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สารนิพนธ์ฉบบัน้ีจะไม่สามารถส าเร็จไดห้ากขาดความกรุณาและความอนุเคราะห์ขอ้มูล

จากทุกท่านท่ีมีส่วนส าคัญในการศึกษา และสามารถส าเร็จลุล่วงไปได้ด้วยดี เน่ืองจากได้รับความ

อนุเคราะห์จากรองศาสตราจารย ์ดร. พลิศา รุ่งเรือง อาจารยท่ี์ปรึกษาสารนิพนธ์ซ่ึงได้ให้ค  าปรึกษา 

ความรู้ และขอ้เสนอแนะเพิ่มเติมท่ีเป็นประโยชน์ในการท างานวิจยั อีกทั้งยงัช่วยแกไ้ขขอ้บกพร่องต่างๆ
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ท าใหก้ารศึกษาและวิจยัในคร้ังน้ีส าเร็จลุล่วงตามเป้าหมาย รวมทั้งขอขอบพระคุณคณาจารยท์ุกท่านท่ีได้

ประสิทธิประศาสตร์วิชาให้ผูว้ิจัยได้มีความรู้และน ามาใช้กับงานวิจัยได้อย่างมีประโยชน์สูงสุด 

นอกจากน้ีตอ้งขอขอบพระคุณเพื่อน ๆ ร่วมชั้นเรียนและรุ่น 22B ท่ีไดใ้ห้ความช่วยเหลือและให้ความ
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ผูวิ้จัยหวงัเป็นอย่างยิ่งว่าสารนิพนธ์น้ีจะเป็นประโยชน์ต่อวงการวิชาชีพการบริหาร

ทรัพยากรมนุษยใ์นแง่ของการศึกษาการเติบโตและการสนบัสนุนบุคลากรให้มีความกา้วหนา้ในหน้าท่ี
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มีประสิทธิภาพสูงสุด อน่ึงหากงานวิจยัน้ีมีขอ้บกพร่องประการใด ผูวิ้จยัขอนอ้มรับไวแ้ละขออภยัมา ณ 
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บทคดัยอ่ 
การวิจยัน้ีมีวตัถุประสงค ์เพื่อศึกษาการวางแผนการเติบโตในสายอาชีพของพนกังานใน สายงานบริหารทรัพยากร

มนุษยท่ี์มีช่วงอายุในเจเนอเรชัน่วาย เพื่อให้บรรลุวตัถุประสงคด์งักล่าวจึงใช ้การศึกษาเชิงคุณภาพ โดยผูว้ิจยัใชว้ิธีการสุ่มตวัอย่าง
แบบไม่อาศยัความน่าจะเป็นแบบเจาะจง (Purposive Sampling) มีเง่ือนไข ดงัน้ี คือ เป็ นผูป้ฏิบติัหนา้ท่ีในสายงานบริหารทรัพยากร
มนุษย ์และมีช่วงอายุในเจเนอเรชัน่วาย หรืออายุระหว่าง 23-39 ปี โดยใชว้ิธีการสุ่มกลุ่มตวัอย่างแบบเจาะจง (Purposive Sampling) 
จ านวนท้งัหมด 26 คน และเก็บขอ้มูลเพียงครั้งเดียว (Cross sectional study) เคร่ืองมือท่ีใชเ้ป็นแบบสัมภาษณ์ลกัษณะก่ึงโครงสร้าง 
(Semi-structured interview) ประกอบดว้ยค าถามปลายปิดและค าถามปลายเปิด จากน้ันน าขอ้มูลท่ีไดจ้ากการสัมภาษณ์มาท าการ
วเิคราะห์ทางเน้ือหา (Content Analysis) เพือ่ อธิบายการวางแผนการเติบโตและเหตุผลของการพฒันาศกัยภาพของตนเอง 

ผลงานวิจัยคน้พบว่าในกลุ่มตัวอย่างท้งัหมด 26 คน ซ่ึงเป็นผูท่ี้ปฏิบติังานในสายงานทรัพยากรมนุษยท่ี์มีการ
วางแผนในการเติบโตในองค์กรปัจจุบนัเน่ืองจากไดรั้บโอกาสในการท างาน ความทา้ทายในงานและระบบการดูแลการเติบโตของ
องค์กรสามารถจูงใจให้ท างานไดต่้อไป และกลุ่ม ตวัอย่างส่วนหน่ึงไม่ไดว้างแผนท่ีจะเติบโตในแผนการเติบโตท่ีองค์กรจัดให้
เน่ืองจากการรับรู้ถึงความไม่เป็นธรรมในการบริหารงานของผูบ้งัคบับญัชา การเลือกปฏิบติัและขาดการจูงใจท่ีมีประสิทธิภาพ โดย
จากการวิจยัพบขอ้มูลท่ีกลุ่มตวัอย่างไดใ้ห้ความส าคญัคือการเพิ่มคุณค่าของงานให้สอดคลอ้งกบักลยุทธ์ขององคก์รมากข้ึน เพราะ
มองว่าเป็นโอกาสท่ีจะไดเ้รียนรู้และทา้ทายให้เกิดความรู้ ทกัษะและประสบการณ์ท่ีจะสนับสนุนให้พนักงานไดมี้โอกาสในการ
เติบโตดว้ยความสามารถส่วนบุคคลมากกวา่ในอดีต และนอกจากน้ียงัพบวา่การสนบัสนุนการพฒันาศกัยภาพของพนกังานท้งัท่ีเป็น
ตวัเงินและไม่ใช่ตวัเงินนั้นเป็นปัจจยัส าคญัท่ีพนกังานตอ้งการและสนบัสนุนความส าเร็จของการเติบโตในสายอาชีพไดอ้ยา่งมาก 
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บทที่ 1 

บทน า 

 

 

1.1 ที่มาและความส าคญัของปัญหา 
 

กระแสการพฒันาทรัพยากรมนุษยน์ั้นมีการเปล่ียนแปลงและพฒันาอยู่เร่ือยมา เน่ืองจาก

ทรัพยากรมนุษยถื์อเป็นทรัพยากรท่ีมีคุณค่ามากท่ีสุดในองคก์ร องคก์รจึงมีความจ าเป็นท่ีจะตอ้งพฒันา

ทรัพยากรมนุษยใ์ห้มีประสิทธิภาพ โดยการเพิ่มศกัยภาพของมนุษยใ์ห้สูงขึ้น (ศิริพงษ ์เศาภายน, 2553) 

ไดแ้ก่ การปรับปรุงโครงสร้างค่าจา้ง การปรับปรุงสวสัดิการ การพฒันากิจกรรมต่างๆ ในองคก์ร รวมไป

ถึงระบบการเติบโตในสายอาชีพ (Career Path) ท่ีจะใชส้ าหรับการสร้างแรงจูงใจให้แก่พนกังานภายใน

องคก์ร ไม่วา่จะเป็นต าแหน่งงานท่ีสูงขึ้น การไดรั้บการปรับระดบั การยา้ยงาน หรือการสร้างการรับรู้แก่

พนกังานวา่จะไดรั้บการดูแลในเร่ืองของหนา้ท่ีงานไดดี้ขึ้นต่อไป 

การท่ีองค์กรจะประสบความได้นั้ น ต้องให้ความส าคัญกับการพัฒนาศักยภาพของ

พนักงาน รวมถึงการสร้างแรงจูงใจท่ีท าให้เกิดความรักความผูกพนัต่อองค์กร เพราจะท าให้พนักงาน

ทุ่มเทในการท างาน สร้างผลงานท่ีมีคุณภาพให้แก่องคก์ร โดยการแรงจูงใจพนกังานนั้นสามารท าไดท้ั้ง 

แรงจูงใจท่ีเป็นตวัเงินและไม่ใช่ตวัเงิน และมุ่งท่ีการสร้างความกา้วหนา้ทางอาชีพให้แก่พนกังาน เพราะ

ความก้าวหน้าในอาชีพหมายถึง ต าแหน่ง เงินเดือน และส่ิงตอบแทนอ่ืน ๆ ท่ีเพิ่มสูงขึ้นตามล าดับ 

โดยเฉพาะการส่งเสริมความกา้วหน้าในอาชีพจะเป็นการสร้างขวญัและก าลงัใจให้แก่พนักงาน และ

ก่อใหเ้กิดประโยชน์กบัทั้งพนกังานและองคก์รดว้ย (ศรีรัตน์ ร าไพศรี, 2555) 

การบริหารและพฒันาความกา้วหนา้ในอาชีพภายในองคก์รนั้น ถือเป็นเคร่ืองมือหน่ึงท่ีช่วย

สร้างขวญัและก าลังใจให้กับพนักงาน พนักงานจะมีความรู้สึกว่าตนเองได้รับความเอาใจใส่  เกิด

แรงจูงใจในการท างานมากขึ้น แผนการเติบโตหรือเส้นทางความกา้วหน้าในสายอาชีพ (Career Path) 

(อาภรณ์ ภู่วิทยพนัธุ์, 2550) แสดงให้เห็นถึงความเจริญเติบโตในต าแหน่งท่ีปฏิบติังานอยูใ่นองคก์ร การ



 

พฒันาพนักงานจึงควรท าควบคู่ไปกับการวางแผนความก้าวหน้าในอาชีพ ซ่ึงเป็นส่วนท่ีส่งเสริมให้

พนกังานเกิดความจงรักภกัดี และใชค้วามรู้ความสามารถท่ีตนมีท างานอยา่งเตม็ท่ี 

แผนการเติบโตในสายอาชีพเป็นความรับผิดชอบของสายงานบริหารทรัพยากรมนุษย์ 

(Human Resources Management) ในการออกแบบ ก ากับ ควบคุมและติดตามให้ส าเร็จตามเป้าหมาย 

โดยพนักงานท่ีรับผิดชอบงานน้ีจะมีส่วนส าคญัในการวางแผนการเติบโตให้แก่พนักงานขององค์กร

ทั้งหมด อาทิ วิศวกร เจา้หน้าท่ีการตลาด หรือพนักงานตอ้นรับ เพื่อสร้างแรงจูงใจและท าให้พนักงาน

อยากอยู่กับองค์กรให้นานท่ีสุดด้วย เน่ืองจากในปัจจุบันมีพนักงานท่ีอยู่ในช่วงอายุเจเนเรชั่นวาย 

(Generation Y) จ านวนมาก ซ่ึงอยู่ในต าแหน่งทุกระดบัขององคก์ร อาทิ ผูบ้ริหาร ผูจ้ดัการ หัวหนา้งาน 

เจา้หนา้ท่ี เป็นตน้ แต่เจเนเรชัน่วายส่วนใหญ่มกัมีความเป็นตวัของตวัเองสูง ชอบตั้งค  าถาม เลือกท่ีจะท า

ในส่ิงท่ีตนเองชอบและไม่สนใจล าดบัการบงัคบับญัชา มีพฤติกรรมในการท างานใหค้วามส าคญักบังาน

มากกว่าองคก์ร ตอ้งการท างานในส่ิงท่ีตนเองชอบ ไม่ชอบการสั่งงาน และถือว่าการเปล่ียนงานบ่อยนั้น

ไม่ใช่เร่ืองท่ีผิดปกติ ดว้ยเหตุน้ีท าให้หลายองคก์รทั้งภาครัฐและเอกชน มกัพบกบัปัญหาการลาออกของ

พนกังานเจเนเรชัน่วายอยูบ่่อยคร้ัง (ศุภลกัษณ์ แลปรุรัตน์, 2557) 

อย่างท่ีทราบกันว่าพนักงานท่ีปฏิบัติหน้าท่ีในสายงานทรัพยากรมนุษย ์มีหน้าท่ีในการ

ออกแบบ พฒันาและสนบัสนุนการเติบโตของพนกังานทุกสายงานให้ประสบความส าเร็จตามเป้าหมาย 

แต่ในปัจจุบันยังไม่พบงานวิจัยท่ีศึกษาถึงแผนการเติบโตของพนักงานหรือบุคลากรในสายงาน

ทรัพยากรมนุษยโ์ดยตรง ซ่ึงพนักงานในสายงานทรัพยากรมนุษยน์ั้นถือว่าเป็นบุคลากรขององค์กร

เช่นกนั จึงควรไดรั้บการดูแลและส่งเสริมศกัยภาพอย่างเท่าเทียมกบัต าแหน่งงานอ่ืนๆ ดว้ย และหาก

พิจารณาถึงพนักงานสายทรัพยากรมนุษยท่ี์มีช่วงอายุในเจเนเรชั่นวาย เป็นช่วงวยัของการชอบการ

เปล่ียนแปลง ลองท าและไดท้ าในส่ิงท่ีตนตอ้งการ ซ่ึงมีแนวโน้มว่าอาจจะมีการวางแผนการเติบโตใน

สายอาชีพท่ีแตกต่างกนัออกไปตามความสนใจและเป้าหมายในชีวิต หรือแมแ้ต่การวางแผนการเติบโตท่ี

ขา้มสายงานจากปัจจุบนัดว้ยปัจจยัจูงใจต่างๆ อีกดว้ย 

นอกจากน้ี ในปัจจุบันมีการเปล่ียนแปลงเกิดขึ้ นมากมายในสังคม ทั้ งด้านเศรษฐกิจ 

ส่ิงแวดลอ้ม เทคโนโลยีและดา้นต่างๆ ท่ีท าให้มนุษยรั์บรู้ไดถึ้งการเปล่ียนแปลงอยา่งรวดเร็ว โดยเฉพาะ

ในภาคธุรกิจท่ีมีการแข่งขนัสูง เช่น ธุรกิจธนาคาร ท่ีมีความผนัผวนและการแข่งขนัอยู่ตลอดเวลา ท าให้

สามารถสันนิษฐานไดถึ้งลกัษณะการท างานของพนักงานท่ีตอ้งแข่งขนักบัคู่คา้ แข่งขนักบัเป้าหมายท่ี



3 
 

ไดรั้บ รวมถึงภารกิจของสายงานทรัพยากรมนุษยท่ี์ตอ้งพฒันาขีดความสามารถของพนักงาน พฒันา

ทรัพยากรมนุษย์ในเชิงรุกเพื่อให้บรรลุเป้าหมายขององค์กร นอกจากน้ียงัมีการว่าจ้างคนเก่ง คนมี

ความสามารถในราคาท่ีสูงกวา่ค่าเฉล่ียตลาด และแข่งขนัในการสรรหาพนกังานท่ีมีศกัยภาพสูงมาท างาน

ร่วมกบัธนาคารเสมอ 

 ดังนั้ นผู ้วิจัยจึงสนใจท่ีจะศึกษาการวางแผนการเติบโตในสายอาชีพของพนักงาน

บริษทัเอกชนในสายงานบริหารทรัพยากรมนุษย ์ท่ีมีช่วงอายุในเจเนเรชัน่วายในพื้นท่ีกรุงเทพมหานคร 

เพื่อศึกษาแนวคิด ทศันคติท่ีมีต่อแผนการเติบโตขององค์กรทั้งในฐานะผูค้วบคุม จดัการและผูไ้ดรั้บ

โอกาสในการพฒันาจากองคก์ร การตั้งเป้าหมายในสายอาชีพของตนเอง การรับรู้ท่ีมีต่อการสนับสนุน

ขององค์กร และเพื่อให้ทราบความแตกต่างของแผนการเติบโตในสายอาชีพของพนักงานบริหาร

ทรัพยากรมนุษยท่ี์อยู่ในกลุ่มธุรกิจธนาคาร  ซ่ึงจะเป็นประโยชน์ในการวางแผนการท างานในสายงาน

ทรัพยากรมนุษย ์และช่วยให้เป็นขอ้มูลท่ีส าคญัแก่องคก์รในการลงทุนดา้นการพฒันาทรัพยากรมนุษย์

อยา่งมีประสิทธิภาพ 

 

 

 1.2 ค าถามงานวิจัย 
1.พนักงานสายงานบริหารทรัพยากรมนุษย์ในกลุ่มธุรกิจธนาคารมีการวางแผนการเติบโตใน

สายอาชีพของตนเองอยา่งไร 

2.พนักงานสายงานบริหารทรัพยากรมนุษย์ในกลุ่มธนาคารมีแผนการพฒันาตนเองเพื่อการ

เติบโตอยา่งไร 

3.องค์กรท่ีสังกัดอยู่มีการสนับสนุนการเติบโตในสายอาชีพของพนักงานสายงานบริหาร

ทรัพยากรมนุษยใ์นกลุ่มธุรกิจธนาคารอยา่งไร 

4.องค์กรมีการลงทุนด้านการพัฒนาการเติบโตในสายอาชีพของพนักงานสายงานบริหาร

ทรัพยากรมนุษยใ์นกลุ่มธุรกิจธนาคารอยา่งไร 

 

 

 



 

 

1.3 วัตถุประสงค์ของการศึกษา 
 1.เพื่อศึกษาเป้าหมายการเติบโตในสายอาชีพของพนกังานสายงานบริหารทรัพยากรมนุษย์

ในกลุ่มธุรกิจธนาคาร 

2.เพื่อศึกษาการวางแผนหรือแนวทางในการพัฒนาตนเองของพนักงานสายงานบริหาร

ทรัพยากรมนุษยใ์นกลุ่มธุรกิจธนาคาร 

 3.เพือศึกษาการสนับสนุนขององค์กรต่างๆ ในการพฒันาและส่งเสริมการเติบโตในสาย

อาชีพของพนกังานสายงานบริหารทรัพยากรมนุษยใ์นกลุ่มธุรกิจธนาคาร 

 4.เพื่อศึกษาการลงทุนขององค์กรท่ีช่วยในการสนับสนุนการเติบโตในสายอาชีพของ

พนกังานสายงานบริหารทรัพยากรมนุษยใ์นกลุ่มธุรกิจธนาคาร 

 

 

1.4 ขอบเขตการศึกษา 

 งานวิจยัน้ีศึกษาและเก็บขอ้มูลเชิงคุณภาพ แบบปฐมภูมิจากการสัมภาษณ์และเก็บขอ้มูล

เพียงคร้ังเดียว (Cross sectional study) ภายในกลุ่มเป้าหมายซ่ึงเป็นพนักงานสายงานบริหารทรัพยากร

มนุษยใ์นกลุ่มธุรกิจธนาคาร และอยู่ในช่วงอายุเจเนเรชัน่วาย (Generation Y) ท่ีมีอายุระหว่าง 24-39 ปี 

จ านวน 30 คน โดยใชว้ิธีการสุ่มกลุ่มตวัอยา่งแบบเจาะจง (Purposive Sampling) ซ่ึงท าการเก็บขอ้มูลจาก

การสัมภาษณ์แบบมีโครงสร้าง (Structure interview) เพื่อค้นหาข้อมูลจากผูถู้กสัมภาษณ์แล้วน ามา

วิเคราะห์ทางเน้ือหา (Content Analysis) เพื่ออธิบายเหตุผลในการวางแผนการเติบโตในสายอาชีพ 

 

 

1.5 ประโยชน์ที่คาดว่าจะได้รับ 

 1.ทราบถึงเป้าหมายการเติบโตในสายอาชีพของพนกังานสายงานบริหารทรัพยากรมนุษย์

ในกลุ่มธุรกิจธนาคาร 
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2.ทราบถึงแผนหรือแนวทางการพฒันาตนเองของพนกังานสายงานบริหารทรัพยากรมนุษยใ์น

กลุ่มธุรกิจธนาคาร ท่ีจะสนบัสนุนการเติบโตตามเป้าหมาย 

3.ทราบวิธีการสนับสนุนและส่งเสริมการพฒันาการเติบโตในสายอาชีพของพนักงานสายงาน

บริหารทรัพยากรมนุษยใ์นกลุ่มธุรกิจธนาคารจากองคก์รต่างๆ 

4.ทราบการลงทุนขององคก์รในการสนบัสนุนพนกังานสายงานบริหารทรัพยากรมนุษยใ์นกลุ่ม

ธุรกิจธนาคาร ใหเ้ติบโตตามจุดประสงคอ์ยา่งมีประสิทธิภาพ 

 

 

1.6 ค าจ ากดัความงานวิจัย 

 แผนการเติบโตในสายอาชีพ หมายถึง การวางแผนหรือระบบความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีงาน 

ฝ่าย สายงานภายในองคก์รท่ีสังกดั 

 สายงานบริหารทรัพยากรมนุษย์ หมายถึง สายงานท่ีรับผิดชอบในการสรรหา บริหาร 

จดัการพนักงานขององค์กร อาจประกอบด้วยหลายหน่วยงาน อาทิ ฝ่ายบริหารทรัพยากรมนุษย ์ฝ่าย

พฒันาทรัพยากรมนุษย ์ฝ่ายธุรการ ฯลฯ ทั้งน้ี ขึ้นอยู่กบัขนาดและโครงสร้างของแต่ละองคก์รท่ีแตกต่าง

กนั 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

บทที่ 2 

แนวคิด ทฤษฎีและงานวิจยัที่เกีย่วข้อง 

 

 
บทน้ีเป็นการน าเสนอ แนวคิด ทฤษฎีและงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัหัวขอ้ของการศึกษา ซ่ึง

ผูวิ้จยัไดท้ าการสืบคน้ จากเอกสารทางวิชาการและงานวิจยัจากแหล่งต่างๆ โดยแบ่งเน้ือหาของบทน้ีเป็น 

6 ส่วน คือ 

 

2.1 ความหมายของการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์

2.2 ความหมายของแผนการเติบโตในสายอาชีพ 

2.3 ทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้งกบัการพฒันาสายอาชีพและความกา้วหนา้ในอาชีพ 

2.4 ความหมายของการพฒันาบุคลากร 

2.5 แนวคิดเก่ียวกบัการพฒันาตนเอง 

2.6 งานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง 

 

2.1 ความหมายของการพฒันาทรัพยากรมนุษย์ 
 การพฒันาทรัพยากรมนุษยเ์ป็นหน่ึงกระบวนการท่ีส าคญัขององค์กร ในการสนับสนุน 

ผลกัดนัให้พนกังานเกิดความรู้ ทกัษะและประสบการณ์ ทั้งท่ีตรงกบัสายงานและไม่ตรงกบัสายงาน ซ่ึง

ผูวิ้จยัไดท้ าการศึกษานิยามและแนวคิดจากหลายงานท่ีท าการศึกษาก่อนหนา้ ดงัน้ี 

 การพฒันาทรัพยากรมนุษย ์หมายถึง วิธีการ กระบวนการ หรือกิจกรรมต่าง ๆ ท่ีส่งเสริม

หรือเพิ่มพูนให้บุคลากรในองค์กรเกิดความรู้ ความสามารถ และเกิดทักษะในการท างานท่ีมี

ประสิทธิภาพทั้งในปัจจุบนัและอนาคต เพื่อให้งานท่ีปฏิบติัอยู่บรรลุเป้าหมาย (นวลละอง อุทามนตรี 

และรชยา อินทนนท,์ 2558)  
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 สุนันทา เลาหนันทน์ (2542) ไดใ้ห้ความหมายไวว้่าการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์หมายถึง

กระบวนการท่ีไดอ้อกแบบไวอ้ย่างมีเป้าหมาย เพื่อให้ผูป้ฏิบติังานไดมี้โอกาสเรียนรู้โดยการฝึกอบรม

การศึกษาและการพฒันาเป็นการเพิ่มพูนความรู้และศกัยภาพในการท างาน รวมทั้งปรับพฤติกรรมของ

ผูป้ฏิบติังานให้พร้อมท่ีจะปฏิบติัหน้าท่ีท่ีรับผิดชอบให้เกิดประโยชน์สูงสุดต่อองค์การและมีโอกาส

กา้วหนา้ในต าแหน่งท่ีสูงขี้น 

นอกจากน้ี พิมลพรรณ เช่ือบางแกว้ (2551) ยงัไดใ้ห้ความหมายเก่ียวกบัพฒันาทรัพยากร

มนุษยไ์วว้่า หมายถึง กระบวนการเสริมสร้างความรู้ ความสามารถ และศกัยภาพของบุคคลอย่างเป็น

ระบบและต่อเน่ือง โดยมีเป้าหมายเพื่อยกระดบัขีดความสามารถในการปฏิบติังานทั้งในปัจจุบนัและ

อนาคตของบุคคลให้สูงขึ้ น ท าให้เกิดประสิทธิผลสูงสุดต่อองค์การ ขณะเดียวกันบุคคลก็มีความ

เจริญกา้วหนา้ในอาชีพดว้ย 

 

 

2.2 ความหมายของแผนการเติบโตในสายอาชีพ 
 ความเขา้ใจในแผนการเติบโตในสายอาชีพนั้น อาจจะไม่ไดแ้ตกต่างกนัมากนกั เพียงแต่ใช้

ช่ือเรียกท่ีต่างกนัออกไปตามแนวคิดหรือการน าไปใชใ้นองคก์ร อาทิ แผนการเติบโตในสายอาชีพ ความ

ก้าวในหน้าในอาชีพ และหรือความก้าวหน้าในการท างาน ซ่ึงผูว้ิจยัได้ท าการรวบรวมนิยามและค า

ดงักล่าวจากผูท่ี้เคยศึกษาและนกัวิชาการ สามารถสรุปได ้คือ 

 Gillmer (1996, อา้งถึงในจารุณี ธรนิตยกุล, 2541) ไดก้ล่าวว่า ความกา้วหนา้ในการท างาน 

เป็นส่วนหน่ึงท่ีท าให้คนมีความพอใจในการปฏิบติังาน เช่น การไดเ้ล่ือนต าแหน่งท่ีสูงขึ้น การไดส่ิ้ง

ตอบแทนจากความสามารถในการท างานของเขา และการไม่มีโอกาสก้าวหน้าในการท างานย่อม

ก่อใหเ้กิดความไม่ชอบงานท่ีรับผิดชอบ 

 London และ Stumph (1982) ไดนิ้ยามความกา้วหนา้ทางอาชีพไวว้่า การเปล่ียนบทบาทใน

การท างานนั้นจะให้ผลตอบแทนท่ีเก่ียวขอ้งโดยตรงกบัการท างาน การเปล่ียนแปลงต่างๆ เหล่าน้ีรวมถึง

การเปล่ียนแปลงต่างๆ เหล่าน้ีรวมไปถึงการเปล่ียนแปลงท่ีก่อให้เกิดความก้าวหน้าในงาน การเล่ือน

ระดบัขั้น เล่ือนต าแหน่ง หรือเงินเดือนตลอดจนความพึงพอใจต่อชีวิต ความรู้สึกถึงคุณค่าของตนเองซ่ึง

อาจออกมาในรูปของอ านาจหนา้ท่ีหรือสถานภาพท่ีสูงขึ้น ซ่ึงเป็นเป้าหมายในอาชีพของแต่ละคน 



 

 ธงชยั สันติวงษ ์(2535) ไดใ้หนิ้ยามของความกา้วหนา้ในทางวิชาชีพไวว้า่ หมายถึงกิจกรรม

ดา้นการบริหารงานบุคคลท่ีมีขึ้นเพื่อช่วยให้แต่ละคนไดมี้แผนส าหรับงานอาชีพของตนเองในอนาคต

ภายในองค์การ ทั้งน้ีเพื่อช่วยให้องค์การสามารถบรรลุถึงวตัถุประสงค์และขณะเดียวกนั พนักงานก็มี

โอกาสท่ีจะมีผลส าเร็จในการพฒันาตนเองไดสู้งสุด 

ปานทิพย ์บุณยสุต (2540) ได้อธิบายไวว้่า การวางแผนอาชีพงาน (Career Planning) ซ่ึง

วิธีการท่ีน าไปสู่เป้าหมายขององค์กรและการส่งเสริมให้คนท างานก้าวไปในในแนวอาชีพ ซ่ึงมีการ

วางแผนแนวอาชีพในการเล่ือนงานองคก์รและมีแนวทางท่ีจะกา้วหนา้ในอาชีพงานของตนตามเป้าหมาย

ส่วนบุคคล นอกจากนั้นแลว้ จะตอ้งมีการพฒันาอาชีพงาน (Career Development) ซ่ึงเป็นการพฒันา

ความเช่ือ ค่านิยม ความสนใจ ความถนัดและบุคลิกภาพ เพื่อน าไปสู่จุดมุ่งหมายของการท างานใน

อนาคต การวางแผนอาชีพงานและการพฒันาอาชีพงาน เป็นกระบวนการในการสร้างความกา้วหนา้ให้

เกิดขึ้นในองคก์รและเป็นการพฒันาความกา้วหนา้ของบุคลากร ซ่ึงมีผลต่อความกา้วหนา้ทางวิชาชีพอีก

ดว้ย  

 ศิ ริมา คชสังข์ (2545) ได้นิยามความก้าวหน้าของพนักงานออกเป็น 2 ส่วน คือ 

ความกา้วหน้าภายใน และความกา้วหน้าภายนอก ซ่ึงความกา้วหนา้ภายใน หมายถึงการเพิ่มคุณค่าการ

เป็นทรัพยากรบุคคลของพนกังานแต่ละคนซ่ึงเกิดจากการเรียนรู้ สั่งสมประสบการณ์ท่ีเป็นประโยชน์ใน

ชีวิตการท างานจริงภายในบริษทั โดยเปิดโอกาสให้พนกังานไดพ้ฒันาตนเองบนเส้นทางความกา้วหนา้

ในชีวิตการท างานท่ีไม่เนน้ความเช่ียวชาญเฉพาะทาง (Non-Specialized Career Paths) อนัเป็นการเล่ือน

ต าแหน่งในแนวนอนจนครบ หรือเกือบครบทุกหน่วยงานเสียก่อนจึงมีการเล่ือนต าแหน่งในแนวด่ิง 

กล่าวคือเร่ิมตน้จากการรับพนกังานใหม่ท่ีจบการศึกษามาใหม่ๆ การหมุนเวียนการท างาน ผสมผสานกบั

การฝึกอบรมอย่างต่อเน่ืองทั้งในระหว่างปฏิบติังานและในชั้นเรียน ตลอดจนการเล่ือนชั้นต าแหน่งท่ี

พิจารณาจากความสามารถ และตามอาวุโสจ านวนปีของการท างาน บุคลิกภาพและความสัมพนัธ์

ระหว่างบุคคล ส่วนความก้าวหน้าภายนอก หมายถึงความก้าวหน้าของพนักงานในด้านต่างๆ ท่ี

บุคคลภายนอกเห็นไดช้ดัเจน เช่น การเพิ่มเงินเดือน การเล่ือนต าแหน่ง เป็นตน้ 
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2.3 ทฤษฎีที่เกีย่วข้องกบัการพฒันาสายอาชีพและความก้าวหน้าในอาชีพ 

 ผูว้ิจัยได้รวบรวมแนวความคิด หลักการ และทฤษฎีต่างๆ ท่ีเก่ียวข้องกับแนวคิดเร่ือง

ความกา้วหนา้ในอาชีพโดยสามารถอธิบายได ้ดงัน้ี 

 ความกา้วหนา้ในอาชีพ (Career Path) เป็นส่วนท่ีมีความส าคญัในการปฏิบติังาน เน่ืองจาก

เป็นแรงขบัหรือการตอบสนองความตอ้งการภายในของบุคคล (Internal Instinct) ซ่ึงสามารถอธิบายได้

จากทฤษฎีแรงจูงใจ (Motivation Theory) ซ่ึง Greenberg และ Baron (1997) ได้ให้ค  านิยามเก่ียวกับ

แรงจูงใจวา่เป็นกระบวนการท่ีเกิดขึ้นแก่บุคคลในการใชค้วามพยายามหรือการผลกัดนัให้เกิดการกระท า

อยา่งต่อเน่ือง มีความชดัเจนและแนวทางท่ีแน่นอน เพื่อไปสู่เป้าหมายท่ีตอ้งการ 

 ความหมายการจูงใจท่ีกล่าวในขา้งตน้ มีองคป์ระกอบอยู ่3 ประการ ไดแ้ก่ 

 1.ความพยายามหรือตัวกระตุ้น (Arousal) ซ่ึงเป็นเร่ืองของแรงขับ (Drive) หรือใช้พลงั

เพื่อให้เกิดการกระท า เช่น การปฏิบติัตนดว้ยความทุ่มเทเพื่อให้เกิดการยอมรับจากเพื่อนร่วมงาน หรือ

เพื่อให้เกิดความกา้วหน้าในหน้าท่ีการงาน การฝึกฝนหรือพยายามในส่ิงท่ีตนถนัดให้เป็นความช านาญ 

เป็นตน้ การท่ีบุคคลตอ้งการตอบสนองแรงขบัจึงกระตุน้พฤติกรรมมุ่งความส าเร็จขึ้น 

 2.การตอบสนองต่อแรงขบัดงักล่าว บุคคลนั้นจะเลือกแนวทางต่างๆ (Direction) เพื่อปฏิบติั

ในการตอบสนอง เช่น เพื่อท าให้คนอ่ืนเกิดความรู้สึกไวใ้จในตน บุคคลนั้นจะเลือกแนวทางปฏิบติั ดว้ย

การท างานอย่างมีประสิทธิภาพ สร้างความเช่ือมัน่ในการท างาน การเป็นผูน้ าเพื่อท างานในโครงการ

ส าคญัท่ีไดรั้บมอบหมาย เป็นตน้ โดยทางเลือกท่ีกล่าวมานั้นจะช่วยใหพ้ฤติกรรมไปในทางเดียวกนั 

3.การรักษาระดับของพฤติกรรมหรือการกระท า พฤติกรรมท่ีเกิดขึ้ นให้คงท่ีหรือต่อเน่ือง 

(Persistence) จนกว่าจะสามารถบรรลุเป้าหมาย ซ่ึงเป็นการตอบสนองแรงขบัของบุคคลในขณะเดียวกนั

ดว้ย   

เกณฑห์รือมาตรวดัความกา้วหนา้ในอาชีพ ประณต นนัทิยกุล (2535, อา้งถึงใน ธารินี ทอง

ล่ิม, 2558) ไดก้ล่าวไว ้3 ดา้น ดงัน้ี 

 1.ความกา้วหน้าในต าแหน่งหนา้ท่ี หมายถึง การพฒันาเพื่อด ารงต าแหน่งท่ีสูงขึ้นร่วมกบั

ความรับผิดชอบท่ีสูงขึ้นหรือมากขึ้นตามไปดว้ย โดยความกา้วหนา้ในต าแหน่งนั้นสามารถวดัไดจ้ากการ

เปรียบเทียบกบัต าแหน่งในปัจจุบนักบัระยะเวลาและอายงุานของเพื่อนร่วมงาน 



 

 2.ความกา้วหนา้ในเงินเดือน หมายถึง การท่ีไดรั้บค่าตอบแทน เงินเดือนท่ีสูงขึ้น อาจะมา

จากการไดรั้บการเล่ือนขั้นเงินเดือนรายบุคคลเป็นกรณีพิเศษ และจะท าให้ไดรั้บปรับขึ้นเงินเดือนท่ีสูง

เม่ือเข้าสู่ต าแหน่งท่ีสูงขึ้ น ทั้ ง น้ี  ความก้าวหน้าในเงินเดือนและก้าวหน้าในต าแหน่งงานนั้ นมี

ความสัมพนัธ์กนัและสนบัสนุนซ่ึงกนัและกนั ผูท่ี้มีโอกาสในการเติบโตหรือมีความกา้วหนา้ในหน้าท่ี

การงานยอ่มไดรั้บค่าตอบแทนหรือเงินเดือนท่ีสูงตามต าแหน่งดว้ย 

 3.ความก้าวหน้าในการพัฒนาตนเอง หมายถึง การพัฒนา เพิ่มพูนความรู้ ทักษะ 

ประสบการณ์ในการท างาน รวมถึงการพฒันาบุคลิกภาพท่ีสัมพนัธ์กับความคิด จิตใจ พฤติกรรมท่ี

แสดงออกหรือทัศนคติ จะท าให้งานประสบความส าเร็จอย่างมีประสิทธิภาพและบรรลุเป้าหมายท่ี

ก าหนดไว ้

 

 

2.4 ความหมายของการพฒันาบุคลากร 
 จิตตินันท์ เดชะคุปต์ (2543) เสนอว่า การพฒันาบุคลากร หมายถึง กรรมวิธีในอนัท่ีจะ

เพิ่มพูนสมรรถภาพในการท างานของผูป้ฏิบติังานแต่ละคนทั้งในดา้นความคิด การกระท า ความสามารถ 

ความรู้ ความช านาญและทัศนคติ รวมถึงการด าเนินการเก่ียวกับการส่งเสริมให้บุคคลมีความรู้ 

ความสามารถ มีทกัษะในการท างานท่ีดีขึ้นตลอดจนมีทศันคติท่ีดีในการท างานให้มีประสิทธิภาพให้ดี

ยิ่งขึ้ นหรือกล่าวอีกนัยหน่ึง การพัฒนาบุคลากรเป็นกระบวนการท่ีเสริมสร้างและเปล่ียนแปลง

ผูป้ฏิบติังานในดา้นต่าง ๆ ดว้ย 

 ผกาพรรณ ปะติเส (2542) มีความเห็นว่า การพฒันาบุคลากร คือ การเสริมสร้างความรู้

ความเขา้ใจ และความช านาญให้แก่บุคลากรจนสามารถเกิดการเปล่ียนแปลงพฤติกรรมและเจตคติอยา่ง

ถาวรอนัจ าเป็น อ านวยประโยชน์ส าหรับบุคลากรปฏิบติังานไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น และมี

ความเจริญกา้วหนา้ในท างาน 

 ศุภชัย ยาวะประภาษ (2547) กล่าวว่า การพฒันาบุคลากร เป็นการจดัประสบการณ์การ

เรียนรู้อย่างเป็นระบบในห้วงเวลาท่ีก าหนด เพิ่มโอกาสให้บุคลากรในองค์การมีสมรรถนะสูงขึ้ น 

สามารถปฏิบติัหน้าท่ีท่ีได้รับมอบหมายได้อย่างเป็นผลดีอนัเป็นผลตอการเจริญเติบโตก้าวหน้าของ

บุคลากรและองคก์าร 
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 กล่าวโดยสรุป การพฒันาบุคลากร หมายถึง กระบวนการต่าง ๆ ท่ีองคก์รใชใ้นการส่งเสริม

สมรรถนะและสนบัสนุนใหพ้นกังานมีความสามารถ มีความรู้ท่ีเพิ่มมากขึ้นและสามารถน ามาต่อยอดใน

การปฏิบติังานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 

 

 

2.5 แนวคดิเกีย่วกบัการพัฒนาตนเอง 
1.ความหมายของการพฒันาตนเอง  

การพฒันาทรัพยากรมนุษย์เป็นกระบวนการหน่ึงท่ีส าคัญขององค์กร ในการดูแลและ

บริหารความสามารถของพนกังาน โดยการพฒันานั้นสามารถท าไดห้ลายวิธีการ อาทิ การฝึกอบรม การ

เขา้ร่วมกิจกรรม การมอบหมายงาน เป็นตน้ ทั้งน้ีการพฒันาทรัพยากรมนุษยย์งัรวมถึงการพฒันาตนเอง

ของพนักงาน ซ่ึงมีนักวิชาการไดใ้ห้ความหมายของการพฒันาตนเองไวห้ลากหลายแนวคิด สามารถ

น ามาสรุปไดด้งัน้ี 

 สุชา จนัทร์เอม (2542) ไดใ้ห้ความหมายของการพฒันาตนเอง หมายถึง การท่ีบุคคลได้

แนวทางในการแสวงหาความรู้ ทกัษะและสมรรถภาพในดา้นตาง ๆ เพื่อน ามาใชใ้นการด าเนินชีวิตซ่ึงจะ

ท าใหเ้ป็นบุคคลท่ีมีความสงบสุข มีความเจริญกา้วหนา้ เป็นท่ียอมรับของบุคคลในสังคมนั้น ๆ 

 สงวน สุทธิเลิศอรุณ (2543) กล่าวว่า การพฒันาตนเอง คือ การสร้างความเป็นคนใหม่ใน

ตนเองให้มีสุขภาพท่ีแข็งแรง สุขภาพจิตท่ีดี มีทกัษะก าลงัใจ มีจุดมุ่งหมายของชีวิตและเป็นมิตรกับ

บุคคลทัว่ไป 

 ราตรี พฒันรังสรรค์ (2544) ได้ให้ความหมายว่า การพฒันาตนเอง เป็นการปรับปรุง

เปล่ียนแปลงตวับุคคลให้ดีขึ้น ทั้งดา้นร่างกายและดา้นจิตใจ ให้กลายเป็นบุคคลท่ีสมบูรณ์ จะน ามาซ่ึง

ความสุข ความเจริญสู่ตนเอง สังคมและประเทศชาติ 

 จากความหมายทั้งหมดท่ีกล่าวมาขา้งตน้ จึงสรุปไดว้่า การพฒันาตนเอง หมายถึง การท่ี

บุคคลเปล่ียนแปลงตนเองให้ดีขึ้นทั้งในดา้นของความรู้ ทกัษะ สุขภาพร่างกาย หรือทศันคติท่ีสะทอ้น

การเปล่ียนแปลงไปจากเดิม หรือสามารถน าไปต่อยอดในชีวิตได ้

 

 



 

 

 2.กระบวนการพฒันาตนเอง 

 ประทีป โชติคุณเศรษฐ (2544) กล่าวว่า การพฒันาตนเองให้ประสบความส าเร็จ ควรจะมี

กระบวนการตามขั้นตอน ดงัน้ี 

 1.การส ารวจตนเอง การท่ีคนเราจะประสบความสมหวงัหรือไม่ สาเหตุท่ีส าคญัคือ จะตอ้ง

มีการส ารวจตนเองเพราะตนเป็นผูก้ระท าเอง คนบางคนไม่ประสบความส าเร็จในชีวิต เน่ืองจากบุคคล

นั้นมีจุดอ่อนหรือคุณสมบติัท่ีไม่ดี การท่ีจะทราบว่า ตนเองมีคุณสมบติัอย่างไร ควรจะไดท้ าการส ารวจ

ตนเองทั้งน้ี เพื่อท่ีจะไดป้รับปรุงแกไ้ข หรือพฒันาตนเองใหดี้ขึ้น เพื่อจะไดมี้ชีวิตท่ีสมหวงัต่อไป 

 2.การปลูกคุณสมบติัท่ีดีงาม โดยน าคุณสมบติัของบุคคลส าคญัของโลกเป็นแบบอย่าง ซ่ึง

คุณสมบติัของบุคคลไม่ใช่ส่ิงท่ีติดตวัมาแต่ก าเนิด แต่สามารถปลูกสร้างขึ้นได ้

 3.การปลุกใจตนเอง คือการสร้างก าลงักายให้ดี สร้างก าลงัใจให้เขม้แข็งและสร้างก าลงั

ความคิดของตนใหล้ ้าเลิศ 

 4.การส่งเสริมตนเอง คือ การสร้างก าลงักายให้ดี สร้างก าลงัใจให้เขม้แข็งและสร้างก าลงั

ความคิดของตนใหล้ ้าเลิศ 

 5.การด าเนินการพัฒนาตนเอง เป็นการลงมือปฏิบัติเพื่อเสริมสร้างตนเองให้บรรลุ

วตัถุประสงคต์ามท่ีตั้งไว ้

 

 

2.6 งานวิจัยที่เกีย่วข้อง 
จากการทบทวนวรรณกรรม พบว่ายงัไม่มีการศึกษาในเร่ืองการวางแผนการเติบโตในสาย

อาชีพส าหรับสายงานบริหารทรัพยากรมนุษยโ์ดยตรง แต่มีการศึกษาในความกา้วหนา้ในงาน การพฒันา

ความก้าวหน้าในอาชีพกับกลุ่มตัวอย่างในหลากหลายอุตสาหกรรม จึงขอน างานวิจัยท่ีศึกษาและ

เก่ียวขอ้งกบัหวัขอ้ในการศึกษา น าเสนอในตารางท่ี 1 ดงัน้ี 
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ตารางท่ี 2.1 งานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัการวางแผนการเติบโตในสายอาชีพ 

ล าดับ ผู้วิจัย ช่ืองานวิจัย กลุ่มตัวอย่าง ผลการวิจัย 
1 ศรีรัตน์ ร าไพ

ศรีและวรา
ภรณ์ จิรธนา
วุฒิ (2555) 

ปัจจยัท่ีมี
ความสัมพนัธ์ต่อการ
พฒันาอาชีพของกลุ่ม
ขา้ราชการ กอง
วิเคราะห์และวิจยั 
ส านกัการโยธา 
กรุงเทพมหานคร 

ขา้ราชการ
กองวิเคราะห์
และวิจยั
ส านกัการ
โยธา จ านวน 
154 คน 

ปัจจยัดา้นบุคคล เช่น อาย ุ
การศึกษา ส่งผลต่อการพฒันา
อาชีพของกลุ่มขา้ราชการอยูใ่น
ระดบัมาก และปัจจยัการพฒันา
ความกา้วหนา้ในงาน
ประกอบดว้ย ดา้นการพฒันา
รายบุคคล ดา้นการพฒันาอาชีพ 
ดา้นการบริหารผลการปฏิบติังาน
และดา้นการพฒันาองคก์ร มี
ความสัมพนัธ์กบัการพฒันา
อาชีพของกลุ่มขา้ราชการ 

2 กิตติศกัด์ิ นิริ
นทร์ (2550) 

ทศันคติต่อ
ความกา้วหนา้ใน
อาชีพของนกัศึกษา
ปริญญาโท สถาบนั
บณัฑิตพฒันบริหาร
ศาสตร์ : ศึกษาเฉพาะ
นกัศึกษาปริญญาโท 
ภาคพิเศษ คณะ
พฒันาทรัพยากร
มนุษย ์

นกัศึกษา
ปริญญาโท 
จ านวน 305 
คน 

ทศันคติท่ีมีต่อความกา้วหนา้ใน
อาชีพใน 3 อนัดบัแรกนั้น ไม่ใช่
ผลประโยชน์ท่ีเป็นรูปธรรม 
ไดแ้ก่ เงินเดือน ต าแหน่งงาน 
หรือสวสัดิการ หากแต่เป็นส่ิงท่ี
ช่วยตอบสนองหรือเติมเตม็ความ
ตอ้งการภายใน เพื่อพฒันางาน
ของตนเองและการกา้วไปสู่ความ
เป็นมืออาชีพ การรับรู้
ความส าเร็จของตนเองหรือการ
บรรลุเป้าหมายในชีวิตท่ีตั้งไว้
ของตนเอง และการเปล่ียน
บทบาท หนา้ท่ี ความรับผิดชอบ
ท่ีทา้ทาย 

 



 

ตารางท่ี 2.1 งานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัการวางแผนการเติบโตในสายอาชีพ (ต่อ) 

ล าดับ ผู้วิจัย ช่ืองานวิจัย กลุ่มตัวอย่าง ผลการวิจัย 
3 วารีย ์ทิพย

เนตร 
(2560) 

แรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานของคน
เจเนอเรชัน่วายท่ี
ปฏิบติังานใน
ภาครัฐ และ
ภาคเอกชนใน
จงัหวดัชลบุรี 

พนกังานGen Y 
ท่ีท างานใน
ภาครัฐ 7 คน และ
ภาคเอกชน 7 คน 
รวม 14 คน 

ปัจจยัส าคญัท่ีเป็นแรงจูงใจในการ
ท างานของคนเจเนอเรชัน่วาย ท่ี
ปฏิบติังานในภาครัฐ ประกอบดว้ย 
ปัจจยัภายใน ไดแ้ก่ ดา้นทศันคติ
ส่วนบุคคลและทศันคติของ 
ครอบครัวและปัจจยัภายนอก
ไดแ้ก่ ค่าตอบแทน ลกัษณะของ
งานท่ีท า สภาพแวดลอ้มในท่ี
ท างาน ความสัมพนัธ์กบัเพื่อน
ร่วมงาน และโอกาสความกา้วหนา้
ในงานส าหรับปัจจยัส าคญัท่ีเป็น
แรงจูงใจในการท างานของคนเจ
เนอเรชัน่วายท่ีปฏิบติังานใน
ภาคเอกชน มีเพียงปัจจยภัายนอก 
เท่านั้น ไดแ้ก่ค่าตอบแทน ลกัษณะ
ของงานท่ีท า โอกาส 
ความกา้วหนา้ในงาน และความ
เป็นอิสระในงาน 

4 นิรมล กะกา
รด (2560) 

ปัจจยัท่ีส่งผลต่อ
การยา้ยงานบ่อย
ของคนวยัท างาน
กลุ่ม Generation Y 

คนวยัท างานกลุ่ม 
Generation Y 
จ านวนทั้งส้ิน 
282 คน ท่ีเคยยา้ย
งานระหวา่ง
องคก์ารมาแลว้
มากกวา่ 2 คร้ัง
ขึ้นไป 

ปัจจยัดา้น ค่าจา้ง ปัจจยัดา้นการ
คน้หางานท่ีใช่ (ช่วงทดลอง) 
ส่งผลทางบวกต่อการยา้ยงานบ่อย
ของคนวยัท างานกลุ่ม Generation 
Y และปัจจยัดา้นโอกาสการพฒันา
ตนเองส่งผลทางลบต่อการยา้ยงาน
บ่อย ของคนวยัท างานกลุ่ม 
Generation Y 
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ตารางท่ี 2.1 งานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัการวางแผนการเติบโตในสายอาชีพ (ต่อ) 

ล าดับ ผู้วิจัย ช่ืองานวิจัย กลุ่มตัวอย่าง ผลการวิจัย 
5 ดวงกมล 

วิเชียรสาร
และธนินทรั์ฐ 
รัตนพงศ์
ภิญโญ 
(2562) 

ปัจจยัท่ีส่งผลต่อ
ความเจริญกา้วหนา้
ในอาชีพของผูแ้ทน
ยาบริษทัยาขา้มชาติ
ในเขต
กรุงเทพมหานคร 

ผูแ้ทนยาของ
บริษทัยาขา้มชาติ
ในเขต
กรุงเทพมหานคร 
จ านวน 400 คน 

ปัจจยัส่วนบุคคล เช่น เพศ อาย ุ
สถานภาพ ระดบัการศึกษาท่ี
แตกต่างกนั ส่งผลต่อความ
เจริญกา้วหนา้ในอาชีพผูแ้ทนยา
ไม่แตกต่างกนั และปัจจยั
แวดลอ้มภายในองคก์รและ
ภายนอกองคก์รมีผลต่อความ
เจริญกา้วหนา้ในอาชีพผูแ้ทนยา 
บริษทัยาขา้มชาติในเขต
กรุงเทพมหานคร 

6 วรางคนา ชู
เชิดรัตนา 
(2557) 

แรงจูงใจในการ
พฒันา
ความกา้วหนา้ใน
สายอาชีพ การรับรู้
ความยติุธรรมใน
องคก์รและ
ความสามารถใน
การฟันฝ่าอุปสรรค
ท่ีส่งผลต่อความ
ผกูพนัต่อองคก์ร
ของพนกังาน
บริษทัเอกชนในเขต
กรุงเทพมหานคร 

พนกังาน
บริษทัเอกชน
และพกัอาศยัใน
กรุงเทพมหานคร
จ านวน 400 ราย 

การรับรู้ความยติุธรรมใน
องคก์ร ดา้นผลตอบแทน และ
ดา้นกระบวนการ ส่งผลต่อ
ความผกูพนัต่อองคก์รของ
พนกังานบริษทัเอกชนในเขต
กรุงเทพมหานครมากท่ีสุด 
รองลงมา คือ ความสามารถใน
การฝ่าฟันอุปสรรคท่ีเกิดขึ้น 
และแรงจูงใจในการพฒันา
ความกา้วหนา้ในสายอาชีพ 
ดา้นการก าหนดเป้าหมาย ดา้น
การวางแผนความกา้วหนา้ของ
อาชีพและการด าเนินการตาม
แผน ตามล าดบั  

 

 



 

ตารางที่ 2.1 งานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัการวางแผนการเติบโตในสายอาชีพ (ต่อ) 

ล าดับ ผู้วิจัย ช่ืองานวิจัย กลุ่มตัวอย่าง ผลการวิจัย 
7 กาญจนา 

แสนโคตร 
(2553) 

ทศันคติดา้น
ความกา้วหนา้ในสาย
อาชีพกบั
ประสิทธิภาพและ
ผลสัมฤทธ์ิในการ
ปฏิบติังาน : ศึกษา
เฉพาะกรณี
ขา้ราชการกรมทาง
หลวง 

ขา้ราชการกรม
ทางหลวง (สังกดั
ส่วนกลาง) 
จ านวน 180 คน 

ทศันคติในการปฏิบติังานท่ี
มีความสัมพนัธ์กบัดา้น
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จากการทบทวนวรรณกรรมและงานวิจยัท่ีเก่ียวกบัการเติบโตในสายอาชีพแลว้นั้น พบว่า

การพฒันารายบุคคล การพฒันาอาชีพ การบริหารผลการปฏิบัติงานและการพฒันาองค์กร มีผลต่อ

ความกา้วหนา้ในงานของขา้ราชการ (ศรีรัตน์ ร าไพศรีและวราภรณ์ จิรธนาวุฒิ , 2555) ซ่ึงสอดคลอ้งกบั

ผลการศึกษาทัศนคติต่อความก้าวหน้าในอาชีพของนักศึกษาปริญญาโท ท่ีพบว่าทัศนคติท่ีมีต่อ

ความกา้วหนา้ในงาน คือ ส่ิงท่ีช่วยตอบสนองความตอ้งการภายใน เพื่อพฒันาของตนเองหรือการบรรลุ

เป้าหมายท่ีตั้งไว ้และการเปล่ียนบทบาท หน้าท่ีความรับผิดชอบหรือกายไดรั้บโอกาสท่ีทา้ทายในงาน

มากขึ้น (กิตติศกัด์ิ นิรินทร์,2550)  

เม่ือทบทวนงานวิจัยท่ีเก่ียวข้องกับค่าจ้างและปัจจัยแวดล้อมภายในองค์กรแล้ว จาก

การศึกษาปัจจยัท่ีส่งผลต่อการยา้ยงานบ่อยของคนวยัท างานกลุ่ม Generation Y พบว่า ปัจจยัค่าจา้งและ
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การคน้หางานท่ีใช่กบัตนเอง มีผลต่อความกา้วหน้าในอาชีพ (นิรมล กะการด, 2560) ซ่ึงสอดคลอ้งกบั

การศึกษาปัจจยัท่ีส่งผลต่อความเจริญก้าวหน้าในอาชีพของผูแ้ทนยาบริษทัยาขา้มชาติ ท่ีพบว่าปัจจยั

แวดลอ้มภายในองคก์รและภายนอกองคก์ร มีผลต่อความเจริญในความกา้วหนา้ในอาชีพเช่นกนั (ดวง

กมล วิเชียรสารและธนนัทรั์ฐ รัตนพงศภิ์ญโญ,2562)  

การศึกษางานวิจัยท่ีเก่ียวข้องกับแรงจูงใจในการปฏิบัติิงานของคนเจเนอเรชั่นวายท่ี

ปฏิบติังานในภาครัฐ และภาคเอกชนในจงัหวดัชลบุรี พบว่าปัจจยัส าคญัท่ีเป็นแรงจูงใจในการท างาน

เจเนเรชัน่วาย ประกอบดว้ย ค่าตอบแทน ลกัษณะงานท่ีท า สภาพแวดลอ้มในท่ีท างาน ความสัมพนัธ์กบั

เพื่อนร่วมงานและโอกาสความกา้วหนา้ในงาน (วารีย ์ทิพยเนตร, 2560) ซ่ึงมีความใกลเ้คียงกบัการศึกษา

ทัศนคติด้านความก้าวหน้าในสายอาชีพกับประสิทธิภาพและผลสัมฤทธ์ิในการปฏิบัติงานของ

ขา้ราชการกรมทางหลวง ท่ีพบว่าความกา้วหน้าในสายอาชีพนั้นมีความสัมพนัธ์กบัผลสัมฤทธ์ิในการ

ปฏิบติังานมากท่ีสุด (กาญจนา แสนโครต, 2553) 

นอกจากน้ียงัมีงานวิจยัท่ีสะทอ้นความเก่ียวขอ้งระหว่างความกา้วหน้าในอาชีพกบัความ

ผูกพนัต่อองค์กร ซ่ึงงานวิจัยในอดีตพบว่า แรงจูงใจในการพฒันาความก้าวหน้าในสายอาชีพ การ

ก าหนดเป้าหมาย การวางแผนความกา้วหน้าของอาชีพและการด าเนินการตามแผนท่ีวางไว ้ส่งผลต่อ

ความผกูพนัต่อองคก์ร (วรางคนา ชูเชิดวฒันา, 2557)  

การศึกษาในคร้ังน้ี ผูวิ้จยัมีความสนใจในการศึกษาวา่พนกังานในสายงานบริหารทรัพยากร

มนุษยห์รือท่ีเก่ียวขอ้ง ท่ีมีช่วงอายุอยู่ในเจเนเรชัน่วาย จะมีการวางแผนการเติบโตของตนเองอย่างไร มี

แนวโน้มจะเติบโตภายในองค์กรปัจจุบัน หรือเติบโตในองค์กรอ่ืนๆ รวมถึงการพฒันาตนเองเพื่อ

จุดมุ่งหมายในการเติบโตในสายงานท่ีไม่เก่ียวขอ้งกบังานดา้นทรัพยากรมนุษย ์อาทิ สายงานการเงิน สาย

งานการตลาด หรือสายงานบริหารองคก์ร เป็นตน้ 

จากการทบทวนวรรณกรรมและงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งเบ้ืองตน้แลว้ ผูวิ้จยัได้ตั้งขอ้ความท่ี

ตอ้งการพิสูจน์ (Proposition) เก่ียวกบัการวางแผนการเติบโตในสายอาชีพของพนกังานสายงานบริหาร

ทรัพยากรมนุษย ์Gen Y  ในบริษทัเอกชนในกรุงเทพมหานคร ดงัน้ี 

 1.พนกังานมีการวางแผนการเติบโตในสายอาชีพของตนเอง ดงัน้ี 

  1.1 กลุ่มพนกังานมีความพร้อมและเติบโตไปตามแผนขององคก์ร  



 

  1.2 กลุ่มพนกังานยนิดีท่ีจะเติบโตไปตามแผนการเติบโตขององคก์ร เน่ืองจาก

มีความผกูพนัในองคก์ร 

 2.พนักงานวางเป้าหมายการพฒันาตนเองท่ีไม่เก่ียวกบัสายอาชีพและองค์กรในปัจจุบนั 

ดงัน้ี 

  2.1 กลุ่มพนกังานวางเป้าหมายการพฒันาตนเองเพื่อการเติบโตในสายอาชีพ

เดิม แต่ไม่ใช่องคก์รปัจจุบนั 

  2.2 กลุ่มพนกังานวางเป้าหมายการพฒันาตนเองในความรู้ ทกัษะท่ีเป็นความ

สนใจส่วนบุคคล ไม่เก่ียวกบัหนา้ท่ีงานในปัจจุบนั แต่เก่ียวกบัสายงาน/วิชาชีพอ่ืนๆ  

  2.3 กลุ่มพนักงานวางเป้าหมายการพฒันาตนเองเพื่อการเติบโตภายนอก

องคก์ร 

 3.หน่วยงานหรือองคก์รท่ีสังกดัมีการสนบัสนุนการเติบโตในสายอาชีพ ดงัน้ี 

  3.1 หน่วยงานหรือองค์กรมีการวางแผนและจดักิจกรรมเพื่อสนับสนุนการ

เติบโตใหแ้ก่พนกังาน 

  3.2 หน่วยงานหรือองค์กรมีการวางแผนการพฒันาอย่างเป็นระบบ และทุก

คนทราบแนวทางการปฏิบติั 

  3.3 หน่วยงานหรือองคก์รใหพ้นกังานเป็นผูเ้สนอความตอ้งการในการพฒันา

ดว้ยตนเองตามความจ าเป็น 

 4.องคก์รมีการลงทุนในการสนบัสนุนพนกังานในการเติบโตตามสายอาชีพ ดงัน้ี 

  4.1 องค์กรได้จัดสรรงบประมาณในการสนับสนุนในการเติบโตของ

พนกังานทุกปี 

  4.2 องค์กรสนับสนุนพนักงานโดยการมอบทุนการศึกษาหรือทุนในการ

พฒันาตนเอง 
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บทที่ 3 
ระเบียบวิธีวิจัย 

 

 

ปัจจุบนัการวางแผนการเติบโตในสายอาชีพเป็นปัจจยัหน่ึงท่ีส าคญัในการจูงใจพนักงาน

ใหค้งอยูก่บัองคก์ร และยงัท าใหเ้กิดการพฒันาตนเองเม่ือไดรั้บโอกาสในการท างานท่ีสูงขึ้น หรือการได้

ท างานท่ีตนมีความสนใจและตรงกบัความสามารถก็จะยิ่งช่วยให้พนกังานท างานอย่างมีประสิทธิผลอีก

ด้วย ซ่ึงผูว้ิจยัได้ท าการคน้ควา้และทบทวนงานวิจยัในอดีต พบว่ายงัไม่มีการศึกษาการวางแผนการ

เติบโตในสายอาชีพ (Career Path) ของพนักงานท่ีปฏิบัติหน้าท่ีในสายงานบริหารทรัพยากรมนุษย์ 

(Human Resources Management) ผูวิ้จยัจึงมีความสนใจท่ีจะศึกษาในคร้ังน้ี 

งานวิจยัเร่ือง “การศึกษาการวางแผนการเติบโตในสายอาชีพ (Career Path) ของพนกังาน

สายงานบริหารทรัพยากรมนุษย ์Gen Y ในบริษทัเอกชนในกรุงเทพมหานคร : กรณีศึกษากลุ่มธุรกิจ

ธนาคาร” เป็นการวิจยัท่ีใชว้ิธีวิจยัเชิงคุณภาพ (Qualitative Research) ซ่ึงผูว้ิจยัมุ่งศึกษาเพื่อเป้าหมายหลกั

ในการศึกษาการวางแผนการเติบโตในสายอาชีพของพนกังานบริษทัในสายงานบริหารทรัพยากรมนุษย์

ในธุรกิจธนาคาร ว่ามีความแตกต่างกนัอย่างไรและไดรั้บการสนับสนุนการเติบโตจากองค์กรอย่างไร 

โดยทราบกนัดีกว่าการวางแผนการเติบโตของพนักงานในองค์กรต่างๆ เป็นหน้าท่ีของฝ่ายทรัพยากร

มนุษยใ์นการออกแบบ พฒันาและให้ค  าปรึกษากบัพนักงานทุกคน ท าให้ผูว้ิจยัมีความสนใจว่าองคก์ร

ต่างๆ นั้นได้มีการดูแลพนักงานสายงานบริหารทรัพยากรมนุษย์ในฐานะผูดู้แลพนักงานทั้งองค์กร

อยา่งไรบา้งในแง่ของการเติบโตตามสายอาชีพ โดยใชก้ารสัมภาษณ์เชิงลึก (In-Depth Interview) ในการ

เก็บรวบรวมขอ้มูล ซ่ึงขอ้มูลท่ีไดจ้ะถูกน ามาวิเคราะห์ต่อไป ผูว้ิจยัไดก้ าหนดวิธีด าเนินการวิจยั โดยมี

ขอบเขตและขั้นตอนดงัรายละเอียด ดงัต่อไปน้ี 

 3.1 รูปแบบงานวิจยั 

 3.2 ประชากรและการสุ่มตวัอยา่ง 

 3.3 การเก็บรวบรวมขอ้มูล 

 3.4 การวิเคราะห์ขอ้มูล 



 

 

3.1 รูปแบบงานวิจัย 
 การวิจยัเร่ือง “การศึกษาการวางแผนการเติบโตในสายอาชีพ (Career Path) ของพนกังาน

สายงานบริหารทรัพยากรมนุษย ์Gen Y ในบริษทัเอกชนในกรุงเทพมหานคร : กรณีศึกษากลุ่มธุรกิจ

ธนาคาร” เป็นการศึกษาเก่ียวกบัมุมมองและการวางแผนส่วนบุคคลในการเติบโตในสายอาชีพหรือการ

ท างาน ซ่ึงขอ้มูลดงักล่าวอาจไม่เหมาะสมกบัการเก็บขอ้มูลในเชิงปริมาณ ดงันั้นเพื่อให้การศึกษาไดรั้บ

ขอ้มูลเชิงลึก ไดรั้บขอ้มูลท่ีครบถว้นและเป็นประโยชน์ต่องานวิจยั งานวิจยัน้ีจึงเป็นงานวิจยัเชิงคุณภาพ 

(Qualitative) ท่ีตอ้งการแสวงหาความเป็นจริงใน สภาพท่ีเป็นอยู่โดยธรรมชาติเพื่อคน้หาความสัมพนัธ์

ในปรากฏการณ์ท่ีตอ้งการศึกษากบั สภาพแวดลอ้มนั้น ๆ โดยมุ่งเนน้เก่ียวกบัขอ้มูลในลกัษณะความรู้สึก

นึกคิด คุณค่าของมนุษยแ์ละความหมายท่ีมนุษยมี์ต่อส่ิงแวดลอ้มรอบตวั เน้นการวิเคราะห์ขอ้มูลและ

ตีความสร้างขอ้สรุปแบบอุปนยั (Inductive Analysis) ท าให้เกิดความเขา้ใจอย่างลึกซ้ึงจากภาพรวมของ

หลายมิติ ทั้งน้ี การวิจยัเชิงคุณภาพ มีความตอ้งการขอ้มูลท่ีหลากหลายรอบดา้น เพื่อเขา้ใจบริบทของ

สังคมซ่ึงเป็นแนวคิดพื้นฐานของงานวิจยั (แววตา พรมเสน, 2554)   

 

 

3.2 ประชากรและการสุ่มตัวอย่าง 
 ประชากรในงานวิจยัน้ี คือ พนกังานในฝ่ายทรัพยากรมนุษยใ์นกลุ่มธุรกิจธนาคาร เน่ืองจาก

พนักงานในกลุ่มดงักล่าวอยู่ในอุตสาหกรรมท่ีมีความผนัผวนและการแข่งขนัท่ีสูง เม่ือเทียบกบัธุรกิจ

หรืออุตสาหกรรมอ่ืนๆ และตามค าแนะน าของ Bryman (2012) ท่ีว่า ในการท าวิจยัเชิงคุณภาพหรือวิจยั

ทางสังคม กลุ่มตวัอย่างในการสัมภาษณ์อย่างนอ้ยท่ีควรมีระหว่าง 20-30 คน ผูว้ิจยัจึงเลือกกลุ่มตวัอย่าง

ในการสัมภาษณ์ดว้ยวิธีการเจาะจง (Purposive Sampling) รวม 30 โดยแบ่งเป็นดงัน้ี 

 

ตารางท่ี 3.1 ตารางแสดงกลุ่มตวัอยา่งท่ีเป็นพนกังานสายงานทรัพยากรมนุษยใ์นธุรกิจธนาคาร 

ธนาคารพาณิชยไ์ทยท่ีอยูใ่นภาคเอกชน ธนาคารพานิชยท่ี์เป็นของต่างประเทศ 
ระดบัหวัหนา้งานขึ้นไป 10 คน 

ระดบัพนกังาน 15 คน 
ระดบัหวัหนา้งานขึ้นไป 2 คน 

ระดบัพนกังาน 3 คน 
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3.3 การเกบ็รวบรวมข้อมูล 
 การเก็บรวมรวมขอ้มูลดว้ยแบบสัมภาษณ์ ซ่ึงผูวิ้จยัไดแ้บ่งออกเป็น 2 ส่วน ดงัน้ี 

 1.แบบสัมภาษณ์ท่ีใช้ในการสอบถามข้อมูลเบ้ืองต้นของผูใ้ห้สัมภาษณ์ ได้แก่ สถานท่ี

ท างาน ระดบัต าแหน่ง อายตุวั อายงุาน (Year of service) และประเภทขององคก์รของผูส้ัมภาษณ์ 

 2.แบบสัมภาษณ์ท่ีใช้ในการเก็บข้อมูลจากมุมมองของผูใ้ห้สัมภาษณ์เก่ียวกับการวาง

แผนการเติบโตในสายอาชีพและการสนบัสนุนการเติบโตจากองคก์ร 

 ทั้งน้ีผูวิ้จยัไดมี้การก าหนดกระบวนการเก็บขอ้มูล ดงัน้ี 

 1.การเตรียมขอ้มูล 

 ผูว้ิจยัศึกษาและทบทวนเก่ียวกบัแนวคิดต่างๆ ในเร่ืองของการวางแผนการเติบโตในสาย

อาชีพ (Career Path), การพฒันาทรัพยากรมนุษย ์(Human Resources Development) เพื่อศึกษาท าความ

เขา้ใจวิธีการตามแนวคิดต่างๆ จากแหล่งขอ้มูล ไดแ้ก่ หนงัสือ บทความ งานวิจยัและทบทวนวรรณกรรม 

รวมทั้งขอ้มูลอ่ืนๆ ท่ีเก่ียวขอ้งกบัการวางแผนการเติบโตในสายอาชีพ เพื่อน าขอ้มูลท่ีไดม้าประกอบการ

ศึกษาวิจยัในคร้ังน้ี 

 2.การเตรียมขอ้มูลก่อนการสัมภาษณ์ 

 ผูวิ้จยัไดน้ าขอ้มูลท่ีไดศึ้กษาและทบทวนวรรณกรรม เป็นขอ้มูลเบ้ืองตน้ก่อนการสัมภาษณ์ 

เพื่อก าหนดทิศทางและลกัษณะของค าถามท่ีใชใ้นการสัมภาษณ์ และเพื่อให้ไดข้อ้มูลท่ีมีประสิทธิภาพ

ตรงตามเป้าหมายของงานวิจยั 

 3.เตรียมตวัสัมภาษณ์ 

 ผูว้ิจยัไดก้ าหนดรูปแบบขอ้ค าถาม คน้หาขอ้มูลท่ีเก่ียวขอ้งกบัการท างานของพนกังานสาย

งานทรัพยากรมนุษย ์และรวบรวมขอ้มูลธนาคารเอกชนท่ีเป็นกลุ่มเป้าหมายในการศึกษา ปรึกษาและ

พูดคุยเบ้ืองต้นกับพนักงานสายงานทรัพยากรมนุษยใ์นธุรกิจธนาคาร เพื่อให้ได้ข้อมูลส าหรับกลุ่ม

ตวัอย่างและช่วยให้การท าวิจยัไดบ้รรลุวตัถุประสงค์ของการวิจยั และออกแบบกระบวนการสัมภาษณ์

ในรูปแบบออนไลน์ (Online) หากไม่สามารถเขา้พบหรือผูถู้กสัมภาษณ์ไม่สะดวก 

 4.ขั้นตอนการสัมภาษณ์ 



 

 ในการสัมภาษณ์ผูวิ้จยัท าการช้ีแจงวตัถุประสงคแ์ละติดต่อนัดหมายเวลาในการสัมภาษณ์

กบักลุ่มพนกังานสายงานทรัพยากรมนุษยใ์นธุรกิจธนาคารทั้งหมดตามเวลาท่ีผูใ้หส้ัมภาษณ์สะดวก โดย

ในการสัมภาษณ์จริงนั้น จะเร่ิมตน้จากการช้ีแจงวตัถุประสงค์ของการวิจยัอีกคร้ัง อธิบายกระบวนการ

และเวลาท่ีจะใชใ้นการสัมภาษณ์ ซ่ึงจะมีการพูดคุยเพื่อเป็นการสร้างบรรยากาศและความรู้สึกท่ีไม่กงัวล

ต่อการถูกสัมภาษณ์ โดยจะใช้เวลาสัมภาษณ์ประมาณ 45-60 นาทีต่อคน โดยผูว้ิจยัท าการบนัทึกเสียง

และจดบนัทึกประเด็นส าคญัท่ีไดจ้ากการสัมภาษณ์ ในระหวา่งการสัมภาษณ์ดว้ย  

 โดยแบ่งเป็น 3 ช่วงการสัมภาษณ์ ดงัน้ี 

 4.1 ช่วงการสัมภาษณ์เบ้ืองตน้ (Preliminary Interview) โดยวตัถุประสงคข์องการสัมภาษณ์

เพื่อท าให้ผูวิ้จัยได้ทราบข้อมูลเบ้ืองต้นของผูใ้ห้สัมภาษณ์ รวมถึงการท าให้ผูใ้ห้สัมภาษณ์ทราบถึง

ทิศทางของการสัมภาษณ์และความคาดหวงัในการสัมภาษณ์ในคร้ังน้ี 

 4.2 ช่วงการสัมภาษณ์เพื่อเก็บขอ้มูล โดยมีวตัถุประสงคข์องการสัมภาษณ์เพื่อน าขอ้มูลไป

วิเคราะห์ ประกอบดว้ย การสัมภาษณ์เพื่อให้ไดข้อ้มูลเชิงทรรศนะว่าผูถู้กสัมภาษณ์มีการวางแผนการ

เติบโตของตนเองอยา่งไรและสัมภาษณ์ถึงแรงจูงใจในการเติบโต 

 4.3 ช่วงการสัมภาษณ์เพื่อเก็บข้อมูลช่วงท่ีสอง โดยมีวตัถุประสงค์เพื่อให้ได้ข้อมูลเชิง

โครงสร้าง ระบบหรือแผนการจดัการของแต่ละองคก์ร ซ่ึงจะสัมภาษณ์ถึงการสะทอ้นจากผูถู้กสัมภาษณ์

วา่ไดรั้บการดูแลและสนบัสนุนการเติบโตของตนเองจากองคก์รอยา่งไร องคก์รมีแผนการเติบโตท่ีใชใ้น

การพฒันาพนกังานอยา่งไร 

 5.การสรุปขอ้มูลจากการสัมภาษณ์ 

 น าขอ้มูลจากการสัมภาษณ์ท่ีไดจ้ากการบนัทึกเสียงและจดบนัทึกไว ้จดัท าสรุปก่อนไปสู่

ขั้นตอนการวิเคราะห์ขอ้มูล  

 

 

3.4 การวิเคราะห์ข้อมูล 
 ภายหลงัจากการสัมภาษณ์ มีการวิเคราะห์ขอ้มูลเชิงประชากรศาสตร์ของกลุ่มตวัอย่าง โดย

แจกแจงความถ่ีและสถิติ ส าหรับขอ้มูลท่ีไดจ้ากการสัมภาษณ์จะถูกวิเคราะห์ดว้ยการวิเคราะห์เชิงเน้ือหา 

(Content Analysis) ซ่ึงเป็นวิธีการวิเคราะห์ขอ้มูลตามกระบวนการวิจยัเชิงคุณภาพ โดยจะท าการจดัเรียง
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ขอ้มูลให้เป็นระบบจากการจดัประเภทขอ้มูลสังเคราะห์ คน้หาแบบแผนและถอดขอ้มูลบริบท เพื่อให้

เขา้ใจในความหมายในส่ิงท่ีก าลงัศึกษา (ณรงศกัด์ิ บุญยมาลิก, 2555)  

 ผูว้ิจยัจะน ามาขอ้มูลจากการสัมภาษณ์ มาถอดความและบนัทึกในรูปแบบเอกสารและ

น ามาจดักลุ่มและหมวดหมู่ในประเด็นท่ีศึกษา เพื่อหาความสัมพนัธ์เช่ือมโยงในแต่ละหมวดหมู่ โดยมี

ขั้นตอนดงัน้ีต่อไปน้ี 

1. ผูว้ิจัยจะก าหนดรหัสจ าแนกข้อมูล (Open Coding) โดยหาข้อมูลท่ีมีความหมายท่ี

ใกลเ้คียงกบัหวัขอ้งานวิจยั 

2. เม่ือก าหนดรหัสท่ีเหมาะสมกับขอ้มูลเหล่านั้นแลว้ จะท าการเช่ือมโยงขอ้มูล (Axial 

Coding) ท่ีให้รหัสแลว้ เน่ืองจากรหัสจ าแนกขอ้มูล (Open Coding) จะมีความกระจดั

กระจายอยู ่

3. ผูท้  าวิจยัจะจบักลุ่มขอ้มูล โดยคดักรองค าเฉพาะท่ีมีความหมายในเชิงบริบทท่ีใกลเ้คียง

กันเข้าด้วยกัน จากนั้นท าการบูรณาการข้อมูลท่ีจัดกลุ่ม (Selective Coding) ไวแ้ละ

ก าหนดค านิยามของกลุ่มค าเหล่านั้นใหม่ เพื่อใหเ้กิดความเขา้ใจความหมายท่ีตรงกนั 

 เม่ือผ่านกระบวนการวิเคราะห์เน้ือหาเสร็จแลว้ จะน าไปสู่การอธิบายการวางแผนการวาง

แผนการเติบโตในสายอาชีพ (Career Path) เพื่อวิ เคราะห์และเปรียบเทียบข้อมูลว่าเป็นไปตาม

วตัถุประสงคก์ารวิจยัอยา่งไร 

  
 

 

 

 

 

 

 



 

 

บทที่ 4 

ผลการวิจัย 

 

 
การศึกษาการวางแผนการเติบโตในสายอาชีพ (Career Path) ของพนกังานสายงานบริหาร

ทรัพยากรมนุษย ์Gen Y ในบริษทัเอกชนในกรุงเทพมหานคร เป็นการศึกษาวิจยัเชิงคุณภาพ โดยใช้

วิธีการเก็บขอ้มูลปฐมภูมิจากการสัมภาษณ์เชิงลึก ซ่ึงกลุ่มตัวอย่างทุกท่านปฏิบัติง านอยู่ในสายงาน

บริหารทรัพยากรมนุษยใ์นธุรกิจธนาคาร (Banking) โดยผูว้ิจยัแบ่งกลุ่มตวัอย่างเพื่อท าการสัมภาษณ์

ออกเป็นระดบั/ต าแหน่ง ดงัน้ี ผูบ้ริหารระดบัสูง ผูจ้ดัการ หวัหนา้งาน พนกังานหรือพนกังานอาวุโส เพื่อ

ศึกษาแนวความคิด ความเขา้ใจเก่ียวกับการเติบโตในสายอาชีพ (Career Path) ในสายงานการบริหาร

ทรัพยากรมนุษย์ ทั้ ง น้ี  รูปแบบการสัมภาษณ์เป็นแบบการสัมภาษณ์ทางโทรศัพท์และการใช้

แอพพลิเคชัน่ไลน์ (Line) ในการเก็บขอ้มูล ผูว้ิจยัไดใ้ชแ้นวสัมภาษณ์เชิงโครงสร้าง (Structure Interview) 

ประกอบกบัการใชค้  าถามปลายเปิด เพื่อให้ผูถู้กสัมภาษณ์สามารถแสดงความคิดเห็นไดอ้ย่างอิสระตาม

แนวค าถามของผูส้ัมภาษณ์ หลงัจากนั้นผูวิ้จยัท าการวิเคราะห์บทสัมภาษณ์และสรุปประเด็นหลกั รวมถึง

ประเด็นท่ีน่าสนใจท่ีเกิดขึ้นจากการสัมภาษณ์ ดงัน้ี 

 

 

4.1 ข้อมูลประชากรศาสตร์ของกลุ่มตัวอย่าง 
 ขอ้มูลพื้นฐานของกลุ่มตวัอย่างประกอบไปดว้ยขอ้มูลดา้นระดบัหรือต าแหน่งงานปัจจุบนั, 

อายงุานหรือประสบการณ์ในองคก์ร, อายตุวั และลกัษณะงานท่ีรับผิดชอบซ่ึงสามารถสรุปไดด้งัน้ี 
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ตารางท่ี 4.1 แสดงขอ้มูลประชากรศาสตร์ (จ านวน 26 ราย) 

ล าดับ ต าแหน่งงานปัจจุบัน อายุงาน
(ปี) 

อายุตัว(ปี) งานท่ีรับผิดชอบ 

1 Senior HR Business Partner 15 39 ผูจ้ดัการ 
2 Recruitment section head 17 38 หวัหนา้งาน 
3 Recruitment officer 8 31 พนกังาน หรือ พนกังาน

อาวุโส 
4 Senior HRBP 15 39 ผูบ้ริหารระดบัสูง 
5 Talent acquisition - AVP 11 34 ผูบ้ริหารระดบัสูง 
6 Recruitment Specialist  12 36 พนกังาน หรือ พนกังาน

อาวุโส 
7 Assistant Unit manager and 

HRD Specialist  
5 29 พนกังาน หรือ พนกังาน

อาวุโส 
8 Senior People Intelligence 

Specialist - AVP 
14 37 ผูบ้ริหารระดบัสูง 

9 Senior compensation 
specialist - AVP 

7 33 ผูจ้ดัการ 

10 HRM Manager 7 29 ผูจ้ดัการ 
11 Senior Learning 

development officer 
11 35 พนกังาน หรือ พนกังาน

อาวุโส 
12 HR senior officer - Welfare 15 38 พนกังาน หรือ พนกังาน

อาวุโส 
13 HR senior officer - Welfare 15 38 พนกังาน หรือ พนกังาน

อาวุโส 
14 HRIS officer 4 28 พนกังาน หรือ พนกังาน

อาวุโส 
 



 

ตารางท่ี 4.1 แสดงขอ้มูลประชากรศาสตร์ (จ านวน 26 ราย) (ต่อ) 

ล าดับ ต าแหน่งงานปัจจุบัน อายุงาน
(ปี) 

อายุตัว(ปี) งานท่ีรับผิดชอบ 

15 HRIS officer 5 29 พนกังาน หรือ พนกังานอาวุโส 
16 HR officer 4 27 พนกังาน หรือ พนกังานอาวุโส 
17 HR Manager 15 37 ผูจ้ดัการ 
18 Talent acquisition & HRBP  9 32 หวัหนา้งาน 
19 Talent acquisition & HRBP 7 30 หวัหนา้งาน 
20 Talent acquisition & HRBP  7 30 หวัหนา้งาน 
21 Recruitment officer 3 25 พนกังาน หรือ พนกังานอาวุโส 
22 Recruitment officer 3 25 พนกังาน หรือ พนกังานอาวุโส 
23 Vice President - Human 

resources  
13 38 ผูบ้ริหารระดบัสูง 

24 Recruitment officer 3 25 พนกังาน หรือ พนกังานอาวุโส 
25 HRD officer 6 29 พนกังาน หรือ พนกังานอาวุโส 
26 Compensation Senior Officer 8 30 พนกังาน หรือ พนกังานอาวุโส 

  

จากตารางท่ี 4.1 พบว่าผูถู้กสัมภาษณ์แบ่งเป็นผูบ้ริหารระดับสูง จ านวน 4 ราย ระดับ

ผูจ้ดัการ 4 ราย ระดบัหวัหนา้งาน 4 รายและระดบัพนกังาน/พนกังานอาวุโส 14 ราย รวมทั้งหมด 26 ราย 

และจากขอ้มูลผูถู้กสัมภาษณ์มีประสบการณ์และอายุงานมากท่ีสุดคือ 17 ปี และน้อยท่ีสุดคือ 3 ปี โดย

อายงุานเฉล่ียของผูถู้กสัมภาษณ์อยู่ท่ี 9 ปี และขอ้มูลอายุตวัมากท่ีสุดคือ 39 ปี จ านวน 2 ราย และอายงุาน

นอ้ยท่ีสุดคือ 25 ปี จ านวน 3 ราย และอายตุวัเฉล่ียของผูถู้กสัมภาษณ์อยูท่ี่ 32 ปี 

 นอกจากน้ี ขอ้มูลจากตารางท่ี 4.1 สามารถแสดงให้ทราบถึงต าแหน่งงานปัจจุบนัของผูถู้ก

สัมภาษณ์แต่ละท่าน โดยสามารถสรุปและเรียงตามจ านวนไดด้งัน้ี 

 1.งานดา้นการสรรหาและคดัเลือก (Recruitment and Selection) จ านวน 10 ราย 

 2.งานด้านการบริหารค่าตอบแทน (Compensation and Rewards Management) จ านวน 5 

ราย 
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 3.งานดา้นการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์(HRD) จ านวน 4 ราย 

 4.งานดา้นขอ้มูลและสารสนเทศทรัพยากรมนุษย ์(HRIS) จ านวน 4 ราย 

 5.งานดา้นการบริหารทรัพยากรมนุษยท์ัว่ไป (HRM) จ านวน 3 ราย 

 6.งานดา้น Human Resources Business Partner (HRBP) จ านวน 2 ราย 

 

 

4.2 ผลการวิจัย 
 ผูว้ิจัยได้สรุปสาระส าคัญท่ีได้จากการสัมภาษณ์กลุ่มตัวอย่างเก่ียวกับการวางแผนการ

เติบโตในสายอาชีพ (Career Path) ของพนกังานสายงานบริหารทรัพยากรมนุษย ์โดยมีรายละเอียด ดงัน้ี 

4.2.1 การวางแผนการเติบโตในองค์กรและการวางแผนการเติบโตในสายอาชีพ 

 จากข้อมูลพบว่ากลุ่มตัวอย่างจ านวน 16 ราย จาก 26 ราย มีการวางแผนท่ีจะเติบโตใน

องคก์รเดิมในช่วงเวลา 3-5 ปีขา้งหนา้น้ี โดยแบ่งเป็นการเติบโตในแนวด่ิง และการเติบโตในแนวนอน 

ดงัน้ี 

ประเด็นแรก กลุ่มตัวอย่างจ านวน 7  ราย จาก 16 ราย ต้องการเติบโตในองค์กรปัจจุบนั 

เน่ืองจากมีความตอ้งการเติบโตในแนวด่ิงมากขึ้น ไดแ้ก่ การเติบโตเขา้สู่ต าแหน่งงานท่ีสูงขึ้นในลกัษณะ

งานเดิม เพราะไดรั้บโอกาสจากผูบ้ริหารหรือมีความพึงพอใจต่อลกัษณะงานในปัจจุบนั  

• ตวัอยา่งค าตอบจากผูเ้ขา้ร่วมวิจยั 

“...ท่ียงัไม่คิดจะไปท่ีไหนเพราะรอการปรับต าแหน่งท่ีสูงขึ้นในสายงานและมีอ านาจในการคุม

ทีม...” (ผูเ้ขา้ร่วมวิจยัท่านท่ี 1) 

 

“...อยากเติบโตไปเป็นผูบ้ริหารในส่วนงาน ถา้ลาออกตอนน้ีจะขาดช่วง ท าใหเ้สียโอกาส มองวา่

อยูต่รงน้ีอีกสักระยะแลว้ค่อยวางแผนในอนาคตใหม่…” (ผูเ้ขา้ร่วมวิจยัท่านท่ี 3) 

 

“...คิดวา่จะเติบโตเป็น Vice President ในกลุ่มงาน HR-Strategy เพราะตอนน้ีอายมุากแลว้และมี

ประสบการณ์เยอะ รอโอกาสท่ีจะเขา้มาจากผูใ้หญ่...” (ผูเ้ขา้ร่วมวิจยัท่านท่ี 6) 

 



 

“...ต าแหน่งต่อไปจะเป็น Head of People แลว้ จะไดโ้อกาสในการควบคุมและดูแลงานของ HR 

ทั้ง 3 ส่วน เพราะท่ีผา่นมาท าเฉพาะงานสรรหาและคดัเลือก อยากจะรับโอกาสตรงน้ีไว.้.”  

(ผูเ้ขา้ร่วมวิจยัท่านท่ี 8) 

 

ประเด็นท่ีสอง กลุ่มตวัอย่างจ านวน 9 ราย จาก 16 รายตอ้งการเติบโตในองค์กรปัจจุบัน 

เน่ืองจากมีความตอ้งการเติบโตในแนวนอนมากขึ้น ไดแ้ก่ การเติบโตเขา้สู่ต าแหน่งงานท่ีใกลเ้คียงกบั

งานเดิม เพราะความตอ้งการในการเปล่ียนลกัษณะงานหรือเพิ่มพูนประสบการณ์ในการท างานทรัพยากร

มนุษยท่ี์กวา้งขึ้น 

   

• ตวัอยา่งค าตอบจากผูเ้ขา้ร่วมวิจยั 

“...ในช่วง 5 ปีน้ียงัคงอยู่ท่ีองคก์รเดิมเพราะสภาพแวดลอ้มดี เพื่อนร่วมงานท่ีดี แต่จะยา้ยไปท า

ส่วนงานอ่ืนท่ีเน้นกลยุทธ์หรือมีอิทธิพลต่อการขบัเคล่ือนองค์กรมากกว่าน้ี จะท าให้ทา้ทายตนเองมาก

ขึ้นกวา่เดิม...” (ผูเ้ขา้ร่วมวิจยัท่านท่ี 4) 

 

“...อยู่ท่ีเดิมและสายงาน HR เหมือนเดิม แต่จะเปล่ียนไปท างานท่ีบทบาทเป็น HR-Business 

Partner มากขึ้น เพราะงานท่ีตนท าปัจจุบนัคืองานสรรหาและคดัเลือก รู้สึกว่าท ามาหลายปีแลว้พอจะ

เขา้ใจกระบวนการและรู้สึกอ่ิมตวั...” (ผูเ้ขา้ร่วมวิจยัท่านท่ี 21) 

 

“การเติบโตของ Career ในแนวขา้งเพื่อท่ีจะเช่ียวชาญ ในงานต่างๆ และประยุกต์ใช้ในงาน 

อาจจะมาจากการหมุนเวียนงานหรือการเพิ่ม Enlargement ในงานก็ได”้ (ผูเ้ขา้ร่วมวิจยัท่านท่ี 23) 

 

“อยากจะท างานท่ีเน้นกลยุทธ์หรืองานเก่ียวกบั HROD มากกว่าการท างานด้านการหาคนใน

ปัจจุบนัหรืออาจจะไปท าในฝ่ายท่ีเก่ียวขอ้งกบัการพฒันาธุรกิจ มองว่าเป็นงานท่ีมีคุณค่ากบัตนเองใน

ระยะยาวและทา้ทายความสามารถในดา้นอ่ืนมากขึ้น” (ผูเ้ขา้ร่วมวิจยัท่านท่ี 26) 
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กลุ่มตวัอย่างจ านวน 10 ราย จาก 26 ราย ไม่มีมุมมองต่อการเติบโตในองค์กรปัจจุบนัดว้ย

เหตุผลส่วนบุคคล ดงัน้ี ระบบการบริหารทรัพยากรมนุษยข์ององคก์รหรือผูบ้งัคบับญัชาไม่เอ้ือต่อการ

เติบโตในสายอาชีพหรือการเขา้ถึงการพฒันาจากองคก์ร, มองเห็นโอกาสในการเติบโตในองคก์รอ่ืนท่ีมี

ขนาดโครงสร้างองค์กรท่ีเล็กกว่าและใหญ่กว่าองค์กรปัจจุบนั  และตอ้งการเปล่ียนสภาพแวดลอ้มหรือ

การท างานในอุตสาหกรรมอ่ืน 
 

• ตวัอยา่งค าตอบจากผูเ้ขา้ร่วมวิจยั 

“เป็นไปไดย้ากท่ีเราจะเติบโตไดต้ามท่ีวางแผนไว ้เพราะองคก์รมีขนาดใหญ่ คนเยอะ บางคร้ัง

เรามองวา่ถา้มีใครมาชวนเราไปท่ีดีกวา่ก็อยากจะไป” (ผูเ้ขา้ร่วมวิจยัท่านท่ี ) 

 

“การเติบโตท่ีน่ีจะมาจากผลการประเมินประจ าปีจากหัวหนา้งาน บางทีหัวหนา้ก็มองไม่เห็นวา่

เราท าอะไรบา้ง หรือจะสนใจเฉพาะลูกนอ้งบางคน ก็อย่างท่ีบอกว่าหัวหนา้คือกุญแจส าคญัเลยว่าจะอยู่

โตท่ีน่ีหรือไปลองท่ีอ่ืน” (ผูเ้ขา้ร่วมวิจยัท่านท่ี 21) 

 

นอกจากน้ี ผูวิ้จยัพบว่ากลุ่มตวัอย่างจ านวน 16 ราย จาก 26 รายท่ีมีมุมมองและความคิดในการ

วางแผนท่ีจะเติบโตในสายอาชีพทรัพยากรมนุษยโ์ดยแบ่งเป็น 2 ประเด็นดงัน้ี 

 

ประเด็นแรก กลุ่มตวัอย่างจ านวน 10 รายจาก 16 รายตอ้งการเติบโตในสายงานทรัพยากร

มนุษย ์โดยส่วนมากตอ้งการการเติบโตในงานท่ีทา้ทายและมีผลลพัธ์ท่ีส าคญักบัองค์กรมากขึ้น ทั้งใน

องคก์รปัจจุบนัและการลาออกเพื่อสมคัรในองคก์รใหม่ เช่น งานดา้นกลยทุธ์การบริหารทรัพยากรมนุษย ์

งานพฒันาองคก์ร หรืองานท่ีไม่ใช่การท างานสนบัสนุนเพียงอยา่งเดียว เป็นตน้ 

 

• ตวัอยา่งค าตอบจากผูเ้ขา้ร่วมวิจยั 

“...ท่ียงัไม่คิดจะไปท่ีไหนเพราะรอการปรับต าแหน่งท่ีสูงขึ้นในสายงานและมีอ านาจในการคุม

ทีม...” (ผูเ้ขา้ร่วมวิจยัท่านท่ี 1) 

 



 

“...อยากเติบโตไปเป็นผูบ้ริหารในส่วนงาน ถา้ลาออกตอนน้ีจะขาดช่วง ท าใหเ้สียโอกาส มองวา่

อยูต่รงน้ีอีกสักระยะแลว้ค่อยวางแผนในอนาคตใหม่…” (ผูเ้ขา้ร่วมวิจยัท่านท่ี 3) 

 

 ประเด็นท่ีสอง กลุ่มตวัอย่างจ านวน  6 จาก 16 ราย ตอ้งการเติบโตในขอบเขตงานหรือ

ความรับผิดชอบท่ีท าอยู่ในปัจจุบนัหรือมีความช านาญแลว้ จึงไม่มีความประสงคจ์ะเปล่ียนหรือยา้ยงาน 

เน่ืองจากพึงพอใจและอยากจะท าในภาระงานปัจจุบนัต่อไป 

 

• ตวัอยา่งค าตอบจากผูเ้ขา้ร่วมวิจยั 

“...คิดว่าคงท างาน Payroll ไปเร่ือยๆ เป็นงานท่ีถนดัและมีความสุขดีอยู่แลว้ ...” (ผูเ้ขา้ร่วมวิจยั

ท่านท่ี 4) 

 

“...ไปสายงานเดิมท่ีคุน้เคยคืองาน HR-Recruitment แต่ถา้มีโอกาสก็อยากจะไปท าต่อในองคก์ร

ระดบัโลกหรือบริษทัขา้มชาติ…” (ผูเ้ขา้ร่วมวิจยัท่านท่ี 20) 

 

 สรุปไดว้่า การวางแผนการเติบโตในองคก์รและการวางแผนการเติบโตในสายอาชีพของ

กลุ่มตวัอยา่งนั้น มีความแตกต่างกนัตามแรงจูงใจและมุมมองท่ีมีต่อองคก์ร หากองคก์รสนบัสนุนความรู้ 

ความสามารถของพนักงานได้จะยิ่งส่งเสริมให้พนักงานมีการวางแผนการเติบโตท่ีดี ผูวิ้จัยจึงสรุป

ประเด็นส าคญัจากการศึกษาในส่วนน้ีได ้ดงัน้ี 

 

 1.กลุ่มตวัอย่างบางรายมีการวางแผนท่ีจะเติบโตในองคก์รเดิมในช่วงเวลา 3 -5 ปีขา้งหนา้ 

เน่ืองจากมองเห็นความกา้วหนา้ในต าแหน่งงาน ไดรั้บการสนบัสนุนท่ีดีจากหวัหนา้งานและมีความรู้สึก

ว่าตนเองมีความช านาญในงาน และกลุ่มตวัอย่างบางรายได้ให้ขอ้มูลว่าไม่มีเป้าหมายท่ีจะเติบโตใน

องค์กรเดิมในช่วงเวลา 3-5 ปีขา้งหน้า เพราะขาดการสนับสนุนและไม่มัน่ใจว่าตนจะมีโอกาสในการ

เติบโต อีกทั้ งยงัมองเห็นโอกาสจากข้างนอกมากกว่าการเติบโตข้างใน บางรายอยู่ในองค์กรท่ีมี

โครงสร้างขนาดใหญ่และจ านวนพนกังานท่ีเยอะ ท าให้กลุ่มเป้าหมายสะทอ้นขอ้จ ากดัดา้นเวลา โอกาส

และล าดบัในการเติบโต 
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 2.ผูว้ิจยัพบว่ากลุ่มเป้าหมายมีมุมมองและการวางแผนในการเติบโตภายในสายงานบริหาร

ทรัพยากรมนุษย ์เน่ืองจากมีความช านาญและทราบวา่มีลกัษณะงานท่ีหลากหลาย ทั้งงานดา้นการบริหาร

ทรัพยากรมนุษยแ์ละพฒันาทรัพยากรมนุษย ์โดยจากการสัมภาษณ์นั้นผูวิ้จยัพบขอ้มูลการเติบโตของ

กลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่ได ้2 ทาง โดยกลุ่มแรกให้ขอ้มูลว่ามีแผนท่ีจะเติบโตขึ้นไปในงานลกัษณะเดิมท่ี

ตนท าอยู่ในปัจจุบนั เช่น เจ้าหน้าท่ีสรรหาและคดัเลือก เติบโตไปสู่ต าแหน่งผูจ้ดัการฝ่ายสรรหาและ

คดัเลือก และอีกกลุ่มมีแผนท่ีจะเติบโตเขา้สู่ต าแหน่งงานท่ีใกลเ้คียงกบังานเดิมในสายงานปัจจุบนั ท่ีมี

ลกัษณะงานแตกต่างแต่ยงัเก่ียวขอ้งกบัทรัพยากรมนุษย ์เช่น เจา้หนา้ท่ีระบบสารสนเทศทรัพยากรมนุษย ์

(HRIS) มีความต้องการหมุนเวียนงานไปท าในส่วนบริหารค่าตอบแทน (Compensation) เน่ืองจาก

ตอ้งการเรียนรู้งานท่ีกวา้งขึ้นหรือการเปิดโอกาสใหต้นเองไดพ้ฒันาทกัษะในวิชาชีพ  

 

 ทั้งน้ี กลุ่มเป้าหมายจ านวนหน่ึงได้ให้ขอ้มูลว่าไม่ได้มีการวางแผนจะเติบโตในสายงาน

ทรัพยากรมนุษย ์แต่อาจจะยา้ยไปท าในส่วนงานท่ีเก่ียวกบักลยทุธ์องคก์ร หรือการประกอบธุรกิจส่วนตวั

ท่ีตอบสนองความตอ้งการส่วนบุคคลดว้ย 

 

4.2.2 การพฒันาตนเองเพ่ือการเติบโตในสายอาชีพ 

ประเด็นหลักในส่วนน้ี ผูวิ้จัยต้องการทราบข้อมูล วิธีการและแนวทางการพัฒนาความรู้ 

ความสามารถของตนเองว่าด าเนินการอย่างไรท่ีจะตอบสนองความตอ้งการขององค์กร อีกทั้งเป็นการ

พัฒนาตนเองเพื่อเป้าหมายส่วนบุคคลด้วยหรือไม่ จากการวิจัยพบว่า กลุ่มตัวอย่างมีวิธีการและ

กระบวนการพฒันาตนเองหรือพฒันาศกัยภาพของตนเองผ่านหลายช่องทาง ไดแ้ก่ พฒันาดว้ยบุคคล 

พฒันาดว้ยเคร่ืองมือหรือการเรียนท่ีองค์กรจดัให้ และพฒันาดว้ยตนเอง โดยแบ่งออกเป็น 2 ประเด็น 

ดงัน้ี 

ประเด็นแรก การพฒันาตนเองเพื่อเติบโตตามท่ีองค์กรก าหนด ประกอบด้วย 3 ลกัษณะการ

พฒันา ดงัน้ี 

1.พัฒนาด้วยบุคคล กลุ่มตัวอย่างจ านวน 8 ราย จาก 26 รายได้ให้ข้อมูลว่าได้พฒันาความรู้ 

ความสามารถและทกัษะของตนเองจากการเรียนรู้ผ่านบุคคลอ่ืน ไดแ้ก่ หัวหนา้งาน เพื่อนร่วมงาน อดีต



 

ผูบ้งัคบับญัชาและผูท่ี้เก่ียวขอ้งกบังานนั้นๆ โดยตรง โดยกลุ่มตวัอยา่งกลุ่มน้ีมีความเช่ือมัน่ในการเรียนรู้

ผา่นผูมี้ประสบการณ์มากกวา่การเรียนรู้ผา่นหอ้งเรียนหรือกิจกรรมเชิงวิชาการ  

 

• ตวัอยา่งค าตอบจากผูเ้ขา้ร่วมวิจยั 

“...ตอนน้ีท างานด้านการสรรหาคนเดียว และมีโอกาสได้เข้าร่วมงานกับทีมท่ีท างานด้าน 

Performance ท าใหไ้ดเ้รียนรู้งานมากขึ้น ไดเ้ห็นมุมมองของ Business จากการพูดคุยและการบอกเล่าจาก

ผูท่ี้เก่ียวขอ้ง...” (ผูเ้ขา้ร่วมวิจยัท่านท่ี 2) 

 

“...ท่ีผ่านมาท างาน Recruitment มาตลอด แลว้มาเป็น Talent Specialist และ HRBP ก็มีภาระ

งานท่ีเพิ่มมากขึ้น ทั้งการท างานเก่ียวกบันโยบาย งานอ่ืนๆ มากมาย บางคร้ังก็ตอ้งถามจากคนท่ีท ามา

ก่อน ขอใหเ้ขาสอน แนะน า ไม่งั้นล าบากมาก...” (ผูเ้ขา้ร่วมวิจยัท่านท่ี 20) 

 

“...หาความรู้จาก Internal เช่น หน้าท่ีมีอะไรบา้ง ตอ้งดูแลส่วนไหนบา้ง หรือสอบถามขอ้มูล

เก่ียวกับองค์กรจากคนท่ีท างานด้าน Business Partner ในปัจจุบันและเราค่อยน าความรู้นั้นมาสร้าง

ผลงานท่ีเป็นรูปธรรมใหผู้ใ้หญ่ไดม้องเห็น...” (ผูเ้ขา้ร่วมวิจยัท่านท่ี 21) 

 

2.พฒันาด้วยเคร่ืองมือหรือการเรียนรู้ท่ีองค์กรจัดให้  

กลุ่มตวัอย่างจ านวน 9 ราย จาก 26 รายไดใ้ห้ขอ้มูลว่าไดพ้ฒันาความรู้ ความสามารถและ

ทกัษะของตนเองดว้ยเคร่ืองมือ กิจกรรมหรือการอบรม (Training) ท่ีองคก์รไดจ้ดัไวใ้ห้ โดยทางองคก์ร

จะมีการจดัหาและระบุช่วงเวลาท่ีชดัเจน ท าใหเ้ราสามารถเรียนรู้ในเวลาการท างานปกติได ้ซ่ึงการเรียนรู้

ในองคก์รนั้นไม่ไดจ้ ากดัเพียงแค่การอบรมหรือการเขา้ร่วมสัมมนา แต่ยงัมีการใชเ้คร่ืองมือ ส่ือท่ีทนัสมยั

มาประยกุตใ์ชใ้นการพฒันาพนกังานดว้ย  

 

• ตวัอยา่งค าตอบจากผูเ้ขา้ร่วมวิจยั 

“...ท่ีธนาคารให้มีการพฒันาและฝึกอบรมเก่ียวกบัความรู้ท่ีเปล่ียนแปลงตามเทคโนโลยีและยุค

สมยัท่ีเราเรียนกนัวา่ Disruption หรือการท่ีถูกทดแทนดว้ยเคร่ืองมืออ่ืนๆ...” (ผูเ้ขา้ร่วมวิจยัท่านท่ี 1 ) 
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“...มีอบรมเร่ือง Strategic thinking, Story Telling และอบรมเก่ียวกบั Soft side ทั้งภาวะผูน้ า การ

จดัการทีม แต่เป็นการเขา้ร่วมอบรมเฉพาะกลุ่ม จะตอ้งเป็นหวัหนา้ขึ้นไป...” (ผูเ้ขา้ร่วมวิจยัท่านท่ี 2 ) 

 

“...การพฒันาของเราจะมีการ์ด (Card) ท่ีท าให้เรารู้ว่าในต าแหน่งงานของเรานั้นต้องอบรม

อะไรบา้ง ถา้พี่จะเติบโตไปเป็นหัวหน้า จะตอ้งมีความรู้ดา้น Team Management และความรู้ในงานท่ี

รับผิดชอบมากกว่าเดิม หรือจะ Upskill ก็ได้ และเม่ืออบรมแลว้การ์ดน้ีจะบนัทึกข้อมูลของเราไว ้ ท่ี

ส าคญัคือการ์ดน้ีใชแ้ทน Individual Development Plan ไดเ้ลย...” (ผูเ้ขา้ร่วมวิจยัท่านท่ี 5 ) 

 

“...มีการอบรมตามต าแหน่งงานหรือระดบั เช่น Functional Competency ของแต่ละระดบั และ

การท าใหง้านท่ีมีมีความทา้ทายมากขึ้น...” (ผูเ้ขา้ร่วมวิจยัท่านท่ี 26 ) 

 

3.พฒันาด้วยตนเอง  

กลุ่มตวัอย่างจ านวน 9 ราย จาก 26 ราย ไดใ้ห้ขอ้มูลว่าไดพ้ฒันาความรู้ ความสามารถและ

ทกัษะของตนเองดว้ยตนเองตามความสนใจและความพร้อม โดยไม่ไดใ้ห้ความส าคญักบัการอบรมท่ี

บริษทัจดัให้ หรือการเรียนรู้ผ่านบุคคล เน่ืองจากมีลกัษณะความสนใจท่ีเป็นส่วนบุคคลผ่านการรับรู้ 

เรียนรู้ในช่องทางท่ีตนสะดวก และไม่ก่อใหเ้กิดความเหน่ือยลา้จากการเรียนรู้  

 

• ตวัอยา่งค าตอบจากผูเ้ขา้ร่วมวิจยั 

“...ตอนน้ีไม่ทราบว่าธนาคารก าหนดการพฒันาอะไรบา้ง เน่ืองจากอยู่ระหว่างการเปล่ียนแปลง 

แต่ท่ีทราบคือ ตอนน้ีพยายามอ่านข่าวสารให้มากท่ีสุด ไปเจอไปพูดคุยกบัคนให้มากท่ีสุด ท าอะไรให้

มากกวา่งานท่ีเราเคยท า...” (ผูเ้ขา้ร่วมวิจยัท่านท่ี 7 ) 

 

“...พฒันาตนเองดว้ยการสร้างผลงานออกมาใหไ้ดผ้ลลพัธ์ โดยงานท่ีตนถือจะตอ้งมี Impact กบั

องค์กรอย่างชัดเจน มีการพฒันาความรู้ในเร่ืองท่ีเราท าเสมอและการสร้าง Collaboration หรือสกิล

เจ๊าะแจ๊ะกบัคนอ่ืนใหม้าก...” (ผูเ้ขา้ร่วมวิจยัท่านท่ี 9 ) 



 

 

“...ทราบว่าปัจจุบนัมี Career ให้เติบโต แต่ยงัไม่มีการเปล่ียนแปลงมา 2 ปีแลว้ การพฒันาจาก

องคก์รก็ไม่มี มีแต่การเรียนใน E-Learning ท่ีไม่ค่อยถนดั เลยชอบหาอ่านเอง ท่ีส าคญัผูบ้ริหารเลือกจะ

ส่งพฒันาแบบเลือกปฏิบติั...” (ผูเ้ขา้ร่วมวิจยัท่านท่ี 12 ) 

 

“...ตอนน้ีก าลงัเรียนต่อปริญญาโท หรือการเขา้ร่วมกิจกรรมกบัองคก์รภายนอกมากขึ้น จะท าให้

เรียนรู้เร็วและเติบโตไดเ้ร็ว...” (ผูเ้ขา้ร่วมวิจยัท่านท่ี 25 ) 

 

สรุปไดว้า่ ในการพฒันาตนเองเพื่อการเติบโตในสายอาชีพของกลุ่มตวัอยา่งนั้น พบวา่กลุ่ม

ตวัอยา่งส่วนใหญ่พฒันาผา่นกิจกรรมหรือเคร่ืองมือท่ีองคก์รจดัให ้เน่ืองจากความสะดวกในการเขา้ร่วม 

การไดพ้ฒันาท่ีเก่ียวขอ้งกบังานท่ีรับผิดชอบ แต่มีขอ้จ ากดัในเร่ืองของโอกาสการเขา้ถึงการเรียนส าหรับ

พนักงานในระดับปฏิบติัการซ่ึงจ าเป็นตอ้งเขา้รับการอบรมตามท่ีองค์กรจดัให้ ซ่ึงแตกต่างกับระดับ

ผูจ้ดัการขึ้นไปท่ีจะมีโอกาสน าเสนอส่ิงท่ีตนเองสนใจหรือการขอสนบัสนุนทรัพยากรไดม้ากกวา่ ผูว้ิจยั

จึงมองว่าขอ้มูลในส่วนน้ีเป็นจุดสังเกตท่ีน่าสนใจต่อการออกแบบการเรียนรู้เพื่อการสนับสนุนการ

เติบโตของบุคลากรให้องคก์รเป็นอย่างมาก หากมีบุคลากรท่ีมีความทะเยอทะยานในการเรียนรู้ อาจจะ

ถูกจ ากดัโอกาสเน่ืองจากระดบัของต าแหน่งได ้

 

ประเด็นท่ีสอง พฒันาตนเองท่ีสอดคลอ้งกบัเป้าหมายส่วนบุคคล โดยไม่เก่ียวกบัวิธีการ

หรือการสนบัสนุนท่ีองคก์รจดัให้ ผูว้ิจยัไดเ้นน้ไปท่ีการสัมภาษณ์เพื่อให้ทราบวิธีการท่ีกลุ่มเป้าหมายได้

ใช้ในการพฒันาในชีวิตประจ าวนัอย่างหลากหลาย  จึงได้สรุปวิธีการและเรียงล าดับตามจ านวนท่ี

กลุ่มเป้าหมายไดใ้หข้อ้มูล (ตารางท่ี 4.2) ดงัน้ี 
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ตารางท่ี 4.2 วิธีการพฒันาตนเองท่ีสอดคลอ้งกบัเป้าหมายส่วนบุคคล 

 

วิธีการ จ านวนผูต้อบ (คน) 
การเขา้ร่วมคอร์สหรือหลกัสูตร (Take Course) 6 
การเรียนรู้ผา่นการสัมมนาออนไลน์ (Online Seminar) 5 
การเรียนรู้ดว้ยการกระท า (Learning By Doing) 5 
การเรียนรู้จากผูอ่ื้น เช่น หวัหนา้งาน เพื่อนร่วมงาน 4 
การเรียนรู้ผา่นส่ือเสียง ไดแ้ก่ Podcast และ Clubhouse 3 
การเรียนรู้ผา่นระบบเรียนออนไลน์ (E-Learning) 3 
การเรียนรู้ผา่น Social Media เช่น YouTube 2 
การเรียนรู้ผา่นกระบวนการ On-the-job Training 1 

 

จากตารางท่ี 4.2 พบว่ากลุ่มตวัอย่างไดใ้หข้อ้มูลเก่ียวกบัวิธีการเรียนรู้ การพฒันาทกัษะและ

สร้างเสริมประสบการณ์ท่ีหลากหลาย โดยส่ือสมยัใหม่ หรือ ส่ือสังคมออนไลน์ เป็นช่องทางท่ีส าคญัใน

การเรียนรู้ กลุ่มตวัอย่างบางรายได้แสดงทศันะให้ทราบว่าการเรียนรู้ในปัจจุบนัไม่จ าเป็นตอ้งรอให้

องคก์รจดัใหเ้หมือนในอดีต หรือสามารถคน้ควา้ เรียนรู้ไดเ้ลยเม่ือตอ้งการ โดยมีรายละเอียด ดงัน้ี 

 

• ตวัอยา่งค าตอบจากผูเ้ขา้ร่วมวิจยั 

“...มีการเรียนจากสัมมนาออนไลน์จากกลุ่มท่ีเราสนใจ เช่น กลุ่ม PMAT เพราะเป็นท่ีรวมตวั

ของคนท างาน HR ...” (ผูเ้ขา้ร่วมวิจยัท่านท่ี 3) 

 

“...ไม่ไดเ้รียนจบสาย HR มา แต่มาเร่ิมงานแลว้รู้สึกวา่ชอบ อยากไปต่อ จึงไดเ้รียนโท HR ท าให้

มองภาพใหญ่ไดม้ากขึ้น และพอมีความรักในงานก็จะพฒันาตวัเองมากขึ้น พฒันางานมากขึ้น บางคร้ังก็

เขา้การอบรม การสัมมนาท่ีอยากเขา้หรือส าคญัจริงๆ และชอบอ่านหนังสือ รู้สึกว่าเปิดโลกมาก  ...” 

(ผูเ้ขา้ร่วมวิจยัท่านท่ี 4) 

 



 

“...การติดต่อกบัหน่วยงานท่ีเก่ียวขอ้ง จะท าให้เราไดส้ัมผสัและเรียนรู้งานดา้นกลยทุธ์หรืองาน

ในส่วนท่ีเราตอ้งการจะไปท าในอนาคต หรือใชว้ิธีการแชร์กบัคนอ่ืน แต่ถา้ให้ดีก็เวลาไดไ้ปท างานกบั

หน่วยงานท่ีเราอยากไป จะท าใหเ้ราไดท้ าจริง ไดเ้ขา้ใจมากขึ้น...” (ผูเ้ขา้ร่วมวิจยัท่านท่ี 6) 

 

“...ชอบฟัง Podcast เพราะจะไดท้ราบเก่ียวกบัธุรกิจ ไอเดียใหม่ๆ ระหว่างขบัรถไปท างานหรือ

ระหว่างท าธุระส่วนตวั เพราะปกติไม่ค่อยไดเ้ขา้ร่วมอบรม มนัใชเ้วลาเยอะ จึงสะดวกแบบน้ีและอาจจะ

มีการเรียนผา่น E-Learning บา้งเพราะโดนบงัคบัใหเ้รียน ...” (ผูเ้ขา้ร่วมวิจยัท่านท่ี 8) 

 

“...ไดเ้รียนรู้จากการรับฟัง การเรียนผ่าน Online Channel ในยุคท่ีเรียกว่า Disruption ท าให้เรา

หยุดเรียนรู้ไม่ได ้บางคร้ังก็ฟังจาก Clubhouse เพราะไดใ้ห้มุมมองดา้นการบริหารมากขึ้น บางโอกาสก็

ไปเขา้ร่วมคอร์สฟรี แบบไม่มีค่าใชจ่้ายบา้ง ...” (ผูเ้ขา้ร่วมวิจยัท่านท่ี 12) 

 

“...อ่านหนังสือท่ีสนใจ เรียนรู้ผ่านระบบ E-Learning ท่ีธนาคารจดัไวใ้ห้ เขา้ร่วม Workshop 

เก่ียวขอ้งกบังาน HR บา้ง...” (ผูเ้ขา้ร่วมวิจยัท่านท่ี 26) 

 

สรุปได้ว่า การพฒันาตนเองเพื่อการเติบโตในสายอาชีพของกลุ่มตัวอย่างนั้ น มีความ

แตกต่างกนัตามระดบัหรือต าแหน่งงาน เน่ืองจากต าแหน่งงานระดบัผูจ้ดัการขี้นไป จะไดรั้บการพฒันา

ในหลักสูตรท่ีเก่ียวข้องกับธุรกิจ กลยุทธ์และการพัฒนาองค์กรในภาพรวม ซ่ึงแตกต่างจากกลุ่ม

ปฏิบติัการ ไดแ้ก่ พนกังาน พนกังานอาวุโสและหัวหนา้งาน มีความสนใจและพร้อมท่ีจะศึกษาในเร่ือง

ดงักล่าว แต่กลบัไม่ไดรั้บโอกาสเน่ืองจากโครงสร้างองคก์รและระบบการพฒันาทรัพยากรมนุษยท่ี์ยงัคง

ให้ความรู้ตามระดับต าแหน่งงาน นอกจากน้ีผลการวิจยัยงัช้ีให้เห็นว่า ส่ือการเรียนการสอนส าหรับ

พนกังาน ไม่ไดจ้ะใชเ้พียง E-Learning หรือ การจดัอบรมเพียงเท่านั้น เม่ือกลุ่มตวัอยา่งมีเป้าหมายในการ

พฒันาตนเองส่วนตวัแลว้นั้น จะมีวิธีการท่ีแตกต่างกนัออกไปตามความถนดั อาทิ บางรายถนดัดว้ยการ

ฟังส่ือร่วมสมยั เน่ืองจากไดใ้ชเ้วลาในการเดินทางหรือช่วงท่ีว่างไดฟั้งมากกว่า บางรายชอบการเขา้ร่วม

อบรมเพราะจะไดเ้รียนรู้ผ่านวิทยากรและกระบวนกิจกรรม และบางรายชอบการท างานกบัผูอ่ื้น โดย

เช่ือมัน่วา่บุคคลอ่ืนๆ ต่างเป็นผูท่ี้มีประสบการณ์และจะถ่ายทอดความรู้ใหไ้ด ้
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ผูว้ิจยัจึงเล็งเห็นถึงความส าคญัของการออกแบบวิธีการเรียนรู้เพื่อพฒันาของแต่ละรายและแต่ละองคก์ร 

ควรจะให้ความส าคัญกับเป้าหมายรายบุคคลและจัดทรัพยากรให้ครอบคลุมกับพนักงานทุกระดับ 

เน่ืองจากผลจากการไดพ้ฒันาจะน าไปสู่โอกาสในการเติบโตในสายอาชีพดว้ย 

 

 

4.2.3 การมีส่วนร่วมในการวางแผนการเติบโตและการสนับสนุนจากองค์กร 

ประเด็นหลักในส่วนน้ี ผูวิ้จัยต้องการทราบข้อมูล แผนการเติบโตท่ีองค์กรจัดให้กับ

พนักงานทุกระดบั ทั้งในสายงานทรัพยากรมนุษยแ์ละสายงานอ่ืนๆ และจะน าไปสู่การรับทราบขอ้มูล

การสนับสนุนขององค์กรท่ีจะให้พนักงานได้มีส่วนร่วมในการออกแบบ ก าหนดและตัดสินใจการ

เติบโตของตนเอง อีกทั้งเพื่อใหไ้ดข้อ้มูลถึงการส่ือสาร กิจกรรม กระบวนการท่ีองคก์รจดัใหก้บัพนกังาน

ในการส่งเสริมและสนบัสนุนการเติบโต โดยจ าแนกประเด็นท่ีพบจากงานวิจยั ดงัน้ี 

 

ประเด็นแรก ผูวิ้จยัพบว่าองค์กรท่ีกลุ่มตวัอย่างสังกัดในปัจจุบนันั้น มีการวางแผนและ

สนบัสนุนการเติบโตในสายอาชีพของพนกังานท่ีแตกต่างกนั โดยขึ้นอยูก่บัขนาดขององคก์รและการให้

ความส าคญัของแต่ละแห่ง โดยกลุ่มตวัอยา่งส่วนมากทราบวา่องคก์รมีกระบวนการท่ีส่งเสริมการเติบโต

ในอาชีพ (Career Path) โดยมีรายละเอียดดงัน้ี  

1.กลุ่มตัวอย่างจ านวน 4 ราย ให้ข้อมูลว่าองค์กรมีการพัฒนาศักยภาพและติดตาม

ความกา้วหนา้รายบุคคลจากการผูคุ้ยหรือการใหผ้ลป้อนกลบั (Feedback) จากหวัหนา้งาน โดยการพูดคุย

นั้นสอดคลอ้งกบัการตั้งเป้าหมายและตวัช้ีวดั (KPIs) ในการท างานของพนกังาน จะน าไปสู่แนวทางการ

พฒันาหรือปรับปรุงคุณภาพในการท างานเพิ่มมากขึ้น 

2.กลุ่มตวัอย่างจ านวน 4 ราย ให้ขอ้มูลว่าองค์กรสนับสนุนการเติบโตหรือความกา้วหน้า

ของพนกังานดว้ยการหมุนเวียนงาน (Job Rotation) เน่ืองจากเป็นกิจกรรมท่ีจะท าให้พนกังานไดเ้รียนรู้

ในงานท่ีหลากหลาย เพิ่มความกวา้งของงาน (Job Enlargement)  

3.กลุ่มตวัอยา่งจ านวน 3 ราย ให้ขอ้มูลว่าองคก์รไดจ้ดัให้มีแผนการเติบโต (Career Plan) ท่ี

ชดัเจน เพื่อแสดงให้พนกังานทราบว่าตนอยู่ในสถานะและล าดับเท่าไหร่ของฝ่ายหรือสายงาน มีโอกาส

ท่ีจะเติบโตไปในต าแหน่งใดไดบ้า้ง 



 

4.กลุ่มตวัอยา่งท่านอ่ืน ๆ ใหข้อ้มูลท่ีหลากหลาย ซ่ึงแต่ละรายไดใ้หข้อ้มูลตามประสบการณ์

จริงหรือการผ่านกิจกรรมท่ีเกิดขึ้นในองค์กร อาทิ การให้พนักงานได้ท างานแบบโปรเจค (Project) 

ร่วมกบัคนอ่ืน, การสร้างแผนการสืบทอดต าแหน่งงาน (Succession Plan) โดยมุ่งเนน้ท่ีการเตรียมความ

พร้อมของพนกังานท่ีจะเป็นผูด้  ารงต าแหน่งหรือสืบทอดต าแหน่งงานท่ีส าคญัในอนาคต และบางองคก์ร

จดัใหมี้ระบบดูแลพนกังานท่ีมีศกัยภาพสูง (Talents Program) ท่ีใหค้วามส าคญัไปยงัพนกังานท่ีมีผลการ

ท างานท่ีโดดเด่น องคก์รให้ความส าคญัมากกว่าปกติ จะท าให้พนกังานในกลุ่มน้ีมีโอกาสในการเติบโต

ไดอ้ยา่งรวดเร็วและตรงกบัเป้าหมายส่วนบุคคลและองคก์ร 

 

 

• ตวัอยา่งค าตอบจากผูเ้ขา้ร่วมวิจยั 

“...ตอนน้ีมี HR 200 คน แยกตามแต่ละส่วนงาน ซ่ึงทุกคนสามารถเปล่ียนไปท าได ้มีโอกาสท่ีจะ 

Rotation มีโอกาสหลากหลายวิธีการท่ีท าใหเ้ติบโตได ้...” (ผูเ้ขา้ร่วมวิจยัท่านท่ี 2) 

 

“...มี session ในการพูดคุยกบัหัวหน้า ซ่ึงเราไดบ้อกไปแลว้ว่าอยากท างานอ่ืนท่ีไม่ใช่สรรหา

เหมือนทุกวนัน้ี อยากท างาน Project บา้ง เราพยายามแจง้ไปว่าอยากท าใน Role อ่ืน เพราะงานเดิมยงัไม่

มี Exact journey เพื่อจะบอกว่าเราสามารถเติบโตหรือไปท่ีไหนอย่างไรไดบ้า้ง...” (ผูเ้ขา้ร่วมวิจยัท่านท่ี 

3) 

 

“...ไดมี้การท า Job Rotation เพราะถา้ยงัอยู่ในส่วนงานเดิมจะท าให้เติบโตช้า ถ้าไปทีมอ่ืนจะ

เป็นการพิสูจน์ความสามารถของตวัเอง และจะมีผลกบัการประเมินผลงานดว้ย...” (ผูเ้ขา้ร่วมวิจยัท่านท่ี 

14) 

 

“...เรารู้วา่มีต าแหน่งท่ีสูงขึ้นให้เติบโตได ้แต่ตอ้งใชก้ฎกติกา เกณฑเ์วลา อายงุานและการเลือกท่ี

ศกัยภาพของทุกคนก่อนจะเล่ือนขั้นได.้..” (ผูเ้ขา้ร่วมวิจยัท่านท่ี 25) 
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อย่างไรก็ตาม กลุ่มตวัอย่างจ านวน 3 ราย สะทอ้นว่าตนไม่ทราบว่าองคก์รมีการจดัการในเร่ือง

ดงักล่าวให้กบัพนกังานหรือไม่ สามารถแจกแจงขอ้มูลจากกลุ่มตวัอยา่งท่ีทราบกระบวนการขององคก์ร

ไดเ้พิ่มเติมดงัน้ี 

 

“...ไม่แน่ใจวา่องคก์รมีระบบเก่ียวกบัการเติบโตหรือไม่ แต่ทราบวา่มีการประเมินเพื่อคดัเลือกท่ี

จะไดเ้ล่ือนขั้น...” (ผูเ้ขา้ร่วมวิจยัท่านท่ี 26) 

 

ประเด็นท่ีสอง ขอ้มูลรูปแบบการส่ือสาร ประกาศหรือสร้างความเขา้ใจให้กบัพนกังานใน

เร่ืองแผนการเติบโตภายในองคก์ร จากการวิจยัพบวา่แต่ละองคก์รมีวิธีการส่ือสารเร่ืองการเติบโตในสาย

อาชีพใหก้บัพนกังานท่ีแตกต่างกนั โดยแบ่งเป็น 2 ประเภท ดงัน้ี 

 

1.การส่ือสารจากหัวหน้างาน 

จากการศึกษาพบว่ากลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่ (22 ราย จาก 26 ราย) ไดใ้ห้ขอ้มูลถึงการรับรู้

โอกาสในการเติบโต ข่าวสารและความเคล่ือนไหวเก่ียวกบัระบบการสนบัสนุนการเติบโตในสายอาชีพ

ของพนกังานจากหัวหนา้งานของตนเองโดยตรง ผ่านการพูดคุยประจ าปี หรือกลางปี อีกทั้งบางองคก์ร

ยงัมีให้พูดคุยในระดบักลุ่ม เช่น หัวหนา้งานพูดคุยกบัพนักงานพร้อมกนัเพื่อส่ือสารไปในทางเดียวกนั

อยา่งเปิดเผย และไม่สร้างความรู้สึกคบัแคลงใจจากการปิดบงัขอ้มูลกบัพนกังานท่านอ่ืน 

 

2.การส่ือสารผ่านเคร่ืองมือทางบริหารทรัพยากรมนุษย์หรือกจิกรรม 

จากการศึกษาพบว่ากลุ่มตวัอยา่งบางส่วน (4 ราย จาก 26 ราย) ไดใ้ห้ขอ้มูลว่าการไดรั้บสาร

เก่ียวกบัการเติบโตในการท างานหรือการเติบโตในสายอาชีพนั้น ปัจจุบนัไดรั้บทราบจากการส่ือสารผ่าน

ระบบการบริหารทรัพยากรมนุษย์ท่ีองค์กรน ามาใช้ เช่น ระบบ Intranet หรือ การประชาสัมพนัธ์

ต าแหน่งงานท่ีว่างและต้องการสรรหาจากคนภายใน ( Internal Recruitment) ว่ามีต าแหน่งใดบ้างท่ี

พนกังานมีโอกาสท่ีจะสมคัร ทั้งต าแหน่งท่ีสูงขึ้นและต าแหน่งในระดบัเดียวกนั 

 



 

• ตวัอยา่งค าตอบจากผูเ้ขา้ร่วมวิจยั 

“...ส่ือสารผ่านผูบ้ังคับบัญชา มีการจัดกิจกรรม People Communication เพื่อส่ือสารโอกาส

ภายในองคก์ร ถา้สนใจสมคัรงานก็ท าไดผ้า่น Intranet หรือ HR on Mobile...” (ผูเ้ขา้ร่วมวิจยัท่านท่ี 1) 

 

“...เราจะพูดคุยผ่านหัวหน้างานในการท า  Career Planning หรือมีการประกาศให้เราเขา้ไปดู

เง่ือนไขคนท่ีจะเติบโตได้ แต่ส าหรับคนท่ีเป็น Talents จะมี Career Survey เฉพาะกลุ่มให้เลือกเลยว่า

อยากเติบโตไปในทางใด 2-3 อันดับ และคนหน่ึงคนจะมีโอกาสถูกวางให้เป็น Successor ในหลาย

ต าแหน่งได.้..”  (ผูเ้ขา้ร่วมวิจยัท่านท่ี 7) 

 

“...ท่ีธนาคารมีการเป็นประกาศ Job title ท่ีก าลงัรับสมคัรเป็นเร่ืองปกติ ใครสนใจก็สมคัรเขา้

ร่วมไดเ้ลย...”  (ผูเ้ขา้ร่วมวิจยัท่านท่ี 8) 

 

“...บางคร้ังโอกาสในการเติบโตจะมาจากค าพูดของผูบ้ริหาร เช่น การส่ือสารใน Townhall หรือ

การส่ือสารนโยบายในบางโอกาส แต่ไม่ได้บอกให้ชัดว่าน่ีคือ Career path อยู่ท่ีพนักงานแต่ละคนจะ

ตีความวา่เป็นการเติบโตไดห้รือไม่...” (ผูเ้ขา้ร่วมวิจยัท่านท่ี 16) 

 

ประเด็นท่ีสาม การมีส่วนร่วมในการวางแผน การก าหนดทิศทางการเติบโตในสายอาชีพ

ของพนักงานร่วมกบัองค์กร โดยศึกษาว่าพนักงานไดมี้โอกาสในการเลือกเส้นทางหรือโอกาสในการ

เติบโตของตนเองหรือไม่ ซ่ึงสามารถสรุปผลการวิจยัไดด้งัน้ี 

กลุ่มตวัอยา่งจ านวน 13 คน จาก 26 คน มีโอกาสในการออกแบบหรือน าเสนอเป้าหมายใน

การท างานของตนเองให้หัวหน้างานรับทราบ หรือ ผูบ้งัคบับญัชาไดจ้ดัให้มีโอกาสในการพูดคุยหรือ

ซักถามความตอ้งการของพนักงานเอง ท าให้มีการออกแบบการเติบโตในสายอาชีพร่วมกนั และกลุ่ม

ตวัอยา่งจ านวน 11 คน จาก 26 คน ระบุวา่ไดรั้บโอกาสในการออกแบบความกา้วหนา้ของตนเองเป็นคร้ัง

คราว ไม่ไดมี้ตลอดหรือเป็นประจ า เน่ืองจากความพร้อมของระบบและสภาวะขององคก์รในแต่ละช่วง 

รวมถึงลกัษณะของหัวหนา้งานนั้นจะมีผลต่อการติดตามและให้ความส าคญักบัเร่ืองเหล่าน้ี นอกจากน้ี
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กลุ่มตวัอย่างจ านวน 2 คน จาก 26 คน ระบุว่าไม่ไดมี้ส่วนร่วมในการออกแบบความกา้วหน้าหรือการ

เติบโตของตน จะเป็นการท างานตามท่ีก าหนดหรือตามขอบเขตปกติ ไม่ไดมี้การจูงใจใหเ้ติบโตมากนกั  

จากการสัมภาษณ์กลุ่มตวัอยา่งท่ีมีส่วนร่วมเสมอ กบักลุ่มตวัอยา่งท่ีไม่มีส่วนร่วมหรือมีบา้ง

เป็นคร้ังคราวนั้น พบว่ามีแรงจูงใจในการท างานท่ีต่างกัน โดยกลุ่มท่ีมีส่วนร่วมเสมอจะทราบว่าตน

ตอ้งการจะท าอะไร ตนมีความรู้ ทกัษะอะไรท่ีเป็นจุดเด่นและก าลงัพฒันาทกัษะอะไรในปัจจุบนัเพื่อให้

สอดคลอ้งกบัเป้าหมายของตนเอง แต่กลุ่มท่ีไม่มีการมีส่วนร่วมจะสะทอ้นเพียงว่าตนมีเป้าหมายอะไร 

แต่ไม่ไดส้ะทอ้นวิธีการหรือกระบวนการไดม้ากเท่ากลบักลุ่มท่ีมีส่วนร่วม อาจสรุปไดว้่าการมีส่วนร่วม

ในการออกแบบการเติบโตหรือก าหนดวิธีการพฒันาตนเองเป็นกุญแจส าคญัท่ีท าใหพ้นกังานมีแรงจูงใจ

ในการท างานและมองเห็นเป้าหมายระยะยาวในการท างาน จะเป็นประโยชน์ต่อพนักงานและองค์กร

ดว้ย 

 

• ตวัอยา่งค าตอบจากผูเ้ขา้ร่วมวิจยั 

“...เน้นให้พนักงานประเมินตนเองก่อน เพื่อน ามาจดัท า IDP หรือแผนพฒันารายบุคคลและ

น ามาสู่การเลือกพฒันาผา่นช่องทางต่างๆ เช่น อบรมภายในหรือจากภายนอก...” (ผูเ้ขา้ร่วมวิจยัท่านท่ี 1) 

 

“...เขาให้เราออกแบบว่าจะพัฒนาตนเองอย่างไร เราสนใจอะไรและจะดูจากหน่วยงานท่ี

รับผิดชอบงานอบรมเพื่อช่วยในการพฒันาเรา สุดทา้ยจะกลบัไปเป็น Academy Roadmap เนน้ไปท่ีการ

พฒันามากกวา่การบอกวา่เป้าหมายของต าแหน่งคืออะไร...” (ผูเ้ขา้ร่วมวิจยัท่านท่ี 2) 

 

“...ธนาคารให้เลือกเลยว่าตนเองจะท าอะไร อยากโตเป็นอะไรและองค์กรพยายามจะมา

สนับสนุนความต้องการของเรา ต าแหน่งท่ีเราอยากท านั้นต้องมีทักษะอะไรบ้าง แล้วปัจจุบันเรามี

อะไรบา้ง ตอ้งเติมอะไรบา้ง...” (ผูเ้ขา้ร่วมวิจยัท่านท่ี 6) 

 

“...เราจะไปคุยกบัหัวหนา้ หวัหนา้จะให ้Feedback เราเพิ่มเติมในส่วนท่ีขาด หวัหนา้ดีใจดว้ยซ ้ า

ท่ีเรามีความตอ้งการจะเติบโต ถา้ในองคก์รมีคนแบบน้ีเยอะๆ คิดว่าองคก์รก็จะมีความสุข...” (ผูเ้ขา้ร่วม

วิจยัท่านท่ี 9) 



 

 

“...บริษทัไม่ไดใ้หค้วามส าคญักบัเร่ืองน้ี...” (ผูเ้ขา้ร่วมวิจยัท่านท่ี 12) 

 

ประเด็นท่ีส่ี  กิจกรรมหรือกระบวนการใดท่ีสนับสนุนการเติบโตในสายอาชีพของ

พนักงานท่ีองค์กรจัดขึ้ น โดยผู ้วิจัยได้สัมภาษณ์เพื่อการให้ทราบว่าพนักงานนั้ นมีมุมมองหรือ

ประสบการณ์อยา่งไรกบักระบวนการท่ีองคก์รสนบัสนุนหรือจดัให ้ซ่ึงไดข้อ้มูลจากกลุ่มตวัอยา่งจ านวน 

23 รายจาก 26 ราย ซ่ึงสามารถสรุปไดด้งัน้ี 

 

ตารางท่ี 4.3 แสดงขอ้มูลกิจกรรมหรือกระบวนการท่ีสนบัสนุนการเติบโตในสายอาชีพของพนกังานโดย

องคก์ร 

กิจกรรมหรือกระบวนการ จ านวนผูต้อบ (คน) 
การมีแอพลิเคชัน่ส าหรับอบรม หรือ การอบรมในหอ้งเรียน 10 
การจดัท าระบบดูแลพนกังานท่ีมีศกัยภาพสูง (Talents Program) 4 
การจดัท าระบบผูสื้บทอดต าแหน่งงาน (Succession Planning) 2 
การก าหนดใหท้ าโครงการ (Project Assignment) 2 
การสนบัสนุนงบประมาณ 1 
การจดัท า Career Card 1 
การจดัใหมี้ Internal Job Transfer 1 
ไม่มีความคิดเห็น 5 

 

จากตารางท่ี 4.3 พบวา่กลุ่มตวัอยา่ง 10 ราย จาก 26 ราย มีประสบการณ์ท่ีดีจากการฝึกอบรม

และเรียนรู้ผ่านแอพลิเคชั่นขององค์กร รวมถึงการได้รับโอกาสในการอบรมทั้งภายในและภายนอก

องคก์ร และกลุ่มตวัอย่าง 4 ราย จาก 26 รายมีความพึงพอใจจากการท่ีมีระบบดูแลพนกังานท่ีมีศกัยภาพ

สูง (Talents Program) เน่ืองจากท าให้ตนไดรั้บการดูแล มองเห็นคุณค่าของตนเองและการพฒันาตนเอง

อยา่งต่อเน่ือง และกลุ่มตวัอยา่ง 7 ราย จาก 26 รายไดใ้หข้อ้มูลท่ีแตกต่างกนัตามความพร้อมและกิจกรรม
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ของแต่ละองค์กร โดยมี 5 ราย จาก 26 ราย ท่ีไม่มีความคิดเห็นกับกิจกรรม เน่ืองจากบริษัทไม่มี

กระบวนการท่ีดึงดูดหรือยงัไม่มีโอกาสท่ีจะไดรั้บการพฒันา 

 

• ตวัอยา่งค าตอบจากผูเ้ขา้ร่วมวิจยั 

“...มีการสนบัสนุนเงินให้เราสมคัรหรือน าไปพฒันาตนเองตามท่ีสนใจ...” (ผูเ้ขา้ร่วมวิจยัท่านท่ี 

2) 

 

“...ชอบการท า Career Card เพราะรู้สึกอะเมซ่ิง ถา้เราจะยา้ยไปทีมอ่ืน การ์ดจะบอกไดว้่าเรามี

อะไร ขาดอะไร สามารถน ามาเพิ่มเติมไดถู้กตอ้ง และใชร่้วมกบัการท า IDP ท าใหเ้ราไดพ้ฒันาไดม้าก...” 

(ผูเ้ขา้ร่วมวิจยัท่านท่ี 4) 

 

“...กลุ่มงาน Training & Development จะมีแอพลิเคชั่นส าหรับการอบรมและพัฒนาไวเ้ลย 

สามารถดูได้ตลอดเวลาและ Real Time โดยมีหลักสูตรมาให้ก่อนว่าเราควรเรียนอะไรบ้าง เช่น ไป

ลงทะเบียนเรียนและสอบวดัระดบั...” (ผูเ้ขา้ร่วมวิจยัท่านท่ี 5) 

 

“...จะมีให้ส าหรับหัวหน้างานขึ้นไป หรือคนท่ีก าลงัจะเป็นหัวหนา้งาน ซ่ึงโอกาสน้ีจะได้น้อย

คน ไม่ไดทุ้กคน อยูท่ี่ผูบ้ริหารจะมองวา่อยา่งไร...” (ผูเ้ขา้ร่วมวิจยัท่านท่ี 12) 

 

“...มีการอบรมทุกอาทิตยแ์ละบางเดือนสลบักนัไป เก่ียวกบัการพฒันาทั้ง Hard and Soft Skill 

รวมทั้งการท า Engagement Project...” (ผูเ้ขา้ร่วมวิจยัท่านท่ี 17) 

 

จากขอ้มูลกิจกรรมหรือกระบวนการท่ีสนับสนุนการเติบโตในสายอาชีพของพนักงานท่ี

องค์กรจดัขึ้นนั้น ช้ีให้เห็นว่าแต่ละองค์กรมีวิธีการจดักิจกรรมหรือกระบวนการท่ีต่างกัน โดยมาจาก

ความพร้อมด้านงบประมาณ ทรัพยากรและนโยบายของผูบ้ริหารแต่ละองค์กร ซ่ึงจุดส าคัญท่ีเป็น

ประเด็นนั้น คือ การท่ีพนกังานไดรั้บการดูแลแตกต่างกนั หลายองคก์รให้ความส าคญักบัระดบัหัวหน้า



 

งานหรือระดบัจดัการเพียงอย่างเดียว ท าให้ระดบัพนักงานไม่ทราบทิศทางและไม่ได้รับการดูแลจาก

องคก์รเท่าท่ีควร จึงมีทศันคติวา่ “การพฒันาเป็นเร่ืองของดุลยพินิจจากผูบ้งัคบับญัชา” 

 

ประเด็นท่ีห้า  ความพึงพอใจของกลุ่มตวัอย่างท่ีมีต่อแผนการเติบโตในสายอาชีพท่ีองคก์ร

จดัให ้สามารถสรุปผลการวิจยัไดด้งัน้ี 

กลุ่มตวัอยา่ง 13 ราย จาก 26 ราย มีความพึงพอใจต่อแผนการเติบโตในสายอาชีพท่ีองคก์รจดัให้ 

ทั้งกิจกรรม กระบวนการ เคร่ืองมือต่างๆ โดยใหข้อ้มูลวา่เป็นประโยชน์กบัการท างานและสนบัสนุนการ

เติบโตในสายอาชีพของตน ในขณะท่ีกลุ่มตวัอยา่ง 10 ราย จาก 26 ราย ใหข้อ้มูลวา่มีความไม่พึงพอใจต่อ

แผนการเติบโตในสายอาชีพท่ีองค์กรจดัให้ เน่ืองจากโครงสร้างองค์กร ลกัษณะของกระบวนการท่ีไม่

ดึงดูด ไม่สร้างแรงจูงใจในการท างานหรือกิจกรรมท่ีองคก์รสนบัสนุนนั้นไม่ไดช่้วยให้เกิดการพฒันาท่ี

สอดคลอ้งกับการเติบโตในสายอาชีพ และสาเหตุของความไม่พึงพอใจในบางรายจะมาจากวิธีการ

จดัการของผูบ้งัคบับญัชาท่ีไม่มีความชดัเจน เลือกปฏิบติัและไม่สนบัสนุนการเติบโตรายบุคคล ทั้งน้ี มี

กลุ่มตวัอย่างจ านวน 3 ราย จาก 26 ราย ไดใ้ห้ขอ้มูลว่าไม่มัน่ใจในทศันะของตน จึงให้ขอ้มูลไดอ้ย่าง

จ ากดั 

 

• ตวัอยา่งค าตอบจากผูเ้ขา้ร่วมวิจยั 

“...พึงพอใจในระดบัหน่ึง แต่ยงัขาดการส่ือสารลงไปในระดบัปฏิบติัการ ยิ่งนอ้งๆจะไม่ค่อยรู้

เร่ืองพวกน้ีเลย อยากใหส่ื้อสารใหท้ัว่ถึง มีช่องทางให ้HR พฒันาไดอี้กเยอะ...” (ผูเ้ขา้ร่วมวิจยัท่านท่ี 4) 

 

“...พอใจนะคะ หัวหนา้จะมีการถามเราว่าอยากท าไหม บางคนอยากท า บางคนไม่อยากท างาน

เพิ่ม เราท าไดก้็ยนิดีค่ะ...” (ผูเ้ขา้ร่วมวิจยัท่านท่ี 17) 

 

“...รู้สึกว่ายงัไม่ค่อยพึงพอใจเท่าไหร่ เพราะการเปิดกวา้งในการพฒันาท่ีธนาคารมีการตีกรอบ 

อยากให้เปิดกวา้งมากกว่าน้ี เช่น ให้งบมาเรียนในส่ิงท่ีเราสนใจและน ามาใชก้บัการท างานท่ีหลากหลาย

...” (ผูเ้ขา้ร่วมวิจยัท่านท่ี 10) 
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“...ไม่พึงพอใจเพราะท่ีน่ีปรับเล่ือนตามอายุงานในแบบ Seniority Based ไม่ใช่ Performance 

Based...” (ผูเ้ขา้ร่วมวิจยัท่านท่ี 11) 

 

“...ไม่พอใจเลย เพราะเราท างานหนกัมากๆ และมีความรู้สึกว่าการท างานไดดี้ตอ้งมีรางวลั แต่

เราไม่เคยไดรั้บมา บริษทัควรท าตามในส่ิงท่ีสัญญา...” (ผูเ้ขา้ร่วมวิจยัท่านท่ี 13) 

 

“...ไม่ค่อยพึงพอใจ เน่ืองจากการท างานยงัท าให้ไม่มัน่ใจวา่ตนจะเติบโตไดเ้ม่ือไหร่ เน่ืองจากมี

คนจ านวนมากและการแข่งขนัท่ีสูง...” (ผูเ้ขา้ร่วมวิจยัท่านท่ี 26) 

 

สรุปไดว้า่ ส่วนท่ี 3 การมีส่วนร่วมในการวางแผนการเติบโตและการสนบัสนุนจากองค์กร

ของกลุ่มตวัอย่างนั้น มีปัจจยัหลายประการท่ีท าให้เกิดการมีส่วนร่วมในการวางแผนรายบุคคลและ

กระบวนการสนบัสนุนขององคก์รก็มีความส าคญัในการสร้างแรงจูงใจ ทศันคติท่ีดีต่อวิชาชีพ จากการ

วิจยัพบวา่กลุ่มตวัอยา่งไดส้ะทอ้นวา่ผูบ้งัคบับญัชามีความส าคญัและมีผลต่อการเติบโตของพนกังานเป็น

อยา่งมาก การท่ีจะมีส่วนร่วมมากหรือนอ้ยนั้น ขึ้นอยูก่บัโอกาสท่ีผูบ้งัคบับญัชาทั้งส้ิน  

 

4.2.4 การวิเคราะห์การรับรู้งบประมาณในการพฒันาศักยภาพพนักงานขององค์กร 

 

ประเด็นหลกัในส่วนน้ี ผูวิ้จยัตอ้งการทราบว่ากลุ่มตวัอย่างรับรู้หรือรับทราบงบประมาณ

ในการพฒันาศกัยภาพพนกังานขององคก์รหรือไม่ อาทิ งบประมาณในการฝึกอบรม งบประมาณส าหรับ

กลุ่มพนกังานท่ีมีความสามารถสูง (Talents) หรือสัดส่วนงบประมาณส าหรับการสนบัสนุนการเติบโต

ในสายอาชีพของพนกังานทุกส่วนงานภายในองคก์ร ซ่ึงขอ้มูลจากการวิจยัสามารถสรุปไดด้งัน้ี 

จากการวิจยัพบวา่ผูถู้กสัมภาษณ์จ านวน  21 ราย จาก 26 รายไม่ทราบวา่องคก์รมีการจดัสรร

งบประมาณหรือสัดส่วนงบประมาณท่ีใช้ส าหรับการพฒันาศกัยภาพของพนักงาน การส่งเสริมความรู้

และทกัษะภายในองค์กรของตนเอง และจ านวน 5 ราย จาก 26 ราย ให้ขอ้มูลว่าทราบขอ้มูลงบประมาณ

ในการพฒันาศักยภาพพนักขององค์กร แต่ไม่สามารถอธิบายได้อย่างละเอียดเน่ืองจากข้อมูลเป็น



 

ความลบัขององค์กร และขอ้มูลท่ีถูกตอ้งอาจจะตอ้งทราบจากผูท่ี้รับผิดชอบโดยตรง ทั้งน้ีผูวิ้จยัจึงได้

สรุปขอ้มูลตวัอยา่งงบประมาณในการพฒันาศกัยภาพของพนกังานจากกลุ่มตวัอยา่งทั้ง 5 รายได ้ดงัน้ี 

 

 

• ตวัอยา่งค าตอบจากผูเ้ขา้ร่วมวิจยั 

“...ทราบในงบประมาณท่ีเป็นฝ่าย HR ดูแลอยูท่ี่ 2% ต่อจ านวนค่าใชจ่้าย People cost per head...” 

(ผูเ้ขา้ร่วมวิจยัท่านท่ี 4) 

 

“...เท่าท่ีทราบ ปีท่ีแลว้ไดง้บไวส้ าหรับการพฒันา การอบรมอยู่ท่ี 1 ลา้นบาท ส าหรับ 27 คน...” 

(ผูเ้ขา้ร่วมวิจยัท่านท่ี 6) 

 

“...ทราบ แต่ไม่ทราบในภาพรวมทั้งองค์กร แต่ประมาณหลกัสิบลา้นบาทและเม่ือย่อยลงฝ่าย

ต่างๆ ต ่าสุดคือหน่ึงแสนบาท ถึง หน่ึงล้านลาท ซ่ึงจะขึ้นอยู่กับจ านวนพนักงานในฝ่ายนั้นๆ ...” 

(ผูเ้ขา้ร่วมวิจยัท่านท่ี 7) 

 

“...งบประมาณส าหรับการพฒันาบุคลากรอยู่ท่ี 15 ล้านบาทต่อปี ซ่ึงตอนน้ีใช้กับพนักงาน

จ านวน 1,500 คน...” (ผูเ้ขา้ร่วมวิจยัท่านท่ี 11) 

 

“...ทราบมาว่า 700,000 บาทต่อปี แต่แค่เฉพาะในฝ่ายทรัพยากรมนุษยเ์ท่านั้น ของทั้งองคก์รไม่

เคยทราบ...” (ผูเ้ขา้ร่วมวิจยัท่านท่ี 17) 

 

สรุปไดว้่า ส่วนท่ี 4 การรับรู้งบประมาณในการพฒันาศกัยภาพพนักงานขององค์กรนั้น 

กลุ่มตวัอย่างจ านวนมากไม่ทราบว่าองค์กรมีการจดัสรรงบประมาณอย่างไร ซ่ึงเป็นเร่ืองท่ีน่าสังเกต

เน่ืองจากกลุ่มตวัอย่างทุกท่านท างานในสายงานทรัพยากรมนุษย ์ควรจะรับทราบขอ้มูลท่ีเก่ียวกบัการ

จดัการและพฒันาพนกังานดว้ย จะท าใหเ้ห็นภาพรวมของงบประมาณและความส าคญัของการพฒันาให้

พนกังานไดเ้ติบโตในสายอาชีพ และส าหรับกลุ่มตวัอย่างท่ีทราบขอ้มูลนั้น บางรายสามารถให้ขอ้มูลได้
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เน่ืองจากรับผิดชอบงานดา้นพฒันาและฝึกอบรม ท าให้ทราบงบประมาณหรือสัดส่วนอย่างคร่าว โดย

ภาพรวมของประเด็นดงักล่าว สามารถสรุปไดว้า่กลุ่มตวัอย่างท่ีมีต าแหน่งในทุกระดบัรับทราบขอ้มูลได้

ค่อนขา้งนอ้ยและไม่มีความแตกต่างกนัมากนกั 

 

4.3 ผลการสัมภาษณ์แบ่งตามกลุ่มผู้ถูกสัมภาษณ์ 
 จากกลุ่มตวัอย่างทั้งส้ิน 26 ราย ผูว้ิจยัได้สรุปผลวิจยัแบ่งตามประเภทของกลุ่มตวัอย่าง 

ไดแ้ก่ พนกังานและพนกังานอาวุโส หวัหนา้งาน ผูจ้ดัการ และผูบ้ริหารระดบัสูง โดยมีผลการวิจยัดงัน้ี  

 

 4.3.1 ระดับพนักงานและพนักงานอาวุโส 

 กลุ่มตวัอย่างในระดบัพนกังานและพนกังานอาวุโส มีจ านวน 14 ราย และมีอายุการท างาน

เฉล่ีย 6 ปี ซ่ึงเป็นผูท่ี้มีประสบการณ์ในงานการบริหารทรัพยากรมนุษย์ในฐานะผูป้ฏิบัติงานต่างๆ 

โดยตรง มีขอบเขตงานและลกัษณะงานท่ีตอ้งรับผิดชอบชดัเจน อาทิ งานสรรหาและคดัเลือก งานพฒันา

ทรัพยากรมนุษย ์งานระบบสารสนเทศทรัพยากรมนุษย ์(HRIS) เป็นตน้ พนกังานและพนกังานอาวุโส

กลุ่มน้ีมีความตอ้งการท่ีจะเติบโตไปในสายงานทรัพยากรมนุษย ์ทั้งในลกัษณะงานปัจจุบนัและลกัษณะ

งานอ่ืนๆ ท่ีมีความเก่ียวขอ้งและส่งเสริมให้เกิดการพฒันาทกัษะและประสบการณ์ท่ีสูงขึ้น อีกทั้งยงั

พบวา่กลุ่มตวัอยา่งกลุ่มดงักล่าว จ านวน 9 ราย จาก 14 ราย ไม่ไดว้างแผนท่ีจะเติบโตในองคก์รปัจจุบนัท่ี

ท างานอยู่ เน่ืองจากองค์กรปัจจุบนัไม่ไดส้ร้างแรงจูงใจหรือการดูแลท่ีดีให้กบักลุ่มตวัอย่าง จึงมองหา

โอกาสในการเติบโตภายนอกองคก์รในสายงานเดิม  

 ทั้งน้ี ผูวิ้จยัยงัพบว่ากลุ่มตวัอย่างในระดับพนักงานและพนักงานอาวุโสจ านวนหน่ึงนั้น 

แสดงออกและให้ข้อมูลท่ีสะท้อนว่าไม่ได้รับความเป็นธรรมจากหัวหน้า การเลือกปฏิบัติของ

ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ท าให้ไม่สามารถเติบโตไดต้ามเป้าหมายส่วนบุคคลหรือการพฒันาความรู้ไดเ้ท่าท่ีควร

ดว้ย 

 

4.3.2 ระดับหัวหน้างาน 

 กลุ่มตวัอยา่งในระดบัหวัหนา้งาน มีจ านวน 4 ราย และมีอายกุารท างานเฉล่ีย 10 ปี ซ่ึงเป็นผู ้

ท่ีมีประสบการณ์ในงานการบริหารทรัพยากรมนุษยใ์นฐานะผูบ้งัคบับญัชาขั้นตน้โดยตรง มีขอบเขตงาน



 

และลกัษณะงานท่ีตอ้งรับผิดชอบชดัเจน อาทิ งานสรรหาและคดัเลือก หวัหนา้งานเหล่าน้ีมีความตอ้งการ

ท่ีจะเติบโตไปในสายงานทรัพยากรมนุษยห์รือพฒันาองคก์ร หรืองานท่ีไม่ใช่ปฏิบติัการเพียงอย่างเดียว 

โดยจะเน้นให้ความส าคัญกับงานเชิงกลยุทธ์ เช่น Human Resources Business Partner หรือ Strategic 

Human Resources เป็นตน้ อีกทั้งยงัพบว่ากลุ่มตวัอย่างกลุ่มน้ีวางแผนท่ีจะเติบโตในองค์กรปัจจุบนัท่ี

ท างานอยู่ เน่ืองจากองคก์รปัจจุบนัมีระบบสร้างแรงจูงใจหรือการดูแลท่ีดีให้กบักลุ่มตวัอย่างและมองวา่

ตนมีประสบการณ์ในการท างานพอสมควร  จึงมองหาโอกาสในการเติบโตภายในองคก์รในสายงานเดิม

ท่ีมีความทา้ทายหรือในงานท่ีความส าคญักบัธุรกิจมากขึ้น 

 

4.3.3 ระดับผู้จัดการ 

 กลุ่มตวัอยา่งในระดบัผูจ้ดัการ มีจ านวน 4 ราย และมีอายกุารท างานเฉล่ีย 11 ปี ซ่ึงเป็นผูท่ี้มี

ประสบการณ์ในงานการบริหารทรัพยากรมนุษยใ์นฐานะผูบ้ริหารของหน่วยงานโดยตรง มีขอบเขตงาน

และลกัษณะงานท่ีตอ้งรับผิดชอบชดัเจน อาทิ งานบริหารค่าตอบแทนและสวสัดิการ  ผูจ้ดัการเหล่าน้ีมี

ความตอ้งการท่ีจะเติบโตไปในสายงานทรัพยากรมนุษยห์รือพฒันาองคก์รในระดบัผูบ้ริหารของสายงาน

ในระดับต่างๆ เช่น Vice President, Assistant Vice President, ผูอ้  านวยการสายงาน เป็นต้น โดยให้

ความส าคัญกับการเรียนรู้และมีประสบการณ์ในงานทรัพยากรมนุษย์ท่ีหลากหลายและครอบคลุม

ทั้งหมดมากขึ้น เขา้ใจมุมมองทางธุรกิจ การแข่งขนัและการคิดกลยุทธ์ในการบริหารทรัพยากรมนุษย์

มากขึ้น  อีกทั้งยงัพบว่ากลุ่มตวัอย่างกลุ่มน้ีวางแผนท่ีจะเติบโตในองคก์รปัจจุบนัท่ีท างานอยู่ เน่ืองจาก

องคก์รปัจจุบนัมีระบบสร้างแรงจูงใจหรือการดูแลท่ีดีให้กบักลุ่มตวัอย่างและมองว่าตนมีประสบการณ์

ในการท างานและการบงัคบับญัชามากพอท่ีจะไดรั้บการเล่ือนต าแหน่งท่ีสูงขึ้นไปสู่ผูบ้ริหารสูงสุดของ

สายงาน  จึงมองหาโอกาสในการเติบโตภายในองค์กรในสายงานเดิมหรือใกลเ้คียงท่ีมีความทา้ทาย 

ครอบคลุมภารกิจงานทรัยพากรมนุษย์หรือในงานท่ีความส าคัญกับธุรกิจมากขึ้นเช่นเดียวกับระดับ

หวัหนา้งาน 

 

4.2.4 ระดับผู้บริหารระดับสูง 

 กลุ่มตวัอย่างระดบัผูบ้ริหารระดบัสูง มีจ านวน 4 ราย และมีอายุการท างานเฉล่ีย 13 ปี ซ่ึง

เป็นผูท่ี้มีประสบการณ์ในงานการบริหารทรัพยากรมนุษยใ์นฐานะผูบ้ริหารระดบัสูงของหน่วยงานหรือ
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สายงาน โดยตรงมีขอบเขตงานและลักษณะงานท่ีต้องรับผิดชอบชัดเจน อาทิ Senior-HRBP, AVP-

Talents หรือ Vice President สายงานบริหารทรัพยากรมนุษย ์ซ่ึงเป็นต าแหน่งผูบ้ริหารในสายงานใน

องค์กรต่างๆ กลุ่มตวัอย่างระดับผูบ้ริหารระดับสูงน้ีมีความตอ้งการความก้าวหน้าในงาน บางรายให้

ขอ้มูลว่าอยากจะขึ้นไปสู่ต าแหน่งสูงสุดของสายงานบริหารทรัพยากรมนุษยใ์นองค์กรปัจจุบนั แต่บาง

รายแสดงความเห็นว่าหากองคก์รปัจจุบนัไม่มีช่องทางหรือโอกาสในการเติบโตไปมากกว่าน้ีแลว้ เห็น

ควรลาออกเพื่อยา้ยไปรับต าแหน่งผูบ้ริหารในองค์กรท่ีมีขนาดโครงสร้างองค์กรท่ีใหญ่กว่า เพื่อให้มี

ต าแหน่งรองรับเพื่อการเติบโตมากขึ้น นอกจากน้ียงัพบว่ากลุ่มตวัอย่างมีความรู้สึกมัน่คงในการท างาน

ในองค์กรปัจจุบันอยู่แล้ว หากจะไปเร่ิมงานในองค์กรใหม่อาจจะต้องทบทวนจากค่าตอบแทน 

ผลประโยชน์และความทา้ทายของงานมากขึ้น หากไม่มีความแตกต่างก็จะอยูใ่นองคก์รเดิมต่อไป 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 



 

 

บทที่ 5 

การอภิปรายผลการวิจัยและข้อเสนอแนะ 

 
 

การวิจยัเร่ือง “การศึกษาการวางแผนการเติบโตในสายอาชีพ (Career Path) ของพนักงาน

สายงานบริหารทรัพยากรมนุษย ์Gen Y ในบริษทัเอกชนในกรุงเทพมหานคร” ผูว้ิจยัใช้การวิเคราะห์

ข้อมูลเชิงคุณภาพ (Qualitative data analysis) ในการด าเนินงานวิจัย โดยใช้ข้อมูลปฐมภูมิ (Primary 

Data) ในการรวบรวมขอ้มูลเพื่อด าเนินการศึกษาด้วยวิธีการสัมภาษณ์เชิงลึก ( In-depth interview) กับ

ผูบ้ริหารระดับสูง ผูจ้ดัการ หัวหน้างานและพนักงานอาวุโส/พนักงาน สายงานการบริหารทรัพยากร

มนุษย ์ในกลุ่มธุรกิจธนาคารพานิชย ์และในบทน้ีจะเป็นการอภิปรายผลการวิจยัและขอ้เสนอแนะ ดงัน้ี 

 

5.1 การอภิปรายผลการวิจัย 
 ผูวิ้จยัจะอภิปรายผลตามวตัถุประสงคก์ารวิจยั ดงัน้ี 

1.เพ่ือศึกษาเป้าหมายการเติบโตในสายอาชีพของพนักงานสายงานบริหารทรัพยากรมนุษย์ใน 

กลุ่มธุรกจิธนาคาร 

จากการวิจยัพบว่ากลุ่มตวัอย่างท่ีมีระดบัต าแหน่งงานท่ีแตกต่างทั้ง 26 รายนั้น มีเป้าหมาย

การเติบโตในสายอาชีพท่ีเหมือนและแตกต่างกนั โดยขึ้นอยู่กบัลกัษณะงานท่ีไดรั้บมอบหมาย ขอบเขต

ความรับผิดชอบ ผูบ้งัคบับญัชาและวฒันธรรมองคก์ร เป็นตน้ ผลการวิจยัโดยสรุปเก่ียวกบัเป้าหมายการ

เติบโตในสายอาชีพของพนกังาน ปรากฏในตารางท่ี 5.1 
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ตารางท่ี 5.1 เป้าหมายการเติบโตในสายอาชีพ 

ระดับ เติบโตใน
องค์กร
เดิม 
(ราย) 

ไม่เติบโต
ในองค์กร

เดิม 
(ราย) 

เหตุผล 

เจา้หนา้ท่ี/
เจา้หนา้ท่ี
อาวุโส 

4  แรงจูงใจในการเติบโตและพัฒนาความรู้จากงานท่ี
รับผิดชอบ และไดรั้บการดูแลจากหัวหน้างานในระดับท่ี
พึงพอใจ 

 9 ไม่มีเป้าหมายในการเติบโตกับองค์กรปัจจุบัน เน่ืองจาก
องคก์รไม่ไดส้ร้างแรงจูงใจหรือการดูแลท่ีดี หรือการไม่ได้
รับความเป็นธรรมในการท างาน การไม่สามารถเติบโตตาม
เป้าหมายส่วนบุคคลได ้

หวัหนา้งาน 4  ตอ้งการเติบโตในสายงานเดิม แต่ประสงครั์บผิดชอบงานท่ี
เก่ียวขอ้งกบัผลลพัธ์ส าคญัขององค์กร เช่น งานสนบัสนุน
ยทุธศาสตร์องคก์ร เป็นตน้ และไม่ประสงคท่ี์จะปฏิบติังาน
ในรูปแบบสนับสนุนเดิม เ ช่น งานด้านธุรการหรือ
ประสานงาน โดยวางแผนเติบโตในองคก์รเดิมเน่ืองจากมี
ประสบการณ์และความช านาญในงาน 

ผูจ้ดัการ 4  เน้นการเติบโตในองค์กรเดิมเน่ืองจากแรงจูงใจท่ีจะด ารง
ต าแหน่งท่ีสูงขึ้นในระดับบริหาร ให้ความส าคญักับการ
เรียนรู้งานท่ีหลากหลายและได้รับการดูแล แรงจูงใจท่ีดี
จากองคก์รจึงประสงคท่ี์จะเติบโตในองคก์รปัจจุบนั 

ผูบ้ริหาร
ระดบัสูง 

3  ตอ้งการการเติบโตและความกา้วหนา้ในงานเพื่อเติบโตเขา้
สู่ต าแหน่ง สูง สุดของสายงาน (ส าห รับองค์กร ท่ี มี
โครงสร้างขนาดใหญ่) ไม่ประสงคเ์ปล่ียนองคก์รเน่ืองจาก
อายงุานและมีความมัน่คงในงานอยูแ่ลว้ 



 

ตารางท่ี 5.1 เป้าหมายการเติบโตในสายอาชีพ (ต่อ) 

ระดับ เติบโตใน
องค์กร

เดิม (ราย) 

ไม่เติบโตใน
องค์กรเดิม 
(ราย) 

เหตุผล 

ผูบ้ริหาร
ระดบัสูง 
(ต่อ) 

1  สะท้อนว่าปัจจุบนัไม่มีเส้นทางการเติบโตในขั้นถดัไป 
เน่ืองจากตนอยูใ่นต าแหน่งสูงสุดของสายงาน จึงประสงค์
ท่ีจะเติบโตในองค์กรท่ีมีโครงสร้างขนาดใหญ่กว่า
ปัจจุบนั 
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นอกจากน้ี ผลการวิจยัช้ีให้เห็นว่ากลุ่มตวัอย่างทั้งหมดตระหนกัและเห็นถึงโอกาสในการ

เติบโตในสายงานบริหารทรัพยากรมนุษยใ์นปัจจุบนั แต่มีความตอ้งการท่ีจะรับผิดชอบงานหรือปฏิบติั

หนา้ท่ีท่ีมีผลลพัธ์ต่อองคก์รมากขึ้น เช่น การเนน้ภารกิจเชิงกลุยทธ์ การบริหารโครงการท่ีมีผลต่อองคก์ร 

การไดเ้ป็นส่วนหน่ึงในคณะท างานท่ีเก่ียวขอ้งกบันวตักรรม ซ่ึงสอดคลอ้ง Proposition ท่ี 1.1 ท่ีระบุว่า

กลุ่มพนกังานมีความพร้อมและเติบโตไปตามแผนขององคก์ร และสอดคลอ้งบางส่วนกบั Proposition ท่ี 

1.2 ท่ีระบุว่ากลุ่มพนักงานยินดีท่ีจะเติบโตไปตามแผนการเติบโตในองค์กรเน่ืองจากมีความผูกพนัใน

องคก์ร เน่ืองจากมีกลุ่มตวัอยา่งจ านวนหน่ึงเท่านั้นท่ีมีความประสงคท่ี์จะอยูก่บัองคก์รเดิมเน่ืองจากความ

ผกูพนั 

 ผลการวิจยัน้ีสอดคลอ้งกบังานวิจยัของกิตติศกัด์ิ นิรินทร์ (2550) ระบุว่า ทศันคิตท่ีมีต่อ

ความกา้วหน้าในอาชีพนั้น ไม่ไช่เป็นผลประโยชน์ท่ีเป็นรูปธรรมเสมอไป แต่เป็นส่ิงท่ีช่วยสนองหรือ

เติมเต็มความตอ้งการภายใน เพื่อพฒันางานของตนเองและการก้าวไปสู่ความเป็นมืออาชีพและการ

เปล่ียนบทบาท หนา้ท่ี หรือการไดรั้บโอกาสท่ีทา้ทายในงานมากขึ้น โดยการเติบโตในสายอาชีพท่ีกลุ่ม

ตวัอย่างระบุนั้น ไม่ไดมี้เพียงการเติบโตภายในองคก์รปัจจุบนัเพียงอย่างเดียว แต่ยงัรวมถึงโอกาสการ

เติบโตในองคก์รอ่ืนดว้ย เช่น การลาออกและสมคัรงานท่ีองคก์รใหม่ จะท าใหมี้ต าแหน่งงานในสายงาน

ท่ีเติบโตขึ้น หรือ การไดรั้บการดูแล ค่าตอบแทนท่ีตอบสนองความตอ้งการส่วนบุคคลไดดี้กวา่  
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2.เพ่ือศึกษาการวางแผนหรือแนวทางในการพัฒนาตนเองของพนักงานสายงานบริหาร

ทรัพยากรมนุษย์ในกลุ่มธุรกจิธนาคาร 

ผลการวิจยัช้ีใหเ้ห็นวา่กลุ่มตวัอยา่งทั้งหมดมีรูปแบบ ลกัษณะ วิธีการหรือกระบวนการท่ีใช้

ในการพฒันาตนเองทั้งท่ีแตกต่างและเหมือนกนั โดยรูปแบบนั้นจะขึ้นอยู่กบัความพร้อมของทรัพยากร 

การสนบัสนุนขององคก์ร และความพร้อมของกลุ่มตวัอยา่งในการเรียนรู้หรือพฒันาตนเอง ประกอบดว้ย 

 1) การพฒันาดว้ยบุคคล คือ การท่ีกลุ่มตวัอย่างไดพ้ฒันาและเรียนรู้จากการเรียนรู้ผ่านผูอ่ื้น ทั้ง

หวัหนา้งาน เพื่อนร่วมงานและผูท่ี้มีความช านาญในเร่ืองนั้น ๆ 

 2) การเรียนรู้ดว้ยเคร่ืองมือหรือการเรียนรู้ท่ีองคก์รจดัให้ คือ กิจกรรมต่างๆ ท่ีองคก์รไดจ้ดัให้

เข้าร่วมหรือสนับสนุนให้กลุ่มตัวอย่างได้เข้าร่วมทั้งภายในและภายนอกองค์กร เช่น การ

ฝึกอบรม งานสัมมนา การจดักิจกรรมแลกเปลี่ยนความรู้ เป็นตน้   

3) การพฒันาดว้ยตนเอง คือ กลุ่มตวัอย่างไดมี้การศึกษาและพฒันาตนเองจากความสนใจและ

เรียนรู้โดยไม่ไดมี้การสนับสนุนจากองค์กร เช่น การเรียนรู้ผ่าน social media หรือ การรับฟัง

ผา่นส่ือเสียง “Podcast” เป็นตน้ เน่ืองจากความสะดวกในการเขา้ถึงและใชง้าน และกลุ่มตวัอยา่ง

มองว่าสามารถริเร่ิมและศึกษาได้ด้วยตนเองในทนัที นอกจากนั้น การพฒันาด้วยตนเองเป็น

วิธีการท่ีกลุ่มตวัอยา่งมองวา่เป็นการเรียนรู้ท่ีตรงกบัความตอ้งการไดม้ากท่ีสุด  

ผลการวิจัยน้ีสอดคล้องกับ Proposition ท่ี 2.1 ท่ีระบุว่ากลุ่มพนักงานวางเป้าหมายการ

พฒันาตนเองเพื่อการเติบโตในสายอาชีพเดิมทั้งในองคก์รเดิมและไม่ใช่องคก์รเดิม และไม่สอดคลอ้งกบั 

Proposition ท่ี 2.2 ท่ีว่า กลุ่มพนักงานวางเป้าหมายการพฒันาตนเองในความรู้ ทกัษะท่ีเป็นความสนใจ

ส่วนบุคคล ไม่เก่ียวกบัหนา้ท่ีในปัจจุบนัแต่เกี่ยวกบัสายงาน/วิชาชีพอ่ืนๆ เน่ืองจากผลการวิจยัพบว่ากลุ่ม

ตวัอย่างให้ความส าคญักบัการพฒันาความรู้และทกัษะท่ีเก่ียวกบัลกัษณะงานของตนเองหรืองานในสาย

งานทรัพยากรมนุษยม์ากกวา่เร่ืองท่ีเป็นความสนใจส่วนบุคคล  

 

 

 



 

 3.เพ่ือศึกษาการสนับสนุนขององค์กรต่างๆ ในการพัฒนาและส่งเสริมการเติบโตในสาย

อาชีพของพนักงานสายงานบริหารทรัพยากรมนุษย์ในกลุ่มธุรกจิธนาคาร 

 ผลการวิจยัช้ีให้เห็นการสนบัสนุนและส่งเสริมการเติบโตในสายอาชีพของพนกังาน ซ่ึงมี

ประเด็นและปัจจยัท่ีหลากหลายท่ี ดงัน้ี 

 1) กลุ่มตัวอย่างได้สะท้อนว่าตนได้มีส่วนร่วมกับการวางแผนและพฒันาเส้นทางการ

เติบโตของตนเองร่วมกบัองคก์ร แต่บางรายสะทอ้นวา่มีส่วนร่วมบา้งเป็นคร้ังคราว ขึ้นอยูก่บัความพร้อม

ของหัวหนา้หรือองคก์ร และบางรายสะทอ้นว่าไม่มีส่วนร่วมกบัการเติบโตใดๆ ในองคก์ร จึงท าให้อาจ

สรุปไดว้่าพนักงานขององคก์รไม่ไดรั้บการส่ือสารหรือไม่ไดมี้ส่วนร่วมในแนวทางการเติบโตในสาย

อาชีพเหมือนกนัทุกท่าน โดยความแตกต่างของการมีส่วนร่วมหรือไม่มีส่วนร่วมนั้น ขึ้นอยูก่บัโครงสร้าง

องคก์ร วฒันธรรมองคก์รและนโยบายการบริหารทรัพยากรมนุษยท่ี์แตกต่างกนั 

 2) การมีส่วนร่วมของพนักงานกบัการวางแผนและพฒันาเส้นทางการเติบโตของตนเอง

ของพนกังานนั้น ผลการวิจยัพบว่ามีหลากหลายกิจกรรมท่ีองคก์รไดน้ ามาใช ้ซ่ึงกิจกรรมท่ีไดรั้บความ

นิยมมากท่ีสุด คือ การมีส่วนร่วมจากหัวหน้างาน โดยการทบทวนตวัช้ีวดัในการท างาน (KPIs) เพื่อ

สะทอ้นผลการปฏิบติังานประจ าปี เพื่อท าใหท้ราบถึงความส าเร็จและโอกาสในการปรับปรุงจุดอ่อนเพื่อ

ท าใหส้ามารถเติบโตในอนาคตได ้และกิจกรรมท่ีไดรั้บความนิยมรองลงมา คือ เคร่ืองมือดา้นการบริหาร

ทรัพยากรมนุษย ์อาทิ การหมุนเวียนงาน (Job Rotation) เน่ืองจะช่วยให้กลุ่มตวัอย่างไดมี้โอกาสในการ

เรียนรู้และปฏิบติังานท่ีหลากหลาย เพื่อเป็นประโยชน์ในการเติบโตไปสู่ต าแหน่งงานท่ีสูงขึ้น และการ

จดัท าแผนการเติบโตในองค์กร (Career Plan) โดยกลุ่มตวัอย่างไดช้ี้ให้เห็นว่าการท่ีองค์กรมีการจดัท า

แผนการเติบโตในองคก์ร จะท าให้กลุ่มตวัอย่างทราบถึงสถานะปัจจุบนัของตนเองและมองเห็นโอกาส

ในอนาคต ซ่ึงจะเป็นประโยชน์ต่อการมีแรงจูงใจในการท างานของตนดว้ย 

3) การส่ือสารขององค์กรท่ีมีกบัพนักงานในเร่ืองของการเติบโตในสายอาชีพนั้น ผลการวิจยั

พบวา่ ช่องทางในการส่ือสารท่ีมีความนิยมและมีอิทธิพลต่อกลุ่มตวัอยา่งคือ การส่ือสารผา่นหวัหนา้งาน 

เน่ืองจากท าให้ทราบผลสะทอ้นกลบั (Feedback) จากหัวหนา้งานและการบอกถึงโอกาสในการเติบโต

จากหัวหน้างานโดยตรง ซ่ึงกลุ่มตวัอย่างสะทอ้นว่าวิธีการดังกล่าวเป็นการสร้างขวญัก าลงัใจในการ

ท างานไดดี้ และเป็นขอ้มูลท่ีมาจากผูบ้งัคบับญัชาของตนเองโดยตรง นอกจากน้ีผลการวิจยัยงัช้ีใหเ้ห็นว่า

บางองค์กรมีการส่ือสารการเติบโตในสายอาชีพของพนักงานด้วยเคร่ืองมือในการบริหารทรัพยากร
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มนุษย ์อาทิ การจดัท า Career Card ท่ีจะท าใหก้ลุ่มตวัอยา่งทราบวา่ปัจจุบนัตนอยูใ่นระดบัใด และจะตอ้ง

มีการอบรมหรือสะสมชัว่โมงการพฒันาอีกเท่าไหร่จึงจะไดค้รบเกณฑก์ารปรับระดบัหรือหนา้ท่ีท่ีสูงขึ้น 

ซ่ึงมีความสอดคลอ้งบางส่วนกบั Proposition ท่ี 3.1 ท่ีว่า หน่วยงานหรือองค์กรมีการวางแผนและจดั

กิจกรรมเพื่อสนบัสนุนการเติบโตให้แก่พนกังาน ผลการวิจยัน้ีสอดคลอ้งกบังานวิจยัของวรางคนา ชูเชิด

(2557) ท่ีพบว่าการรับรู้ความยุติธรรมในองคก์รดา้นผลตอบแทน และดา้นกระบวนการส่งผลต่อความ

ผูกพนัของพนักงาน เน่ืองจากกลุ่มตวัอย่างไดส้ะทอ้นว่าหัวหน้างานมีการส่ือสารโอกาสในการเติบโต

ให้กบัพนกังานแต่ละคนไม่เหมือนกนั บางรายให้ขอ้มูลว่าหัวหนา้เลือกปฏิบติัในการให้โอกาสในการ

เติบโต ทั้งท่ีควรจะไดรั้บการพิจารณาเหมือนกนัและส่ือสารผ่านช่องทางเดียวกนัเพื่อไม่ท าให้เกิดความ

ล าเอียงในการท างาน จึงท าให้เกิดความรู้สึกไม่เป็นธรรมและท าให้มีแรงจูงใจในการท างานเพื่อการ

เติบโตนอ้ยลง  

 4) การส่งเสริมการเติบโตในสายอาชีพของพนักงานสายงานบริหารทรัพยากรมนุษยใ์น

กลุ่มธุรกิจธนาคารนั้นมีหลากหลายวิธีการท่ีน่าสนใจ โดยผลการวิจยัช้ีให้เห็นว่าองค์กรจดัให้มีการ

ฝึกอบรมทั้งรูปแบบออนไลน์และรูปแบบในห้องเรียน ซ่ึงจะอบรมตามหัวข้อต่างๆ ทั้งท่ีเก่ียวกับ

ต าแหน่งงานและการอบรมในเร่ืองท่ีพฒันาศกัยภาพโดยรวม เช่น การอบรม Design Thinking, การ

อบรมเก่ียวกับบุคลิกภาพของผูน้ า เป็นตน้ นอกจากน้ีผลการวิจยัยงัพบว่าองค์กรของกลุ่มตวัอย่างได้

จดัท าใหมี้ระบบการดูแลพนกังานท่ีมีศกัยภาพสูง (Talent Program) โดยเนน้ท่ีพนกังานท่ีมีความสามารถ

สูง องคก์รจะมีการลงทุนในการพฒันาเป็นพิเศษหรือการดูแลให้เติบโตไปสู่ต าแหน่งงานท่ีมีความส าคญั

หรือเป็นผูบ้ริหารขององค์กรในอนาคต หรือ การจดัท าระบบการสืบทอดต าแหน่งงาน (Succession 

Plan) เป็นอีกหน่ึงเคร่ืองมือท่ีใชใ้นการก าหนดตวัตนของพนกังานท่ีมีโอกาสในการเติบโตไปสู่ต าแหน่ง

ท่ีสูงขึ้น โดยกลุ่มตวัอย่างไดส้ะทอ้นว่าเคร่ืองมือน้ีเป็นเคร่ืองมือท่ีท าให้ตนไดท้ราบว่าสามารถเติบโต

ไปสู่ต าแหน่งใดไดบ้า้งและมีความแน่นอนมากกว่าเคร่ืองมืออ่ืน นอกจากน้ีการก าหนดหรือมอบหมาย

งานโครงการ (Project Assignment) ยงัเป็นรูปแบบหน่ึงท่ีพนักงานให้ความสนใจ เน่ืองจากมองว่าเป็น

กิจกรรมท่ีทา้ทายและองคก์รตอ้งการพิสูจน์ความสามารถของผูที้ไดรั้บมอบหมาย ถือว่าเป็นเคร่ืองมือท่ี

สนบัสนุนใหพ้นกังานมีการเติบโตและเป็นประโยชน์ในหนา้ท่ีการงานมากขึ้นดว้ย 

 ผลการวิจยัในส่วนน้ีสอดคลอ้งกบั Proposition ท่ี 3.1 ท่ีระบุวา่ หน่วยงานหรือองคก์รมีการ

วางแผนและจดักิจกรรมเพื่อสนบัสนุนการเติบโตให้แก่พนกังาน แต่ไม่สอดคลอ้งกบั Proposition ท่ี 3.2 



 

ท่ีว่า องคก์รมีการวางแผนการพฒันาอย่างเป็นระบบ และทุกคนทราบแนวทางการปฏิบติั เน่ืองจากกลุ่ม

ตวัอย่างรับทราบแผนหรือระบบท่ีสนบัสนุนการเติบโตแค่บางรายเท่านั้น ซ่ึงการส่งเสริมการเติบโตใน

สายอาชีพนั้น ผลการวิจยัน้ีสอดคลอ้งกบัผลงานวิจยัของศุภชยั ยาวะประภาษ (2547)  ท่ีพบวา่การพฒันา

บุคลากร เป็นการจัดประสบการณ์การเรียนรู้อย่างเป็นระบบในห้วงเวลาท่ีก าหนด เพิ่มโอกาสให้

บุคลากรในองคก์ารมีสมรรถนะสูงขึ้น สามารถปฏิบติัหนา้ท่ีท่ีไดรั้บมอบหมายไดอ้ย่างเป็นผลดีอนัเป็น

ผลตอการเจริญเติบโตกา้วหนา้ของบุคลากรและองคก์าร 

 

 4.เพ่ือศึกษาการลงทุนขององค์กรท่ีช่วยในการสนับสนุนการเติบโตในสายอาชีพของ

พนักงานสายงานบริหารทรัพยากรมนุษย์ในกลุ่มธุรกจิธนาคาร 

 ประเด็นของการลงทุนขององคก์รท่ีจะช่วยสนบัสนุนการเติบโตของพนกังานเป็นขอ้มูลท่ี

ค่อนขา้งจ ากดัเน่ืองจากเป็นขอ้มูลท่ีเป็นความลบัขององคก์ร (Confidential) บางแห่ง อย่างไรก็ตามกลุ่ม

ตวัอย่างไดร้ะบุประเด็นเก่ียวกบัการลงทุนขององค์กรท่ีช่วยในการสนับสนุนการเติบโตในสายอา ชีพ 

ดงัน้ี 

 1) กลุ่มตวัอยา่งท่ีทราบขอ้มูลหรือสัดส่วนการลงทุนขององคก์รท่ีช่วยในการสนบัสนุนการ

เติบโตในสายอาชีพของพนักงานนั้น ส่วนมากจะเป็นผูท่ี้ปฏิบัติงานในงานพฒันาทรัพยากรมนุษย ์

(Human Resources Development) เช่น ผูท่ี้ดูแลงานฝึกอบรม หรือ ปฏิบัติงานเก่ียวกับการเรียนรู้ใน

องคก์ร ซ่ึงแตกต่างจากกลุ่มตวัอยา่งรายอ่ืน ๆ ท่ีปฏิบติังานในลกัษณะงานนอกจากน้ี จะไม่ทราบวา่ขอ้มูล

งบประมาณการลงทุนเป็นเท่าไหร่ ทั้งท่ีปฏิบติังานในสายงานบริหารทรัพยากรมนุษยเ์ช่นเดียวกนั 

 2) ขอ้มูลงบประมาณการลงทุนเพื่อสนับสนุนการเติบโตในสายอาชีพของพนักงานนั้น 

ไม่ได้ก าหนดชัดเจน แต่ละองค์กรของกลุ่มตัวอย่างจะมีการก าหนดงบประมาณท่ีต่างกัน เช่น การ

ค านวณรายหัว (Budget per head) หรือ การจดัสรรงบประมาณรวมท่ีจะใช้ส าหรับคนทั้งองค์กร และ

หรือ การก าหนดงบประมาณแยกตามฝ่ายหรือสายงาน ทั้งน้ี ขึ้นอยู่กบัสภาพทางเศรษฐกิจขององค์กร

และนโยบายการพฒันาทรัพยากรมนุษยด์ว้ย 

 3) กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่ท่ีไม่ทราบข้อมูลงบประมาณนั้น และระบุว่าอยากได้รับการ

ส่ือสารท่ีเหมือนกันทั้งฝ่ายหรือสายงาน อยากให้เร่ืองของงบประมาณการพฒันาบุคลากรเป็นขอ้มูล
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ส าคัญของสายงานทรัพยากรมนุษย์และควรรับทราบทุกคน จะท าให้การท างานแต่ละส่วนงาน 

(Function) สามารถเช่ือมโยงกนัไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพและไปในทิศทางเดียวกนัมากขึ้น 

ผลการวิจยัน้ีสอดคลอ้งกับ Proposition ท่ี 4.1 ท่ีระบุว่า องค์กรไดจ้ดัสรรงบประมาณใน

การสนบัสนุนการเติบโตของพนกังานทุกปีและสอดคลอ้งกบั Proposition ท่ี 4.2 ท่ีว่า องคก์รสนบัสนุน

พนักงานโดยการมอบทุนการศึกษาหรือทุนในการพฒันาตนเอง ซ่ึงผูว้ิจัยยงัไม่พบงานวิจัยท่ีศึกษา

เก่ียวกบัการลงทุนหรืองบประมาณในการสนบัสนุนการเติบโตของพนกังาน  

 

 

5.2 ข้อแนะน าส าหรับผู้บริหาร 

 
 1.จากผลการวิจยัท่ีว่าบริษทัเอกชนในธุรกิจธนาคารนั้น มีการวางแผนและการสนับสนุน

การเติบโตในสายอาชีพ (Career Path) ของพนักงานสายงานบริหารทรัพยากรมนุษย ์Gen Y ท่ีแตกต่าง

กนั และการใหค้วามส าคญัเก่ียวกบัการลงทุนดา้นบุคลากรท่ีแตกต่างกนั โดยกลุ่มตวัอยา่งแต่ละคนมีการ

วางแผนการเติบโตท่ีมีลกัษณะเป็นปัจเจก ไม่ไดว้างเป้าหมายท่ีจะเติบโตในลกัษณะงานเดิมหรือองคก์ร

เดิมเหมือนกนัทุกราย เน่ืองจากการไดรั้บโอกาสและการเขา้ถึงทรัพยากรท่ีไม่เท่าเทียมจากการรับรู้ท่ีมี

ต่อหวัหนา้งานและผูบ้ริหารขององคก์ร ดงันั้น องคก์รควรท่ีจะใหค้วามส าคญักบัการวางแผนการเติบโต

ในสายอาชีพของพนักงานด้วยการศึกษากระบวนการขององค์กรอ่ืนในอุตสาหกรรมเดียวกัน การ

เปรียบเทียบขอ้มูลของภายนอกองคก์ร รวมถึงการพฒันาวิธีการท่ีสอดคลอ้งกบัยคุสมยัท่ีเปลี่ยนแปลงไป 

โดยอาจจะก าหนดเป็นลกัษณะการวางระบบการเติบโตในสายอาชีพ (Career Path system) ท่ีเป็นระบบ

และพนกังานทุกคนสามารถรับรู้ เขา้ถึงขอ้มูลของตนเองไดอ้ย่างง่าย ไม่ปิดกั้นขอ้มูล และเนน้ไปท่ีการ

ใหโ้อกาสในการพฒันาไปยงัพนกังานในทุกระดบัอย่างเหมาะสม โดยจากระบบการเติบโตในสายอาชีพ

นั้นจะแสดงใหพ้นกังานทราบวา่ในปัจจุบนัตนอยูใ่นระดบัใดขององคก์ร มีโอกาสกา้วหนา้ไปสู่ต าแหน่ง

หรือระดับใดได้บ้าง ซ่ึงความส าคัญของระบบจะอยู่ท่ีการประมวลผลการปฏิบัติงานยอ้นหลังของ

พนักงานเพื่อน าไปสู่การพฒันาขีดความสามารถตามต าแหน่งงาน (Functional Competency) หรือการ

ส ารวจความตอ้งการในการฝึกอบรม (Training Needs) เพื่อให้พนกังานและผูบ้งัคบับญัชาของพนกังาน

ทราบว่าจะตอ้งเตรียมความรู้ ความสามารถและประสบการณ์อย่างไรให้เหมาะสมกบัความกา้วหนา้ใน



 

อนาคต อีกทั้งระบบการเติบโตในสายอาชีพท่ีดีนั้นจะตอ้งแสดงให้เห็นว่าการเติบโตของพนกังานแต่ละ

คนนั้นตอ้งใชร้ะยะเวลาการท างานนานเพียงใด (Years of Service)  

 

 2.เน่ืองจากธุรกิจธนาคารเป็นหน่ึงในอุตสาหกรรมท่ีมีการแข่งขนัสูง จากการวิจยัท าให้

ทราบว่าธนาคารบางแห่งมีการจัดหาเคร่ืองมือหรือกระบวนการในการพฒันาท่ีสอดคล้องกับการ

เปล่ียนแปลงอย่างรวดเร็ว แต่บางแห่งยงัไม่ได้ให้ความส าคญักับกิจกรรมเหล่าน้ี ดังนั้นหากธนาคาร

สามารถจดัหากิจกรรม หรือกระบวนการท่ีส่งเสริมและพฒันาศกัยภาพของพนกังานไดม้ากขึ้น จะยิ่งท า

ให้ธนาคารนั้นมีบุคลากรท่ีมีคุณภาพและพร้อมรับมือกับการเปล่ียนแปลงในทุกด้าน เช่น การจัด

กิจกรรม (Workshop) ในหัวขอ้ท่ีน่าสนใจหรือตามกระแสของสังคมให้กับพนักงานได้เรียนรู้ การจดั

กิจกรรม Knowledge Sharing ภายในองค์กรท่ีส่ือสารจากผูบ้ริหาร หัวหน้างานในการแบ่งปันหรือ

ถ่ายทอดองคค์วามรู้ในการท างาน ทั้งน้ี การพฒันาพนกังานนั้นควรจะเป็นขั้นตอน มีระยะเวลาท่ีชดัเจน

เพื่อสามารถประเมินผลความรู้และทกัษะของพนกังานไดอ้ยา่งชดัเจน 

 

 3. ผลการวิจยัช้ีให้เห็นวา่พนกังานฝ่ายทรัพยากรมนุษยย์งัไม่ไดรั้บการดูแลในเร่ืองของการ

จดัท าระบบการเติบโตในสายอาชีพขององค์กรอย่างเหมาะสม ทั้งน้ีอาจเป็นเพราะไม่ได้เป็นสายงาน

หลกั (Core Business) ดงันั้นองคก์รควรท่ีจะลงทุนในการพฒันาพนกังานในทุกสายงานมากขึ้น เช่น การ

จดัสรรงบประมาณใหทุ้กสายงานในการฝึกอบรมหรือจดักิจกรรมท่ีพฒันาทกัษะให้กบัพนกังานได ้เป็น

ต้น นอกจากน้ี การจัดกิจกรรมท่ีสนับสนุนให้พนักงานท่ีไม่ใช่สายงานหลักได้มีความรู้และ

ประสบการณ์ในธุรกิจ โดยเน้นการเรียนรู้แบบการคิดเชิงวิเคราะห์ (Analytic Thinking) และฝึกฝนท่ี

เก่ียวกบักลยทุธ์ (Strategic) มากขึ้น 

 

 4.ผลการวิจยัช้ีให้เห็นว่ากลุ่มตวัอย่างบางกลุ่มเขา้ใจและรับรู้ถึงการเติบโตในสายอาชีพ 

และบางกลุ่มยงัไม่ทราบถึงการเติบโตในสายอาชีพท่ีชดัเจน ดงันั้น องคก์รควรมีการส่ือสารในเร่ืองของ

การเติบโตในสายอาชีพ (Career) ให้กับพนักงานอย่างสม ่าเสมอ เพื่อให้พนักงานมีก าลังใจและมี

เป้าหมายในการท างาน เพราะการพูดคุยในการประเมินผลงานประจ าปีอาจจะไม่เพียงพอต่อการติดตาม

และประเมินความตอ้งการของพนกังาน ยิ่งในปัจจุบนัมีพนกังานท่ีอยู่ในเจเนอเรชัน่วายจ านวนมาก ท า
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ให้มีแรงจูงใจและเป้าหมายต่างจากเจเนอเรชั่นอ่ืน อาจจะมีการทบทวนและออกแบบการส่ือสารท่ี

เหมาะสมกบัคนในเจเนอเรชัน่วาย ดงัน้ี  

 ธาม เช้ือสถาปนศิริ (2555) กล่าววา่ พฤติกรรมการส่ือสารของเจเนอเรชัน่วายนั้นมีลกัษณะ

เป็น “7Is” ความแตกต่างจากคนรุ่นอ่ืนๆ ดงัน้ี 

1. I – instantly “การส่ือสารแบบฉับพลนัทนัที” เน่ืองจากคนเจเนอเรชัน่วายไม่นิยมการรอคอย 

การส่ือสารแบบโตต้อบทนัทีเป็นส่ิงท่ีพวกเขาพอใจและพึงปฏิบติัเป็นปกติ 

2.  I-Interactive “การส่ือสารแบบปฏิสัมพนัธ์” เน่ืองจากชอบการโตต้อบ แลกเปล่ียน แสดง

ความคิดเห็นอยา่งเปิดเผย สามารถท่ีจะใหค้วามเห็นกนัได ้

3. I-Intertextuality “ส่ือสารสัมพนัธบท” เน่ืองจากไม่เช่ือในตน้ฉบบั/เจา้ของขอ้มูลข่าวสาร ไม่มี

ใครเป็นเจา้ของสาร (Message) ใดๆ อย่างแทจ้ริง หากตวัเน้ือหาข่าวสารนั้นไม่มีลิขสิทธ์ิ ไม่มีตน้ฉบบั 

ไม่มีเจา้ของ ข่าวสารขอ้มูลใดๆ สามารถถูกคดัลอก ดดัแปลง เสริมแต่ง ส่ือสารแผข่ยายออกไปไดเ้ป็นวง

กวา้ง ข่าวลือมีความเป็นจริงพอๆ กบัข่าวจริง ไม่มีอะไรส าคญักวา่กระแสข่าวสาร  

4. I-Individual “ส่ือสารอย่างปัจเจก” เน่ืองจากไม่ชอบการส่ือสารอย่างเป็นทางการมากนัก 

เพราะท าให้รู้สึกเคร่งเครียด ไม่เช่ือการส่ือสารแบบหมู่มวลชน (Mass communication) คนเจเนอเรชัน่

วายเช่ือวา่สามารถคุยแบบเป็นกนัเองได ้

5. I-Intercultural “ส่ือสารขา้มวฒันธรรม” คนในเจเนอเรชัน่น้ีชอบการส่ือสารผ่านอินเตอร์เน็ต 

เครือข่ายสังคมออนไลน์ YouTube, Facebook, Instagram ฯลฯ เพราะการท ากิจกรรมและธุรกรรมต่าง ๆ 

ก็จะนิยมใชผ้า่นช่องทางน้ี 

6. I-Identities “ส่ือสารดว้ยหลายอตัลกัษณ์” เน่ืองจากคนเจเนอเรชัน่วายไม่เช่ือในเร่ืองกายกบั

จิตเพียงหน่ึงเดียวเช่นคนสมยัก่อน พวกเขาสามารถมีตวัตนได้หลากหลายช่ือ ไม่มีตวัตนท่ีแทจ้ริงอีก

ต่อไปในโลกการส่ือสาร คนเจเนอเรชัน่วายสงวนท่าทีบางอยา่งเสมอเม่ือตอ้งพบปะเจอผูค้นในท่ีท างาน 

โรงเรียน หรือกบัเพื่อนบา้น พวกเขาอาจมีตวัตนอีกแบบหน่ึงท่ีคนในสังคมไม่เคยรับทราบและเขา้ใจ 

หรือกลบักนั ตวัตนในอินเตอร์เน็ตของเขาอาจเป็นตวัจริง ความคิดจริงก็ไดเ้ช่นกนั 

7. I-Isolate “ส่ือสารอย่างแยกตวั/โดดเด่ียว” ปัญหาคนเจเนอเรขัน่วายคือ มกัมีพฤติกรรมแยก

ตนเองออกจากสังคม แยกตวัเองออกจากสังคม ไม่ใช่เพราะเขามีปัญหา แต่เพราะเขาขาดทกัษะในการ

ปฏิสัมพนัธ์ผูค้นในโลกจริง (Real world)  



 

 จากข้อมูลข้างต้น ช้ีให้เห็นว่าการออกแบบการส่ือสารกับกลุ่มเจเนอเรชั่นวายนั้ น

จ าเป็นตอ้งระมดัระวงัและออกแบบอย่างรอบคอบ และถา้หากเป็นเร่ืองท่ีส าคญัอย่างการเติบโตในสาย

อาชีพของแต่ละคนนั้นจะมีผลกระทบต่อความรู้สึกและความคาดหวงัอีกด้วย ผูบ้ริหารหรือองค์กร

จะตอ้งให้ความส าคญักับช่องทางการส่ือสารและรูปแบบอย่างเหมาะสมจะท าให้การส่ือสารนั้นเกิด

ความเขา้ใจและมีประสิทธิภาพ 

 

 5.การบริหารและจดัการพนกังานท่ีมีความผกูพนัต่อองคก์รหรือพนกังานท่ีแสดงเจตนาใน

การเติบโตในองคก์รปัจจุบนั โดยเฉพาะกลุ่มพนกังานท่ีมีศกัยภาพสูง องคก์รควรให้ความส าคญัในการ

ดูแลและเอ้ือให้เกิดระบบในการสนับสนุนความกา้วหนา้ในอาชีพของพนักงานดว้ยการจดัท าแผนการ

เติบโตในสายอาชีพ (Career Path System) อย่างเป็นระบบ ท าให้พนักงานทราบถึงความก้าวหน้าของ

ตนเองในปัจจุบนัและอนาคต รวมถึงการจดัท าระบบพฒันาอ่ืนๆ อาทิ ระบบผูสื้บทอดต าแห น่งงาน 

(Succession Plan) เพื่อแสดงให้พนักงานทราบถึงโอกาสในการเขา้สู่ต าแหน่งท่ีสูงขึ้นและไดรั้บความ

ไวว้างใจจากองคก์ร จะช่วยใหพ้นกังานนั้นพึงพอใจในการเติบโตในองคก์รปัจจุบนัต่อไปอีกดว้ย 

 

 

5.3 ข้อจ ากดัในการวิจัยและข้อเสนอแนะส าหรับการวิจัยคร้ังต่อไป 
  

 1.งานวิจยัในคร้ังน้ีศึกษาการวางแผนการเติบโตในสายอาชีพของพนกังานสายงานบริหาร

ทรัพยากรมนุษยท่ี์มีช่วงอายุอยู่ในเจเนอเรชั่นวายเท่านั้น ซ่ึงผลจากการวิจยัอาจแตกต่างจากกลุ่มเจเน

เรอชัน่อ่ืน ดงันั้นงานวิจยัในอนาคตควรศึกษาเพิ่มเติมในกลุ่มเจเนเรชัน่เอ็กซ์และเจเนอเรชัน่แซด เพื่อ

น าไปเปรียบเทียบกบัการวางแผนและการพฒันาตนเองเพื่อการเติบโตในสายอาชีพท่ีไดท้ าการศึกษาไว้

แลว้ 

 

 2.จากการศึกษาในคร้ังน้ี ผูวิ้จัยได้ท าการศึกษาด้วยการวิจัยเชิงคุณภาพ (Qualitative 

Research) เพื่อให้ได้ขอ้มูลเชิงลึกผ่านการสัมภาษณ์ แต่หากจะมีการศึกษาในเร่ืองเดียวกันในอนาคต 

ผูว้ิจยัเสนอให้มีการวิจยัเชิงปริมาณ (Quantitative Research) ในธุรกิจเดียวกนัเพิ่มเติม จะท าให้ไดข้อ้มูล
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จ านวนมาก และสามารถเก็บรวบรวมขอ้มูลได้จากกลุ่มตัวอย่างท่ีหลากหลาย และจะท าให้ งานวิจัย

คน้พบขอ้มูลท่ีน่าสนใจไดอี้กในอนาคต 

 

 3.งานวิจยัคร้ังน้ีไดศึ้กษาจากกลุ่มตวัอย่างท่ีปฏิบติัหน้าท่ีในธนาคารท่ีหลากหลาย แต่ละ

ธนาคารอาจมีวฒันธรรมองคก์รท่ีแตกต่างกนั ดงันั้นในการท าวิจยัคร้ังต่อไปควรมีการศึกษาเปรียบเทียบ

วฒันธรรมองค์กร หรือ รูปแบบการท างานของแต่ละองค์กร เพื่อให้เข้าใจถึงความแตกต่างของ

วฒันธรรมองคก์รท่ีมีผลต่อรูปแบบการจดัการ 
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ภาคผนวก ก 

 

 

แบบสัมภาษณ์ 

การศึกษาการวางแผนการเติบโตในสายอาชีพ (Career Path) ของพนกังานสายงานบริหารทรัพยากร

มนุษย ์ 

Gen Y ในบริษทัเอกชนในกรุงเทพมหานคร: กรณีศึกษากลุ่มธุรกิจธนาคาร 

 

งานวิจัยเร่ือง 

การศึกษาการวางแผนการเติบโตในสายอาชีพ (Career Path) ของพนกังานสายงานบริหารทรัพยากร

มนุษย ์Gen Y ในบริษทัเอกชนในกรุงเทพมหานคร : กรณีศึกษากลุ่มธุรกิจธนาคาร 

ผู้วิจัย 

นายตติยภทัร์ ปิติเศรษฐพนัธุ์ 

นกัศึกษาปริญญาโท สาขาทุนมนุษยแ์ละพฒันาองคก์ร วิทยาลยัการจดัการ มหาวิทยาลยัมหิดล 

 

แบบสัมภาษณ์น้ี เป็นส่วนหน่ึงของการศึกษาตามหลักสูตรปริญญาการจัดการมหาบัณฑิต 

สาขาวิชาสาขาทุนมนุษยแ์ละพฒันาองคก์ร  วิทยาลยัการจดัการ มหาวิทยาลยัมหิดล 

แบบสัมภาษณ์น้ีเป็นแนวทางส าหรับใช้ในการสัมภาษณ์ท่าน เพื่อเก็บรวบรวมขอ้มูลส าหรับ

งานวิจยัเร่ือง การศึกษาการวางแผนการเติบโตในสายอาชีพ (Career Path) ของพนกังานสายงานบริหาร



 

ทรัพยากรมนุษย ์Gen Y ในบริษทัเอกชนในกรุงเทพมหานคร : กรณีศึกษากลุ่มธุรกิจธนาคาร โดยมี

วตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาการวางแผนการเติบโตในสายอาชีพและการพฒันาศกัยภาพของพนกังานในสาย

งานบริหารทรัพยากรมนุษย ์ใหแ้ก่ผูป้ระกอบการ ผูบ้ริหารสามารถน าไปปรับใชไ้ดต้่อไป  

 

ขอ้มูลท่ีไดรั้บจะถูกรักษาไวเ้ป็นความลบัและจะถูกน าไปใชเ้พื่อประโยชน์ทางการศึกษาเท่านั้น 

ขอขอบพระคุณผูใ้หส้ัมภาษณ์เป็นอยา่งสูง 

แบบค าถามสัมภาษณ์ 

ข้อ ข้อมูลเชิงประชากรศาสตร์ 
1 อายตุวั 
2 อายงุาน (Year of Service) 
3 ต าแหน่ง 
4 ระดบัต าแหน่ง (Level) 

4.1 พนกังาน 
4.2 หวัหนา้งาน 
4.3 ผูจ้ดัการ 
4.4 ผูบ้ริหารระดบัสูง 

5 ประเภทองคก์รท่ีท างานในปัจจุบนั 
5.1 ธนาคารพานิชยท่ี์อยูใ่นภาคเอกชนของไทย 
5.2 ธนาคารพานิชยท่ี์เป็นของต่างประเทศ 
ข้อมูลการวางแผนการเติบโตในสายอาชีพของพนักงานบริษัทในกลุ่มธุรกจิธนาคาร 

6 ท่านวางแผนท่ีจะเติบโตในองคก์รปัจจุบนัภายใน 3-5 ปีขา้งหนา้อยา่งไร 
7 ท่านวางแผนท่ีจะเติบโตในสายอาชีพปัจจุบนัต่อไปอยา่งไร 

ข้อมูลแผนการพฒันาตนเองเพ่ือการเติบโตของพนักงานบริษัทในกลุ่มธนาคาร 
8 ท่านมีการพฒันาตนเองอยูเ่สมอเพื่อการเติบโตตามแผนท่ีองคก์รก าหนดอยา่งไรบา้ง 
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9 ท่านหมัน่พฒันาความรู้ ทกัษะของตนเองอยา่งไรใหส้อดคลอ้งกบัเป้าหมายในการเติบโต
ส่วนบุคคล 

10 การพฒันาตนเองของท่าน มีผลกบัการท างานต่อไปในองคก์รปัจจุบนัหรือไม่ 
ข้อมูลการสนับสนุนการเติบโตในสายอาชีพของพนักงานขององค์กร 

11 องคก์รของท่านมีการวางแผนและสนบัสนุนการเติบโตในสายอาชีพของท่านอยา่งไร 
12 องคก์รมีการส่ือสาร ประกาศหรือสร้างความเขา้ใจใหก้บัพนกังานในเร่ืองแผนการเติบโต

อยา่งไร 
13 องคก์รใหท้่านมีส่วนร่วมในการออกแบบแผนการเติบโตหรือวิธีการพฒันาตนเองหรือไม่ 

อยา่งไร 
13.1 มีส่วนร่วมเสมอ 
13.2 มีบา้งเป็นคร้ังคราว 
13.3 ไม่มี 
ข้อมูลการลงทุนด้านการพฒันาการเติบโตในสายอาชีพของพนักงานขององค์กร 

14 ท่ีผา่นมาองคก์รของท่านจดัใหมี้กิจกรรมหรือกระบวนการใดท่ีสนบัสนุนการเติบโตในสาย
อาชีพของพนกังานอยา่งไร 

15 ท่านมีความพึงพอใจมากนอ้ยเพียงใดแผนการเติบโตในสายอาชีพท่ีองคก์รจดัให้ 
 

หากผูท่ี้เขา้ร่วมแบบค าถามสัมภาษณ์มีขอ้สงสัย สามารถติดต่อไดท่ี้อีเมล ์: Tatiyaphat@gmail.com 
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