
บทที่  2 
 

เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของ 
 
 การศึกษาคนควาครั้งนี้ ผูศึกษาไดศึกษาตํารา เอกสาร และงานวิจัยที่เกี่ยวของกับ  

แนวทางการพัฒนาผลงานของตนเอง  เพื่อมุงสูความกาวหนาในสายงาน  ของพนักงาน

มหาวิทยาลัยสายสนับสนุนวิชาการ คณะวิทยาศาสตรการแพทย โดยจําแนกสาระสําคัญ                 

ที่เกี่ยวของ ดังนี้ 

 1. โครงสรางการบริหารงานคณะวิทยาศาสตรการแพทย มหาวิทยาลัยนเรศวร 

 2.  การพัฒนาทรัพยากรมนุษย 

  2.1  ความหมายของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย 

  2.2  การพัฒนาบุคคล (ID Individual Development) 

  2.3  การพัฒนาวิชาชีพ (CD Career Development) 

  2.4  การพัฒนาองคการ (OD Organization Development) 

  2.5  แนวคิดในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย 

  2.6  กระบวนการฝกอบรม และการบริหารงานฝกอบรม 

 3.  หลักเกณฑและวิธีการพิจารณาการดํารงตําแหนงผูชํานาญการ  ผู เชี่ยวชาญ 

ผูเชี่ยวชาญพิเศษ ของขาราชการ  และพนักงานสายสนับสนุนวิชาการในมหาวิทยาลัย 

   ตําแหนงขาราชการพลเรือนในสถาบันอุดมศึกษา มีดังตอไปนี้ 

   1.  ประเภท ก ตําแหนงวิชาการ ซึ่งทําหนาที่สอนและวิจัย   

   2.  ประเภท ข ตําแหนงประเภทผูบริหาร  

   3.  ประเภท ค ตําแหนงประเภททั่วไป วิชาชีพเฉพาะ หรือเชี่ยวชาญเฉพาะ   

  3.1  คุณสมบัติเฉพาะสําหรับตําแหนง  

  3.2  ผลงานที่แสดงความเปนชํานาญการ  ชํานาญการพิเศษ  เชี่ยวชาญ  และ

เชี่ยวชาญพิเศษ 

  3.3  วิธีการพิจารณาตัดสินแตงตั้งดํารงตําแหนง 

  3.4  ภาระงานและหนาที่ความรับผิดชอบ 

  3.5  มาตรฐานกําหนดตําแหนงของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ 

   3.5.1 กลุมสายงานบรรจุวุฒิเฉพาะทาง 
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   3.5.2 กลุมสายงานที่เปนตําแหนงวิชาชีพเฉพาะ 

   3.5.3 สายงานผูปฏิบัติงานบริหารและกลุมสายงานผูปฏิบัติการดานตาง ๆ 

 4.  โอกาสและความกาวหนาของพนักงานในสถาบันอุดมศึกษาตําแหนงประเภททั่วไป 

วิชาชีพเฉพาะ หรือเชี่ยวชาญเฉพาะ (ประเภท ค) 

  4.1  สถานภาพปจจุบันของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการในสถาบันอุดมศึกษา 

  4.2  แนวคิดเกี่ยวกับการพัฒนาสายอาชีพ 

  4.3  การพัฒนาความกาวหนาในสายงานอาชีพ (Career Development) 

  4.4  ความสําคัญของการพัฒนาความกาวหนาในสายอาชีพ 

  4.5  การพัฒนาความกาวหนาในสายงานอาชีพของแตละบุคคล 

 5.  ทฤษฎีและแนวคิดเกี่ยวกับความพึงพอใจ 

  5.1  การสรางแรงจูงใจใหคนทํางาน 

  5.2  ทฤษฎีลําดับข้ันความตองการ  

  5.3  ทฤษฎีการจูงใจ 

 6.  เอกสารงานวิจัยที่เกี่ยวของ 

 7.  กรอบแนวคิดของการวิจัย 

 
โครงสรางการบริหารงานคณะวิทยาศาสตรการแพทย มหาวิทยาลัยนเรศวร 
 คณะวิทยาศาสตรการแพทย ซึ่งเปนหนวยงานที่อยูภายใตการกํากับและบริหารงานของ

มหาวิทยาลัยนเรศวร เปนสถาบันอุดมศึกษา สังกัดทบวงมหาวิทยาลัย ซึ่งไดแบงการบริหารงาน

ออกเปน 3 ฝาย ไดแก ฝายวิชาการ ฝายวิจัยและบัณฑิตศึกษา และฝายบริหาร และเมื่อกลาวถึง

ทรัพยากรบุคคลของคณะวิทยาศาสตรการแพทย ซึ่งประกอบดวย 4 กลุม คือ ผูบริหาร ขาราชการ

พนักงานมหาวิทยาลัยสายวิชาการ และพนักงานมหาวิทยาลัยสายสนับสนุนวิชาการ   

 พนั ก งานมหาวิ ทยาลั ยสายสนับสนุ น วิ ช าการ  เ ป นข า ราชการพล เ รื อน ใน

สถาบันอุดมศึกษา ประเภท ค ตําแหนงประเภททั่วไป วิชาชีพเฉพาะ หรือเชี่ยวชาญเฉพาะ ซึ่งจะ

เร่ิมตนที่ระดับปฏิบัติการ, ระดับชํานาญการ, ระดับชํานาญการพิเศษ, ระดับเชี่ยวชาญ และระดับ

เชี่ยวชาญพิเศษ สูงขึ้นตามลําดับ     

 การที่พนักงานมหาวิทยาลัยสายสนับสนุนวิชาการ จะเลื่อนจากตําแหนงระดับปฏิบัติการ

ข้ึนสูตําแหนงวิชาชีพเฉพาะ หรือเชี่ยวชาญเฉพาะ ซึ่งเปนตําแหนงที่สูงขึ้นนั้นตองเริ่มตนจากการ

พัฒนา โดยเฉพาะการพัฒนาที่ตัวบุคคล (ID Individual Development) และการพัฒนาวิชาชีพ 
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(CD Career Development) ซึ่งเปนสิ่งสําคัญที่จะทําใหเกิดการสรางผลงานทางวิชาการอยางมี

คุณภาพเพื่อกาวสูความกาวหนาในสายงาน   
 
การพัฒนาทรัพยากรมนุษย (Human Resource Development HRD.) 
 ในหัวขอการพัฒนาทรัพยากรมนุษยนี้  ผู ศึกษาคนควาจะกลาวถึงหัวขอตาง  ๆ  

ดังรายละเอียดตอไปนี้ 

 1. ความหมายของการพัฒนาทรัพยากรมนษุย 

  อรนุช ศรีสุรางค (2546, หนา 8) ไดกลาวสรุปวา การพัฒนาทรัพยากรมนุษย 

หมายถึง กิจกรรมที่มีการดําเนินการอยางตอเนื่อง เพื่อใหเกิดผลในการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมของ

บุคคล กิจกรรมดังกลาว คือ การฝกอบรม การศึกษา และการพัฒนา โดยแตละกลุมกิจกรรมจะมี

จุดเนนที่แตกตางกัน กลาวคือ การฝกอบรมเนนเรื่องงานในหนาที่โดยตรง เพื่อใหคนสามารถ

ปฏิบัติงานในหนาที่ไดดียิ่งขึ้น การศึกษามีจุดเนนเพื่อเตรียมคนใหเจริญกาวหนาสูตําแหนงที่สูงขึ้น 

สวนการพัฒนามุงเนนที่หนวยงานเปนการเตรียมคนใหมีความพรอมที่จะรองรับการเปลี่ยนแปลง

หรือพัฒนาตาง ๆ ที่จะเกิดขึ้นกับหนวยงานในอนาคต โดยมีการพัฒนาทั้งรางกายและจิตใจควบคู

กันไป 

  เพ็ญประภา พรศรีเมตต (2550, หนา 9) ไดใหความหมายของการพัฒนาทรัพยากร

มนุษยวา หมายถึง การดําเนินการเพื่อเพิ่มพูนความรู ทักษะ ความสามารถ ทัศนคติที่ดีใหพนักงาน

และผูบริหารองคกร เพื่อใหเกิดประสิทธิผลแกองคกร 

  พระมหาชิษณพงษ ศรจันทร (2548, หนา 11) ไดกลาวสรุปวา การพัฒนาทรัพยากร

มนุษย เปนปจจัยพื้นฐานที่ขาดไมได เนื่องจากมนุษยเปนปจจัยการผลิตที่สําคัญที่สุด สถาบัน

จําเปนตองแสวงหา เมื่อไดมาแลวก็ตองระวังรักษา พัฒนาใหมีความรู ความสามารถ เพื่อใหเปน

ประโยชนแกองคกรและจะตองมีการพัฒนาอยางตอเนื่องใหทันกับเทคโนโลยีที่เปลี่ยนแปลงไป

อยางรวดเร็ว 

  Nadler (Nadler, n.d. อางอิงใน นิสดารก เวชยานนท (2548, หนา 312) ไดกลาวถึง

ความหมายของการพัฒนาทรัพยากรมนุษยไววา หมายถึง การดําเนินการใหบุคคลไดรับ

ประสบการณและการเรียนรูในชวงระยะเวลาหนึ่ง เพื่อที่จะนําเอามาปรับปรุงความสามารถในการ

ทํางานโดยวิธีการ 3 ประการ คือ  

  1.  การฝกอบรม (training) เปนกิจกรรมที่กอใหเกิดการเรียนรู โดยมุงเนนเกี่ยวกับ

งานที่ปฏิบัติอยูในปจจุบัน (present job) เปาหมาย คือ การยกระดับความรู ความสามารถ ทักษะ 
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ของพนักงานในขณะนั้น ใหสามารถทํางานในตําแหนงนั้น ๆ ได ซึ่งผูที่ผานการฝกอบรมไปแลว

สามารถนําความรูไปใชไดทันที 

  2.  การศึกษา (education) เปนวิธีการพัฒนาทรัพยากรมนุษยโดยตรง เพราะการให

การศึกษาเปนการเพิ่มพูนความรู ทักษะ ทัศนคติ ตลอดจนเสริมสรางความสามารถในการปรับตัว

ในทุก ๆ ดานใหกับบุคคล โดยมุงเนนเกี่ยวกับงานของพนักงานในอนาคต (future job) เพื่อเตรียม

พนักงานใหมีความพรอมที่จะทํางานตามความตองการขององคกรในอนาคต 

  3.  การพัฒนา (Development) เปนกระบวนการปรับปรุงองคกรใหมีประสิทธิภาพ

เปนกิจกรรมการเรียนรูที่ไมไดมุงตัวงาน (not focus on a job) แตมีจุดเนนใหเกิดการเปลี่ยนแปลง

ตามที่องคกรตองการ และพรอมที่จะปฏิบัติงานกับองคกรในอนาคต เพื่อใหสอดคลองกับ

เทคโนโลยี รวมทั้งสิ่งแวดลอมตาง ๆ ที่เปลี่ยนแปลงไปอยางรวดเร็ว เพื่อความแตกตางระหวางการ

ฝกอบรม การศึกษา และการพัฒนา มีความแตกตางกันดังปรากฏตามตาราง 
 

ตาราง 1 แสดงความแตกตางระหวางการฝกอบรม การศึกษา และการพัฒนา ของ Nadler 
 

กิจกรรม จุดเนน ผลที่คาดหวัง งบประมาณ ความเสี่ยง 

การฝกอบรม 

การศึกษา 

การพัฒนา 

งานปจจุบัน 

งานในอนาคต 

ความเปลีย่นแปลง

องคกรในอนาคต 

ในขณะปจจุบัน 

ในเวลาอันใกล 

ณ เวลาหนึ่งในอนาคต 

คาใชจาย 

ลงทนุระยะสัน้ 

ลงทนุระยะยาว 

ตํ่า 

ปานกลาง 

สูง 

 

 จากแนวคิดและการใหความหมายของการพัฒนาทรัพยากรมนุษยหรือการพัฒนา

บุคลากรจากนักวิชาการดังที่ไดกลาวมาแลว อาจกลาวโดยสรุปวา การพัฒนาทรัพยากรมนุษย คือ 

กระบวนการที่เสริมสรางและเปลี่ยนแปลงผูปฏิบัติงานดานตาง ๆ ใหมีความรู ความสามารถ  

มีทักษะ เจตคติ และเทคนิควิธีตาง ๆ ใหดียิ่งขึ้น เนื้อหา (content) ของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย

ครอบคลุม 3 เร่ือง คือ การฝกอบรม การศึกษา และการพัฒนา ซึ่งจะทําใหตัวบุคคลและองคการ 

มีประสิทธิภาพ และประสิทธิผลในการปฏิบัติงานใหบรรลุเปาหมายและวัตถุประสงคขององคการ 

และเพื่อเปนแนวทางในการปฏิบัติงานของบุคลากรใหมุงสูความกาวหนาในสายงานและกาวหนา

ในชีวิต 
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 การพัฒนาทรัพยากรมนุษยในองคการ เปน การพัฒนาองครวมของการพัฒนาบุคคล 

(ID) พัฒนาวิชาชีพ (CD) และพัฒนาองคการ (OD) เพื่อมุงสูการผลิตสูงสุด คุณภาพโอกาสและ

การเพิ่มพูนสูงสุด เพื่อสมาชิกองคการที่พวกเขาทํางานทําใหเปาหมายขององคการบรรลุผล 

 2.  การพัฒนาบุคคล (ID Individual Development) 

           ชวยใหพนักงานเห็นถึงจุดออน จุดแข็งของตน เสริมจุดแข็งและพัฒนาจุดออนโดยใช

ศักยภาพทั้งหมดเพื่อสรางประสิทธิภาพองคการขณะเดียวกันก็บรรลุเปาหมายสวนบุคคลดวย เปน

การพัฒนาบุคคลที่เกิดจากการผานทักษะงานหลายตําแหนง เชน ผูวิเคราะห วางแผน สราง

โปรแกรม บรรยาย เปนตน เพื่อมุงพัฒนาความรูทัศนคติ ทักษะใหม ๆ และพฤติกรรมใหดีข้ึน 

เพื่อที่จะทําใหผลการปฏิบัติงานเพิ่มข้ึนและดีข้ึน อาจกระทําผานแผนงานที่เปนทางการหรือไมเปน 

หรือการอบรมขณะปฏิบัติงานก็ได  

  รวงทิพย สุรวิชัย (2538, หนา 37) ไดกลาวเกี่ยวกับเร่ืองการพัฒนาตนเองหรือ 

การพัฒนาบุคคลวา อาจทําไดมากมายหลายวิธีโดยขึ้นอยูกับเวลา โอกาส ความถนัด และที่สําคัญ

คือ ความสนใจของตัวผูปฏิบัติงานเอง เชน หมั่นศึกษา คนควาหาความรูจากหนังสือหรือเอกสาร

วิชาการ ตาง ๆ ที่เกี่ยวของและเปนประโยชนตองานของตนซึ่งเปนการเพิ่มพูนความรู ความเขาใจ

ในสิ่งใหม ๆ ทันกับความกาวหนาทางวิชาการอยูเสมอ 

  เทวมิตร รุงเรืองวงศ (2542, หนา 28) กลาวสรุปวา การพัฒนาบุคลากรเปนเรื่องที่

ตองอาศัยวิธีการที่หลากหลาย จะใชวิธีการใดวิธีการหนึ่งคงไมเพียงพอ โดยเฉพาะองคประกอบ

สําคัญในเรื่องตัวบุคคลที่จะตองยอมรับการพัฒนาตัวเขาเอง ไมใชอาศัยแตองคการเทานั้นที่

เล็งเห็นความสําคัญเพียงดานเดียว เมื่อทั้งบุคลากรและองคการมีความเขาใจที่ตรงกัน ยอมรับการ

พัฒนาบุคลากร ผลดีก็จะเกิดกับการทํางานการปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพและประสิทธิผลในที่สุด 

 3. การพัฒนาวิชาชีพ (CD Career Development) 

  เนนการวิเคราะหเพื่อใหทราบความสนใจ คานิยม ความรูความสามารถ กิจกรรม 

และการมอบหมายงานใหบุคคลปฏิบัติเพื่อพัฒนาทักษะสําหรับการปฏิบัติงานในอนาคต  

การพัฒนาอาชีพนั้น ทั้งบุคลากรและองคการตางตองมีกิจกรรมที่จะตองปฏิบัติทั้ง 2 ฝาย ทางฝาย

บุคลากรจะตองมีการวางแผนอาชีพ ตระหนักในอาชีพตน ใชประโยชนจากศูนยพัฒนาอาชีพใน

หนวยงานตนใหมากที่สุด สวนกิจกรรมองคการครอบคลุม ระบบใหคําปรึกษา จัด Workshop 

สัมมนา การวางแผนทรัพยากรมนุษย การประเมินผลการปฏิบัติงาน แผนงานเสนทางอาชีพ   
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 4. การพัฒนาองคการ (OD Organization Development) 

  มุงพัฒนาวิธีแกปญหาองคการดวยวิธีการใหม ๆ และสรางสรรคโดยพยายามปรับ

โครงสราง วัฒนธรรม กระบวนการบริหาร และกลยุทธของการบริหารทรัพยากรมนุษยใหสอดคลอง

กัน วิธีการแกปญหาโดยปรับสวนตาง ๆ ใหกลมกลืนกันสามารถทําใหองคการปรับตัวไดดวยตนเอง 

และมองเห็นปญหาและความออนแอของตนเองแลวนํามาแกไข เคยมีผูกลาววาการพัฒนา

ทรัพยากรมนุษย  เปนสิ่งฟุมเฟอยแตในปจจุบันเปนที่ยอมรับแลววา  การพัฒนาแรงงาน               

(Work Force) ไมใชส่ิงฟุมเฟอยอีกตอไป การอบรมและพัฒนา เปนความจําเปนเพื่อความอยูรอด

และการปฏิบัติงานขององคการ และชวยสงเสริมในการสรางเปาหมายชีวิตที่สมบูรณใหกับทุกคน  

ไมเพียงในองคการธุรกิจ แตในความสัมพันธกับครอบครัว ศาสนาและชุมชนดวย (พจนานุกรม 

ฉบับราชบัณฑิตยสถาน พ.ศ. 2525) 

  การศึกษาคนควาเกี่ยวกับดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษยในองคการในครั้งนี้  

ผูศึกษามุงเนนการศึกษาดานการพัฒนาบุคคล (Individual Development) และดานการพัฒนา

วิชาชีพ (Career Development) ของพนักงานสายสนับสนุนวิชาการ คณะวิทยาศาสตรการแพทย 

สําหรับเปนแนวทางการพัฒนาผลงานของตนเอง เพื่อมุงสูความกาวหนาในสายงาน 

  ดังนั้น เพื่อใหเกิดการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมของบุคลากรในองคกร ตองกําหนด

แผนการดําเนินการ และจัดทําโครงการเพื่อพัฒนาบุคลากรอยางตอเนื่อง ดังนี้ 

  1. การฝกอบรม เพื่อเพิ่มพูนความรู ทักษะในการปฏิบัติงาน เนนเรื่องงานในหนาที่ที่

บุคคลรับผิดชอบโดยตรง เพื่อใหสามารถปฏิบัติงานในหนาที่ไดดียิ่งขึ้น 

   1.1  การอบรม เชิ ง วิ ช าการหรื อการประชุ มทางวิ ช าการ  ( Institution 

conference) ยงยุทธ เกษสาคร (2551, หนา 135) ไดอธิบายไววา จัดเปนการฝกอบรมรูปแบบหนึ่ง 

โดยมีวัตถุประสงค คือ 

    1.1.1  เพื่อใหไดขอเท็จจริง สามารถเพิ่มพูนความรู และประสบการณ 

ใหม ๆ อยางกวางขวางแกสมาชิกที่เขาประชุมสัมมนา 

    1.1.2 เพื่อแลกเปลี่ยนความรู และแนะนําเทคนิคใหมระหวางสมาชิก

ผูเขารวมประชุม 

    1.1.3 เพื่อเสนอผลการวิจัย และการศึกษาคนควาในดานตาง ๆ  

   1.2  การอบรมเชิงปฏิบัติการหรือการประชุมเชิงปฏิบัติการ (workshop) ยงยุทธ  

เกษสาคร (2551, หนา 137) เปนการประชุมที่มุงเนนใหผูเขาประชุมไดรับหรือเกิดประสบการณ และ 

ไดรวมกันลงมือปฏิบัติ เพื่อนําไปเปนแนวทางในการปฏิบัติงานได ลักษณะสําคัญของการประชุม 
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เชิงปฏิบัติการ คือ สมาชิกที่ เขารวมประชุมแบบนี้ จะตองเปนผูที่มีความสนใจในเรื่องเดียวกัน  

การฝกอบรมลักษณะนี้มุงเนนชั่วโมงการปฏิบัติมากกวาการอภิปราย โดยมีวัตถุประสงค คือ  

    1.2.1 เพื่อใหผูเขารวมประชุม มีโอกาสแสดงวิธีการปฏิบัติงานจริงในดานตาง ๆ   

    1.2.2 เพื่อใหเกิดผลงานจากการปฏิบัติจริงหรือวิธีการใหม ๆ ที่ไดจากการ

พิสูจนพบรวมกัน นําสูการประยุกตใชในอนาคต 

    1.2.3 เพื่อสรางเสริมความรวมมือระหวางสมาชิกในหนวยงาน และ

พัฒนามนุษยสัมพันธในองคการ 

    1.2.4 เพื่อปรับปรุงความรูความสามารถและความเขาใจ ความเชี่ยวชาญ

ในการปฏิบัติของสมาชิกแตละคน  

  2. การศึกษา มีจุดเนนเพื่อเตรียมคนใหเจริญกาวหนาสูตําแหนงที่สูงขึ้น 

  3. การดูงาน มีจุดเนนเพื่อศึกษาหาความรูเพิ่มเติมและแลกเปลี่ยนเรียนรู รับส่ิง 

ใหม ๆ ที่องคกรเรายังขาดจากหนวยงาน องคกรที่มีแหลงเรียนรูที่หลากหลาย เพื่อนํามาประยุกตใช

ในการพัฒนาคน พัฒนางาน และพัฒนาองคกรของเรา 

  4. การพัฒนา มุงเนนที่หนวยงาน เปนการเตรียมคนใหมีความพรอมที่จะรองรับการ

เปลี่ยนแปลงหรือพัฒนาตาง ๆ ที่จะเกิดขึ้นในอนาคต  

  5. แนวคิดในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย 

  จุดประสงคในการพัฒนาบุคลากร แบงเปน 3 ประการใหญ ๆ คือ 

  1.  เพื่อใหบุคลากรทํางานได ทํางานดี ทํางานเกง และทํางานแทนกนัได 

  2.  เพื่อเพิม่คุณคาของคน 

  3.  เพื่อเพิม่ความกาวหนาในอาชีพ 

  ทั้งนี้ โดยอาจแบงแนวคิดในการพัฒนาบุคลากร ตาม Models ดังนี ้
 
 
 
 
 
 
                     

ภาพ 1 Models การพัฒนาบุคลากรในเชิงระบบ 
 

ที่มา: ดวงใจ ศุภสารัมภ, ม.ป.ป. 

 

Outputs 

Feedback 

Process Inputs 
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  แนวคิดนี้มองการพัฒนาบุคลากรในเชิงระบบ ประกอบดวย 3 สวนหลัก คือ 

  1.  Inputs หรือส่ิงนําเขา ซึ่งไดแก ทรัพยากรตาง ๆ เชน เงินงบประมาณ บุคคล วัสดุ 

อุปกรณ ตลอดจน นโยบายและแนวคิด ในการบริหารงานการพัฒนาบุคลากร วิธีการที่ใชในการ

พัฒนาบุคลากร และเทคโนโลยีตาง ๆ ฯลฯ ซึ่งหนวยงานทุมเท หรือใสเขาไป ในระบบการพัฒนา

บุคลากร 

  2. Process หรือ กระบวนการพัฒนาบุคคล หมายถึง การฝกอบรม การสัมมนา  

การประชุมเชิงปฏิบัติการ หรือการดําเนินการพัฒนาบุคลากรในลักษณะอื่น ๆ เชน การมอบหมาย

งาน การหมุนเวียนหนาที่การงาน (Job Rotation) เปนตน   

  3. Outputs หรือผลลัพธ คือบุคลากรที่ไดรับการพัฒนาแลว รวมทั้งขอมูลตาง ๆ 

เกี่ยวกับผลลัพธ ซึ่งจะสงผลกระทบ เปนขอมูลยอนกลับ หรือ Feedback เพื่อใชในการปรับปรุงการ

พัฒนาบุคลากรตอไปอีก 

  แนวคิดนี้ตองการเนนถึงประเด็นสําคัญวา ถาตองการผลลัพธที่มีคุณภาพ  

ก็จําเปนตองใสส่ิงนําเขาที่สมบูรณ และมีคุณภาพ เขาไปในระบบ และดูแลใหกระบวนการพัฒนา

บุคลากร มีประสิทธิภาพดวย 

  ในการพัฒนาระดับการเรียนรูของบุคลากรภายในองคการใหมีความสอดคลองกับ

ระยะเวลาในการพัฒนาทรัพยากรมนุษยใหมีศักยภาพตามแตละระดับ และกลุมของการปฏบัิติงาน

ตามแตละตําแหนงและสถานภาพ ซึ่งจะมีความแตกตางกัน โดยสามารถสรุปเปนขั้นตอนของการ

สราง Strategic Based Development Program ใหเกิดขึ้นภายในองคการได ดังนี้ 
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ภาพ 2 ขั้นตอนการสราง (Strategic Based Development Program) 
 

ที่มา: ปรัชญา ชุมนาเสียว, ม.ป.ป. 
 

 จากแผนภาพ ข้ันตอนการสราง Strategic Based Development Program นั้น ข้ันตอน

ทั้งหมดจําเปนจะตองออกแบบใหมีความสอดคลองกับสภาพแวดลอมภายนอกที่เปลี่ยนแปลงอยู

ตลอดเวลา ไมวาจะเปนสภาพเศรษฐกิจ สังคม การเมือง การแขงขันขององคการ ความตองการ 

ที่หลากหลายของลูกคา อีกทั้งยังตองตอบสนองตอกลยุทธและเปาหมายขององคการ รวมทั้ง

จะตองสอดคลองกับสภาพแวดลอมภายในองคการ เชน วัฒนธรรมองคการ คานิยมของคนใน

องคการ โครงสรางองคการ กระบวนการบริหารจัดการในองคการ พฤติกรรม ความรู และทักษะ

ของบุคลากร หรือแมกระทั่งเทคโนโลยีที่ทันสมัยสําหรับองคการสมัยใหม เปนตน ซึ่งถาหาก

องคการสามารถทําไดทั้งหมด ก็สามารถเชื่อไดวาองคการนั้นจะมีกลยุทธการพัฒนาทรัพยากร

มนุษยเพื่อสรางทุนมนุษยที่สอดคลองกับการเปลี่ยนแปลง ดังนั้นโอกาสของความอยูรอดและความ

มั่นคงขององคการก็จะสามารถยืนหยัดอยูบนโลกใบนี้ไดอยางยั่งยืนตอไป 

 6.  กระบวนการฝกอบรม และการบริหารงานฝกอบรม 

  การฝกอบรม คือ กระบวนการในอันที่จะทําใหผูเขารับการฝกอบรมเกิดความรู ความ

เขาใจ ทัศนคติ และความชํานาญในเรื่องใดเร่ืองหนึ่ง และเปลี่ยนพฤติกรรมไปตามวัตถุประสงค 

การวิเคราะหความตองการพัฒนาองคการ 
SWOT Analysis 

การจัดทาํแผนพัฒนารายกลุม 
Groups Development Plan 

การกําหนดและสรางกลยุทธการพัฒนา 
Strategic Based Development Program 

ออกแบบกิจกรรมการพัฒนาใหเหมาะสมกับ 
Strategic Based Development Program 

การพัฒนาทรพัยากรมนุษยในแตละ 
Groups Development Plan 

ประเมินผลการพัฒนา 

ข้ัน 1  

Feedback 
ผลสะทอนกลบั 

ข้ัน 2 

ข้ัน 3  

ข้ัน 4 

ข้ัน 5 

ข้ัน 6 
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ที่กําหนดไว กอนที่จะทําความเขาใจถึงแตละขั้นตอนของกระบวนการฝกอบรมในรายละเอียด 

เราอาจมองกระบวนการฝกอบรม เพื่อพัฒนาบุคลากรอยางคราว ๆ ไดดังนี้   

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
ภาพ 3 กระบวนการฝกอบรม 

 
ที่มา: สํานักวิทยบริการ มหาวิทยาลัยทักษิณ, ม.ป.ป. 

 

  กระบวนการฝกอบรม หมายถึง “กระบวนการหรือ ข้ันตอนการปฏิบัติในอันที่จะทําให  

ผูเขารับการฝกอบรม เกิดความรู ความเขาใจ ทัศนคติ ทักษะ หรือความชํานาญ ตลอดจน 

ประสบการณในเรื่องใดเรื่องหนึ่ง และเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมไปตามวัตถุประสงคที่กําหนดไว”  

  6.1 การหาความจําเปนในการฝกอบรม หมายถึง การคนหาปญหาที่เกิดขึ้น 

ในองคกรหรือในหนวยงาน วามีปญหาเรื่องใดบาง ที่จะสามารถแกไขใหหมดไปหรืออาจทําใหทุเลา

ลงไดดวยการฝกอบรม โดยรวมไปถึงการพยายามหาขอมูลดวยวา กลุมบุคลากร เปาหมายที่

จะตองเขารับการอบรมเปนกลุมใด ตําแหนงงานอะไร มีจํานวนมากนอยเพียงใด ควรจะตองจัดเปน 

โครงการฝกอบรมให หรือเพียงแตสงไปเขารับการอบรมภายนอกองคการเทานั้น มีภารกิจใดบางที่

ควรจะตองแกไขปรับปรุงดวยการฝกอบรม พฤติกรรมประเภทใดบางที่ควรจะตองเปลี่ยนแปลงดาน

ความรู ทักษะ ทัศนคติ หรือประสบการณ ทั้งนี้ สภาพการณที่เปนปญหา และแสดงถึงความจําเปน 

ในกา รฝ กอบรมอาจมี ทั้ ง ที่ ป ร ากฏชั ดแจ ง  และ เป นสภาพกา รณ ที่ ซั บ ซ อนจํ า เ ป น  

(1) 

การหาความจาํเปนในการ

ฝกอบรม 

(3) 

กําหนดโครงการฝกอบรม 

(4) 

การบริหารโครงการจัดฝกอบรม 

(5) 

การประเมนิผล  

ติดตามผลการฝกอบรม การจัดการ 

(2) 

การสรางหลักสูตร

ฝกอบรม 
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ตองวิเคราะหหาสาเหตุของปญหาเพื่อคนหาวิธีการที่ใชในการวิเคราะหหาความจําเปนในการ

ฝกอบรมมีหลายหลายวิธี เชน การสํารวจ การสังเกตการณ การทดสอบ การใชแบบสอบถาม และ

การประชุม เปนตน ซึ่งกลาวโดยสรุปถึงความจําเปนในการฝกอบรมอาจดูไดจากการทํางานของ

บุคลากรดานตาง ๆ คือ 

   6.1.1 การขาดความรู (knowledge) ในหนาที่การงานที่ทําอยู 

   6.1.2 การปฏิบัติ (practice) ยังไมถูกตอง ยังบกพรอง 

   6.1.3 ทักษะ (skill) ยังขาดทักษะความชํานาญ ความคลองแคลว ในการ

ทํางาน 

   6.1.4 ความสนใจ (interest) ขาดความตั้งใจ และสมาธิในการทํางาน 

   6.1.5 ทัศนคติ (attitude) ทาทีความรูสึกความสํานึกที่ดีที่ถูกตองในงานที่ทํานั้น 

   6.1.6 ความเขาใจ (understanding) ในงาน ทฤษฎี หลักการ นโยบาย 

   ถาทั้ง 6 ประเด็น มีประเด็นใดประเด็นหนึ่งปรากฏใหเห็นวายังบกพรอง  

ยอมแสดงวามีความจําเปนตองฝกอบรมใหไดตามเกณฑที่ตองการ  

  6.2  การสรางหลักสูตรฝกอบรม หมายถึง การนําเอาความจําเปนในการฝกอบรม 

ซึ่งมีอยูชัดเจนแลววามีปญหาใดบาง ที่จะสามารถแกไขไดดวยการฝกอบรม กลุมเปาหมายเปนใคร 

และพฤติกรรมการเรียนรูที่ตองการจะเปลี่ยนแปลงเปนดานใดนั้น มาวิเคราะหเพื่อกําหนดเปน

หลักสูตร โดยอาจประกอบดวยวัตถุประสงคของหลักสูตรฝกอบรม หมวดวิชา หัวขอวิชา 

วัตถุประสงค ของแตละหัวขอวิชา เนื้อหาสาระหรือแนวการอบรม เทคนิคหรือวิธีการอบรม 

ระยะเวลา การเรียงลําดับหัวขอวิชาที่ควรจะเปน ตลอดจนการกําหนดลักษณะของวิทยากร

ผูดําเนินการฝกอบรม ทั้งนี้ เพื่อจะทําใหผูเขาอบรมไดเกิดการเรียนรูอยางมีข้ันตอน และเกิดการ 

เปลี่ยนแปลงพฤติกรรมจนทําใหส่ิงที่เปนปญหาไดรับการแกไขลุลวงไปได หรืออาจทําใหผูเขารับ 

การอบรมทํางานที่ไดรับมอบหมายไดอยางมีประสิทธิภาพ และเต็มใจยิ่งขึ้น  

  6.3 การกําหนดโครงการฝกอบรม คือ การวางแผนการดําเนินการฝกอบรมอยาง

เปนขั้นตอนดวยการเขียนออกมาเปนลายลักษณอักษร ดังที่เรียกวา “โครงการฝกอบรม” เปนการ

ระบุรายละเอียดที่เกี่ยวของทั้งหมด ต้ังแตเหตุผลความเปนมา หรือความจําเปนในการฝกอบรม 

หลักสูตร หัวขอวิชาตาง ๆ วิทยากร คุณสมบัติของผูที่จะเขารับการอบรม วันเวลา สถานที่อบรม 

ประมาณการคาใชจาย ตลอดจนรายละเอียดดานการบริหารและธุรการตาง ๆ ของการฝกอบรม 

ทั้งนี้ เนื่องจากการฝกอบรม เปนกิจกรรมที่มีผูเกี่ยวของหลายฝาย นับต้ังแตผูที่จะเขารับการ

ฝกอบรม ผูบังคับบัญชา ในหนวยงานตนสังกัดของผูเขารับการฝกอบรม วิทยากร และที่สําคัญคือ 
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ผูบริหารซึ่งมีอํานาจอนุมัติโครงการและคาใชจาย จําเปนจะตองเขาใจถึงรายละเอียดตาง ๆ ของ

การฝกอบรม โดยใชโครงการฝกอบรมที่เขียนขึ้นเปนสื่อนั่นเอง  

  6.4 การบริหารโครงการฝกอบรม หรือ “การดําเนินการฝกอบรม” ในการดําเนินการ 

ฝกอบรมที่มีประสิทธิภาพ และสามารถบรรลุวัตถุประสงคของโครงการไดนั้น นอกจากมาจาก 

วิทยากร ที่มีความรูความสามารถ และหลักสูตรฝกอบรมที่เหมาะสมแลว ยังจําเปนตองอาศัย

เจาหนาที่ผูรับผิดชอบ จัดการฝกอบรม ซึ่งเขาใจหลักการบริหารงานฝกอบรม พอที่จะสามารถ

วางแผนและดําเนินงานธุรการทั้งหมดในชวง ทั้งกอน ระหวาง และหลังการอบรมไดอยางมี

ประสิทธิภาพอีกดวย จึงไดกําหนดขั้นตอนนี้เปนการบริหาร โครงการฝกอบรมเพื่อใหครอบคลุม

เนื้อหาที่ผูจัดโครงการฝกอบรมควรทราบทั้งหมด  

   สวนในการดําเนินการฝกอบรม เจาหนาที่ผูจัดโครงการอบรมจะตองมีบทบาท

หลักที่จะชวยอํานวยความสะดวกใหกับวิทยากรในการจัดกิจกรรมการเรียนรูใหแกผูเขาอบรม  

ทั้งในดานสถานที่ โสตทัศนูปกรณ วัสดุอุปกรณ ยานพาหนะ การเงิน ฯลฯ และในขณะเดียวกัน  

ยังตองดําเนินงานในฐานะผูอํานวยการโครงการ ทําหนาที่ควบคุมใหการฝกอบรมดําเนินไปตาม

กําหนดการ จัดใหมีกิจกรรมละลายพฤติกรรมและกิจกรรมกลุมตาง ๆ ในระหวางผูเขาอบรม อันจะ

ชวยสรางบรรยากาศในการฝกอบรมใหเอื้ออํานวยตอการเรียนรูสําหรับผูเขาอบรมไดเปนอยางดี 

มิฉะนั้น อาจไมสามารถทําใหการฝกอบรมดําเนินไปตามที่ระบุไวในโครงการอยางมีประสิทธิภาพ 

และบรรลุประสิทธิผลเทาที่ควร   

  6.5 การประเมินและติดตามผลการฝกอบรม ในขั้นตอนของการกําหนดโครงการ

ฝกอบรม ผูรับผิดชอบจะตองคํานึงถึงการประเมินผลการฝกอบรมไวดวยวา จะดําเนินการ

ประเมินผลดวยวิธีการใดบาง โดยใชเครื่องมืออะไร และจะดําเนินการติดตาม ผลการฝกอบรม

หรือไม เมื่อใด ทั้งนี้ เพราะเมื่อการฝกอบรมเสร็จส้ินลงแลว ผูรับผิดชอบโครงการควรจะตองทําการ

สรุปประเมินผลการฝกอบรมและจัดทํารายงานเสนอใหผูบังคับบัญชาไดพิจารณาถึงผลของการ

ฝกอบรม สวนผูรับผิดชอบโครงการเองก็จะตองนําเอาผลการประเมินโครงการฝกอบรมทั้งหมดมา

เปนขอมูลยอนกลับหรือ Feedback ใชพิจารณาประกอบในการจัดฝกอบรม หลักสูตรเชนเดียวกัน

ในครั้ง/รุนถัดไปในข้ันตอนของการหาความจําเปนในการฝกอบรมวา ควรจะตองมีการพัฒนา หรือ

ปรับปรุงหลักสูตร หรือการดําเนินการในการบริหารงานฝกอบรมอยางไรบาง เพื่อจะทําใหการ

ฝกอบรมเกิดสัมฤทธิผลตรงตามวัตถุประสงค ของโครงการเพิ่มข้ึน   

   การติดตามผลการอบรม จะทําหลังจากที่ผูเขาอบรมกลับเขาไปทํางานสักระยะ

หนึ่ง ซึ่งผูรับผิดชอบโครงการและทีมผูติดตามประเมินผลและวิทยากร จะรวมกันกําหนดวิธีการ
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รายละเอียด และกําหนดการที่จะลงไปติดตามผลในพื้นที่ เพื่อจะไดดูวาผูผานการฝกอบรมแตละ

คน มีการเปลี่ยนแปลงหรือมีความกาวหนาในการพัฒนามาตรฐานการปฏิบัติงานมากนอยเพียงใด 

สามารถประยุกตส่ิงที่ไดเรียนรูมาใชใหเปนประโยชนไดมากนอยเพียงใด นอกจากจะลงติดตามผล

ในพื้นที่ปฏิบัติงานจริงอาจใชวิธีติดตามผลโดยวิธีตอบแบบสอบถามก็ได 
 
หลักเกณฑและวิธีการพิจารณาการดํ ารงตํ าแหน ง ผู ชํ านาญการ  ผู เชี่ ยวชาญ                    
ผูเชี่ยวชาญพิเศษของขาราชการ และพนักงานสายสนับสนุนวิชาการในมหาวิทยาลัย 
 มหาวิทยาลัยนเรศวร เปนสถาบันอุดมศึกษา สังกัดกระทรวงศึกษาธิการ ซึ่งเปน

มหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐบาล มีการบริหารงานโดยเฉพาะดานทรัพยากรบุคคล โดยยึด

พระราชบัญญัติระเบียบราชการพลเรือนในสถาบันอุดมศึกษา (ฉบับที่ 2) พ.ศ. 2551 ซึ่งประกาศไว

เมื่อวันที่ 31 มกราคม 2551 เปนปที่ 63 ในรัชกาลปจจุบัน และมีพลเอก สุรยุทธ จุลานนท 

นายกรัฐมนตรี เปนผูรับสนองพระบรมราชโองการ กลาวคือ ในมาตรา 18 ตําแหนงขาราชการ

พลเรือนในสถาบันอุดมศึกษา  

 ตําแหนงขาราชการพลเรือนในสถาบันอุดมศึกษา มีดังตอไปนี้ 

 1.  ประเภท ก ตําแหนงวิชาการ ซึ่งทําหนาที่สอนและวิจัย ไดแก 

  1.1  ศาสตราจารย   

  1.2  รองศาสตราจารย    

  1.3  ผูชวยศาสตราจารย    

  1.4  อาจารย    

  1.5  ตําแหนงอื่นตามที่ ก.พ.อ. กําหนด 

 2. ประเภท ข ตําแหนงประเภทผูบริหาร ไดแก 

  2.1  อธิการบดี 

  2.2  รองอธิการบดี 

  2.3  คณบดี 

  2.4  หัวหนาหนวยงานที่เรียนชื่ออยางอื่นที่มีฐานะเทียบเทาคณะ 

  2.5  ผูชวยอธิการบดี 

  2.6  รองคณบดีหรือรองหัวหนาหนวยงานที่เรียกชื่ออยางอื่นที่มีฐานะเทียบเทาคณะ 

  2.7  ผู อํานวยการสํานักงานอธิการบดี  ผู อํานวยการสํานักงานวิทยาเขต 

ผูอํานวยการหรือหัวหนาหนวยงานที่เรียกชื่อยางอื่นที่มีฐานะเทียบเทากองตามที่ ก.พ.อ. กําหนด 

  2.8  ตําแหนงอื่นตามที่ ก.พ.อ. กําหนด 
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 3.  ประเภท ค ตําแหนงประเภททั่วไป วิชาชีพเฉพาะ หรือเชี่ยวชาญเฉพาะ ไดแก 

  3.1  ระดับเชี่ยวชาญพิเศษ 

  3.2  ระดับเชี่ยวชาญ 

  3.3  ระดับชํานาญการ 

  3.4  ระดับปฏิบัติการ 

  3.5  ระดับอ่ืนตามที่ ก.พ.อ. กําหนด 

 และคณะกรรมการขาราชการพลเรือนในสถาบันอุดมศึกษา (ก.พ.อ.) ไดจัดทําประกาศ 

ก.พ.อ. เร่ือง มาตรฐานการจําแนกตําแหนงขาราชการพลเรือนในสถาบันอุดมศึกษา พ.ศ. 2552  

ซึ่งประกาศไวในราชกิจจานุเบกษา เมื่อวันที่ 9 กันยายน 2552 ซึ่งลงนามโดย จุรินทร ลักษณวิศิษฎ 

รัฐมนตรีวาการกระทรวงศึกษาธิการ  โดยอาศัยอํานาจตามความในมาตรา  14(3) แหง

พระราชบัญญัติระเบียบขาราชการพลเรือนในสถาบันอุดมศึกษา พ.ศ. 2547 ก.พ.อ. จึงกําหนด

มาตรฐานการจําแนกตําแหนงขาราชการพลเรือนในสถาบันอุดมศึกษา ดังตอไปนี้ 

 1.  ตําแหนงวิชาการ เปนตําแหนงที่มีหนาที่รับผิดชอบปฏิบัติงานเกี่ยวกับการเรียน 

การสอน การศึกษา การอบรม การวิจัยคนควาในสาขาวิชาการและวิชาชีพชั้นสูง การใหคําแนะนํา

ปรึกษาแกนิสิตนักศึกษา การใหบริการทางวิชาการแกสังคม การทํานุบํารุงศิลปะและวัฒนธรรม

และปฏิบัติงานอื่นที่เกี่ยวของ ไดแก 

  1.1  ศาสตราจารย   

  1.2  รองศาสตราจารย    

  1.3  ผูชวยศาสตราจารย    

  1.4  อาจารย    

 2. ตําแหนงประเภทผูบริหาร ไดแก ตําแหนงที่มีอํานาจและหนาที่ในการบริหารงาน

ทั่วไปในสํานักงานอธิการบดีหรือสํานักงานวิทยาเขต หรือในฐานะหัวหนาสวนราชการภายใน

สํานักงานอธิการ หรือในฐานะหัวหนาสวนราชการที่มีอํานาจและหนาที่ในการบริหารงานทั่วไปใน

คณะ สถาบัน สํานัก ศูนย หรือหนวยงานที่เรียกชื่ออยางอื่นที่มีฐานะเทียบเทาคณะ ซึ่งแบงสวน

ราชการตามกฎหมายวาดวยการจัดตั้งสถาบันอุดมศึกษา โดยมีความรับผิดชอบและคุณภาพของ

งานสูงมากหรือสูงมากเปนพิเศษที่ ก.พ.อ. กําหนด ซึ่งตําแหนงประเภทผูบริหาร มี 2 ระดับ ดังนี้ 

  2.1  ตําแหนงผูอํานวยการสํานักงานอธิการบดีหรือเทียบเทา 

  2.2  ตําแหนงผูอํานวยการกองหรือเทียบเทา  
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 3.  ตําแหนงประเภทวิชาชีพเฉพาะ ไดแก ตําแหนงปฏิบัติงานที่มีลักษณะเปนงาน

วิชาชีพที่ตองปฏิบัติโดยผูสําเร็จการศึกษาในระดับปริญญาซึ่งไมอาจมอบหมายใหผูมีคุณวุฒิดาน

อ่ืนปฏิบัติงานแทนได 

 4.  ตําแหนงประเภทวิชาชีพเฉพาะและเชี่ยวชาญเฉพาะ หมายถึง ตําแหนงที่ใชวุฒิ

การศึกษาตั้งแตปริญญาตรีข้ึนไป บรรจุแรกเขาตําแหนง มี 5 ระดับ คือ 

  4.1  ระดับเชี่ยวชาญพิเศษ 

  4.2  ระดับเชี่ยวชาญ 

  4.3  ระดับชํานาญการพิเศษ 

  4.4  ระดับชํานาญการ 

  4.5  ระดับปฏิบัติการ 

 5.  ตําแหนงประเภททั่วไป หมายถึง ตําแหนงที่ใชวุฒิการศึกษาต่ํากวาปริญญา บรรจุ

แรกเขาตําแหนง มี 3 ระดับ 

  5.1  ระดับชํานาญงานพิเศษ 

  5.2  ระดับชํานาญงาน 

  5.3  ระดับปฏิบัติงาน 

 หลักเกณฑและวิธีการกําหนดตําแหนงระดับชํานาญการ ชํานาญการพิเศษ เชี่ยวชาญ 

และเชี่ยวชาญพิเศษ ตามพระราชบัญญัติระเบียบขาราชการพลเรือนในสถาบันอุดมศึกษา พ.ศ. 

2547 มาตรา 14 (3), (20) และ (31) ไดกําหนดระดับตําแหนงและแตงตั้งขาราชการพลเรือนใน

สถาบันอุดมศึกษา ใหดํารงตําแหนงสูงขึ้น โดยระบุดังนี้ 
 1.  คุณสมบัติเฉพาะสําหรับตําแหนง  
  1.1  ใหนับระยะเวลาปฏิบัติการระดับตนกับปฏิบัติการระดับกลางรวมกันไดทุกกรณี 

  1.2  การเปลี่ยนตําแหนงใหนับระยะเวลาการปฏิบัติงานรวมกันไดทุกกรณี 

  1.3  คุณสมบัติเฉพาะตําแหนงผูชํานาญการ ระดับ 6 – 7 – 8 ผูที่จะไดรับแตงตั้ง

จะตองมีคุณสมบัติ ปริมาณ และคุณภาพของงานดังนี้ 

   1.3.1  วุฒิอนุปริญญาหรือเทียบเทา จะตองดํารงตําแหนงในระดับปฏิบัติการ

วิชาชีพมาแลวไมนอยกวา 12 ป 

   1.3.2  วุฒิปริญญาตรีหรือเทียบเทา จะตองดํารงตําแหนงในระดับปฏิบัติการ 

วิชาชีพมาแลวไมนอยกวา 9 ป 

   1.3.3  วุฒิปริญญาโทหรือเทียบเทา จะตองดํารงตําแหนงในระดับปฏิบัติการ

วิชาชีพมาแลวไมนอยกวา 5 ป 
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   1.3.4  วุฒิปริญญาเอกหรือเทียบเทา จะตองดํารงตําแหนงในระดับปฏิบัติการ

วิชาชีพมาแลวไมนอยกวา 2 ป 

  1.4  คุณสมบัติเฉพาะสําหรับตําแหนงผูเชี่ยวชาญ ระดับ 9 ผูที่จะไดรับแตงตั้ง

จะตองมีคุณสมบัติ ปริมาณ และคุณภาพของงาน ดังนี้คือ ตองไดรับวุฒิปริญญาตรีหรือเทียบเทา

ไมนอยกวา 3 ป และตองดํารงตําแหนงผูชํานาญการหรือเทียบเทามาแลว ไมนอยกวา 3 ป 

  1.5  คุณสมบัติเฉพาะตําแหนงผูเชี่ยวชาญพิเศษ ระดับ 10 ผูที่จะไดรับแตงตั้ง

จะตองมีคุณสมบัติ ปริมาณ และคุณภาพของงาน ดังนี้ คือ ตองไดรับวุฒิปริญญาตรีหรือเทียบเทา

ไมนอยกวา 2 ป และตองดํารงตําแหนงผูเชี่ยวชาญ หรือเทียบเทามาแลว ไมนอยกวา 2 ป 
 2.  ผลงานที่แสดงความเปนผูชํานาญการ ผูเชี่ยวชาญ และผูเชี่ยวชาญพิเศษ 
ไดแก 
  2.1  คูมือปฏิบัติงาน หมายถึง เอกสารที่ใชประกอบการปฏิบัติงานใดงานหนึ่งที่

กําหนดไวในมาตรฐานกําหนดตําแหนง (Job description) มีคําอธิบายงานที่ปฏิบัติ 

  2.2  ตํารา (งานแตง งานเรียบเรียง งานแปล) หมายถึง เอกสารทางวิชาการที่ใช

ในการปฏิบัติงานใดปฏิบัติงานหนึ่ง โดยเฉพาะที่ไดเรียบเรียงอยางมีระบบ เขียนเพื่อตอบสนอง

เนื้อหาของงานที่ปฏิบัติหรือสวนหนึ่งของงานที่ปฏิบัติ โดยมีการวิเคราะหและสังเคราะหความรูที่

เกี่ยวของและสะทอนใหเห็นความสามารถในการถายทอดหลักวิชาการและวิชาชีพ 

  2.3  หนังสือ (งานแตง งานเรียบเรียง งานแปล) หมายถึง เอกสารทางวิชาการ

หรือกึ่งวิชาการที่เรียบเรียงอยางเปนระบบมีสารบัญแบงหมวดหมูเนื้อหาอยางชัดเจนและตองจดัทาํ

เปนรูปเลม เขียนขึ้นเพื่อเผยแพรความรูไปสูวงวิชาการหรือวิชาชีพและหรือผูอานทั่วไป เปนเอกสาร

ที่เรียบเรียงขึ้นอยางมีเอกภาพมีรากฐานทางวิชาการที่มั่นคงและใหทัศนะของผูเขียนที่สรางเสริม

ปญญาความคิดและสรางความแข็งแกรงทางวิชาชีพนั้น ๆ และสาขาวิชาชีพที่เกี่ยวของ 

  2.4  ผลงานวิจัย/งานวิเคราะห หมายถึง เปนผลงานคนควาอยางมีระบบและ 

มีวัตถุประสงคที่ชัดเจนเพื่อใหไดมาซึ่งขอมูล หลักการหรือขอมูลสรุปรวมที่จะนําไปสูความกาวหนา

ทางวิชาการและวิชาชีพ และสามารถนําไปประยุกตใชในการปฏิบัติงานได มีลักษณะเปนเอกสารที่

มีระเบียบวิธีวิจัยที่เหมาะสมกับธรรมชาติของวิชาชีพ 

  2.5  ผลงานวิจัยสถาบัน หมายถึง วิจัยเกี่ยวกับสถาบันหรือหนวยงานของตนเอง

เปนสวนหนึ่งของกระบวนการปรับปรุงตนเองอยางตอเนื่อง (Continuous self Improvement) เปน

สวนหนึ่งของการพัฒนาองคกร (Organization Development) เปนเครื่องมือบริหารที่สนับสนุน

การตัดสินใจ 
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  2.6  บทความทางวิชาการ/รวมบทความ หมายถึง งานเขียนซึ่งมีการกําหนด

ประเด็นที่ชัดเจนมีการวิเคราะห ประเด็นดังกลาวตามหลักวิชาการ และมีการสรุปประเด็น อาจเปน

การนําความรูจากแหลงตาง ๆ หรือเรียบเรียงจากผลงานทางวิชาการของตนเองหรือผูอ่ืนมา

สังเคราะห วิจารณ หรือเสนอแนวความคิดใหม ๆ จากพื้นฐานทางวิชาการนั้น ๆ โดยที่ผูเขียน

สามารถใหทัศนะทางวิชาการและวิชาชีพของตนไดอยางชัดเจน 

  2.7  ผลงานทางวิชาการในลักษณะอื่น หมายถึง ผลงานอยางอื่นที่มิใชคูมือ

ปฏิบัติงาน ตํารา หนังสือ บทความทางวิชาการ หรือผลงานวิจัย เชน นวัตกรรม ส่ิงประดิษฐ/           

วีดีทัศน/ โปรแกรมคอมพิวเตอร หมายถึง ผลงานที่เปนสิ่งประดิษฐหรืองานสรางสรรค (เครื่องทุนแรง 

วัคซีน ส่ิงกอสราง ผลงานดานศิลปะฯ ผลงานดังกลาวอาจบันทึกเปนภาพยนตรหรือแถบเสียงก็ได 

รวมถึงงานแปลจากตัวงานตนแบบที่เปนงานวรรณกรรมหรืองานดานปรัชญา หรือประวัติศาสตร 

หรือวิทยาการสาขาที่มีความสําคัญและทรงคุณคาในสาขานั้น ๆ ซึ่งเมื่อนํามาแปลแลวจะเปนการ

เสริมความกาวหนาทางวิชาชีพที่ประจักษ เปนการแปลจากภาษาตางประเทศหรือแปลจาก

ภาษาตางประเทศเปนภาษาตางประเทศอีกภาษาหนึ่ง 

   เสถียร คามีศักดิ์ (2546, หนา 136) ไดเรียบเรียงและสรุปประเด็นสําคัญของ

การอภิปราย เมื่อวันที่ 23 มีนาคม 2544 ถึงแนวทางการสรางผลงานทางวิชาการอยางมีคุณภาพ

เพื่อกาวสูตําแหนงชํานาญการ ที่อาคารหอประชุมมหาวิทยาลัยศิลปากร ซึ่งกลาวถึงเกณฑ 

การตัดสินในการแตงตั้งใหดํารงตําแหนงผูชํานาญการ ระดับ 6, 7-8 มีการพิจารณาจาก  

3 องคประกอบ คือ ปริมาณงานในหนาที่ คุณภาพของงานในหนาที่ และผลงานที่แสดงความเปน

ชํานาญการ โดยมีรายละเอียด ดังนี้ 

   องคประกอบปริมาณงานในหนาที่ คือ ภาระหนาที่ที่รับผิดชอบ ขนาดของงาน 

ที่รับผิดชอบ ซึ่งผูที่จะขอกําหนดตําแหนงผูชํานาญการ ระดับ 6, 7-8 ตองเก็บรวบรวมปริมาณงาน 

ที่ไดปฏิบัติไปแลวเอาไวใหเปนระบบ เชน คําสั่งแตงตั้งใหเปนกรรมการตาง ๆ หรือการไดรับเชิญ

เปนวิทยากรทั้งภายนอกและภายในก็ตองเก็บรวบรวมไว ซึ่งอาจจะเก็บเปนเอกสารไวในแฟมหรือ

จัดพิมพไวในเครื่องคอมพิวเตอร 

   องคประกอบคุณภาพของงานในหนาที่ คือความยากงายของงานทีผู่ปฏิบัติตอง

อาศัยเทคนิควิธีการในการทํางาน การใชความรูความสามารถ ซึ่งคอนขางยากที่สุดในการเขียนคือ

ตองเขียนในลักษณะของวัตถุประสงคทั่วไปและวัตถุประสงคเชิงพฤติกรรม เชน สรุปได อธิบายได 

ยกตัวอยางได อางอิงหนังสือเวียนที่เกี่ยวของได ใชหลักทฤษฎี มีการวิเคราะห เปรียบเทียบ  
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มีความรูเกี่ยวกับเร่ืองนั้น ๆ สามารถเขียนคําแนะนํา สรางแบบฟอรม และมีความคิดริเร่ิม

สรางสรรคพัฒนางาน 

   องคประกอบผลงานที่แสดงความเปนชํานาญการ คือ คุณคาของผลงานบริการ

วิชาการที่นําเสนอ สามารถนําไปใชและกอใหเกิดประโยชนในการปรับปรุงและพัฒนางาน 

ที่เกี่ยวของไดมานอยเพียงใด ซึ่งถือวาเปนสวนของงานที่ริเร่ิมสรางสรรค ซึ่งอาจนําเสนอในลักษณะ

ใดลักษณะหนึ่งหรือทั้งหมดก็ได เชน คูมือการปฏิบัติงาน ตํารา หนังสือ งานวิจัย ผลงานแปล 

บทความ ผลงานทางวิชาการในลักษณะอื่น เปนตน และมีขอสังเกตในการเขียนผลงานโดยตองเริ่ม

จากการเขียนเรื่องที่งาย ๆ เกี่ยวกับงานที่ตนเองปฏิบัติอยูเปนประจําเปนหลักสําคัญ สวนหลักการ

และขั้นตอนการเขียนผลงานนั้นมีหลากหลายขั้นตอน กลาวโดยสรุปคือ อาจเริ่มตนที่จุดมุงหมาย

กอน หรือตองวางแผนกอน หรือตองบริหารเวลาใหเปน หรือตองตั้งชื่อเร่ืองกอน ซึ่งขึ้นอยูกับผูเขียน

วาจะเลือกเริ่มตนตรงไหนกอนตามความเหมาะสมของตนเอง  

   นอกจากนี้แลวสิ่งสําคัญที่สุดในการเขียนผลงาน คือ ตองเปนนักอานเพราะ 

การอาน การคนควาจะทําใหเราไดขอมูลและประสบการณที่มากมายและหลากหลาย เมื่อมีขอมูล

มากแลวจะทําใหการวางแผน การตั้งชื่อเร่ือง หรือการตั้งวัตถุประสงคงาย และการผลิตผลงาน 

ที่แสดงความเปนชํานาญการ ตองเปนผูที่มีความกระตือรือรน มีการพัฒนาตนเองอยูเสมอ  

มีความคิดริเร่ิมสรางสรรค มีจุดมุงหมายของชีวิตและการปฏิบัติงาน ตองรูจักใชเวลาวางใหเปน

ประโยชน ไมเปนคนผลัดวันประกันพรุง และตองหมั่นฝกคิดวิเคราะห วิจารณ หาแนวทางในการ

ปรับปรุงงานอยูเสมอ และตองฝกนิสัยใหเปนคนชางอาน ฟง คิด ถาม เขียน อยูตลอดเวลา  
 3.  วิธีการพิจารณาตัดสินแตงต้ังดํารงตําแหนง มี 2 วิธี ไดแก  
  3.1  วิธีปกติ ตองแตงตั้งกรรมการ จํานวนไมนอยกวา 3 คน 

  3.2  วิธีพิเศษเฉพาะกรณีการประเมินบุคคลเขาสูตําแหนงระดับชํานาญการ ระดับ

เชี่ยวชาญ และระดับเชี่ยวชาญพิเศษ ใชในกรณีการแตงตั้งบุคคลที่มีคุณสมบัติตางไปจาก

หลักเกณฑการขอกรณีตามปกติในเร่ืองระยะเวลาในการดํารงตําแหนง หรือกรณีการขอที่มิได

เปนไปตามลําดับตําแหนง ตองแตงตั้งกรรมการจํานวนไมนอยกวา 5 คน การประเมินผลงานโดย

องคคณะบุคคลในกรณีตําแหนงระดับเชี่ยวชาญ และระดับเชี่ยวชาญพิเศษ ตองจัดใหมีการประชุม

พิจารณาผลงานรวมกันเพื่อใหมีการรับฟงขอคิดเห็นซึ่งกันและกัน 

  จากหลักเกณฑการประเมินปริมาณและคุณภาพของงานในการที่พนักงาน

มหาวิทยาลัยสาย ค จะไดรับการกําหนดตําแหนงเปนผูชํานาญการ, ผูเชี่ยวชาญ และเชี่ยวชาญ

พิเศษ โดยพนักงานสาย ค ตองคิดคน ผลิตผลงานทางวิชาการใหตรงกับลักษณะงานในตําแหนง

หนาที่ และอาจตองใชเทคนิควิธีการในการทํางาน อีกทั้งผลงานจะตองเปนที่ยอมรับและเปนที่
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นาเชื่อถือ เปนผลงานที่เกิดจากความคิดริเร่ิมสรางสรรค และเปนประโยชนตองานในหนาที่ของ 

ตัวพนักงานและตอองคการ 
 4.  ภาระงานและหนาที่ความรับผิดชอบ 
                ตามประกาศ ก.พ.อ. เร่ือง มาตรฐานการจําแนกตําแหนงขาราชการพลเรือน 

ในสถาบันอุดมศึกษา พ.ศ. 2552 ซึ่งประกาศไวในราชกิจจานุเบกษา เมื่อวันที่ 9 กันยายน 2552 ซึ่ง

ลงนามโดย จุรินทร ลักษณวิศิษฎ รัฐมนตรีวาการกระทรวงศึกษาธิการ กําหนดเปนเกณฑกลางไว 

ดังนี้ 

   ตําแหนงประเภทวิชาชีพเฉพาะและเชี่ยวชาญเฉพาะ หมายถึง ตําแหนงที่ใช             

วุฒิการศึกษาตั้งแตปริญญาตรีข้ึนไป บรรจุแรกเขาตําแหนง มี 5 ระดับ ไดแก ระดับเชี่ยวชาญพิเศษ, 

ระดับเชี่ยวชาญ, ระดับชํานาญการพิเศษ, ระดับชํานาญการ, ระดับปฏิบัติการ 

                ระดับเชี่ยวชาญพิเศษ หมายถึง ตําแหนงสําหรับผูปฏิบัติงานที่ตองใชความรู 

ความสามารถ ความเชี่ยวชาญและประสบการณสูงมากเกี่ยวกับทฤษฎี หลักวิชา หรือหลักการ

เกี่ยวกับงานเฉพาะดานหรือเฉพาะทาง และเปนงานเชิงพัฒนาระบบหรือมาตรฐานของงาน  

หรืองานพัฒนาทฤษฎี หลักการ ความรูใหม ซึ่งตองมีการวิเคราะหเกี่ยวกับงานเฉพาะดาน 

หรือเฉพาะทาง และนํามาประยุกตใชในทางปฏิบัติ โดยตองประยุกตทฤษฎี แนวคิดใหมเกี่ยวกับ

เนื้อหาของงาน เพื่อแกไขปญหาในงานที่มีความยุงยากมาก และมีขอบเขตกวางขวางมาก  

หรือถายทอดความรูเกี่ยวกับงาน ใหคําปรึกษา แนะนําแกบุคคลหรือหนวยงานที่เกี่ยวของ  

หรือปรับปรุงผสมผสานเทคนิคระดับสูงระหวางหนวยงานตาง ๆ ที่เกี่ยวของ และหมายความรวมถงึ 

ตําแหนงสําหรับผูปฏิบัติงานในฐานะที่ปรึกษาเกี่ยวกับภารกิจหลักของสํานักงานอธิการบดี โดยใช

ความรู ทฤษฎี หลักวิชา หรือหลักการเกี่ยวกับงานเฉพาะดานหรือเฉพาะทาง และเปนงาน           

เชิงพัฒนาระบบหรือมาตรฐานของงาน หรืองานพัฒนาทฤษฎี หลักการ ความรูใหม ซึ่งตองมีการ

วิเคราะหเกี่ยวกับงานเฉพาะดานหรือเฉพาะทาง และนํามาประยุกตใชในทางปฏิบัติ โดยตอง

ประยุกตทฤษฎี แนวคิดใหมเกี่ยวกับเนื้อหาของงาน เพื่อแกไขปญหาในงานที่มีความยุงยากมาก

และมีขอบเขตกวางขวางมาก หรือถายทอดความรูเกี่ยวกับงาน ใหคําปรึกษา แนะนําแกบุคคลหรือ

หนวยงานที่เกี่ยวของ หรือปรับปรุงผสมผสานเทคนิคระดับสูง ระหวางหนวยงานตาง ๆ ที่เกี่ยวของ 

   ระดับเชี่ยวชาญ  หมายถึง  ตําแหนงสําหรับผูปฏิบั ติงานที่ตองใชความรู 

ความสามารถ ความเชี่ยวชาญและประสบการณสูงเกี่ยวกับทฤษฎี หลักวิชาการ หรือหลักการ

เกี่ยวกับงานเฉพาะดานหรือเฉพาะทาง และเปนงานเชิงพัฒนาระบบหรือมาตรฐานของงาน หรือ

งานพัฒนาทฤษฎี หลักการ ความรูใหม ซึ่งตองมีการวิจัยเกี่ยวกับงานเฉพาะดานหรือเฉพาะทาง 

และนํามาประยุกตใชในทางปฏิบัติ โดยตองประยุกตทฤษฎี แนวคิดใหมเกี่ยวกับเนื้อหาของงาน 
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เพื่อแกไขปญหาในงานที่มีความยุงยากและมีขอบเขตกวางขวางมาก หรือถายทอดความรูเกี่ยวกับ

งาน ตลอดจนใหคําปรึกษา แนะนํา หรือปรับปรุงผสมผสานเทคนิคระดับสูง ระหวางสาขาวิชา 

ที่เกี่ยวของ และหมายความรวมถึง ตําแหนงหัวหนาหนวยงานที่มีลักษณะงานที่ใชวิชาชีพ ซึ่งมี

หนาที่ความรับผิดชอบในการควบคุม และกํากับหนวยงานที่มีลักษณะงานเปนวิชาชีพเฉพาะที่มี

ขอบเขตเนื้อหาของงานหลากหลาย และมีข้ันตอนการทํางานที่ยุงยากซับซอนมากเปนพิเศษ 

ตลอดจนกํากับตรวจสอบผูปฏิบัติงานเพื่อใหงานที่รับผิดชอบสําเร็จตามวัตถุประสงค 

  ระดับชํานาญการพิเศษ หมายถึง ตําแหนงสําหรับผูปฏิบัติงานที่ตองใชความรู 

ความสามารถ ความชํานาญงาน ทักษะและประสบการณสูงมากในการปฏิบัติงานเฉพาะดานหรือ

เฉพาะทาง และตองทําการคนควา ทดลอง วิเคราะห สังเคราะห หรือวิจัย โดยใชหรือประยุกต

หลักการ เหตุผล แนวความคิด วิธีการ เพื่อการปฏิบัติงานตามมาตรฐานที่กําหนดไว หรือพัฒนา

งานในหนาที่และงานเฉพาะดานหรือเฉพาะทาง หรือแกไขปญหาในงานหลักที่ปฏิบัติ ซึ่งมีความ

ยุงยากและมีขอบเขตกวางขวาง และหมายความรวมถึง ตําแหนงหัวหนาหนวยงานที่มีลักษณะงาน

ที่ใชวิชาชีพ และมิไดใชวิชาชีพ ซึ่งมีหนาที่ความรับผิดชอบในการควบคุม การปฏิบัติงานที่มี

ขอบเขตเนื้อหาของงานหลากหลาย และมีข้ันตอนการทํางานที่ยุงยากซับซอนมาก ตลอดจนกํากับ

ตรวจสอบผูปฏิบัติงานเพื่อใหงานที่รับผิดชอบสําเร็จตามวัตถุประสงค 

  ระดับชํานาญการ หมายถึง  ตําแหนงสําหรับผูปฏิบัติงานที่ตองใชความรู 

ความสามารถ ความชํานาญงาน ทักษะและประสบการณสูงในการปฏิบัติงานเฉพาะดานหรือ

เฉพาะทาง และตองทําการคนควา ทดลอง วิเคราะห สังเคราะห หรือวิจัยโดยใชหรือประยุกต

หลักการ เหตุผล แนวความคิด วิธีการ เพื่อการปฏิบัติงานตามมาตรฐานที่กําหนดไว หรือพัฒนา

งานในหนาที่และงานเฉพาะดานหรือเฉพาะทาง หรือแกไขปญหาในงานหลักที่ปฏิบัติซึ่งมีความ

ยุงยากและมีขอบเขตกวางขวาง และหมายความรวมถึง ตําแหนงหัวหนาหนวยงานที่มีลักษณะงาน

ที่ใชวิชาชีพ และมิไดใชวิชาชีพ ซึ่งมีหนาที่ความรับผิดชอบในการควบคุม การปฏิบัติงานที่มี

ขอบเขตเนื้อหาของงานหลากหลาย และมีข้ันตอนการทํางานที่ยุงยากซับซอนคอนขางมาก 

ตลอดจนกํากับตรวจสอบผูปฏิบัติงานเพื่อใหงานที่รับผิดชอบสําเร็จตามวัตถุประสงค 

  ระดับปฏิบัติการ หมายถึง ตําแหนงสําหรับผูปฏิบัติงาน ที่ใชความรู ความสามารถ

ในการทํางาน ปฏิบัติงานภายใตการกํากับ ตรวจสอบเฉพาะที่จําเปน 

  ตําแหนงประเภททั่วไป หมายถึง ตําแหนงที่ใชวุฒิการศึกษาต่ํากวาปริญญา บรรจุ

แรกเขาตําแหนง มี 3 ระดับ ไดแก ระดับชํานาญงานพิเศษ, ระดับชํานาญงาน, ระดับปฏิบัติงาน 
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  ระดับชํานาญงานพิเศษ หมายถึง ตําแหนงสําหรับผูปฏิบัติงานที่ตองใชความรู 

ความสามารถ ความชํานาญงาน ทักษะและประสบการณสูงในการปฏิบัติงานเฉพาะดานหรือ

เฉพาะทาง และตองทําการคนควา ทดลอง วิเคราะห สังเคราะห หรือวิจัย โดยใชหรือประยุกต

หลักการ เหตุผล แนวความคิด วิธีการ เพื่อการปฏิบัติงานตามมาตรฐานที่กําหนดไว หรือพัฒนา

งานในหนาที่และงานเฉพาะดานหรือเฉพาะทาง หรือแกไขปญหาในงานหลักที่ปฏิบัติซึ่งมีความ

ยุงยากและมีขอบเขตกวางขวาง 

  ระดับชํานาญงาน หมายถึง ตําแหนงสําหรับผูปฏิบัติงานที่ตองใชความรู 

ความสามารถ ประสบการณ ตลอดจนใหคําปรึกษาแนะนํา และเสนอแนะวิธีการแกไขปรับปรุงการ

ปฏิบัติงานและหมายความรวมถึง ตําแหนงสําหรับผูปฏิบัติงานที่ตองใชความรู ความสามารถ 

ความชํานาญงาน ทักษะและประสบการณสูงในการปฏิบัติงานเฉพาะดานหรือเฉพาะทาง และตอง

ทําการคนควา ทดลอง วิเคราะห สังเคราะห หรือวิจัย โดยใชหรือประยุกตหลักการ เหตุผล 

แนวความคิด วิธีการ เพื่อการปฏิบัติงานตามมาตรฐานที่กําหนดไว หรือพัฒนางานในหนาที่ และ

งานเฉพาะดานหรือเฉพาะทาง หรือแกไขปญหาในงานหลักที่ปฏิบัติซึ่งมีความยุงยากและมขีอบเขต

กวางขวาง 

  ระดับปฏิบัติงาน หมายถึง ตําแหนงสําหรับผูปฏิบัติงานภายใตการกํากับตรวจสอบ 

หรือตามคําสั่ง หรือแบบ หรือแนวทางปฏิบัติ หรือคูมือ 
 5.  มาตรฐานกําหนดตําแหนงของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ  
  ตามมาตรฐานของสํานักงานขาราชการพลเรือนในสถาบันอุดมศึกษา (ก.พ.อ.) 

กําหนดไววันที่ 25 พฤศจิกายน 2548 ซึ่งการศึกษาคนควาในครั้งนี้ผูศึกษาขอกลาวถึงรายละเอียด

มาตรฐานกํ าหนดตําแหน งพนักงานมหาวิทยาลัยสายสนับสนุน เฉพาะที่ มี ในสั งกัด                     

คณะวิทยาศาสตรการแพทย มหาวิทยาลัยนเรศวร ดังนี้ 
  5.1  กลุมสายงานบรรจุวุฒิเฉพาะทาง 
   5.1.1  นักวิชาการเงินและบัญชี 
  5.2 กลุมสายงานที่เปนตําแหนงวิชาชีพเฉพาะ 
   5.2.1  นักวิชาการคอมพิวเตอร 

   5.2.2  นักวิชาการโสตทัศนศึกษา  

   5.2.3  นักวิทยาศาสตร 

   5.2.4  เจาหนาที่บริหารงานทั่วไป 

   5.2.5  นักวิชาการพัสดุ  

   5.2.6  นักวิชาการศึกษา 
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  5.3  สายงานผูปฏิบัติงานบริหารและกลุมสายงานผูปฏิบัติการดานตาง ๆ 
   5.3.1  ผูปฏิบัติงานวิทยาศาสตร  
 
โอกาสและความกาวหนาของพนักงานในสถาบันอุดมศึกษา ตําแหนงประเภททั่วไป 
วิชาชีพเฉพาะ หรือเชี่ยวชาญเฉพาะ (ประเภท ค) 
 ป พ.ศ. 2551 ในสมัยรัฐบาล พลเอก สุรยุทธ จุลานนท เปนนายกรัฐมนตรีไดมีการ

พิจารณาแกไขเพิ่มเติมกฎหมายวาดวยระเบียบขาราชการพลเรือนในสถาบันอุดมศึกษา โดยให

ปรับปรุงการกําหนดตําแหนงของพนักงานในสถาบันอุดมศึกษาใหมีโอกาสและความกาวหนา 

มากขึ้น โดยมีรายละเอียดคําบรรยายของ โอภาส เขียววิชัย(25 พฤษภาคม 2549) ณ สถาบัน

เทคโนโลยีพระจอมเกลาเจาคุณทหารลาดกระบัง วิทยาเขตชุมพร ในประเด็นความกาวหนาใน  

สายงานของขาราชการพนักงานสายสนับสนุนวิชาการ ดังนี้ 
 1  สถานภาพปจจุบันของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการในสถาบันอุดมศึกษา 
  ตามพระราชบัญญัติระเบียบขาราชการพลเรือนในสถาบันอุดมศึกษา พ.ศ. 2547 

มาตรา 18 (ค) กําหนดวา ตําแหนงขาราชการพลเรือนในสถาบันอุดมศึกษา สาย ค มีตําแหนง

ประเภททั่วไป วิชาชีพเฉพาะ หรือเชี่ยวชาญเฉพาะ และตามประกาศคณะกรรมการขาราชการ

พลเรือนในสถาบันอุดมศึกษา (ก.พ.อ.) เร่ือง มาตรฐานการจําแนกตําแหนงขาราชการพลเรือนใน

สถาบันอุดมศึกษา พ.ศ. 2552 ซึ่งประกาศไวในราชกิจจานุเบกษา เมื่อวันที่ 9 กันยายน 2552 

จัดเปนตําแหนงประเภทวิชาชีพเฉพาะและเชี่ยวชาญเฉพาะ หมายถึง ตําแหนงที่ใชวุฒิการศึกษา

ต้ังแตปริญญาตรีข้ึนไป บรรจุแรกเขาตําแหนง มี 5 ระดับ ไดแก ระดับเชี่ยวชาญพิเศษ ระดับ

เชี่ยวชาญ ระดับชํานาญการพิเศษ ระดับชํานาญการ ระดับปฏิบัติการ และตําแหนงประเภททั่วไป 

หมายถึง ตําแหนงที่ใชวุฒิการศึกษาต่ํากวาปริญญา บรรจุแรกเขาตําแหนง มี 3 ระดับ ไดแก ระดับ

ชํานาญงานพิเศษ ระดับชํานาญงาน และระดับปฏิบัติงาน 
 2  แนวคิดเกี่ยวกับการพัฒนาสายอาชีพ 
  มีผูกลาวถึงความหมายของอาชีพ (Career) ไวหลายทรรศนะ ซึ่งผูทําการศึกษาได

นํามาเสนอเพียงบางทาน ดังนี้ 

  ดนัย เทียนพุฒ (2540, หนา 173) ไดใหความหมายของอาชีพ (Career) วา หมายถึง 

การรับรูของพนักงานที่สืบเนื่องมาจากพฤติกรรมและทัศนคติ คุณคาและความทะเยอทะยานซึ่ง

สอดสัมพันธกับประสบการณในการทํางานและกิจกรรมตาง ๆ ในชวงชีวิตการทํางานของแตละคน 

  ปภาวดี ประจักษศุภนิติ และกิ่งพร ทองใบ (2533, หนา 529) ไดใหความหมายไววา 

อาชีพเกิดจากการเรียนรูของบุคคลและการบังคับของสังคม การประกอบอาชีพเปนเรื่องของบุคคล 
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โดยแตละคนสามารถเลือกประกอบอาชีพใดอาชีพหนึ่งหรือหลายอาชีพในขณะเดียวกันก็ได โดยมี

ระดับการควบคุมการกําหนดจุดหมายอาชีพของตนเอง และสามารถจัดโอกาสเพื่อบรรลุผลสําเร็จ

สูงสุดหรือความพอใจสูงสุดจากการประกอบอาชีพของตนเองดวย 

  Mathis and Jackson (Mathis and Jackson, 1999, หนา 94 อางอิงใน ยุภา  

ทรัพยมรรค, 2548, หนา 15) ไดใหความหมายวา อาชีพ หมายถึง ลําดับของความสัมพันธของ 

งาน ที่จัดวางไวของบุคคลหนึ่งในตลอดชวงชีวิตของเขา  

  พอกลาวสรุปไดวา อาชีพ (Career) หมายถึง ชวงชีวิตการทํางานของบุคคลที่มี

ความสัมพันธกับประสบการณและกิจกรรมตาง ๆ ในการทํางาน ซึ่งบุคคลหนึ่งอาจประกอบอาชีพ

เดียวหรือหลายอาชีพก็ไดในชวงเวลาเดียวกัน ซึ่งก็ข้ึนอยูกับความรูความสามารถ ความถนัดและ

ความพึงพอใจของแตละบุคคล 

  ชนิตวสรณ ตรีวิทยาภูมิ (ม.ป.ป., หนา 1) เสนทางสายอาชีพ (Career Path) คือ 

เสนทางความกาวหนาในการทํางานซึ่งบุคลากรจะสามารถกาวหนาไดภายในองคกร เสนทาง       

สายอาชีพจะแสดงใหเห็นถึงแนวทางการเลื่อนตําแหนง จากระดับลางสุดไปจนถึงสูงสุด เชน การ

เลื่อนตําแหนงจากพนักงานการตลาดไปจนถึงระดับ ผูจัดการฝายการตลาด เปนตน เสนทาง          

สายอาชีพเปนสิ่งที่ชวยสรางเปาหมายและแรงจูงใจในดาน ความกาวหนาใหกับพนักงาน เสนทาง

สายอาชีพจัดวาเปนดัชนีชี้วัดอนาคต โดยทั่วไปเสนทางสายอาชีพ (Career Path) เปนสิ่งที่องคกร

ทั่วไปยังไมไดใหความสําคัญเทาที่ควร ทั้งที่จริง ๆ แลวเสนทางสายอาชีพเปนลําดับข้ัน

ความกาวหนาของพนักงาน ซึ่งจะทําให พนักงานเกิดแรงจูงใจในการทํางาน เพราะพนักงานจะรูถึง

แนวทางความกาวหนาของตนเองในองคกรได ส่ิงเหลานี้จะชวยกระตุนใหพนักงานขยันและตั้งใจ

ทํางาน เพื่อใหไดมาซึ่งผลตอบแทนนอกจากนี้ เสนทางสายอาชีพยังสามารถนํามาใชในการ

ออกแบบแผนการพัฒนาบุคลากรใหเหมาะสมกับแตละลําดับข้ัน เพราะการที่องคกรจัดรูปแบบ

เสนทางสายอาชีพไวชัดเจนจะทําใหงายตอการจัดฝกอบรม สัมมนา ใหการศึกษาและพัฒนา

ประสบการณการทํางานในรูปแบบตาง ๆ อันจะชวยใหพนักงานสามารถเจริญกาวหนาตามสายงาน       

ไดอยางเหมาะสม การออกแบบเสนทางสายอาชีพใหเหมาะสม ประกอบดวยปจจัยดังตอไปนี้  

  1.  ลําดับข้ันของงาน หรือ ตําแหนงงาน (Position) เปนสิ่งที่บงบอกระดับความ 

กาวหนาในอาชีพ ตําแหนงที่สูงขึ้นจะแสดงถึงความกาวหนาและความสําเร็จอีกระดับจากการ

ทํางานอาชีพนั้น ๆ  

  2.  เปาหมายของงาน (Target Job) เปนสิ่งที่บงบอกวาตองทํางานใหไดตามเกณฑ

เทาใด จึงจะไดกาวไปยังตําแหนงงานที่สูงขึ้น แตละองคกรอาจมีหลักเกณฑที่ไมเหมือนกันในการ 
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ชี้วัดเปาหมาย เชน อาจจะใชจํานวนปหรืออายุการทํางานเปนเกณฑ นอกจากนี้ยังอาจใชปริมาณ

งานที่ทํา คุณภาพงานที่ทํา หรืออาจนํามาใชประกอบกันทั้งหมดก็ได เชน บริษัท ก กําหนดวา

พนักงานที่ทํางานมาเกิน 5 ป จะไดรับการเลื่อนตําแหนงเปนหัวหนาแผนก เปนตน  

  3.  ขอบเขตของหนาที่ (Functional Area) ในเสนทางสายอาชีพจะตองมีการระบุ

ขอบเขตความรับผิดชอบของการทํางานในแตละระดับเอาไวดวย เพื่อใหพนักงานไดทราบถึงหนาที่

และขอบเขตของงานที่จะตองทําภายใตตําแหนงงานนั้น ๆ  

  สวนความหมายของการพัฒนาสายอาชีพ มีผูใหความหมายไวหลายทรรศนะ 

เชนกัน ดังนี้ 

  ธงชัย สันติวงษ (2546, หนา 247) ใหความหมายไววา การพัฒนาสายอาชีพ คือ 

กิจกรรมทางดานการบริหารงานบุคคลที่มีข้ึน เพื่อที่จะชวยใหแตละคนไดมีแผนสําหรับงานอาชีพ

ของตนในอนาคตภายในองคการ ทั้งนี้เพื่อที่จะชวยใหองคการสามารถบรรลุถึงวัตถุประสงคและ

ขณะเดียวกันพนักงานก็มีโอกาสที่จะมีผลสําเร็จในการพัฒนาดวยตัวเองไดสูงสุด 

  พิมลพรรณ เชื้อบางแกว (2538, หนา 51) ไดแสดงทรรศนะเกี่ยวกับ การพัฒนา        

สายอาชีพวา หมายถึง การวางแผนขององคการเพื่อชวยพัฒนาพนักงานใหมีแนวทางกาวหนาใน

อาชีพแตละคนภายในองคการ โดยอาศัยกระบวนการตาง ๆ เชน การเปดโอกาสใหพนักงานได

ทํางานหลาย ๆ ดาน การใหพนักงานทราบถึงเสนทางในงานอาชีพของตนภายในบริษัท (Career 

Paths) การวางแผนฝกอบรมและการพัฒนาพนักงาน การมอบหมายใหพนักงานไดทํางานที่          

ทาทายความสามารถมากขึ้นตามศักยภาพของแตละคน 

  Dessier (Dessier, 1997, p. 383 อางอิงใน ยุภา ทรัพยมรรค, 2548, หนา 16) ไดให

ความหมายไววา การพัฒนาสายอาชีพ เปนความกาวหนาหรือความเติมโตของพนักงานตาม 

การเคลื่อนไหวของความสําเร็จในงานอาชีพตามชวงเวลาที่ผานไป การพัฒนาความสําเร็จในงาน

อาชีพเปนผลของกิจกรรมที่สําคัญ 2 อยาง คือ การวางแผนในงานอาชีพ (Career Planning) และ

การบริหารงานอาชีพ (Career management) ซึ่งการวางแผนงานอาชีพจะเนนกิจกรรมของบุคคล

แตละคนที่เปนประโยชนในการทําการตัดสินใจโดยสัมพันธกับงานอาชีพ สวนการบริหารงานอาชีพ

จะเนนกิจกรรมขององคการซึ่งสนับสนุนความเจริญเติบโตในงานอาชีพใหกับพนักงาน 

  London, M. and Stumgh (London, M. and Stumgh, 1982, p. 4-5 อางอิงใน  

ยุภา ทรัพยมรรค 2548, หนา 16) ไดอธิบายวา การพัฒนาสายอาชีพเปนกิจกรรมที่บุคคลนั้นเขาไป

มีสวนรวมปรับปรุงการทํางาน ตลอดจนกิจกรรมตาง ๆ ที่มีสวนชวยใหแผนอาชีพของบุคคลประสบ

ความสําเร็จและยังมีสวนทําใหกาวหนาในอาชีพอีกดวย  
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  Mondy, R. W., Noe, R. M. and Premeaux, S. R. (Mondy, R. W., Noe, R. M. 

and Premeaux, S. R., 1999, p. 303 อางอิงใน ยุภา ทรัพยมรรค 2548, หนา 16) ไดให

ความหมายวา การพัฒนาสายอาชีพเปนวิธีการอยางเปนทางการที่กระทําโดยองคการ เพื่อใหเกิด

ความมั่นใจวาบุคคลที่มีประสบการณและคุณสมบัติที่เหมาะสมนั้นเปนที่ตองการขององคการ  

  ยุภา ทรัพยมรรค (2548, หนา 15-16) กลาววาการพัฒนาสายอาชีพเปนการมุงเนน

การพัฒนาความสามารถในการปฏิบัติงาน (Competency) ของพนักงานในปจจุบัน และ 

การพัฒนาศักยภาพ (Potential) ซึ่งเปนขีดความสามารถของพนักงานสําหรับตําแหนงที่สูงขึน้ไปใน

อนาคต 

  จากการศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของสรุปไดวา การพัฒนาสายอาชีพ 

หมายถึง เสนทางความกาวหนาในการทํางาน ซึ่งบุคลากรจะสามารถกาวหนาไดภายในองคการ 

เสนทางสายอาชีพจะแสดงใหเห็นถึงแนวทางการเลื่อนตําแหนง จากระดับลางสุดไปจนถึงสูงสุด  

และหมายรวมถึงกระบวนการพัฒนาบุคลากรในองคการใหมีความรูความสามารถและคุณสมบัติ 

ที่เหมาะสมกับงานที่ตนปฏิบัติและเตรียมความพรอมใหบุคลากรในองคการเลื่อนตําแหนงที่สูงขึ้น 

ซึ่งเปนการมุงใหบุคลากรมีความกาวหนาในสายอาชีพ และสงผลใหองคการบริหารงานบรรลุตาม

วัตถุประสงคหรือเปาหมายขององคการ 
 3. การพัฒนาความกาวหนาในสายงานอาชีพ (Career Development) 
  การพัฒนาความกาวหนาในสายอาชีพ หมายถึง กิจกรรมทางดานการบริหารบุคคล 

ที่มีข้ึนเพื่อชวยใหแตละคนไดมีแผนสําหรับอาชีพของตัวภายในองคการ ทั้งนี้เพื่อชวยใหองคการ

บรรลุวัตถุประสงคและขณะเดียวกันพนักงานก็มีโอกาสที่จะมีผลสําเร็จในการพัฒนาตัวเองไดสูงสุด

รวมทั้งเปนการกําหนดเสนทางอาชีพที่เหมาะสม วางแผนและดําเนินการฝกอบรมและเสริม

ประสบการณ เพื่อเตรียมบุคคลสําหรับความกาวหนาในงาน โดยมุงสงเสริมใหบุคคลพัฒนาตนเอง 

  พวงทอง  พร อมไท  ( 2552 ,  หน า  52 )  กล า วว า  การพัฒนาบุคลากรใน

สถาบันการศึกษา ใหผลิตผลงานทางวิชาการที่ไดทํากันมา สวนใหญเปนการจัดอบรมที่ใหฟง           

คําบรรยายจากวิทยากรเพียงอยางเดียว ซึ่งไมเปนไปตามธรรมชาติการเรียนรูของมนุษยที่เรียนรู

จากการฝกปฏิบัติดวยตนเอง เปนเหตุใหการผลิตผลงานทางวิชาการของบุคลากรไมประสบ

ความสําเร็จเทาที่ควร ซึ่งแนวทางการพัฒนาบุคลากรโดยการฝกอบรมที่มีประสิทธิผล เพื่อผลิตผล

งานทางวิชาการที่มีคุณภาพนั้น ประกอบดวย 3 สวน ไดแก การอบรมปฏิบัติการที่เนนใหผูเขา

ฝกอบรมไดปฏิบัติอยางจริงจัง สวนที่สองคือ วิทยากรที่มีประสิทธิภาพ สามารถสอนผูเขาฝกอบรม

ใหผลิตผลงานและใหคําแนะนําในการปรับปรุงแกไขผลงานได และสวนที่สามคือ ผูเขาฝกอบรมที่มี

คุณภาพ มุงมั่น ต้ังใจ ฝกปฏิบัติ และขยัน ปรับปรุงแกไขผลงานอยางจริงจัง  
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  ยุภา ทรัพยมรรค (2548, หนา 29-30) กลาววา เสนทางความกาวหนาในสายอาชีพ

เปนลําดับตําแหนงงานที่แสดงถึงความกาวหนาซึ่งองคการใชประกอบการพัฒนาอาชีพ หรือ 

การเลื่อนตําแหนงโดยบุคคลนั้นสามารถที่จะพัฒนาตนเองเพื่อใหเหมาะสมกับความกาวหนาหรือ

ตําแหนงในลําดับที่สูงขึ้น 

  เอกชัย กี่สุขพันธ (2538) กลาววา การพัฒนาความกาวหนาในหนาที่งาน เปน

กิจกรรมที่ตองกระทําในลักษณะของการเรียนรูรวมกันของผูเกี่ยวของหลายฝาย ในลักษณะคอย

เปนคอยไปจนสามารถที่จะจัดรูปแบบดําเนินการใหเหมาะสมแกองคการของตน ก็จะเกิดผลดอียาง

มากตอพนักงานและองคการ ซึ่งการจัดการเกี่ยวกับหนาที่งานของพนักงาน คือการที่องคการ

ดําเนินงานชวยเหลือพนักงานของตนโดยวิธีการตาง ๆ เพื่อใหพนักงานมีโอกาสเจริญกาวหนา  

ซึ่งสามารถใชวิธีการที่แตกตางกันไป ไดแก 

  3.1 การใหคําปรึกษาเกี่ยวกับหนาที่งาน (Career Counseling) 

  3.2 การจัดอบรมเชิงปฏิบัติการเกี่ยวกับหนาที่งาน (Career Workshop) 

  3.3 การจัดใหมีคูมือชวยในการวางแผนหนาที่งาน (Career Handbook) 
 4. ความสําคัญของการพัฒนาความกาวหนาในสายอาชีพ มีดังนี้ 
  4.1 ทําใหองคกรสามารถดึงดูดและรักษาคนมีความสามารถไว 

  4.2 ชวยใหบุคลากรเกิดความกระตือรือรนในการพัฒนาตนเอง 

  4.3 ทําใหเชื่อวาองคการ ใหความสําคัญแกบุคคลภายในและชวยสรางภาพลักษณ 

ที่ดีใหแกองคการ 

  4.4 ชวยสรางขวัญและกําลังใจใหกับบุคลากร และองคการสามารถจัดเตรียม

งบประมาณ และวิธีการพัฒนาตนเองไดลวงหนา 

  อยางไรก็ตาม การพัฒนาความกาวหนาในสายอาชีพมิใชเปนเรื่องที่จัดทําไดโดยงาย 

ทั้งนี้เพราะแตละคนจะมีความตองการที่แตกตางกันมา และในเวลาเดียวกันองคการเองกม็สีายงาน

ในอาชีพที่แตกตางกันดวย ดังนั้นจึงเปนการยากที่จะกําหนดเปนมาตรฐานของชองทางในการ

จัดทําใหแนนอนที่จะดําเนินตามแผน 

  ณัฎฐพันธ เขจรนันทน (ณัฎฐพันธ เขจรนันทน, 2545, หนา 162-163 อางอิงใน ยุภา 

ทรัพยมรรค 2548, หนา 21-22) ไดกลาววา การพัฒนาสายอาชีพมิใชกิจกรรมระหวางองคการและ

บุคลากรที่จํากัดความสัมพันธอยูในวงแคบเทานั้น แตการพัฒนาสายอาชีพจะมีความสัมพันธกับ

บุคลากรหลายกลุม โดยที่แตละกลุมจะมีอิทธิพลตอความสําเร็จหรือความลมเหลวของโครงการ 

ดังนั้นผูที่เกี่ยวของแตละฝายสมควรตองเขาใจเปาหมายและใหความรวมมือในการดําเนินงาน 

เพื่อใหการพัฒนาสายอาชีพมีประสิทธิภาพและเกิดประโยชนสูงสุด โดยกลุมบุคคลและบทบาท
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ของผูที่เกี่ยวของกับการพัฒนาสายอาชีพประกอบดวย บุคลากร ผูบังคับบัญชา หนวยงาน

ทรัพยากรมนุษย และองคการ  

  การพัฒนาความกาวหนาในสายอาชีพนั้น มีบุคคลที่เกี่ยวของ 3 ฝาย ไดแก 

  1.  ตัวพนักงานเอง กลาวคือ พนักงานจะตองสามารถกําหนดทิศทางเปาหมายของ

ตัว และขั้นความกาวหนาในสายอาชีพ 

  2. ผูชํานาญดานการบริหารบุคคล  ที่จะคอยชวยชี้แนะ  หรือชี้ชองทางและ 

ใหคําแนะนําปรึกษาแกพนักงานที่ตองการจะพัฒนาตนเองสูความกาวหนาในสายอาชีพตาง ๆ  

  3.  ผูบังคับบัญชา หรือหัวหนางาน ซึ่งนับวามีความสําคัญอยางยิ่งตอการให 

การสนับสนุนเพื่อความกาวหนาในสายอาชีพ ตลอดจนเปนผูใกลชิดโดยตรงที่จะใหคําแนะนํา

ปรึกษาแกพนักงาน   
 5. การพัฒนาความกาวหนาในสายงานอาชีพของแตละบุคคล 
  การพัฒนาความกาวหนาในสายงานอาชีพของแตละบุคคลนั้น จะประกอบไปดวย

ข้ันตอนตาง ๆ ดังนี้ คือ 

  5.1 การประเมินตนเอง กอนอื่นจะตองรูจักตัวเองใหดีกอน โดยการใหคําปรึกษา

หรือแนะแนว หรืออาจจะทําดวยการทดสอบ เพื่อที่จะใหแตละคนไดรูจักและประเมินความสามารถ

ของตัวเอง ซึ่งจะทําใหบุคคลตระหนักถึงตนเองในแงที่เปนจริงมากขึ้น กอนที่จะกําหนดแผนงาน

การพัฒนาความกาวหนาในอาชีพของตนตอไป 

  5.2 การแสวงหาขอมูลที่เกี่ยวกับอาชีพตาง ๆ จะตองสนใจคนควาหาขอมูลที่จะเปน

โอกาสของการเติบโตไปในทางใดบางของอาชีพ 

  5.3 การกําหนดเปาหมายภายหลังไดเก็บขอมูลแลว และไดประเมินโอกาสถึง

ความกาวหนาตาง ๆ ในอาชีพแลว ดังนั้น ผูที่ตองการความกาวหนาในอาชีพก็คงจะมีการกําหนด

เปาหมายที่ตองการในอาชีพของตัวไว ซึ่งเปาหมายนี้อาจจะมีการกําหนดในเชิงปริมาณ เชน จะตั้ง

เปาถึงตําแหนงที่ตองการตามอายุที่กําหนด ต้ังเปาที่จะแยกออกไปทําธุรกิจเปนของตัวเอง แตละ

คนจะมีลักษณะที่แตกตางกัน ดังนั้นเปาหมายของแตละคนนั้นก็มักจะไมเหมือนกัน แตอยางไร 

ก็ตาม เปาหมายที่ไดกําหนดไวนี้ควรจะมีความคลองตัว และเปนเปาหมายที่ไมสูงเกินไปจนยาก 

ที่จะทําใหเสร็จได 

  5.4 การวางแผนความกาวหนาในสายอาชีพ และดําเนินตามแผน หลังจากกําหนด

เปาหมายแลวก็นํามาวางแผน โดยแผนที่ดีนั้นจะแบงแยกเปนระยะ ๆ ที่จะตรวจสอบเปนชั้น ๆ  

ตามความสําเร็จของงานเรื่อยไปจนถึงเปาหมายที่ตองการ ผูที่มีความสําเร็จในอาชีพตาง ๆ มักจะมี

ลักษณะ คือ 
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   5.4.1  หาความรูเกี่ยวกับงานใหมากที่สุดเพื่อเปนแนวทางในการเติบโตตอไป 

   5.4.2  ไมปลอยเวลาใหสูญเปลา : โดยเฉพาะการเสียเวลากับหัวหนาที่ไมมี

ความกระตือรือรน 

   5.4.3  ทําตัวเปนลูกนองคนสําคัญของหัวหนาที่ต่ืนตัวอยูเสมอ 

   5.4.4  รูจักคนใหกวางขวางขึ้น เพื่อจะไดมีทรรศนะที่กวางไกล 

   5.4.5  พิจารณาลาออกจากบริษัทในกรณีที่สายงานอาชีพไมกาวหนาตอหรือ

กาวชามาก 

   5.4.6  อยาใหความสําเร็จในปจจุบันเปนตัวที่กําหนดแผนงานอาชีพ เพราะจะ

ทําใหเปนการบั่นทอนการเติบโต หรือเลื่อนขั้นไปในแนวดิ่งที่สูงขึ้น 

  อภิวุฒิ พิมลแสงสุริยา (2550) ไดกลาวไวในหนังสือ Essential Trips for People 

Management วา Career Path หรือการกําหนดความกาวหนาในสายอาชีพสําหรับพนักงานใน

องคกร คือ การบริหารคนและเปนการปูทางสูการสรางพนักงานที่มีคาใหแกองคกรในระยะยาว  

อภิวุฒิ ยังกลาวอีกวาเมื่อพูดถึงคําวา Career Path หลาย ๆ ทานอาจเปรียบไดวาเปนเสมือน

เสนทางเดินในการกาวหนาสูตําแหนงอาชีพของแตละคนที่จะตองเติบโตในองคกรเมื่อเวลาผานไป 

แตในความคิดเห็นอีกแงมุมหนึ่งของเขากลับมองวา Career Path มีแนวโนมในการเปนแผนพัฒนา

สูความสําเร็จของแตละคนมากกวา (Success Planning) ซึ่งตองดําเนินการไปพรอม ๆ กับงาน

พัฒนาทรัพยากรมนุษย เพื่อเปนการสนับสนุนการพัฒนาอาชีพบุคลากรและตอบสนองความ

ตองการขององคกรในระยะยาว 

  เมื่อคน เปนทรัพยากรที่มีคาที่สุดขององคกร ดังนั้น พนักงานจึงควรจะไดรับโอกาสให

พัฒนาตนเองไดตามศักยภาพ การทํา Career Path ภายในองคกร กอนอื่นตองดูวา องคกร 

มีหลักเกณฑในการจางพนักงานไปตลอดชีพหรือไม องคกรตองการใหพนักงานที่มีความรู

ความสามารถทํางานอยูกับองคกรไปตลอดหรือไม หากคําตอบคือใช องคกรก็ควรมีการวางแผน 

ในการทํา Career Path ที่เหมาะสมและสัมพันธกับความสามารถ (Competency) ของพนักงาน 

ซึ่งเปนเกณฑหนึ่งของเสนทางหรือแผนผังความกาวหนาในสายอาชีพของพนักงานที่เร่ิมต้ังแตกาว

เขาสูองคกรจนกระทั่งเกษียณอายุ 

  มีสูตรงาย ๆ ในการกําหนด Career Path นั่นคือ คนทั่วไปจะมีอายุการทํางานโดย

เฉลี่ย 30 ปข้ึนไป หากองคกรไมมีการวาง Career Path ที่ดี ก็จะทําใหเกิดกรณีของการเลื่อน

ตําแหนงอยางรวดเร็วและกาวกระโดดในชวงแรก ๆ แตเมื่อผานไประยะหนึ่งตําแหนงงานก็เร่ิม

อ่ิมตัว ทําใหพนักงานสวนใหญตองมากระจุกติดอยูกับตําแหนงเดิม ๆ ในชวงกลางของอายุ         
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การทํางานและติดอยูในตําแหนงนั้น ๆ จนกระทั่งเกษียณอายุหรือลาออก ดังนั้น การจะทํา Career 

Path ที่ดีตองเขาใจเสียกอนวา Job Level ในองคกรนั้นมีอยูกี่ข้ัน กี่ลําดับ แลวนํามาหารกับอายุ

งานโดยเฉลี่ยของพนักงานแตละคน ก็จะไดเสนทางของ Career Path อยางงาย ๆ (แตถาจะให

ถูกตองตามหลักการ ก็จําเปนตองพิจารณาความยากงายในแตละระดับประกอบดวย)  

  นอกจากนี้การทํา Career Path ควรมีทั้ง 3 ระดับ คือ Slow Track , Normal Track 

และ Fast Track ซึ่งเปรียบเสมือนลูวิ่งของพนักงานแตละคน สําหรับพนักงานปกติสวนใหญ 70 % 

จะมีเสนทางความกาวหนาในสายอาชีพแบบ Normal Track คือกาวไปตามลําดับข้ัน  

ตามระยะเวลาที่เหมาะสม สําหรับคนเกงซึ่งในองคกรหนึ่งๆ จะมีประมาณ 10 – 15 % จะใชชองวิ่ง

แบบ Fast Track ซึ่งจะเติบโตไดเร็วกวาพนักงานทั่ว ๆ ไป และสําหรับพนักงานที่มีความสามารถใน

การเรียนรูชา หรือมีผลงานที่ไมคอยดี ก็ใชลูวิ่งชอง Slow Track  

  อยางไรก็ตาม องคกรควรมีการกําหนดเกณฑกติกาสําหรับพนักงานที่เหมาะสมจะใช

ลูวิ่งชอง Fast Track ใหชัดเจน มิเชนนั้นหัวหนางานหลายคนก็พยายามจะผลักดันใหลูกนองของ

ตนเอง ใชชองวิ่ง Fast Track และสุดทายจะทําใหชองวิ่ง Fast Track เปนชองวิ่งมาตรฐานของ

พนักงานสวนใหญ โดยเกณฑกติกาที่องคกรใชในการกําหนดเปนคุณสมบัติของพนักงานที่จะ

สามารถใชชองวิ่ง Fast Track ไดนั้น มักประกอบไปดวยปจจัยสองสามอยางคือ 

  1.  ความรูความสามารถที่มี (Competency) และศักยภาพที่จะพัฒนาเพิ่มเติมไดใน

อนาคต (Potential)  

  2.  ผลงานยอนหลังที่สูงกวาเกณฑเฉลี่ยติดตอกันอยางนอย 2 ถึง 3 ปและ 

  3.  การยอมรับจากบุคคลรอบดานที่พนักงานคนนั้นทํางานดวย 

  ซึ่งจากปจจัยดังกลาวจะพบวานอกจากผลงานยอนหลังแลว เกณฑกติกาอีก 2 ตัว

เปนสิ่งที่วัดไดคอนขางยาก โดยเฉพาะการยอมรับ ดังนั้น เครื่องมือวัดอยางหนึ่งที่มักถูกนํามาใชคือ

การประเมินแบบ 360 องศา (การใหคนรอบ ๆ ขางของพนักงานคนนั้นซึ่งไดแก หัวหนา เพื่อน

รวมงาน และผูใตบังคับบัญชา เปนผูประเมินและใหความเห็นเกี่ยวกับบุคคลนั้น) 

  กลาวโดยสรุป คือ การทํา Career Path ไมใชทําเพราะเห็นคนอื่นเขาทํากัน แตตอง

ทําเพราะอยากทําและทําอยางเขาใจ ทําเพราะเห็นประโยชน ทําเพราะเชื่อวาจะชวยพัฒนาองคกร

และพัฒนาบุคลากรในองคกรใหเปนบุคลากรที่มีประสิทธิภาพ สามารถปฏิบัติงานไดอยางมี

ประสิทธิผลบรรลุตามวิสัยทัศน เปาหมาย และยุทธศาสตรขององคกร 
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ทฤษฎีแนวคิดเกี่ยวกับความพึงพอใจ 
 ความพึงพอใจ คือ ความตองการที่แทจริงของบุคลากร เพื่อใหไดมาซึ่งผลอยางใดอยาง

หนึ่งภายใตสถานการณการทํางาน หากบุคลากรไดรับเงินคาจาง คาตอบแทน การเลื่อนขั้น เลื่อน

ตําแหนง ไดรับการยกยองชมเชย เปนที่ยอมรับของสังคม ยอมกอใหเกิดความพึงพอใจ ในทาง

ตรงกันขาม หากไดรับการตําหนิ หรือการลงโทษแบบตาง ๆ ยอมกอใหเกิดความไมพึงพอใจขึ้น  

(สมยศ นาวีการ, 2524, หนา 39) ความพึงพอใจเกิดขึ้นไดจากไดรับการสนองตอบตอความ

ตองการของบุคคล เซเลสนิค และคนอื่น ๆ (Zalesnic and others, 1958, p. 18) ไดแบงความ

ตองการของมนุษยออกเปน 2 อยาง คือ ความตองการภายนอก เปนความตองการทางกายภาพ 

เชน ความสะดวกสบายในสภาพแวดลอมของที่ทํางาน ความมั่นคงในตําแหนงหนาที่การงาน 

รายไดตอบแทนที่ไดรับ การไดทํางานที่ตนเองถนัด และความตองการภายใน เปนความตองการที่มี

ผลสนองตอบตอทางดานจิตใจ เชน การไดรับการยอมรับจากผูรวมงาน เพื่อนรวมงาน ความเปน

เพื่อน ความรักใคร การไดรับเกียรติ การไดรับความไววางใจจากหมูคณะ การประสบความสําเร็จ

ในผลงาน 
 1.  การสรางแรงจูงใจใหคนทํางาน 
  ปจจัยที่จะทําใหคนเกิดแรงจูงใจที่จะทํางาน มีข้ันตอนที่สําคัญดังนี้ 

  1.1 รูความตองการของบุคคล (Need Access) โดยตองใหครอบคลุมทั้งความ

ตองการทางดานสรีระ จิตวิทยา และความตองการของจิตใตสํานึก ซึ่งเปนความตองการที่ลวงรูได

ยากมาก ตองใชแบบทดสอบหรือแบบสํารวจทางดานจิตวิทยาเปนเครื่องมือ 

  1.2 สรางความพึงพอใจในงาน (Job Satisfaction) การสนองความตองการของ

บุคคลโดยไปปรับองคประกองหรือระบบเปาหมายขององคการเปนสิ่งที่ไมพึงกระทําจะตอง

ดําเนินการใหบุคคลมีความพึงพอใจในงานที่ทําแทนการไปปรับเปาหมายองคการโดยวิธีการที่นิยม

ใชคือวิธีการของ เฮอรซเบิรก (Herzberg's Two Factors Theory) ดวยการปรับปจจัยที่มีอิทธิพล

ตอความพึงพอใจในการทํางานของบุคคล ในการศึกษาคนควาครั้งนี้ขอยกมา 4 ปจจัย คือ 

   1.2.1 ปจจัยค้ําจุน (Hygiene Factor) ตองออกแบบสิ่งแวดลอมในองคการให

บุคคลมีความพึงพอใจที่จะทํางานซึ่งประกอบไปดวย 

     1)  อัตราเงินเดือน 

     2)  การปกครองบังคับบัญชา 

     3)  นโยบายการบริหารงาน 

     4)  สภาพการปฏิบัติงาน 

     5)  ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา 
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     6)  ความสัมพันธระหวางบุคคล 

     7)  ความสัมพันธกับผูใตบังคับบัญชา 

     8)  ความมั่นคงในงาน 

     9)  คุณภาพชีวิตในการทํางาน 

     10)  โอกาสที่จะไดรับความกาวหนาในอนาคต และ 

     11)  สถานะของอาชีพหรือการไดรับการยกยองในการประกอบหนาที่

การงานนั้น ๆ ทั้งในรูปแบบของวัตถุและจิตใจ 

   1.2.2 ปจจัยจูงใจ (Motivation Factor) ตองออกแบบหรือสงเสริมให

คนทํางานรูสึกดีตองานที่ทํา ส่ิงที่สนับสนุนใหบุคคลรูสึกดีตองานที่ทําประกอบดวย 

     1)  กิจกรรมที่สนับสนุนหรือสงเสริมใหงานมีความสําเร็จตามเปาหมาย 

     2)  การไดรับความยอมรับนับถือ 

     3)  ความรูสึกที่ดีตอลักษณะงานที่ทํา 

     4)  ความรูสึกที่ดีตอการไดรับมอบหมายงานที่มีลักษณะทาทายอยาง

เหมาะสมกับความสามารถ 

     5)  ความกาวหนาในตําแหนงงาน 

   1.2.3 สรางขวัญในการทํางาน (Morale in Work) ขวัญเปนสถานการณทาง

จิตใจที่แสดงออกในรูปของพฤติกรรม ขวัญที่มีกําลังมากหรือขวัญที่มีกําลังนอยจะสงผลตอ

พฤติกรรมการทํางานของบุคคลแตกตางกันตามไปดวย ผูที่มีขวัญในการทํางานดีจะมีความ

กระตือรือรนในการทํางาน คีธ เดวิส (Keith Davis) ไดเสนอวิธีการที่จะเสริมสรางขวัญและกําลังใจ

ใน 6 วิธีหลัก คือ 

     1)  สรางสัมพันธภาพที่ดีระหวางผูบังคับบัญชาและผูใตบังคับบัญชา

หรือในระหวางเพื่อนรวมงาน  

     2)  กําหนดหรือมอบหมายงานใหเหมาะสมกับความถนัด หรือ

ความชอบของบุคคลโดยไมใหเกิดความเสียหายตอระบบเปาหมายขององคการ 

     3)  สรางคานิยมรวมในเปาหมายขององคการใหกับสมาชิกในองคการ 

     4)  การใหบําเหน็จรางวัลที่เหมาะสมตามผลงานและยุติธรรม 

     5)  สรางสภาพการทํางานใหเหมาะสมและเอื้อตอการทํางาน 

     6)  สงเสริมสุขภาพของผูปฏิบัติงานขวัญ และความพึงพอใจในการ

ทํางานจึงมีลักษณะอยางเดียวกัน ถาหากมีขวัญไมดีหรือระดับขวัญต่ํา จะเกิดผลที่สําคัญคือ 
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      6.1)  ประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการผลิตต่ํา 

      6.2)  ลูกคามีความพึงพอใจต่ําตอบริการ 

      6.3)  มีการเปลี่ยนงานสูง ออกจากงานสูง 

      6.4)   มาทํางานสาย  

      6.5)  ขาดงานเปนประจํา 

   1.2.4 การสนองความตองการทางดานสรีระ (Reply to Physiological 

Needs) การดําเนินการใหบุคลากรไดรับสวัสดิการ คาตอบแทน การประกันสังคม และคุณภาพ

ชีวิตที่ดีในการทํางาน โดยเฉพาะความปลอดภัยในการทํางานอยางนอยที่สุดใหมีมาตรฐานตามที่

กฎหมายกําหนดจะมีสวนสําคัญในการสนองความตองการทางดานสรีระแกบุคคลทุกคนใน

องคการ 

  กลาวโดยสรุปเกี่ยวกับความตองการของบุคคลเปนบอเกิดของแรงจูงใจจะทําให

บุคคลมีพฤติกรรมการทํางานไปในทิศทางบวกหรือลบก็ได ตามปกติแรงจูงใจจะมีอยู 3 ประเภท 

คือ ทางสรีระ ทางสังคม ทางจิตวิทยา (รวมจิตใตสํานึกดวย) การวัดแรงจูงใจเปนสิ่งจําเปนอันดับ

แรกเพื่อทราบวามีระดับแรงจูงใจอยูในระดับใด และสามารถเชื่อมโยงไปถึงความตองการของ

บุคคล ดังนั้นการสรางแรงจูงใจของบุคคลจึงมีข้ันตอนที่สําคัญ 6 ข้ันตอน คือ 

  1. รูความตองการของบุคคล 

  2. สรางความพึงพอใจในงาน 

  3. สรางขวัญในการทํางาน 

  4. การสรางคานิยมรวม 

  5. การสนองความตองการทางดานสรีระ 

  6. การเสริมสรางพลังอํานาจใหแกบุคคลในองคการ 
 2. ทฤษฎีลําดับขั้นความตองการ 
  อับราฮัม มาสโลว (Abramhum Maslow, 1954) ไดใหแนวคิดไววา มนุษยเปนสัตว 

ที่มีความตองการอยางไมมีที่ส้ินสุด (A Perpetually Wanting Animal) ดังนั้น เปนไปไมไดที่จะทํา

ใหความตองการของมนุษยแตละคนไดรับความพึงพอใจเพราะมนุษยแตละคนมีลําดับข้ันของ

ความตองการที่แตกตางกัน ทฤษฎีของมาสโลว คือ ทฤษฎีลําดับข้ันความตองการ ซึ่งมีสมมติฐาน

เบื้องตนหรือพื้นฐาน 4 สมมติฐาน กลาวคือ 

  2.1  เมื่อความตองการอยางหนึ่งไดรับการตอบสนองหรือถูกทําใหพอใจแลว ความ

ตองการนั้นจะไมเปนตัวกระตุนหรือตัวแรงจูงใจตอไป แตจะมีความตองการในระดับที่สูงขึ้นไปอีก 
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  2.2  โครงสรางหรือขายของความตองการสําหรับคนสวนใหญยุงยากสลับซับซอน  

มีจํานวนมากมายที่มีผลกระทบตอพฤติกรรมของบุคคลแตละคน 

  2.3  โดยทั่วไปความตองการในระดับที่สูงกวาจะไมเกิดขึ้น หากความตองการใน

ระดับตํ่ากวายังไมไดรับการตอบสนองหรือถูกทําใหพอใจ 

  2.4  มีวิธีตาง ๆ มากมายที่จะทําใหความตองการในระดับที่สูงกวา ไดรับการ

ตอบสนองมากกวาความตองการตอบสนองในระดับที่ตํ่ากวา 

  จากสมมติฐานดังกลาว ทฤษฎีของมาสโลวมีสาระสําคัญของแนวคิด คือ มนุษย 

มีแรงจูงใจที่มาจากความตองการขั้นพื้นฐานของตนเอง 5 ประการ โดยมาสโลวจัดความตองการ

เปนลําดับความสําคัญจากความตองการระดับตํ่าไปยังความตองการในระดับสูงเมื่อความตองการ

ระดับตํ่าไดรับการตอบสนองแลวจะมีความตองการในระดับสูงขั้นตอไป ดังนี้ 

  ขั้นที่  1  ความตองการดานรางกาย (Physiological needs) คือความตองการ

ปจจัยพื้นฐานในการดํารงชีวิตซึ่งตอบสนองความตองการของมนุษยทางดานรางกาย เชน อาหาร 

ที่อยูอาศัย เครื่องนุงหม เปนตน  

  ขั้นที่  2  ความตองการความมั่นคงและปลอดภัย (Security and safety needs) 

คือความตองการที่จะตอบสนองความรูสึกมั่นคง ปลอดภัย  

  ขั้นที่  3  ความตองการทางสังคม (Social needs) เปนความตองการที่เกิดขึ้น

หลังจากที่มนุษยรูสึกพรอมในทุก ๆ ดานแลว มนุษยก็จะเกิดความตองการที่จะเขาสังคมเพื่อใหเปน

ที่รูจัก หรือเปนที่รักและยอมรับของสังคม  

  ขั้นที่  4  ความตองการการยอมรับนับถือ (Esteem needs) เปนความตองการ 

ที่สอดคลองกับความตองการในลําดับที่สาม เมื่อมนุษยเขาสังคมและไดรับการยอมรับนับถือจาก

ผูใตบังคับบัญชา ไดรับความรักความเมตตาจากผูบังคับบัญชา ยอมสนับสนุนใหกาวขึ้นสูตําแหนง

ที่สูงขึ้นจนนํามาซึ่งชื่อเสียงเกียรติยศ  

  ขั้นที่  5  ความตองการประสบความสําเร็จสมหวังในชีวิต (Self-Actualization 

Needs) เปนความตองการลึก ๆ ในจิตใจของทุกคนที่ตองการประสบความสําเร็จในส่ิงที่ตนเองหวัง

และตั้งเปาหมายเอาไว เปนลําดับข้ันความตองการชั้นสูงของมนุษย ซึ่งเปนขั้นสุดทายที่คอนขาง

ยากแตทาทายยิ่งนัก ซึ่งนอยคนที่จะประสบไดถึงขั้นนี้ 

  ดังนั้น หากจะนําทฤษฎีความตองการของมาสโลวมาประยุกตใชในการจูงใจ

พนักงานในการทํางาน องคการจะตองศึกษา วิเคราะหความตองการของพนักงานแตละคนซึ่งอาจ
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เหมือนกันหรือแตกตางกัน จัดแบงความตองการออกเปนกลุม ๆ แลวจึงตอบสนองความตองการ

ของพวกเขาเหลานั้นเทาที่องคการจะสามารถทําได 

 3. ทฤษฎีการจูงใจ หมายถึง ศาสตรที่วาดวยการกระตุนความรูสึกของบุคลากรใน

องคกรใหแสดงพฤติกรรมโดยกระทํากิจกรรมตาง ๆ อยางเต็มความรูความสามารถอยางมีทิศทาง 

ที่ชัดเจนและแสดงออกซึ่งพฤติกรรมนั้นจะมีทั้งการแสดงออกดวยความตั้งใจและความพยายาม  

จะใชพลังงานที่มีอยูในตนเองปฏิบัติกิจกรรมเพื่อบรรลุผลสําเร็จตามความตองการและสรางความ

พึงพอใจในการทํางานอยางสูงสุด 
  ประเภทของแรงจูงใจแบงออกเปน 2 ประเภทใหญ ๆ 
  1.  ประเภทแรงจูงใจตามแหลงที่เกิด ไดแก แรงจูงใจภายนอก และแรงจูงใจภายใน 

  2.  ประเภทแรงจูงใจตามธรรมชาติของมนุษย ไดแกแรงจูงใจทางสรีรวิทยา, 

แรงจูงใจทางจิตวิทยา และแรงจูงใจทางสังคม        
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
ภาพ 4 แผนภาพแสดงแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

  เฟดเดอริก เฮิรซเบริรค (Federick Herzberg) ผูคิดคนทฤษฎี 2 ปจจัย โดยแบงปจจยั

ออกเปน 2 ปจจัย คือ  

แรงจูงใจในการปฏิบัตงิาน 

ความพรอมขององคการ 

- อุปกรณสํานักงาน 

- การอํานวยความสะดวก 

  ในการปฏิบัติงาน 

- สวัสดิการขององคการ 

 ความตองการของผูปฏิบัติงาน 

- ความกาวหนา 

- การไดรับการยอมรับในบทบาทหนาที่ 

- ความอิสระในการปฏิบัติงาน 

- ความยุติธรรม 

- รางวัลความสําเร็จ 

 บทบาทของผูบริหาร 
- การมอบหมายงานในหนาที่ 

- การบังคับบัญชา 

- การประสานงาน 

- การปรับสภาพแวดลอมในการปฏิบัติงาน 

หลักประกันความมั่นคง 

 ความตั้งใจในการปฏิบัติงาน 

ความมีน้ําใจและกําลังใจ  

ระบบเทคโนโลยี 

ส่ิงอํานวยความสะดวก 
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  1.  ปจจัยการกระตุน (Motivation) เปนปจจัยที่เกี่ยวของกับงานโดยตรงและเปน

แรงจูงใจใหเกิดความพึงพอใจในงาน 

  2.  ปจจัยค้ําจุนหรือการบํารุงรักษา (Hygiene Factors) เปนปจจัยที่เกี่ยวของกับ

สภาพแวดลอมในการทํางานซึ่งสนับสนุนใหบุคคลเกิดความพึงพอใจในการทํางาน 

  David McClelland (1973) กลาววาพฤติกรรมมนุษย เมื่อเขามาทํางาน สวนใหญ 

ในชวงแรก ๆ มีความตองการมิตรภาพ ไดรูจักเพื่อนฝูงมีความสุขกับการเที่ยวเตร พอทํางานไปสัก

ระยะหนึ่ง ความตองการมีการเปลี่ยนแปลงไป เร่ิมมีความตองการความกาวหนาในอาชีพ 

การงาน อยากเติบโตขึ้นสูอีกระดับหนึ่ง เพื่อแสวงหาอํานาจในการบังคับบัญชาในสายงานที่ตน

รับผิดชอบอยู แตพอถึงในระยะบั้นปลายชีวิตของการทํางาน พฤติกรรมของมนุษยก็เปลี่ยนไปเปน

ความตองการความสําเร็จ ในงานที่เขารับผิดชอบ และไดรับความชมเชยจากเพื่อนฝูงและ

ผูบังคับบัญชา  

  จากทฤษฎีแรงจูงใจขางตน ก็พอจะมองเห็นความสัมพันธ ระหวางความสุขของ

พนักงาน กับความสุขขององคการ ไดดังนี้  
  Happy Workers 
   High Performance 
    Happy Customer 
     Happy Organization 
  จากความสัมพันธ ความสุขของพนักงาน กับ ความสุขขององคการ พอจะอธิบายถึง

ความเชื่อมโยง ไดดังนี้ เมื่อพนักงานเขามาทํางานใหม ก็มีความรูสึกวาอยากทํางานในสถานที่มี 

สภาพแวดลอมการทํางานที่ดี มีความสุขในการทํางาน เมื่อพนักงานมีความสุขในการทํางานที่ดี 

ยอมสงผลใหเกิดประสิทธิภาพในการทํางาน ทําใหองคการมีผลประกอบการดีข้ึน เมื่อผล

ประกอบการดี ประสิทธิภาพการทํางานดี ยอมสงผลโดยตรงตอลูกคาที่เขามารับบริการ ลูกคา 

ชื่นชม มีความประทับใจ ซึ่งสุดทายยอมสงผลตอองคการ เปนองคการที่นาอยู มีความสุข 

  สําหรับการพัฒนาคุณภาพชีวิตของพนักงาน ในบทบาทของ HR ในการสรางองคการ

แหงความสุข พอจะขยายความเพิ่ม กลาวคือ 

  1. มีระบบคาตอบแทนที่ยุติธรรมและจูงใจ  

  2. ระบบประเมินผลการปฏิบัติงานที่โปรงใส  

  3. มีระบบความกาวหนาในอาชีพที่ชัดเจน  

  4. กําหนดหนาที่ความรับผิดชอบของงานนาสนใจและมีคุณคา  

  5. สภาพแวดลอมในที่ทํางานถูกสุขลักษณะอนามัยและปลอดภัย  
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  6. สงเสริมกิจกรรมหรือโครงการเสริมสรางความสัมพันธในองคการ  

  7. มีระบบใหคําปรึกษาในการแกไขปญหาดานตาง ๆ ของพนักงาน  

  8. การสงเสริมภาพลักษณขององคการดวยกิจกรรมสังคมตาง ๆ  

  นอกจากนี้แลว David C. Mcclelland, etal. (n.d.) ไดทําการศึกษาเกี่ยวกับการจูงใจ

และไดระบุแนวคิดพื้นฐานที่จําเปนในการจูงใจไว 3 ประการ คือ 

  1.  ความตองการดานสังคม (Need for affiliation) บุคคลที่มีความตองการดาน

สังคมสูงมักจะพอใจที่ไดรับความรักความอบอุนจากบุคคลอื่น และพยายามที่จะหลีกเลี่ยงความ

เจ็บปวดหรือการที่ถูกกลุมไมยอมรับตน บุคคลเหลานี้ชอบที่จะรักษาสัมพันธภาพอันดีกับบุคคล 

อ่ืน ๆ อยากที่จะมีความคุนเคยสนิทสนมและมีความเขาใจดีกับบุคคลอื่น ๆ พรอมที่จะปลอบใจและ

ชวยเหลือบุคคลอื่นที่ไดรับความลําบาก และชอบที่จะคบหาสมาคมหรือพบปะกับบุคคลอื่น ๆ  

  2.  ความตองการอํานาจ (Need for power) บุคคลที่มีความตองการอํานาจสูง  

มักชอบที่จะเปนผูควบคุมดูแลบุคคลอื่น หรือทําตัวมีอิทธิพลเหนือบุคคลอื่น บุคคลเหลานี้จะ

พยายามใฝหาตําแหนงตาง ๆ เชน เปนหัวหนางาน และบุคคลเหลานี้มักจะคุยเกง มีขอโตแยง 

บอย ๆ และชอบพูดในที่ชุมชน 

  3. ความตองการประสบความสําเร็จ (Need for achievement) บุคคลที่มีความ

ตองการไดรับความสําเร็จสูง มักจะมีความปรารถนาอยางแรงกลาที่จะไดรับความสําเร็จเทา ๆ กับ

ที่กลัวอยางมากตอความลมเหลว ชอบงานที่ทาทาย ต้ังเปาหมายใหตนเองสูง กลาตอการเสี่ยงและ

ชอบที่จะดูแลกํากับการดวยตนเอง (ไพลิน ผองใส, 2531, หนา 236-237) 

  มาตาเฮรุ (Mataheru, 1985, p. 45) อางอิงใน สุนันทา พงษประเสริฐศรี, 2550,  

หนา 55) ไดวิจัยเกี่ยวกับการศึกษาแรงจูงใจในการทํางานของอาจารยในอินโดนีเซีย ผลการวิจัย

พบวา แรงจูงใจที่กอใหเกิดความไมพอใจมากที่สุด ไดแก สถานะอาชีพ โอกาสกาวหนาและ

เงินเดือน ตัวแปรดานชีวสังคม ไดแก เพศ อายุ ระยะเวลาการทํางาน ไมมีผลตอแรงจูงใจในการ

ทํางาน 

 จากแนวความคิดที่สําคัญของแตละทฤษฎีที่ไดนําเสนอในการศึกษาคนควาครั้งนี้  

ผูศึกษาคนควาเห็นวามีประโยชนตอการที่จะนําไปใชในการบริหารงาน หากผูบริหารมีความเขาใจ

และสามารถเลือกใชทฤษฎีการจูงใจใหเหมาะสมกับสถานการณและบริบทของบุคลากรในองคกร 

โดยเฉพาะทฤษฎีความตองการพื้นฐานของมาสโลว และทฤษฎีแรงจูงใจของ เดวิด ซี แมคเครล

แลนด ซึ่งผูบริหารควรใชหลาย ๆ ทฤษฎีรวมกันในการบริหาร ไมควรยึดทฤษฎีใดทฤษฎีหนึ่ง เพราะ

ทฤษฎีหนึ่งอาจจะเหมาะกับสถานการณหนึ่ง แตอาจไมเหมาะสมกับอีกสถานการณหนึ่ง ก็เปนได 
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 และจากทฤษฎีแนวคิดเกี่ยวกับความพึงพอใจทั้ง 2 ทฤษฎี คือ ทฤษฎีลําดับข้ันความ

ตองการของ Maslow และทฤษฎีการจูงใจของ David McClelland ซึ่งผูศึกษาไดนําขอมูลมา

เปรียบเทียบกันและพอกลาวสรุปความตองการของมนุษยสามารถแบงออกเปน 2 ระดับ คือ ความ

ตองการในระดับตํ่า และความตองการในระดับสูง ดังนี้ 

 1.  ความตองการในระดับต่ํา 

 
ตาราง 2 แสดงความตองการในระดับตํ่า 
 

ทฤษฎลีําดับขั้นความตองการ  
ของ Maslow 

ทฤษฎกีารจูงใจ 
ของ David McClelland 

ความตองการทางกาย ความตองการดานสังคม 

ความตองการความ มั่นคงปลอดภัย  

ความตองการความรักและการเปนที่ยอมรับของกลุม  

 

 2.  ความตองการในระดับสูง 

 
ตาราง 3 แสดงความตองการในระดับสูง 
 

ทฤษฎลีําดับขั้นความตองการ  
ของ Maslow 

ทฤษฎกีารจูงใจ 
ของ David McClelland 

ความตองการได รับการยกยองจากผูอ่ืน ความตองการอํานาจ  

ความตองการความสําเร็จสมหวังในชีวิต ความตองการประสบความสําเร็จ 

 
เอกสารงานวิจัยที่เกี่ยวของ 
 เกี่ยวกับสถานภาพของพนักงานมหาวิทยาลัยสายสนับสนุนนั้น ไดมีบุคคล และ                

คณะบุคคลแสดงความคิดเห็นตาง ๆ คือ 

 เลขา วัลไพจิตร (2523, หนา 530-548) ไดศึกษาสถานภาพของขาราชการพลเรือน 

ในมหาวิทยาลัย สายบริการทางวิชาการ (สาย ค) โดยกลาวสรุปไว ดังนี้ 

 สถานภาพของขาราชการพลเรือนในมหาวิทยาลัย ไดถูกกําหนดขึ้นตามปจจัย 3 ประการ 

กลาวคือ 
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 1.  กฎหมายและระเบียบตาง ๆ ที่ใชบังคับสําหรับขาราชการ 

 2.  การบริหารงานของหนวยงาน โดยเฉพาะอยางยิ่งการบริหารงานบุคคล 

 3.  ตัวขาราชการเอง 

 นอกจากนี้ เลขา วัลไพจิตร และคณะ ไดสรุปปญหาสําคัญเกี่ยวกับสถานการณของ

ขาราชการสายบริการทางวิชาการ ในสถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร ที่ใชเปนกลุมประชากรไว

ดังนี้ 

 1.  เกิดความสับสนในการปฏิบัติงาน 

 2.  ขาดความเหมาะสมในการกําหนดหนาที่ความรับผิดชอบ 

 3.  มีความเหลื่อมลํ้าในโอกาสของความกาวหนาในการรับราชการ 

 และยังไดศึกษาผลกระทบตอการปฏิบัติงาน กลาวโดยสรุป ดังนี้ 

 1.  การใชประโยชนจากบุคคลต่ํา เนื่องจากการกําหนดลักษณะงานและหนาที่ความ

รับผิดชอบที่คลาดเคลื่อนจากความเปนจริงสําหรับงานในมหาวิทยาลัย 

 2.  ประสิทธิภาพของงานต่ํา เนื่องมาจากความเหลื่อมลํ้าในโอกาสของความกาวหนา 

ในลักษณะงานที่ขาราชการสายบริการทางวิชาการเสียเปรียบขาราชการสายงานอาจารย และ

ขาราชการในหนวยงานอื่นที่มีลักษณะงานเดียวกัน ยอมเปนผลใหการปฏิบัติงานของผูดํารง

ตําแหนงในสายงานนั้นไมเกิดประโยชนและประสิทธิภาพสูง ตามความมุงหมายของสายงานและ

ตําแหนงนั้น ๆ โอกาสความกาวหนามีขอกําหนดเพียงการไมติดขั้นอยางเดียว โดยไมเปดโอกาส 

ใหมีข้ันกระโดด 

 3.  ขาดแรงจูงใจสําหรับตําแหนง อันเนื่องมาจากการกําหนดของกฎหมาย สงผลให 

มีการเขาและออกจากงานสูง ทําใหขาดบุคลากรที่มีประสบการณซึ่งเปนงานที่ตองการผูที่มีทั้ง

ความรู ความสามารถ และความชํานาญ 

 4.  การมีอคติในตําแหนง เปนผลมาจากความเหลื่อมลํ้าในระดับตําแหนง อัตรา

เงินเดือน และโอกาสความกาวหนา ทําใหเกิดความลําเอียงในสายงาน และชื่อตําแหนง ตลอดจน

ลักษณะงานและคุณภาพของงาน   

 นิรันดร เพียงลิ้ม กลาวถึง เร่ือง “ความกาวหนาในสายงานของพนักงานมหาวิทยาลยัสาย

สนับสนุน” เมื่อวันที่ 10 มิถุนายน 2552 ในการจัดสัมมนา ณ หองสัมมนา 2317-2318 อาคารเรียน

รวม มหาวิทยาลัยมหิดล วิทยาเขตกาญจนบุรี ไดกลาววา จากการมหาวิทยาลัยมหิดล วิทยาเขต

กาญจนบุรี ไดมีการพัฒนาระบบการบริหารงาน โครงสรางองคการ ใหสอดคลองกับวิสัยทัศนของ

มหาวิทยาลัยในทุก ๆ ดาน การพัฒนาสิ่งหนึ่งที่สําคัญไมแพกัน ก็คือการพัฒนาทรัพยากรมนุษย
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ขององคการใหสามารถปฏิบัติงานไดอยางเต็มประสิทธิภาพ และเกิดประสิทธิผล ปจจัยเสริมแรง

อยางหนึ่งที่เปนแรงจูงใจ ก็คือความกาวหนาในสายงานของพนักงานมหาวิทยาลัยสายสนับสนุน  

 มาตรฐานกําหนดตําแหนงของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ ตามมาตรฐานของ

สํานักงานขาราชการพลเรือนในสถาบันอุดมศึกษา (ก.พ.อ.) กําหนดไววันที่ 25 พฤศจิกายน 2548

ซึ่งการศึกษาคนควาในครั้งนี้ขอกลาวถึงรายละเอียดมาตรฐานกําหนดตําแหนงเฉพาะที่มีในสังกัด  

 สิริกุล รุณภัย (2552, หนา 144-145) กลาวถึงวัฒนธรรมองคกรในปจจุบันวา บุคลากรถูก

สอนใหเกงในงาน ไมเกี่ยงงาน อยูอยางถอยทีถอยอาศัยเสมือนเปนพี่นอง และใหเกียรติผูอาวุโส

กวา สวนในดานการพัฒนาบุคลากร ไดตระหนักและใหความสําคัญในการพัฒนาบุคลากรอยาง

ตอเนื่องและมากขึ้นเปนลําดับ เพื่อใหสอดคลองกับวิสัยทัศนและแผนกลยุทธซึ่งมุงเนนคุณภาพ

ของผลงาน มากกวาการทํางานประจํา โดยใชวิธีการกําหนดดัชนีชี้วัดความสําเร็จ (KPI) ของ

บุคลากรแตละคน และแตละงาน ซึ่งเหตุผลดังกลาวเปนจุดเปลี่ยนที่ทําใหบุคลากรตองพัฒนา

ตนเอง ปรับเปลี่ยนวิธีการทํางาน และวิธีคิดในการทํางานเชิงรุก ซึ่งเปนผลทําใหองคกรตอง

ดําเนินการบริหารดานการพัฒนาบุคลากรโดยวิธีลงทุนจัดสรรงบประมาณใหอยางเต็มที่กับ

บุคลากรในการพัฒนาศักยภาพในหลาย ๆ ดาน อาทิเชน  

 1.  สนับสนุนทุนวิจัยองคกร ใหกับบุคลากร 

 2.  จัดสรรทุนการศึกษาระดับปริญญาตรี ปริญญาโท และปริญญาเอก เพื่อพัฒนา

บุคลากรทุกระดับ 

 3.  จัดอบรมดานคอมพิวเตอรอยางตอเนื่อง  เพื่อให บุคลากรทุกคน  ทุกระดับ 

มีความสามารถในการใชเครื่องคอมพิวเตอรไดอยางมีประสิทธิภาพ 

 4.  จัดอบรมภาษาอังกฤษอยางตอเนื่อง เพื่อเพิ่มทักษะการสื่อสาร การเขียน ติดตอ 

ประสานงานกับนักศึกษา และอาจารยชาวตางประเทศ 

 5.  จัดใหบุคลากรไดไปศึกษาดูงาน ณ หนวยงานภายนอก 

 6.  จัดอบรมเพิ่มทักษะในการทํางานใหกับบุคลากรอยางตอเนื่อง 

 รัชนีกร สุทธิพันธ และคณะ (2531, หนา 53 อางองิใน เสถียร คามีศักดิ์ และคณะ, 2551, 

หนา 22) ไดวิจัยเรื่อง “ปจจัยที่นําไปสูความเปนผูชํานาญการของขาราชการสาย ข” พบวา 

 1.  ผูไดรับการแตงตั้งมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานในหนาที่ เนื่องจากปฏิบัติงาน

ตรงกับพื้นความรูมากที่สุดรอยละ 92.59 และมีโอกาสกาวหนามากที่สุดรอยละ 85.19 นอกจากนี้

ในระหวางปฏิบัติงานผูไดรับแตงตั้งไดศึกษาคนควาหาความรูเพิ่มเติมอยูเสมอ อุทิศตนใหกับงาน

โดยการทํางานลวงเวลาและยังรับภาระงานดานอื่น ๆ เชน เปนกรรมการวิชาการ กรรมการบริหาร 
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นอกเหนือจากงานประจําอีกดวย ผูไดรับแตงตั้งเคยไดรับการขึ้นเงินเดือน 2 ข้ันมาแลวรอยละ 

96.31 เนื่องจากมีความรักงานในหนาที่ 

 2.  การสนับสนุนจากหนวยงานและผูบังคับบัญชา โดยหนวยงานใหการสนับสนุนดาน

งบประมาณเครื่องมือเครื่องใชมากที่สุดรอยละ 70.37 และยังสนับสนุนใหมีการจัดประชุมวิชาการ

รอยละ 85.19 ผูบังคับบัญชาของผูเสนอขอใหการสนับสนุนในดานการเพิ่มพูนความรู  

โดยการศึกษาฝกอบรมมากที่สุดรอยละ 100 และใหมีสวนรวมในการบริหารงานมากที่สุดรอยละ 

85.15 และยังสนับสนุนดานแรงกายในการแนะนําตรวจทาน ผลการวิจัยมากที่สุดรอยละ 62.96 

 3.  เพื่อนรวมงานและผูใตบังคับบัญชา เพื่อนรวมงานใหความรวมมือในการปฏิบัติงาน

มากที่สุดรอยละ 100 และภายในหนวยงานไมมีปญหาขัดแยงรุนแรง 

 4.  เหตุจูงใจที่ทําใหมีการผลิตผลงานทางวิชาการ เนื่องจากการไดเลื่อนระดับและ

เงินเดือนสูงขึ้นรอยละ 100 

 5.  การเตรียมผลงานของตําแหนงชํานาญการตองศึกษาหลักเกณฑใหเขาใจรอยละ 

96.3 และมีการเตรียมผลงานวิจัยตลอดเวลาหรือสะสมไปเรื่อย ๆ 

 วรนันท ศุภพิพัฒน และคณะ (วรนันท ศุภพิพัฒน และคณะ, 2540 อางอิงใน เสถียร 

คามีศักดิ์ และคณะ, 2551) ไดศึกษาเรื่อง “การกาวสูตําแหนงชํานาญการของขาราชการสาย ข ใน

มหาวิทยาลัยมหิดล” ผลการศึกษาพบวา ปญหาอุปสรรคกาวสูตําแหนงชํานาญการนั้น มีผูละเลย

สิทธิ ในการขอชํานาญการ 6 , 7 , 8 คิดเปนรอยละ 43 , 53 และ 60 ตามลําดับ รอยละ 85 ไมเคย

ขอชํานาญการ การที่ไมขอเพราะคุณสมบัติไมครบ มีรอยละ 31 ไมทราบแนวทางการเขียน รอยละ 

75 ขาดผลงานวิจัย รอยละ 81 งานที่ปฏิบัติไมเอื้อใหเขียน รอยละ 63 สวนการไมมีผลงานโดยมี

ปญหาจากการเขียนโครงการเพื่อขอทุนพบรอยละ 73 อุปสรรคจากการดําเนินวิจัย การวิเคราะห

ขอมูล และการเขียนตีพิมพพบรอยละ 80, 66 และ 71 ตามลําดับ 

 เทวมิตร รุงเรืองวงศ (2542) ไดวิจัยเรื่อง การพัฒนาบุคลากรของมหาวิทยาลัยพายัพ 

ผลการวิจัยพบวา มหาวิทยาลัยไดใหความสําคัญในการพัฒนาบุคลากรโดยมีการกระตุนให

บุคลากรตระหนักและเห็นความสําคัญตอการพัฒนาตนเองในดานตาง ๆ และในรูปแบบ 

ที่หลากหลาย และมหาวิทยาลัยไดจัดทําแผนงานพัฒนาบุคลากรไวอยางชัดเจน ทั้งดานการเขา

รวมประชุม การฝกอบรม การสัมมนา และการศึกษาดูงาน  

 รวงทิพย สุรวิชัย และคณะ (2542) ไดทําการวิจัยเรื่อง การศึกษาสภาพปญหาและความ

ตองการในการพัฒนาบุคลากรสาย ข และสาย ค ในมหาวิทยาลัยเชียงใหม จากผลการวิจัยพบวา 
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ดานความตองการพัฒนาตนเอง บุคลากรทั้งสาย ข และ สาย ค มีความตองการฝกอบรมเกี่ยวกับ

งานที่รับผิดชอบโดยตรง 

 อุทัย ทรายคํา (2546) ไดทําการวิจัยเรื่อง ความตองการในการเพิ่มพูนความรูและ

ประสบการณของบุคลากรสาย ข และสาย ค คณะศึกษาศาสตร มหาวิทยาลัยเชียงใหม 

ผลการวิจัยพบวา ดานความตองการพัฒนาตนเอง บุคลากรทั้งสาย ข และ สาย ค มีความตองการ

ศึกษาตอในระดับที่สูงขึ้น นอกจากนั้นแลวบุคลากรยังมีความตองการเขารวมประชุม สัมมนา 

ฝกอบรม และศึกษาดูงานอีกดวย 

 รวงทิพย สุรวิชัย และคณะ (2548) ไดทําการวิจัยเรื่อง การพัฒนาบุคลากรสายปฏบัิติการ 

คณะศึกษาศาสตร มหาวิทยาลัยเชียงใหม ผลการวิจัยพบวา บุคลากรสวนใหญจะอยูในชวงอายุ 

40 – 49 ป ซึ่งแสดงใหเห็นถึงบุคลากรสวนใหญทํางานมานานและมีความชํานาญในหนาที่ 

อยางมาก และหากพิจารณาในแงของการตองพัฒนาบุคลากรกลุมนี้ ส่ิงที่ตองพัฒนาเพิ่มเติมคือ 

ตองพัฒนาดานการบริหารจัดการที่ ใชระบบสารสนเทศสมัยใหม  เพื่อใหสอดคลองกับ

ความกาวหนาของเทคโนโลยี ดังนั้นผูเกี่ยวของจึงควรใหความสนใจและสนับสนุนใหบุคลากรเขา

รับการฝกอบรม หรือเขารับการศึกษา โดยเนนการนํามาใชประโยชนไดจริงในการปฏิบัติงาน 
 
กรอบแนวคิดของการศึกษา 
 จากการศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของพอสรุปไดวา การพัฒนาความกาวหนา 

ในสายอาชีพของพนักงานมีความหมายและแนวทางที่หลากหลาย แตหากกลาวถึงการพัฒนา

ความกาวหนาในสายอาชีพของพนักงานสายสนับสนุนวิชาการ คณะวิทยาศาสตรการแพทย 

มหาวิทยาลัยนเรศวร ซึ่งสังกัดในสถาบันอุดมศึกษา กระทรวงศึกษาธิการแลว ยอมมีความหมาย

และใชแนวทางในการพัฒนาที่เหมือนกับสถาบันอื่น ๆ ในสังกัดสถาบันอุดมศกึษา เหตอัุนเนือ่งมาก

จากยึดแนวทางตามประกาศ ก.พ.อ. เร่ือง มาตรฐานการกําหนดระดับตําแหนงและการแตงตั้ง

ขาราชการพลเรือนในสถาบันอุดมศึกษาใหดํารงตําแหนงสูงขึ้น ฉบับลงวันที่ 2 กุมภาพันธ 2550 

และตามขอบังคับมหาวิทยาลัยนเรศวรวาดวย การกําหนดระดับตําแหนงและการแตงตั้งขาราชการ

พลเรือนในสถาบันอุดมศึกษาใหดํารงตําแหนงสูงขึ้น ฉบับลงวันที่ 21 กรกฎาคม พ.ศ.2550 สวนที่ 

3 ตําแหนงระดับชํานาญการ ระดับเชี่ยวชาญ และระดับเชี่ยวชาญพิเศษ โดยใหพิจารณาความ

จําเปนสําหรับตําแหนงดังกลาวตามภารกิจของหนวยงาน เพื่อใหการพัฒนาพนักงานมหาวิทยาลัย

สายสนับสนุนมีความกาวหนาในสายงาน ดังนั้นผูศึกษาจึงจะศึกษาเรื่องดังกลาวตามหลักเกณฑ 

และกรอบแนวคิดการศึกษา ดังตอไปนี้  
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ภาพ 5 กรอบแนวคิดในการศึกษา 
 

 จากกรอบแนวคิดในการศึกษาคนควานี้ ปจจุบันบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ             

คณะวิทยาศาสตรการแพทย เปนขาราชการพลเรือนในสถาบันอุดมศึกษา ประเภท ค ระดับ

ปฏิบัติการ และหากตองการกาวสูความกาวหนาในสายงานในระดับที่สูงขึ้น ไดแก ระดับชํานาญการ, 

ระดับเชี่ยวชาญ และระดับเชี่ยวชาญพิเศษ บุคลากรตองเร่ิมตนจากการพัฒนาผลงานของตนเอง

โดยตองมีความมุงมั่น ต้ังใจ ฝกปฏิบัติ และขยัน ปรับปรุงแกไขผลงานอยางจริงจังเพื่อผลิตผลงาน

ทางวิชาการที่มีคุณภาพ 

 

ระดับปฏิบัติการ 

บุคลากรสายสนับสนนุวชิาการ คณะวิทยาศาสตรการแพทย 

จําแนกเปน 3 กลุมไดแก 

พนกังานมหาวิทยาลัยสายสนับสนนุวชิาการ 

ขาราชการ 

ลูกจางประจํา 

 ระดับเชี่ยวชาญพิเศษ 

            ระดับเชี่ยวชาญ 

            ระดับชํานาญการพิเศษ 

            ระดับชํานาญการ 

-  เปาหมายของการพัฒนาทรัพยากรมนษุยในองคการ 

-  ความรู ความสามารถ ทักษะ (สมรรถนะที่ตองการพฒันา) 

-  วิธีการพัฒนาองคบุคคลใหเปนทรัพยากรมนุษย 

-  การสงเสริมสนับสนนุจากผูบังคับบัญชา 
 

การพัฒนาผลงานของตนเอง 

 เพื่อมุงสูความกาวหนาในสายงาน 


