหวัดระนอง มีระดับความ

คิดเห็นต่อก ารพัฒนาเส้นทางอาชีพของทางหน่วยงาน ด้านการจัดทําแผนทดแทนตําแหน่งงาน 
โดยรวมอยู่ในระดับ ปานกลาง ( =2.81) และเมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า  องค์กรมีการจัดทําแผน
ทดแทนตําแหน่งงาน (Success Plan)อย่างต่อเน่ือง เพื่อเป็นแนวทางให้บุคลากรมีการพัฒนา
ศักยภาพและการเ ตรียมความพร้อมที่จะปฏิบัติงานในตําแหน่งหน้าที่ที่สูงขึ้นได้ มีค่าเฉลี่ยสูงสุด 
( =2.84) รองลงมา คือ  องค์กรมีการจัดทําแผนการจัดการความรู้ในองค์กร  (Knowledge 
Management) เพื่อรองรับการเปลี่ยนแปลงโยกย้ายตําแหน่งงานและเพื่อให้องค์กรสามารถพัฒนา
งานได้อย่างต่อเน่ือง ( =2.77) 
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ส่วนที่ 3 ความคิดเห็นและข้อเสนอแนะเพิ่มเติมของข้าราชการศาลากลางจังหวัดระนอง 
 
จากการตอบแบบสอบถามความต้องการในการพัฒนาเส้นทางอาชีพของบุคลากรใน

องค์กร กรณีศึกษาข้าราชการ ศาลากลางจังหวัดระนอง  ผู้ตอบแบบสอบถามได้แสดงความคิดเห็น
และข้อเสนอแนะดังนี้ 

1.  มีความต้องการสวัสดิการและค่าตอบแทนในการทํางานที่เพิ่มขึ้นจากเดิม 
2.  วัตถุประสงค์ในการฝึกอบรมพัฒนาควรมีความชัดเจนมากขึ้น 
3.  บุคลากรในทุกๆตําแหน่งและทุกๆระดับควรได้รับการฝึกอบรมและพัฒนาอย่าง

ทั่วถึงและเท่าเทียมกัน 
4.  ควรมีการประเมินบุคลากรทุกคร้ังหลังจากผ่านการพัฒนาและฝึกอบรม 
5.  ทางหน่วยงานควรมีงบประมาณสําหรับใช้ในการจัดการพัฒนาและฝึกอบรมให้มี

ความเหมาะสมและเพียงพอ 
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บทท่ี 5 
สรุปผล อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 

 
จากการศึกษาเร่ือง “การศึกษาความต้องการในการพัฒนาเส้นทางอาชีพของบุคลากร

ในองค์กร  กรณีศึกษาข้าราชการ ศาลากลางจังหวัดระนอง ” มีวัตถุประสงค์เพื่อ 1) เพื่อศึกษาถึง
ระดับความต้องการในการพัฒนาในเส้นทางอาชีพของข้าราชการศาลากลางจังหวัดระนอง  2) เพื่อ
ศึกษาปัจจัยที่กําหนดการพัฒนาในเส้นทางอาชีพของข้าราชการศาลากลางจังหวัดระนอง  โดยใช้
กลุ่มประชากรที่เป็นข้ าราชการศาลากลางจังหวัดระนองจํานวน 145 คน สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์
ข้อมูล ได้แก่  ความถี่ (Frequency) ค่าร้อยละ (Percentage) ค่าเฉลี่ย (Mean) ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
(S.D) 

 
สรุปผลการวิจัย 

 
ส่วนที ่1 ข้อมูลสถานภาพส่วนตัวและข้อมูลทั่วไปเกี่ยวกับการพัฒนาเส้นทางสายอาชีพ 

ข้อมูลเกี่ยวกับสถานภาพส่วนตัว พบว่าส่วนใหญ่ผู้ตอบแบบสอบถามเป็นเพศชาย ร้อย
ละ 55.20 อายุระหว่าง 30 – 39 ปี ร้อยละ 41.40 วุฒิการศึกษาระดับปริญญาตรี ร้อยละ 58.60 อายุ
ราชการอยู่ระหว่าง 20 – 29 ปี ร้อยละ 37.90 สังกัดในหน่วยงาน ที่ทําการปกครองจังหวัดและ
สํานักงานจังหวัด ร้อยละ 21.40 ระดับ 7 ขึ้นไป ร้อยละ 31.00 เงินเดือนอยู่ระหว่าง 30,000 – 35,000 
บาท ร้อยละ 18.60 สถานภาพสมรส ร้อยละ 69.70 

ข้อมูลทั่วไปเกี่ยวกับการพัฒนาเส้นทางสายอาชีพ พบว่าส่วนใหญ่มีการจัดทํา
แผนพัฒนาเส้นทางอาชีพ ร้อยละ 94.50 มีการเข้าร่วมการพัฒนาเส้ นทางสายอาชีพด้วยความสมัคร
ใจ ร้อยละ 42.80 มีการพัฒนาเส้นทางสายอาชีพโดย อบรมต่างจังหวัด ร้อยละ 94.50 ความสําคัญต่อ
ความต้องการในการพัฒนาเส้นทางสายอาชีพ คือ ความต้องการของงาน ร้อยละ 37.20 ความสําคัญ
ของความต้องการในตัวบุคคล คือ เพื่อเพิ่มพูนความรู้ความสามารถของตน  ร้อยละ 53.10 
ความสําคัญของความต้องการของงาน คือ เพื่อพัฒนาทักษะเกี่ยวกับงาน ร้อยละ 57.20 ความสําคัญ
ของความต้องการขององค์กรคือ เพื่อตอบสนองเป้าหมายขององค์กร ร้อยละ 61.40 
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ส่วนที ่2 ข้อมูลความคิดเห็นและความต้องการการพัฒนาและการพัฒนาเส้นทางอาชีพ 
1. ความต้องการการพัฒนา 
จากการวิจัยพบว่าข้าราชการศาลากลางจังหวัดระนองมีความต้องการในตัวบุคคล เพื่อ

ความก้าวหน้าในอาชีพ เพื่อเพิ่มความรู้ความสามารถของตน อยู่ในระดับเห็นด้วยมากดังนี้ 
1) เพื่อความก้าวหน้าในอาชีพ พบว่า ข้าราชการมีทัศนคติโดยรวมอยู่ใน

ระดับเห็นด้วยมาก (ค่าเฉลี่ย = 3.83 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน = 0.83) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อแล้ว 
พบว่า ข้อที่ข้าราชการเห็นด้วยมากที่สุด คือ บุคลากรสามารถนําความรู้ที่ได้จากการจัดทําการพัฒนา
เส้นทางสายอาชีพมาประยุกต์ใช้ในการทํางานได้  รองลงมา คือ การจัดทําการพัฒนาเส้นทางสาย
อาชีพเป็นวิธีที่ทําให้บุคลากรเกิดการพัฒนาตนเองใน การทํางานมากขึ้นและการพัฒนาเส้นทางสาย
อาชีพทําให้ได้รับความก้าวหน้าทางอาชีพมากขึ้น และสุดท้าย คือ การจัดทําการพัฒนาเส้นทางสาย
อาชีพช่วยให้บุคลากรเกิดข้อผิดพลาดที่น้อยลงระหว่างการปฏิบัติงาน 

2) เพื่อเพิ่มความรู้ความสามารถของตน  พบว่า ข้า ราชการมีทัศนคติ
โดยรวมอยู่ในระดับเห็นด้วยมาก (ค่าเฉลี่ย = 3.76 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน = 0.87) เมื่อพิจารณาเป็น
รายข้อแล้ว พบว่า ข้อที่ข้าราชการเห็นด้วยมากที่สุด คือ  การพัฒนาเส้นทางสายอาชีพทําให้บุคลากร
เกิดการเรียนรู้ในสายปฏิบัติงาน  รองลงมา คือ การพัฒนาในตัวบุคค ลที่ดี จะต้องมีการประเมิน
ความรู้ของบุคลากรที่ได้รับจากการศึกษาและการฝึกอบรม และสุดท้าย คือ การพัฒนาเส้นทางสาย
อาชีพช่วยให้บุคลากรเกิดการวางแผนในการทํางาน 

จากการวิจัยพบว่าข้าราชการศาลากลางจังหวัดระนองมีความต้องการของงาน เพื่อ
พัฒนาทักษะเกี่ยวกับงาน เพื่อตอบสนองงานในรูปแบบใหม่ๆ อยู่ในระดับเห็นด้วยมากดังนี้ 

1) เพื่อพัฒนาทักษะเกี่ยวกับงาน  พบว่า ข้าราชการมีทัศนคติโดยรวมอยู่
ในระดับเห็นด้วยมาก (ค่าเฉลี่ย = 3.75 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน = 0.87) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อแล้ว 
พบว่า ข้อที่ข้าราชการเห็นด้วยมากที่สุด คือ ผู้ที่มี หน้าที่ในการจัดทําแผนการพัฒนาเส้นทางสาย
อาชีพ ในแต่ละคร้ังควรมีการรายงานผลการพัฒนาให้กับทางหน่วยงานต้นสังกัดทราบอยู่เสมอ 
รองลงมา คือ การพัฒนาเส้นทางสายอาชีพทําให้บุคลากรมีประสบการณ์และทักษะในการทํางาน
เพิ่มขึ้น และสุดท้าย คือ การพัฒนาเส้นทางสายอาชีพเป็นวิธีที่ก ารทําให้บุคลากรเกิดการเรียนรู้ใน
การแก้ไขปัญหาที่เกิดขึ้นระหว่างการปฏิบัติงาน 

2) เพื่อตอบสนองงานในรูปแบบใหม่ๆพบว่า ข้าราชการมีทัศนคติ
โดยรวมอยู่ในระดับเห็นด้วยมาก (ค่าเฉลี่ย = 3.52 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน = 0.92) เมื่อพิจารณาเป็น
รายข้อแล้ว พบว่า ข้อที่ข้าราชการเ ห็นด้วยมากที่สุด คือ การพัฒนาเส้นทางสายอาชีพ ช่วยให้
บุคลากรสามารถตอบสนองและปฏิบัติงานในรูปแบบใหม่ๆได้  รองลงมา คือ  การพัฒนาเส้นทาง
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สายอาชีพเป็นวิธีการที่ช่วยให้เกิดการสร้างบรรยากาศใหม่ๆในการทํางานแก่บุคลากร  และสุดท้าย 
คือ การพัฒนาเส้นทางสายอาชีพ จะช่วยทําให้บุ คลากรได้รับการยกย่องจากบุคคลอ่ืนหรือเพื่อน
ร่วมงาน 

จากการวิจัยพบว่าข้าราชการศาลากลางจังหวัดระนองมีความต้องการขององค์กร 
เพื่อให้ทันกับเทคโนโลยีใหม่ๆ  เพื่อตอบสนองเป้าหมายขององค์กร อยู่ในระดับเห็นด้วยมากดังนี้ 

1) เพื่อให้ทันกับเทคโนโลยีใหม่ๆ พบว่า ข้าราชการมี ทัศนคติโดยรวม
อยู่ในระดับเห็นด้วยมาก (ค่าเฉลี่ย = 3.77 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน = 0.89) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ
แล้ว พบว่า ข้อที่ข้าราชการเห็นด้วยมากที่สุด คือ  การพัฒนาเส้นทางสายอาชีพ ทําให้บุคลากรเกิด
การเรียนรู้ในการใช้เทคโนโลยีใหม่ๆ  รองลงมา คือ การพัฒนาเส้นทางสา ยอาชีพ เป็นสิ่งที่ทําให้
บุคลากรจําเป็นต้องได้รับการศึกษาและฝึกอบรมเกี่ยวกับระบบสารสนเทศ  และสุดท้าย คือ การ
เปลี่ยนแปลงของเทคโนโลยีทําให้บุคลากรเห็นความสําคัญของการพัฒนาเส้นทางสายอาชีพ 

2) เพื่อตอบสนองเป้าหมายขององค์กร พบว่า ข้าราชการมีทัศนคติ
โดยรวมอยู่ในระดับเห็นด้วยมาก (ค่าเฉลี่ย = 3.99 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน = 0.82) เมื่อพิจารณาเป็น
รายข้อแล้ว พบว่า ข้อที่ข้าราชการเห็นด้วยมากที่สุด คือ ในการจัดทําแผนการพัฒนาเส้นทางสาย
อาชีพในแต่ละคร้ังจะต้องคํานึงถึงเป้าหมายขององค์กรเป็นหลักอยู่เสมอ รองลงมา คือ  ระยะเวลาใน
การจัดทําแผนการพัฒนาเส้นทางสายอาชีพจะต้องมีความเหมาะสมและสอดคล้องกับเป้าหมายของ
องค์กร และสุดท้าย คือ การจัดทําแผนการพัฒนาเส้นทางสายอาชีพ สามารถช่วยยกระดับ
ความสามารถให้กับองค์กร 

2. การพัฒนาเส้นทางอาชีพ 
จากการวิจัยพบว่าข้าราชการศาลากลางจังหวัดระนอง มีระดับความคิดเห็น ต่อการ

พัฒนาเส้นทางอาชีพของทางหน่วยงาน ดังนี้ 
1) ด้านการประเมินความสามารถของพนักงานรายบุคคล พบว่า 

ข้าราชการมีทัศนคติโดยรวมอยู่ในระดับเห็นด้วยมาก  (ค่าเฉลี่ย = 3.54 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน = 
0.76) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อแล้ว พบว่า ข้อที่ข้าราชการเห็นด้วยมากที่สุด คือ  องค์กรมีการประเมิน
ความสามารถในการปฏิบัติงานของบุคลากรในแต่ละบุคคลอยู่เสมอ  รองลงมา คือ  องค์กรมีการวาง
แผนการพัฒนาและปรับปรุงความสามารถในการปฏิบัติงานของบุคลากรเป็นรายบุคคลอย่าง
ต่อเน่ือง 

2) ด้านการประเมินความสามารถของพนักงานรายบุคคล พบว่า 
ข้าราชการมีทัศนคติ โดยรวมอยู่ในระดับ เห็นด้วยปานกลาง (ค่าเฉลี่ย = 3.23 ส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน = 0.81) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อแล้ว พบว่า ข้อที่ข้าราชการเห็นด้วยมากที่สุด คือ องค์กรมี
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การจัดทําแผนประจําปีหรือแผนระยะยาว ที่มุ่งเน้นการพัฒนาบุคลากร โดยการจัดทําแผนการ
ฝึกอบรมและการพัฒนาบุคลา กรรายบุคคล  รองลงมา คือ  องค์กรมีการจัดทําการฝึกอบรมและการ
พัฒนาบุคลากร ตั้งแต่บุคลากรเร่ิมเข้ามาทํางานจนบุคลากรเกษียณอายุหรือลาออกจากองค์กร 

3) ด้านการจัดทําเส้นทางความก้าวหน้าในอาชีพ พบว่า ข้าราชการมี
ทัศนคติ โดยรวมอยู่ในระดับ เห็นด้วยปานกลาง  (ค่าเฉลี่ย = 3.11 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน = 0.82) 
เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อแล้ว พบว่า ข้อที่ข้าราชการเห็นด้วยมากที่สุด คือ  องค์กรมีการจัดทําเส้นทาง
ความก้าวหน้าในอาชีพ  (Career Path) โดยมุ่งเน้นการพัฒนาบุคลากร เพื่อเป็นการสร้างโอกาสและ
ความก้าวหน้าในการทํางาน  รองลงมา คือ  องค์กรมีการจัด ทําเส้นทางความก้าวหน้าในอาชีพ  
(Career Path) ให้กับบุคลากรอยู่เสมอ 

4) ด้านการจัดทําแผนทดแทนตําแหน่งงาน พบว่า ข้าราชการมีทัศนคติ 
โดยรวมอยู่ในระดับ เห็นด้วยปานกลาง (ค่าเฉลี่ย = 2.81 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน = 0.79) เมื่อ
พิจารณาเป็นรายข้อแล้ว พบว่า ข้อที่ข้าราชการเห็ นด้วยมากที่สุด คือ พบว่า องค์กรมีการจัดทําแผน
ทดแทนตําแหน่งงาน (Success Plan) อย่างต่อเน่ือ ง เพื่อเป็นแนวทางให้บุคลากรมีการพัฒนา
ศักยภาพและการเตรียมความพร้อมที่จะปฏิบัติงานในตําแหน่งหน้าที่ที่สูงขึ้นได้  รองลงมา คือ  
องค์กรมีการจัดทําแผนการจัดการความรู้ในองค์กร  (Knowledge Management) เพื่อรองรับการ
เปลี่ยนแปลงโยกย้ายตําแหน่งงานและเพื่อให้องค์กรสามารถพัฒนางานได้อย่างต่อเน่ือง 

 
อภิปรายผล 

 
จากการศึกษาเร่ือง “การศึกษาความต้องการในการพัฒนาเส้นทางอาชีพของพนักงาน

ในองค์กร กรณีศึกษาข้าราชการ ศาลากลางจังหวัดระนอง” มีข้อค้นพบเกี่ยวกับความต้องการในการ
พัฒนาเส้นทางอาชีพ ของข้าราชการศาลากลางจังหวัดระนองมีประเด็นสําคัญควรนํามาอภิปราย
ผลได้ ดังนี้ 

1. ความต้องการในการพัฒนาเส้นทางสายอาชีพ พบว่า ข้าราชการศาลากลางจังหวัด
ระนองเห็นว่าสิ่งที่มีความสําคัญต่อการพัฒนาเส้นทางสายอาชีพ มีดังนี้ 1 คือ ความต้องการของงาน 
2 คือ ความต้องการขององค์กร  3 คือ ความต้องการในตัวบุคคล เพราะข้าราชการเป็นอาชีพที่ต้อง
ทํางานให้ประชาชนและแผ่นดิน ดังน้ันงานจึงมีความสําคัญต่อข้าราชการมาก ซึ่งสอดคล้องกับ
การศึกษาของ พุทธพร ภักดี (2551) ซึ่งพบว่า ครูในโรงเรียนศรีสวัสดิ์วิทยาคา ร ให้ความสําคัญกับ
การฝึกอบรมเนื่องมาจากความต้องของงาน และเห็นว่างานมีความสําคัญต่อครูเป็นอย่างมาก
เพราะว่าครูต้องมีความเข้าใจในการทํางาน 
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2. ความต้องการพัฒนาด้านความต้องการในตัวบุคคล พบว่า ข้าราชการศาลากลาง
จังหวัดระนองให้ความสําคัญกับความต้องการในบุคคลเน่ืองมาจา กสาเหตุดังนี้ 1. เพื่อก้าวหน้าใน
อาชีพ 2. เพื่อเพิ่มความรู้ความสามารถของตน เน่ืองจากข้าราชการมีความต้องการพัฒนา ศึกษาและ
ฝึกอบรมเพื่อให้เกิดความก้าวหน้าในอาชีพ หน้าที่การงาน ซึ่งตรงกับแนวความคิดของ ปภาวดี 
ประจักษ์ศุภนิติและกิ่งพร ทองใบ (2544) ที่ว่าการศึกษาพั ฒนา และฝึกอบรมมีจุดเน้นที่คนมากกว่า
งาน วัตถุประสงค์ก็เพื่อเตรียมบุคคลสําหรับเลื่อนตําแหน่งที่สูงขึ้น 

3. ความต้องการพัฒนาด้านความต้องการของงาน พบว่า ข้าราชการศาลากลาง
จังหวัดระนองให้ความสําคัญกับความต้องการของงานเน่ืองมาจากสาเหตุดังนี้ 1. เพื่อพัฒนาทักษะ
เกี่ยวกับงาน 2. เพื่อตอบสนองงานในรูปแบบใหม่ๆ เน่ืองจากข้าราชการมีความต้องการพัฒนา
เพื่อที่จะพัฒนาทักษะและประสบการณ์ของตัวเองให้ก้าวหน้ามากยิ่งขึ้น ซึ่งจะทําให้ทํางานได้อย่าง
ถูกต้อง สอดคล้องกับแนวความคิดของ ดนัย เทียนพุฒ (2543)  ที่ว่า การศึกษาและการฝึกอบรมเป็น
วิธีการสําคัญในการพัฒนาตนเอง ให้เพิ่มพูนความรู้ ทักษะและทัศนคติ อันจะทําให้บุคลากรได้มี
การเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมในการทํางานและมีสมรรถภาพในการทํางานให้สําเร็จตามต้องการ 

4. ความต้องการพัฒนาด้านความต้องการขององค์กร พบว่า ข้าราชการศาลากลาง
จังหวัดระนองให้ความสําคัญกับความต้องการขององค์กรเนื่องมาจากสาเหตุดังนี้ 1. เพื่อตอบสนอง
เป้าหมายขององค์กร 2. เพื่อให้ทันกับเทคโนโลยีใหม่ๆ ซึ่งข้าราชการจะยึดเป้าหมายวัตถุประสงค์
ขององค์กรเป็นหลัก เพื่อจะได้ปฏิบัติงานได้ตรงและถูกต้องตามเป้าหมายและนําไปสู่ความสําเร็จ
ขององค์กร  สอดคล้องกับแนวความคิด ของ ดนัย เทียนพุฒ (2543) ที่ว่า องค์กรจะมุ่งเน้นการให้
ประสบการณ์การเรียนรู้ แก่บุคลากรเพื่อบรรลุเป้าหมายขององค์กร 

5. การพัฒนาเส้นทางอาชีพของทางหน่วยงานด้านการประเมินความสามารถของ
พนักงานรายบุคคล พบว่า ข้าราชการศาลากลางจังหวัดระนองได้รับการประเมินความสามารถข อง
พนักงานรายบุคคลอยู่ในระดับมาก ดังนี้ 1. องค์กรมีการประเมินความสามารถในการปฏิบัติงาน
ของบุคลากรในแต่ละบุคคลอยู่เสมอ 2. องค์กรมีการวางแผนการพัฒนาและปรับปรุงความสามารถ
ในการปฏิบัติงานของบุคลากรเป็นรายบุคคลอย่างต่อเน่ือง 

6. การพัฒนาเส้นทางอาชีพของทางหน่วยงานด้ านการ จัดทําแผนฝึกอบรมและ
พัฒนาพนักงานรายบุคคล พบว่า ข้าราชการศาลากลางจังหวัดระนองได้รับ จัดทําแผนฝึกอบรมและ
พัฒนาพนักงานรายบุคคล อยู่ในระดับปานกลาง ดังนี้ 1. องค์กรมีการจัดทําแผนประจําปีหรือแผน
ระยะยาว ที่มุ่งเน้นการพัฒนาบุคลากร โดยการจัดทําแผนการฝึกอบรมและการพัฒนาบุ คลากร
รายบุคคล  2. องค์กรมีการจัดทําการฝึกอบรมและการพัฒนาบุคลากร ตั้งแต่บุคลากรเร่ิมเข้ามา
ทํางานจนบุคลากรเกษียณอายุหรือลาออกจากองค์กร  แสดงให้เห็นว่าข้าราชการศาลากลางจังหวัด
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ระนองยังได้รับการพัฒนาเส้นทางอาชีพของทางหน่วยงานด้านการ จัดทําแผนฝึกอบรมและพัฒนา
พนักงานรายบุคคลไม่มากเท่าที่ควร 

7. การพัฒนาเส้นทางอาชีพของทางหน่วยงานด้าน การจัดทําเส้นทางความก้าวหน้า
ในอาชีพ พบว่า ข้าราชการศาลากลางจังหวัดระนองได้รับ จัดทําเส้นทางความก้าวหน้าในอาชีพ อยู่
ในระดับปานกลาง ดังนี้ 1. องค์กรมีการจัดทําเส้นทางความก้าวหน้าในอาชีพ  (Career Path) โดย
มุ่งเน้นการพัฒนาบุคลากร เพื่อเป็นการสร้างโอกาสและความก้าวหน้าในการทํางาน  2. องค์กรมี
การจัดทําเส้นทางความก้าวหน้าในอาชีพ  (Career Path) ให้กับบุคลากรอยู่เสมอ  แสดงให้เห็นว่า
ข้าราชการศาลากลางจังหวัดระนองยังได้รับการพัฒนาเส้นทางอาชีพของทางหน่วยงานด้านการ
จัดทําเส้นทางความก้าวหน้าในอาชีพไม่มากเท่าที่ควร 

8. การพัฒนาเส้นทางอาชีพของทางหน่วยงานด้าน การจัดทําแผนทดแทนตําแหน่ง
งาน พบว่า ข้าราชการศาลากลางจังหวัดระนองได้รับ จัดทําแผนทดแทนตําแหน่งงาน อยู่ในระดับ
ปานกลาง ดังนี้ 1. องค์กรมีการจัดทําแผนทดแทนตําแหน่งงาน (Success Plan) อย่างต่อเน่ือง เพื่อ
เป็นแนวทางให้บุคลากรมีการพัฒนาศักยภาพและการเตรียมความพร้อมที่จะปฏิบัติงานในตําแหน่ง
หน้าที่ที่สูงขึ้นได้  2. องค์กรมีการจัดทําแผนการจัดการความรู้ในองค์กร  (Knowledge 
Management) เพื่อรองรับการเปลี่ยนแปลงโยกย้ายตําแหน่งงานและเพื่อให้องค์กรสาม ารถพัฒนา
งานได้อย่างต่อเน่ือง แสดงให้เห็นว่าข้าราชการศาลากลางจังหวัดระนองยังได้รับการพัฒนาเส้นทาง
อาชีพของทางหน่วยงานด้านการจัดทําแผนทดแทนตําแหน่งงานไม่มากเท่าที่ควร 
 

ข้อจ ากัดในการท าวิจัย 
 
เน่ืองจากการศึกษาในครั้งนี้ผู้ศึกษาได้เลือกศึกษากลุ่มประชากรแบเฉพาะเจาะ จง โดย

เลือก ข้าราชการศาลากลางจังหวัดระนอง จึงทําให้เน้นเฉพาะกลุ่มวิชาชีพและมีศักยภาพ
เฉพาะเจาะจงมากเกินไป นอกจากนี้ยังมีข้อจํากัดด้านเวลา ของกลุ่มประชากรที่ศึกษา ซึ่งไม่ค่อยมี
เวลาในการตอบแบบสอบถามจึงอาจทําให้ข้อเสนอแนะในการพัฒนาเส้นทางอาชีพมีน้อย 

 
ข้อเสนอแนะจากการวิจัย 

 
จากผลการวิจัย ความ ต้องการในการพัฒนาเส้นทางอาชีพของพนักงานในองค์กร  

กรณีศึกษาข้าราชการ ศาลากลางจังหวัดระนอง พบว่าข้าราชการศาลากลางจังหวัดระนองมีความ
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ต้องการในการพัฒนาเส้นทางอาชีพ ดังนั้น องค์กรควรนําผลจากการศึกษาในครั้งนี้ไปดําเนินการ
ต่อในเร่ืองดังตอ่ไปนี้ 

1.  ควรมีการวางแผนการพัฒนาบุคลากรในระยะยาวอย่างต่อเน่ือง 
2.  ควรมีการจัดทําแผนการพัฒนาและการฝึกอบรม โดยคํานึงถึงความต้องการของ

บุคลากรและเป้าหมายขององค์กร 
3.  องค์กรควรมีการประเมินผลความก้าวหน้าจากการพัฒนาและการฝึกอบรมใน

ทุกๆคร้ัง 
 

ข้อเสนอแนะเพื่อการศึกษาครั้งต่อไป 
 

1.  ทําการเลือกศึกษาในกลุ่มอาชีพอื่นๆที่แตกต่างไปจากกลุ่มตัวอย่างเดิมเพื่อการ
เปรียบเทียบความคิดเห็นที่แตกต่างจากกลุ่มตัวอย่างเดิมได้และจะให้ผลการศึกษาเป็นแบบทั่วไป
มากขึ้น 

2.  ควรมีการศึกษาวิจัยในเร่ืองนี้ต่อไปอีกและปรับปรุงเคร่ืองมือการวิจัยให้ มีความ
ชัดเจนและครอบคลุมมากขึ้น เช่น กําหนดคําถามในแบบสอบถามให้มีความเจาะจงและชัดเจนมาก
ขึ้น ใช้แบบสัมภาษณ์เพื่อให้ได้คําตอบที่ชัดเจนตรงกับความต้องการของแต่ละบุคคลและเพื่อให้ได้
ความ 

3.  ควรมีการกําหนดกรอบแนวคิดโดยพิจารณาตัวแปรอ่ืนเพิ่มเติมอาทิตัวแปรอิสระ 
อาจมีก ารใช้แนวคิดหรือทฤษฎีอ่ืนๆเข้ามาใช้ในการพิจารณา เช่น ความต้องการพื้นฐานในการ
ทํางาน ความผูกพันกับองค์กร เป็นต้น เพื่อวิเคราะห์ผลลัพธ์ให้มีความชัดเจนและหลากหลายยิ่งขึ้น 
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แบบสอบถาม 

เร่ือง การศึกษาความต้องการในการพัฒนาเส้นทางอาชีพของพนักงานในองค์กร 
กรณีศึกษาข้าราชการ ศาลากลางจังหวัดระนอง 

 
วัตถุประสงค์ 

1. เพื่อศึกษาระดับความต้องการในการพัฒนาเส้นทางอาชีพของพนักงานในองค์กร 
กรณีศึกษาข้าราชการ ศาลากลางจังหวัดระนอง 

2. เพื่อศึกษาปัจจัยที่ก าหนดของการพัฒนาเส้นทางอาชีพของพนักงานในองค์กร 
กรณีศึกษาข้าราชการ ศาลากลางจังหวัดระนอง 

 
ค าชี้แจง 

1.   แบบสอบถามนี้เป็นส่วนหนึ่งของการศึกษาวิจัยประกอบการศึกษาของนักศึกษาระดับ
ปริญญาตรี คณะวิทยาการจัดการ สาขาการจัดการธุรกิจทั่วไป มหาวิทยาลัยศิลปากร 

2. ข้อมูลของท่านจะถูกเก็บเป็นความลับ ไม่มีการเปิดเผยต่อสาธารณะ 
3.  แบบสอบถามนี้แบ่งออกเป็น 3 ตอนดังน้ี 

ตอนที่ 1 ข้อมูลสถานภาพส่วนตัวและข้อมูลทั่วไปเกี่ยวกับการพัฒนาเส้นทางสาย
อาชีพ 

ตอนที่ 2 ข้อมูลเกี่ยวกับความคิดเห็นและความต้องการในการพัฒนาเส้นทางอาชีพ 
ตอนที่ 3 ข้อเสนอแนะเพิ่มเติม 

4.  กรุณาเลือกค าตอบที่ท่านคิดว่าเป็นจริงที่สุด 
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ส่วนที่ 1 ข้อมูลเกี่ยวกับสถานภาพส่วนตัวและข้อมูลทั่วไปเกี่ยวกับการฝึกอบรม 
ค าชี้แจง  โปรดท าเคร่ืองหมาย  ลงในช่อง  หน้าข้อความที่ตรงกับความเป็นจริงเ กี่ยวกับตัว

ท่านหรือเติมข้อความลงในช่องว่างที่ก าหนดให้ 
1.  เพศ 

                         1. ชาย                                       2. หญิง 
2.  อายุ 

            1. 20 - 29 ปี                                2. 30 - 39 ปี                                 
            3. 40 - 49 ปี                                4. 50 - 60 ปี      

3.  ท่านส าเร็จการศึกษาในระดับ 
   1. อนุปริญญา                          3. ปริญญาโท 
   2. ปริญญาตรี                           4. ปริญญาเอก 

4.  อายุราชการของท่าน 
                    1. น้อยกว่า 5 ป ี                       2. 5 - 9 ปี 
                    3. 10 -19 ปี                              4. 20 -29 ป ี
                    5. 30 -40 ปี                              6. มากกว่า 40 ป ี

5.  หน่วยงานที่ท่านสังกัด 
                    1. ที่ท าการปกครองจังหวัด                        2. ส านักงานจังหวัด 
                    3. ส านักงานประชาสัมพันธ์จังหวัด            4. ส านักงานประมงจังหวัด 
                    5. ส านักงานคลังจังหวัด                             6. ส านักงานท้องถิ่นจังหวัด 
                    7. ส านักงานพัฒนาชุมชนจังหวัด               8. ส านักงานธนารักษ์จังหวัด 
       9. ส านักงานสัสดีจังหวัด  

6.  ระดับต าแหน่งของท่านในปัจจุบัน 
                         1. ระดับ 2        2. ระดับ 3         3. ระดับ 4 

                  4. ระดับ 5         5. ระดับ 6         6. ระดับ 7 ขึ้นไป 
7.  เงินเดือน 

                    1. ต่ ากว่า 10,000 บาท                         2. 10,000 – 14,999 บาท 
                    3. 15,000 – 19,999 บาท                      4. 20,000 – 24,999 บาท 
                    5. 25,000 - 29,999 บาท       6. 30,000 – 35,000 บาท 
                    7. มากกว่า 35,000 บาท  
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8.  สถานภาพ 
                 1. โสด     2. สมรส 

  3. หย่าหรือแยกกันอยู่   4. หม้าย 
ข้อมูลทั่วไปเกี่ยวกับการพัฒนาเส้นทางสายอาชีพ 
9.  หน่วยงานของท่านมีการจัดท าแผนพัฒนาเส้นทางสายอาชีพหรือไม่  
     1. มี 
     2. ไม่มี 
10. ในการพัฒนาเส้นทางสายอาชีพท่านเข้าร่วมด้วยความสมัครใจหรือเป็นค าสั่งของผู้บังคับบัญชา  

(ตอบได้มากกว่า 1 ข้อ) 
      1. เข้าร่วมตามค าสั่ง 
      2. เข้าร่วมตามความสมัครใจ 
      3. เป็นทั้งสองลักษณะ   
11. หน่วยงานของท่านมีการจัดการพัฒนาและฝึกอบรมประเภทใด (ตอบได้มากกว่า 1 ข้อ) 
      1. อบรมต่างจังหวัด 
      2. อบรมภายในหน่วยงาน 

    3. อบรมนอกหน่วยงานแต่ภายในจังหวัด 
    4. อ่ืนๆ โปรดระบุ.........................................................................   

12. ท่านคิดว่าปัจจัยใดมีความส าคัญต่อความต้องการในการพัฒนาเส้นทางสายอาชีพมากที่สุด  
      1. ความต้องการในตัวบุคคล 
      2. ความต้องการของงาน 

    3. ความต้องการขององค์กร 
    4. อ่ืนๆ โปรดระบุ.........................................................................   

13. ท่านคิดว่าความต้องการในตัวบุคคลในข้อใดส าคัญที่สุด 
      1. เพื่อความก้าวหน้าในอาชีพ 
      2. เพื่อเพิ่มพูนความรู้ความสามารถของตน 

    3. อ่ืนๆ โปรดระบุ......................................................................... 
14. ท่านคิดว่าความต้องการของงานในข้อใดส าคัญที่สุด 

      1. เพื่อพัฒนาทักษะเกี่ยวกับงาน 
      2. เพื่อตอบสนองงานในรูปแบบใหม่ๆ 

    3. อ่ืนๆ โปรดระบุ.........................................................................  
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15. ท่านคิดว่าความต้องการขององค์กรในข้อใดส าคัญที่สุด 
       1. เพื่อให้ทันกับเทคโนโลยีใหม่ๆ 
       2. เพื่อตอบสนองเป้าหมายขององค์กร 

     3. อ่ืนๆ โปรดระบุ......................................................................... 
 
ส่วนที ่2  ข้อมูลเกี่ยวกับ ความคิดเห็นและความต้องการการพัฒนา และการพัฒนา เส้นทางอาชีพ 

โดยท าเครื่องหมาย  ลงในช่องที่ตรงกับความเป็นจริงขององค์กรท่านมากที่สุด 

ความต้องการในตัวบุคคล 

ความต้องการการพัฒนา 
ระดับความคิดเห็น 

มากที่สุด มาก ปานกลาง น้อย น้อยที่สุด 
เพื่อก้าวหน้าในอาชีพ  
16. บุคลากรสามารถน าความรู้ที่ได้จากการจัดท าการ

พัฒนาเส้นทางสายอาชีพมาประยุกต์ใช้ในการ
ท างานได ้

     

17. การจัดท าการพัฒนาเส้นทางสายอาชีพเป็นวิธีที่ท า
ให้บุคลากรเกิดการพัฒนาตนเองใน การท างานมาก
ขึ้น 

     

18. การจัดท าการพัฒนาเส้นทางสายอาชีพช่วยให้
บุคลากรเกิดข้อผิดพลาดที่น้อยลงระหว่างการ
ปฏิบัติงาน 

     

19. การพัฒนาเส้นทางสายอาชีพเป็นการเพิ่มพูน
ประสิทธิภาพในการท างาน 

     

20. การพัฒนาเส้นทางสายอาชีพท าให้ได้รับ
ความก้าวหน้าทางอาชีพมากขึ้น 

     

เพื่อเพิ่มความรู้ความสามารถของตน  
21. การพัฒนาเส้นทางสายอาชีพท าให้บุคลากรเกิดการ

เรียนรู้ในสายปฏิบัตงิาน 
     

22. การพัฒนาเส้นทางสายอาชีพเป็นการเพิ่มพูนความรู้
ความสามารถของบุคลากร 

     

23. การพัฒนาเส้นทางสายอาชีพช่วยให้บุคลากรเกิด
การวางแผนในการท างาน 

     

24. การพัฒนาในตัวบุคคลที่ดี จะต้องมีการประเมิน      
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ความต้องการการพัฒนา 
ระดับความคิดเห็น 

มากที่สุด มาก ปานกลาง น้อย น้อยที่สุด 
ความรู้ของบุคลากรที่ได้รับจากการศึกษาและการ
ฝึกอบรม 

เพื่อเพิ่มความรู้ความสามารถของตน  
25. การพัฒนาในตัวบุคคลเป็นวิธีการหนึ่งที่ท าให้

บุคลากรเกิดการเรียนรู้ในการปฏิบัติงานที่มีความ
หลากหลายยิ่งขึ้น 

     

 

ความต้องการของงาน 

 

ความต้องการการพัฒนา 
ระดับความคิดเห็น 

มากที่สุด มาก ปานกลาง น้อย น้อยที่สุด 

เพื่อพัฒนาทักษะเกี่ยวกับงาน  

26. การพัฒนาเส้นทางสายอาชีพท าให้บุคลากรมี
ผลงานออกมาดีและมีคุณภาพ 

     

27. การพัฒนาเส้นทางสายอาชีพเป็นวิธีที่การท าให้
บุคลากรเกิดการเรียนรู้ในการแก้ไขปัญหาที่
เกิดขึ้นระหว่างการปฏิบัติงาน 

     

28. การพัฒนาเส้นทางสายอาชีพท าให้บุคลากรมี
ประสบการณ์และทักษะในการท างานเพิ่มขึ้น 

     

29. การพัฒนาเส้นทางสายอาชีพควรมีการวางแผน
และก าหนดการจัดท าให้ตรงกับงานที่ปฏิบัติ
ตามหน้าที่ของบุคลากรนั้นๆ 

     

30. ผู้ที่มีหน้าที่ในการจัดท าแผนการพัฒนาเส้นทาง
สายอาชีพ ในแต่ละครั้งควรมีการรายงานผล
การพัฒนาให้กับทางหน่วยงานต้นสังกัดทราบ
อยูเ่สมอ 

     

เพื่อตอบสนองงานในรูปแบบใหม่ๆ  

31. การพัฒนาเส้นทางสายอาชีพ ช่วยให้บุคลากร
สามารถตอบสนองและปฏิบัติงานในรูปแบบ
ใหม่ๆได้ 

     

32. การพัฒนาเส้นทางสายอาชีพ เป็นวิธีการหน่ึงที่      
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ความต้องการการพัฒนา 
ระดับความคิดเห็น 

มากที่สุด มาก ปานกลาง น้อย น้อยที่สุด 

ช่วยให้บุคลากรเกิดความคิดริเริ่มสร้างสรรค์สิ่ง
ใหม่ๆในการท างาน 

33. การพัฒนาเส้นทางสายอาชีพ ช่วยให้บุคลากร
สามารถแก้ไขปัญหาเฉพาะหน้าที่เกิดขึ้น
ระหว่างการปฏิบัติงานได้ 

     

34. การพัฒนาเส้นทางสายอาชีพเป็นวิธีการที่ช่วย
ให้เกิดการสร้างบรรยากาศใหม่ๆในการท างาน
แก่บุคลากร 

     

35. การพัฒนาเส้นทางสายอาชีพ จะช่วยท าให้
บุคลากรได้รับการยกย่องจากบุคคลอ่ืนหรือ
เพื่อนร่วมงาน 

     

 
ความต้องการขององค์กร 
 

ความต้องการการพัฒนา 
ระดับความคิดเห็น 

มากที่สุด มาก ปานกลาง น้อย น้อยที่สุด 

เพื่อให้ทันกับเทคโนโลยีใหม่ๆ  

36. การพัฒนาเส้นทางสายอาชีพ ท าให้บุคลากร
เกิดการเรียนรู้ในการใช้เทคโนโลยีใหม่ๆ 

     

37. การพัฒนาเส้นทางสายอาชีพ เป็นสิ่งที่ท าให้
บุคลากรจ าเป็นต้องได้รับการศึกษาและ
ฝึกอบรมเก่ียวกับระบบสารสนเทศ 

     

38. ท่านเต็มใจให้ความช่วยเหลือเพื่อนร่วมงานในงาน
ที่คั่งค้าง  หรือประสบปัญหาในการท างาน 

     

39. การพัฒนาเส้นทางสายอาชีพ ช่วยให้บุคลากร
สามารถแก้ไขปัญหาที่เกิดขึ้นระหว่างการใช้
อุปกรณ์ที่เป็นเทคโนโลยีต่างๆได้ เช่น 
คอมพิวเตอร์ เป็นต้น 

     

40. การพัฒนาเส้นทางสายอาชีพ ช่วยให้บุคลากร
สามารถเข้าถึงการใช้ระบบอินเตอร์เน็ตและ
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ความต้องการการพัฒนา 
ระดับความคิดเห็น 

มากที่สุด มาก ปานกลาง น้อย น้อยที่สุด 

เครือข่ายออนไลน์ เพื่อน ามาประยุกต์ใช้ในการ
ปฏิบัติงานของตนเอง 

เพื่อตอบสนองเป้าหมายขององค์กร  

41. การพัฒนาเส้นทางสายอาชีพ เป็นวิธีการที่ท า
ให้บุคลากรสามารถปฏิบัติงานได้ตรงกับ
เป้าหมายขององค์กร 

     

42. การจัดท าแผนการพัฒนาเส้นทางสายอาชีพ 
สามารถช่วยยกระดับความสามารถให้กับ
องค์กร 

     

43. วัตถุประสงค์ของการท าแผนการพัฒนา
เส้นทางสายอาชีพ จะต้องมีความครอบคลุม
และชัดเจน 

     

44. ระยะเวลาในการจัดท าแผนการพัฒนาเส้นทาง
สายอาชีพจะต้องมีความเหมาะสมและ
สอดคล้องกับเป้าหมายขององค์กร 

     

45. ในการจัดท าแผนการพัฒนาเส้นทางสายอาชีพ
ในแต่ละครั้งจะต้องค านึงถึงเป้าหมายของ
องค์กรเป็นหลักอยู่เสมอ 

     

 
การพัฒนาเส้นทางอาชีพ 

(Career Path Development) 
ระดับความคิดเห็น 

มากที่สุด มาก ปานกลาง น้อย น้อยที่สุด 

การประเมินความสามารถของพนักงานรายบุคคล  

46. องค์กรของท่านมีการประเมินความสามารถใน
การปฏิบัติงานของบุคลากรในแต่ละบุคคลอยู่
เสมอ 

     

47. องค์กรของท่านมีการวางแผนการพัฒนาและ
ปรับปรุงความสามารถในการปฏิบัติงานของ
บุคลากรเป็นรายบุคคลอย่างต่อเน่ือง 

     

การจัดท าแผนฝึกอบรมและพัฒนาพนักงาน
รายบุคคล 
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การพัฒนาเส้นทางอาชีพ 
(Career Path Development) 

ระดับความคิดเห็น 
มากที่สุด มาก ปานกลาง น้อย น้อยที่สุด 

48. องค์กรของท่านมีการจัดท าแผนประจ าปีหรือ
แผนระยะยาว ที่มุ่งเน้นการพัฒนาบุคลากร 
โดยการจัดท าแผนการฝึกอบรมและการพัฒนา
บุคลากรรายบุคคล 

     

49. องค์กรของท่านมีการจัดท าการฝึกอบรมและ
การพัฒนาบุคลากร ตั้งแต่บุคลากรเริ่มเข้ามา
ท างานจนบุคลากรเกษียณอายุหรือลาออกจาก
องค์กร 

     

การจัดท าเส้นทางความก้าวหน้าในอาชีพ  

50. องค์กรของท่านมีการจัดท าเส้นทาง
ความก้าวหน้าในอาชีพ (Career Path ) ให้กับ
บุคลากรอยู่เสมอ 

     

51. องค์กรของท่านมีการจัดท าเส้นทาง
ความก้าวหน้าในอาชีพ (Career Path ) โดย
มุ่งเน้นการพัฒนาบุคลากร เพื่อเป็นการสร้าง
โอกาสและความก้าวหน้าในการท างาน       

     

การจัดท าแผนทดแทนต าแหน่งงาน   

52. องค์กรของท่านมีการจัดท าแผนทดแทน
ต าแหน่งงาน (Success Plan)อย่างต่อเน่ือง เพื่อ
เป็นแนวทางให้บุคลากรมีการพัฒนาศักยภาพ
และการเตรียมความพร้อมที่จะปฏิบัติงานใน
ต าแหน่งหน้าที่ท่ีสูงขึ้นได้ 

     

53. องค์กรของท่านมีการจัดท าแผนการจัดการ
ความรู้ในองค์กร  (Knowledge Management) 
เพื่อรองรับการเปล่ียนแปลงโยกย้ายต าแหน่ง
งานและเพื่อให้องค์กรสามารถพัฒนางานได้
อย่างต่อเน่ือง 
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ส่วนที่ 3 ข้อเสนอแนะเพิ่มเติม 
………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………….. 
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ประวัติผู้วิจัย 
 
ชื่อ-สกุล  นางสาวปริณดา  หอมแก้ว 
ที่อยู่  130/15 ซอย 2 ต าบลเขานิเวศน์ ถนนท่าเมือง อ าเภอเมือง จังหวัดระนอง 

85000 
วัน เดือน ปี เกิด 27 มิถุนายน 2532 
 
ประวัติการศึกษา 
        พ.ศ. 2550 ส าเร็จการศึกษาระดับมัธยมศึกษา โรงเรียนสตรีระนอง จังหวัดระนอง 
        พ.ศ. 2554 ศึกษาต่อระดับปริญญาบัณฑิต สาขาวิชาการจัดการธุรกิจทั่วไป คณะ

วิทยาการจัดการ มหาวิทยาลัยศิลปากร 
 

ประวัติการท างาน 
        พ.ศ. 2554 เข้ารับการฝึกงานที่แผนกบริหารทั่วไป การไฟฟ้าส่วนภูมิภาคจังหวัด

ระนอง 
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ประวัติผู้วิจัย 
 
ชื่อ-สกุล  นางสาวประภาภรณ์  พูลละม้าย 
ที่อยู่  125/29 หมู่ 6 ต าบลแหลมใหญ่ อ าเภอเมือง จังหวัดสมุทรสงคราม 75000 
 
วัน เดือน ปี เกิด 8 กุมภาพันธ์ 2533 
 
ประวัติการศึกษา 
        พ.ศ. 2550 ส าเร็จการศึกษาระดับมัธยมศึกษา โรงเรียนถาวรานุกูล จังหวัด

สมุทรสงคราม 
        พ.ศ. 2554 ศึกษาต่อระดับปริญญาบัณฑิต สาขาวิชาการจัดการธุรกิจทั่วไป คณะ

วิทยาการจัดการ มหาวิทยาลัยศิลปากร 
 

ประวัติการท างาน 
        พ.ศ. 2554 เข้ารับการฝึกงานที่แผนกบัญชี อู่ทิวาการาจ 1995 (ศูนย์ซ่อมมาตรฐาน

เครือ บจ.วิริยะประกันภัย) 
 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 


