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บทคัดย่อ 
 บทความนี้ใช้ตัวแบบการจัดการทรัพยากรมนุษย์ที่เน้นการพัฒนาอาชีพของแกร์รี เดสเลอร์ 
ยุทธศาสตร์การผูกพันของพนักงานของมิเชล อาร์มสตรอง และงานวิจัยของสถาบัน เดลอทเต้  เป็น
กรอบในการศึกษาเชิงเปรียบเทียบหน่วยงานทรัพยากรมนุษย์ที่เน้นแบบธรรมเนียมของประเทศไทย 
โดยมีวัตถุประสงค์ 3 ประการคือ 1) ศึกษาปฏิสัมพันธ์ของการจัดการอาชีพที่มีผลต่อการปฏิบัติงานใน
องค์การ 2) ศึกษาปัจจัยที่มีผลกระทบต่อการจัดการอาชีพและการพัฒนาอาชีพและ 3) อภิปรายการ
พัฒนาพนักงานในองค์การที่อุทิศให้การท างานในอาชีพและส่งเสริมผลการปฏิบัติงานที่เป็นเลิศ 
 ผลการศึกษาพบว่า 1) องค์การที่มีการจัดการทรัพยากรมนุษย์ตามแบบธรรมเนียมใน
ประเทศไทยและสหรัฐอเมริกาไม่มีการจัดการอาชีพที่ท าให้บุคลากรตระหนักถึงอาชีพที่สัมพันธ์กับ
คุณสมบัติและแนวทางชีวิตที่ท าให้อุทิศการท างานอย่างเต็มความสามารถ 2) องค์การที่จะ
เปลี่ยนแปลงการจัดการทรัพยากรบุคคลตามแบบธรรมเนียมไปสู่การจัดการทรัพยากรมนุษย์ที่เน้น
การพัฒนาอาชีพต้องใช้ปัจจัยที่มีผลกระทบต่อการจัดการอาชีพและการพัฒนาอาชีพอย่างน้อยห้า
ประการ คือ ขั้นตอนของอาชีพบุคคล การเลือกอาชีพของพนักงาน บทบาทของพนักงาน ผู้จัดการ 
และองค์การ การสัมมนาเชิงปฏิบัติการการพัฒนาอาชีพและสมุดงานการพัฒนาอาชีพ 3) ปัจจัยทั้ง 5 
เริ่มจากบทบาทขององค์การที่สนับสนุนการพัฒนาอาชีพ ผู้จัดการมีบทบาทในการจัดการสัมมนาเชิง
ปฏิบัติการการพัฒนาอาชีพ และอบรมการใช้สมุดงานการพัฒนาอาชีพ อบรมเรื่องขั้นตอนอาชีพ
บุคคล และการเลือกอาชีพที่เหมาะสมกับคุณลักษณะของพนักงานในองค์การ 
 

ABSTRACT 
 This article uses the model of HR Career Development Focus of Gary Dessler 
HR strategy of Michael Armstrong and Deloitte study as the framework of comparative 
study in HR Career Development Focus in Thai Public and Private organizations. The 
purposes of this were to 1) Study the relationship of Managing Career that affected the 
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performance of the organization 2)  Study factors that managing Career and Career 
Development and 3)  Discuss the employee development in Thai Public and Private 
organizations that contribute to work in career and fostering excellence performance. 
 The results of the study revealed as follows: 1) The Organizations in Thailand 
and the United States which use the model of HR traditional Focus are lack of Managing 
Career which make personnel realize career related to. 2)  The organizations that 
changes from HR Traditional Focus to HR Career Development Focus uses five factor 
affected managing career and career development as career cycle, career anchors, 
roles in Career Development of individual, manager and organization, Career Planning 
Workshop and Short Career Planning Workbook. 3)  Five factor begin with the role of 
an organization that supports Career Development, managers organize Career Planning 
Workshop for and guide to prepare career planning workbooks employee to learn 
about the stages through which a person’s career evolves. 
 
ค าส าคัญ 
 การจัดการอาชีพ วงจรอาชีพ ความผูกพัน ความทุ่มเทให้องค์การ ทรัพยากรมนุษย์ที่เน้นแบบ
ธรรมเนียม  และทรัพยากรมนุษย์ท่ีเน้นการพัฒนาอาชีพ 
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บทน า 
 การศึกษาเปรียบเทียบเชิงสาเหตุระหว่างการจัดการทรัพยากรมนุษย์สองแบบ คือ การจัดการ
ทรัพยากรมนุษย์ที่เน้นแบบธรรมเนียมในองค์การภาครัฐและเอกชนไทยกับการจัดการทรัพยากรมนุษย์ที่เน้น
การพัฒนาอาชีพในองค์การภาครัฐและเอกชนไทยในยุคโลกาภิวัตน์หรือยุคโลกไร้พรมแดนในปัจจุบัน ความ
แตกต่างของการจัดการทรัพยากรมนุษย์ที่เน้นแบบธรรมเนียมซึ่งองค์การทั้งภาครัฐและเอกชนส่วนใหญ่
ปฏิบัติกันอยู่กับการจัดการทรัพยากรมนุษย์ที่เน้นการพัฒนาอาชีพมี 5 ประการ คือ ประการที่ 1 คือ 
กิจกรรมการวางแผนทรัพยากรมนุษย์ การเน้นแบบธรรมเนียมได้แก่ การวิเคราะห์งาน ฝีมือ กิจปัจจุบันและ
อนาคต ส่วนการเน้นการพัฒนาอาชีพ มีการเพ่ิมข่าวสารเกี่ยวกับความสนใจส่วนตัว การอ้างอิงต่าง ๆ ไปสู่
ข้อมูล และให้ข่าวสารแนวทางอาชีพ ประการที่ 2 คือ กิจกรรมการฝึกและการพัฒนาที่เน้นแบบธรรมเนียม 
ได้แก่ การให้โอกาสการเรียนรู้ ฝีมือ ข่าวสารและคุณสมบัติที่สัมพันธ์กับงาน ส่วนการเน้นการพัฒนาอาชีพ มี
การเพ่ิมเติมการมุ่งสู่การเติบโตของบุคลากร ประการที่ 3 กิจกรรมการประเมินผลงานที่เน้นแบบธรรมเนียม 
ได้แก่ การประเมิน และ/หรือ รางวัล ส่วนที่เน้นการพัฒนาอาชีพมีการเพ่ิมเติมแผนการพัฒนาและการ
ตั้งเป้าหมายบุคลากร ประการที่ 4 กิจกรรมการสรรหาและการบรรจุที่เน้นแบบธรรมเนียม ได้แก่ การบรรจบ
ความต้องการขององค์การกับคุณลักษณะบุคลากร ส่วนการเน้นการพัฒนาอาชีพ คือ การบรรจบบุคลากรและ
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งานบนพ้ืนฐานจ านวนตัวแปรรวมถึงความสนใจในอาชีพของพนักงาน ประการสุดท้าย กิจกรรมการตอบแทน
และผลประโยชน์ของการจัดการทรัพยากรมนุษย์ที่เน้นแบบธรรมเนียม ได้แก่ รางวัลส าหรับเวลา ผลิตภาพ
ความสามารถ ส่วนการเน้นการพัฒนาอาชีพ คือ การเพ่ิมกิจกรรมที่ไม่เกี่ยวกับงานเพ่ือให้รางวัล เช่น 
ต าแหน่งต่าง ๆ ที่ใช้ลักษณะผู้น า  
 อย่างไรก็ตามการจัดการทรัพยากรมนุษย์ที่เน้นการพัฒนาอาชีพมิได้ละทิ้งการเน้นแบบธรรมเนียม 
แต่มีการเพ่ิมเติมกิจกรรม 5 ประการ จากเดิมโดยเฉพาะอย่างยิ่งการมุ่งการเติบโตของบุคลากร แผนพัฒนา
และการตั้งเป้าหมายบุคลากร 
 
เนื้อหา 
 การจัดการอาชีพทรัพยากรมนุษย์ (HR Career Management) 
 กิจกรรมบุคคล เช่น การกลั่นกรอง (Screening) การฝึก และการประเมินผล รับใช้บทบาท
พ้ืนฐานสองประการในองค์การ ประการแรก บทบาทตามแบบธรรมเนียมเป็นเจ้าหน้าที่ขององค์การ - 
ที่บรรจุต าแหน่งด้วยพนักงานผู้มีผลประโยชน์ (Interests) ความสามารถ (Ability) และทักษะอย่างไร
ก็ตาม กิจกรรมเหล่านี้ยังก าลังท าบทบาทที่สองที่ท าให้แน่ใจว่าผลประโยชน์ระยะยาวได้รับการปกป้องโดย
องค์การ และโดยเฉพาะอย่างยิ่งพนักงานถูกส่งเสริมให้เติบโตและตระหนักในศักยภาพของพวกเขาอย่าง
เต็มที่ที่ เรียกขานกันว่า เจ้าหน้าที่  (Staff) หรือเรียกกันต่อมาว่าการจัดการบุคคล (Personal 
Management) และ การจัดการทรัพยากรมนุษย์ (Human Resource Management) ตามล าดับอัน
สะท้อนถึงบทบาทที่สอง สมมติฐานเบื้องต้นเน้นบทบาทดังกล่าวคือ ผู้บังคับบัญชา/นายจ้างมีหน้าที่ใช้
ความสามารถและพัฒนาความส าเร็จในอาชีพของพนักงานของตน หนทางหนึ่งของแนวโน้มนี้ คือ การ
ประกาศให้ทราบว่า ทุกวันนี้หน่วยงานภาครัฐและเอกชนจ านวนมากก าลังวางแผนอาชีพและการ
พัฒนา (Career Planning Development) 
 การวางแผนอาชีพและการพัฒนา คือ กระบวนการที่สุขุมรอบคอบ (Deliberate) ผ่านการ
ตระหนักรู้และผ่านความสัมพันธ์บุคคลตลอดจนคุณสมบัติของอาชีพ และขั้นตอนของชีวิตอันยาวนาน
ที่อุทิศแก่อาชีพที่สมบูรณ์แบบของบุคคล 

 การเปรียบเทียบการจัดการทรัพยากรมนุษย์ที่เน้นแบบธรรมเนียม (Traditional Focus) 
กับแบบการเน้นการพัฒนาอาชีพ (Career Development Focus) 
 เมื่อเปรียบเทียบการจัดการทรัพยากรมนุษย์ทั้งสองแบบแล้วมีความแตกต่างกัน 5 ประการ
ดังนี้ 
 1. กิจกรรมการวางแผนทรัพยากรมนุษย์ 
  1.1 การจัดการทรัพยากรมนุษย์ที่เน้นแบบธรรมเนียม การวางแผนประกอบด้วย การ
วิเคราะห์งาน ฝีมือ กิจปัจจุบัน และอนาคต รวมทั้ง ความต้องการโครงการ และการใช้ข้อมูลสถิติ 
  1.2 การจัดการทรัพยากรมนุษย์ที่เน้นการพัฒนาอาชีพ การวางแผนประกอบด้วย การ
เพ่ิมข่าวสารเกี่ยวกับความสนใจส่วนตัว การอ้างอิง ฯลฯ ไปสู่ข้อมูลและการให้ข่าวสารแนวทางอาชีพ 
(Career Path) 
 2. กิจกรรม การฝึกและการพัฒนา 
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  2.1 การจัดการทรัพยากรมนุษย์ที่ เน้นแบบธรรมเนียม การฝึกและการพัฒนา
ประกอบด้วย การให้โอกาสการเรียนรู้ ฝีมือ ข่าวสารและคุณสมบัติที่สัมพันธ์กับงาน และ 

  2.2 การจัดการทรัพยากรทรัพยากรมนุษย์ที่เน้นการพัฒนาอาชีพ การฝึกและพัฒนา
ประกอบด้วย การเพ่ิมเติมการมุ่งสู่การเติบโตของบุคลากร 

 3. กิจกรรมการประเมินผลงาน 

  3.1 การจัดการทรัพยากรที่เน้นแบบธรรมเนียม การประเมินผลงานประกอบด้วย การ
ประเมิน(Rating) และ/หรือการให้รางวัลและ 

  3.2 การจัดการทรัพยากรที่เน้นการพัฒนาอาชีพ การประเมินผลงานประกอบด้วย การ
เพ่ิมเติมการพัฒนาและการตั้งเป้าหมายบุคลากร 

 4. กิจกรรมการสรรหาและการบรรจุ (Placement) 
  4.1 การจัดการทรัพยากรที่เน้นแบบธรรมเนียม การสรรหาและการบรรจุประกอบด้วย 
การบรรจบความต้องการขององค์การกับคุณลักษณะบุคลากร 

  4.2 การจัดการทรัพยากรที่เน้นการพัฒนาอาชีพ การสรรหาและการบรรจุ ประกอบด้วย 
การบรรจบบุคลากรและงานบนพ้ืนฐานของจ านวนตัวแปร รวมถึงความสนใจในอาชีพของพนักงาน 
และ 

 5. กิจกรรม การตอบแทนและผลประโยชน์ ได้แก่ 

  5.1 การจัดการทรัพยากรมนุษย์ที่เน้นแบบธรรมเนียม การตอบแทนและผลประโยชน์
ประกอบด้วย รางวัลส าหรับ (การให้) เวลา ผลิตภาพ ขีดความสามารถ (Talent) ฯลฯ 

  5.2 การจัดการทรัพยากรมนุษย์ที่เน้นการพัฒนาอาชีพ การตอบแทนและผลประโยชน์
ประกอบด้วย การเพ่ิมกิจกรรมที่ไม่เกี่ยวกับงาน เพ่ือให้รางวัล เช่น ต าแหน่งต่างๆ ที่ใช้ลักษณะผู้น า 
(ดูตารางที่ 1: การจัดการทรัพยากรมนุษย์ (HR) การเปรียบเทียบ การเน้นแบบธรรมเนียม กับการเน้น
การพัฒนาอาชีพ) 
 
ตารางท่ี 1 ทรัพยากรมนุษย์: แบบธรรมเนียมเปรียบเทียบกับการเน้นการพัฒนาสายอาชีพ 
 

กิจกรรม การเน้นแบบธรรมเนียม การเน้นการพัฒนาสายอาชีพ 
การวางแผนทรัพยากรมนุษย์ การวิเคราะห์งาน ฝีมือ กิจ

ปัจจุบันและอนาคต 
เพ่ิมข่าวสารเกี่ยวกับความ
สนใจส่วนตัว การอ้างอิงต่าง ๆ 
ไปสู่ข้อมูล 

ความต้องการโครงการ การใช้
ข้อมูลสถิติ  

ให้ข่าวสารแนวทางอาชีพ 

การฝึกและการพัฒนา  ให้โอกาสการเรียนรู้ ฝีมือ 
ข่าวสารและคุณสมบัติที่
สัมพันธ์กับงาน 

เพ่ิมเติมการมุ่งสู่การเติบโตของ
บุคลากร 

การประเมินผลงาน  การประเมิน (Rating) และ/
หรือรางวัล  

เพ่ิมเติมแผนการพัฒนาและ
การตั้งเป้าหมายบุคลากร 
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ตารางท่ี 1 (ต่อ) 
 

กิจกรรม การเน้นแบบธรรมเนียม การเน้นการพัฒนาสายอาชีพ 
การสรรหาและการบรรจุ
(Placement) 

การบรรจบความต้องการ
ขององค์กรกับคุณลักษณะ
บุคลากร 

บรรจบบุคลากรและงานบน
พ้ืนฐานจ านวนตัวแปรรวมถึง
ความสนใจในอาชีพของพนักงาน 

การตอบแทนและผลประโยชน์ รางวัลส าหรับเวลา ผลิตภาพ 
ความสามารถ (Talent) 
และต่อ ๆ ไป 

เพ่ิมกิจกรรมที่ไม่เกี่ยวกับงาน
เพ่ือให้รางวัลเช่นต าแหน่งต่าง ๆ
ที่ใช้ลักษณะผู้น า 

 
ที่มา: เฟรด แอล.ออตเต้ และ เป็กกี้ จี ฮัทจีสัน การช่วยพนักงานจัดการอาชีพ (เอนเกิลวู๊ด คลิฟ,       

เอ็นเว: เพรนติส-ฮอล) 
 
 บทบาทในการพัฒนาอาชีพ (Roles in Career Development) 
 บุคลากร ผู้จัดการ และองค์กร มีบทบาทในการพัฒนาอาชีพของบุคลากร ในที่สุดเป็นเรื่อง
ของบุคลากรที่ต้องรับผิดชอบอาชีพของเขาเอง ได้แก่ การประเมินความสนใจ ฝีมือและคุณค่า การ
แสวงหาข่าวสารอาชีพและแหล่งทรัพยากร ฯลฯ ที่น าไปสู่สิ่งเหล่านี้ที่เป็นหลักประกันความสุขและ
เติมเต็มอาชีพ ในองค์การผู้จัดการของบุคลากรมีบทบาทด้วย ผู้จัดการควรให้เวลาและข้อมูลย้อนกลับ
ถึงผลการปฏิบัติงานตามวัตถุประสงค์ ให้ก าหนดการการพัฒนาและสนับสนุน และมีส่วนร่วมในการ
อภิปรายการพัฒนาอาชีพ เป็นต้น ผู้จัดการท าหน้าที่ เป็นผู้ฝึกสอน ผู้ประเมิน และผู้ตัดสิน (Referral 
Agent) เป็นต้น รับฟังและท าให้ชัดเจนในการกระท าในการกระท าแผนอาชีพของบุคคล ให้ข้อมูล
ย้อนกลับ ให้การเลือกอาชีพ และการเชื่อมโยงพนักงานกับทรัพยากรองค์การและอาชีพทางเลือก 
(Career Options) (ตารางท่ี 2) 
 ในที่สุด เมื่อเราเห็นในที่นี้ นายจ้างเล่นบทบาทการพัฒนาอาชีพ ยกตัวอย่าง นายจ้างควรให้
มีการฝึกที่มุ่งสู่อาชีพ (Career –oriented Training) และโอกาสการพัฒนา น าเสนอข่าวสารอาชีพ
และก าหนดการอาชีพ และให้ทางเลือกอาชีพหลากหลายแก่พนักงาน ท้ายที่สุด อย่างที่เราเห็น 
นายจ้างไม่ต้องการและไม่ควรให้มีกิจกรรมการการฝึกอาชีพเช่นนี้อย่างแท้จริง พนักงานส่วนมากจะให้
การประเมินนายจ้างในที่สุดในขอบเขตที่องค์การเปิดทางให้อย่างดีเยี่ยมและเพ่ือกลายเป็นคนที่พวก
เขาเชื่อถือว่ามีศักยภาพ และที่จะช่วยพิจารณาให้ความผูกพันของพวกเขาต่อนายจ้างและความพึงพอใจ
โดยรวมของพวกเขา 
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ตารางท่ี 2 บทบาทในการพัฒนาอาชีพ 
 

บุคคล 
- ยอมรับความรับผิดชอบส าหรับอาชีพของตน 
- ประเมินผลประโยชน์, ทักษะ, และคุณค่าของตน 
- แสวงหาข่าวสารอาชีพและทรัพยากรของตน 
- ตั้งเป้าหมายและท าแผนอาชีพ 
- ใช้โอกาสการพัฒนา 
- พูดคุยกับผู้จัดการเกี่ยวกับอาชีพของตน 
- ติดตามแผนอาชีพอย่างแท้จริง 

ผู้จัดการ 
- ให้ข้อมูลย้อนกลับผลงานตามเวลาที่เหมาะสม 
- ให้งานมอบการพัฒนาและการสนับสนุน 
- มีส่วนร่วมในการอภิปรายการพัฒนาอาชีพ 
- สนับสนุนแผนการพัฒนาอาชีพของพนักงาน 

องค์การ 
- สื่อสารภารกิจ นโยบายและขั้นตอน 
- ให้โอกาสในการฝึกและการพัฒนา 
- ให้ข่าวสารอาชีพและก าหนดการอาชีพ 
- ให้ทางเลือกอาชีพที่หลากหลาย 

 
ที่มา : เฟรด. แอล. อ๊อทเท และ เป็กกี้ จี. ฮัทชีสัน, การช่วยพนักงานจัดการอาชีพ (เอนเกิ้ลวู๊ด คลิฟส์   

เอ็นเจ: เพลนติส-ฮอล, 1992) 
 
 ปัจจัยที่กระทบต่อการเลือกอาชีพ 
 ในองค์การนั้นผู้จัดการย่อมมีบทบาทด้วย ผู้จัดการควรให้เวลาและข้อมูลย้อนกลับในเรื่อง
สมรรถนะต่อเป้าหมาย (Objective Performance Feedback) มอบหมายงานการพัฒนาและให้การ
สนับสนุนและ.... 
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ตารางท่ี 3 บทบาทของผู้จัดการ (หัวหน้าแผนก ผู้อ านวยการกอง ปลัด อบต. ปลัดเทศบาลหรือ
ผู้อ านวยการเขต) ในการพัฒนาพนักงาน 

 
ผู้ฝึกสอน 

(หน.แผนก) 
ผู้ประเมิน 
(ผอ.กอง) 

ผู้ให้ค าปรึกษา
(ปลัดเทศบาล) 

ผู้แทนผู้ตัดสิน 
(ผอ.กอง/ผอ.เขต) 

ฟัง ให้ข้อมูลย้อนกลับ ให้ทางเลือก เชื่อมโยงพนักงานกับ
ทรัพยากร/ผู้คน 

ท าให้ชัดเจน ท ามาตรฐานให้ชัดเจน ช่วยตั้งเป้าหมาย ให้ค าปรึกษาในการ
ท าแผนการปฏิบัติ 

การทดลอง (Probe) ท าความรับผิดชอบให้
ชัดเจน 

เสนอแนะ/ให้
ค าปรึกษา 

 

นิยามความเกี่ยวข้อง    
 
 ปัจจัยที่กระทบต่อการเลือกอาชีพ 
 ปัจจัยที่กระทบต่อการเลือกอาชีพมีอยู่ 5 ประการคือ การพิสูจน์ทราบขั้นตอนของอาชีพ
บุคคล  การพิสูจน์ทราบการมุ่งสู่อาชีพ (Identify Occupational Orientation) การพิสูจน์ทราบฝีมือ 
(Identify Skills) การพิสูจน์ทราบความยึดมั่นในอาชีพ (Identify Career Anchors) และการพิสูจน์
ทราบอาชีพศักยภาพสูง (Identify High-Potential Occupation) 
 การพิสูจน์ทราบขั้นตอนของอาชีพบุคคล อาชีพของทุกคนด าเนินตามขั้นตอน ในขั้นตอนที่
ด ารงอยู่จะมีอิทธิพลต่อความรู้และอ้างอิงได้หลากหลายอาชีพ ขั้นตอนหลักมีดังต่อไปนี้ 
 ขั้นการเติบโต (Growth Stage) ตั้งแต่เกิดถึงอายุ 14 ปี ซึ่งบุคคลพัฒนาความคิดของตนเอง
ด้วยการพิสูจน์ทราบและมีปฏิสัมพันธ์กับคนอื่น เช่น ครอบครัว เพื่อนและครู 
 ขั้นการส ารวจ (Exploration Stage) คือ ระยะเวลาจาก 15 ปี ถึง 24 ปีซึ่งบุคคลส ารวจ
อาชีพหลากหลายและพยายามที่จะให้ตรงกับความสนใจและความสามารถของตน 
 ขั้นการสร้างล าดับขั้น (Establishment Stage) คือ ระยะเวลาห้วง 24 ปี ถึง 44 ปีเป็น
หัวใจของชีวิตท างานของคนส่วนใหญ่ 
 ขั้นย่อยการทดลอง (Trail Stage) คือ ระยะเวลาห้วง 25 ปี ถึง 30 ปีระหว่างนี้เป็นปีการ
ตั้งเป้าหมายเหล่านี้ตามล าดับ 
 ขั้นย่อยวิกฤติกลางอาชีพ (Mid-Career Crisis Sub stage) คือ ระยะเวลาระหว่างกลาง 30 ปี
ถึงกลาง 40 ปี ซึ่งคนมักประเมินผลอีกครั้งในความก้าวหน้าที่สัมพันธ์กับความทะเยอทะยานในอาชีพ
ในตอนแรกและเป้าหมาย 
 ขั้นการรักษาสภาพ (Maintenance Stage) คือ ระยะเวลาห้วง 45 ปี ถึง 65 ปีซึ่งคนรักษา
ต าแหน่งงานของตน 
 ขั้นการเสื่อม (Decline Stage) คือ ระยะเวลาระหว่าง 65 ปีขึ้นไป ซึ่งคนจ านวนมากต้อง
เผชิญกับลักษณะของการยอมรับการลดระดับของอ านาจและความรับผิดชอบ 
 



วารสารบัณฑิตศึกษา มหาวิทยาลยัราชภัฏวไลยอลงกรณ์ ในพระบรมราชูปถัมภ์ 
ปีท่ี 10 ฉบับท่ี 2 พฤษภาคม – สิงหาคม 2559 

  
 

222 

 การพิสูจน์ทราบการมุ่งสู่อาชีพ (Identify Occupational Orientation) 
 จอห์น ฮอลแลนด์ ผู้เชี่ยวชาญในการให้การปรึกษาเกี่ยวกับอาชีพกล่าวว่าบุคลิกลักษณะ
ของบุคคล (รวมถึง คุณค่า แรงกระตุ้น (Motive) และความต้องการ) คือ การพิจารณาที่ส าคัญอีก
อย่างหนึ่งของการเลือกอาชีพ ยกตัวอย่าง บุคคลที่มุ่งทางสังคมอย่างมากอาจถูกดึงดูดไปสู่อาชีพที่มี
ความจ าเป็นที่จะสัมพันธ์กับบุคคลอื่นมากกว่าความฉลาด หรือกิจกรรมทางกายภาพและไปมุ่งสู่อาชีพ
ที่เป็นงานสังคมจากงานวิจัยการทดสอบความชอบในอาชีพ (Vocational Preference Test (VPT) 
ฮอลแลนด์ได้พบรูปแบบบุคลิกพ้ืนฐาน 6 ประการหรือการมุ่งมั่น 
 1. การมุ่งมั่นบนความเป็นจริง (Realistic Orientation) ผู้คนเหล่านี้ถูกดึงดูดสู่อาชีพที่
เกี่ยวข้องกับกิจกรรมทางกายภาพ ต้องการฝีมือ ก าลังและการประสานงานตัวอย่างเช่น การป่าไม้ 
การเกษตร และการเพาะปลูก 
 2. การมุ่งมั่นโดยการสืบสวน (Investigative Orientation) ผู้คนที่สืบสวนถูกดึงดูดสู่อาชีพ
ที่เกี่ยวพันกับกิจกรรมความรู้สึก อารมณ์ (ความคิด การจัด ความเข้าใจ) มากกว่ากิจกรรมก่อให้เกิด 
(Affective Orientation) (ความรู้สึก การแสดง หรือความสัมพันธ์กับบุคคลอ่ืน และกิจทางอารมณ์ 
ตัวอย่างเช่น นักชีววิทยา นักเคม ีและอาจารย์มหาวิทยาลัย 
 3. การมุ่งมั่นสู่สังคม (Social Orientation) ผู้คนเหล่านี้ถูกดึงดูดสู่อาชีพที่เกี่ยวพันกับ
สัมพันธ์ระหว่างบุคคลมากกว่าความฉลาด หรือ กิจกรรมทางกายภาพ ตัวอย่างเช่น คลินิกจิตวิทยา 
การบริการต่างประเทศและงานสังคม 
 4. การมุ่ งมั่นตามแบบธรรมเนียม (Conventional Orientation) การต้อนรับเข้าสู่
ธรรมชาติของความชื่นชอบอาชีพ โครงสร้าง กิจกรรม กฎเกณฑ์ เช่นเดียวกันอาชีพยิ่งถูกคาดหวังว่า 
พนักงานท าตามความต้องการของบุคคลไปสู่องค์การ ตัวอย่างเช่น นักบัญชี และนายธนาคาร 
 5. การมุ่งมั่นสู่วิสาหกิจ กิจกรรมค าพูดสร้างอิทธิพลต่อผู้อ่ืนที่ถูกดึงดูดสู่บุคลิกภาพวิสาหกิจ 
ตัวอย่างเช่น ผู้จัดการ นักกฎหมาย และ การปฏิบัติการประชาสัมพันธ์ (Public Relation Executive) 
 6. การมุ่งมั่นสู่ศิลปะ (Artistic Orientation) ผู้คนถูกดึงดูดไปสู่อาชีพที่เกี่ยวพันต่อการ
แสดงออกโดยตัวเอง การสร้างสรรค์ศิลปะ การแสดงออกทางอารมณ์ กิจกรรมบุคลากร ตัวอย่างเช่น 
ศิลปิน ผู้บริหารการโฆษณาและนักดนตรี 
 การพิสูจน์ทราบทักษะ (Identify Skills) 
 ความส าเร็จของผลงานขึ้นอยู่กับไม่เพียงการจูงใจ แต่ด้วยฝีมือเช่นกัน ท่านอาจมีโน้มเอียง
ของอาชีพตามธรรมเนียม แต่ว่าคุณมีทักษะที่จะเป็นนักบัญชี นายธนาคาร หรือ ผู้จัดการสินเชื่อ จะ
เป็นสิ่งที่พิจารณาถึงอาชีพพิเศษที่คุณเลือกในที่สุด ดังนั้นมีการก าหนดทักษะที่องค์กรต้องการ หรือ 
ทักษะของพนักงาน แบ่งเป็น๒ส่วน คือทักษะเฉพาะทาง (Occupational Skills) และคุณลักษณะ
เฉพาะบุคคล (Aptitude) 
 ทักษะอาชีพ (Occupational Skills) คือ ฝีมือที่ต้องการท าให้ส าเร็จในอาชีพแบ่งออกเป็น
กลุ่มข้ึนอยู่กับการที่จะเน้นทางด้านใด ข้อมูล คน หรือสิ่งของ 
 คุณลักษณะเฉพาะบุคคล (Aptitude) คือ ความฉลาด หรือความสามารถเกี่ยวกับตัวเลข 
(Numerical Aptitude) ความเข้าใจเกี่ยวกับเครื่องจักร (Mechanical Comprehension) และความ
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มีฝีมือ (Manual Dexterity) เช่นเดียวกับความสามารถ เช่น ศิลปิน การละคร หรือความสามารถทาง
ดนตรีที่มีบทบาทส าคัญในการอาชีพ 
 การพิสูจน์ทราบความมั่นคงในอาชีพ (Identify Career Anchors) 
 ความมั่นคงในอาชีพ (Career Anchors) คือ ความเกี่ยวข้อง หรือ คุณค่าท่ีจะไม่ยอมเปลี่ยน
แม้ว่าต้องเลือกอาชีพ มี 5 อย่าง คือ พันธกิจ/เทคนิค มีเทคนิคเข้มแข็งเกินกว่าไปท าอาชีพทั่วไป 
ความสามารถในการจัดการ Schein’s research ให้ค าตอบว่า 1) มีความสามารถวิเคราะห์ แม้มี
ข่าวสารจ ากัดและสถานการณ์ไม่ชัดเจน 2) มีความสามารถในความสัมพันธ์กับคน เช่น มีอิทธิพล ให้
ค าปรึกษา น าจัดการและ ควบคุมคนทุกระดับและ 3) ความสามารถในทางอารมณ์ สามารถปลุกเร้า
และรองรับความฉุกเฉินมากกว่าจะมีความอ่อนล้าหรือคล้อยตาม และมีความสามารถรองรับความ
รับผิดชอบโดยปราศจากความอ่อนเปลี้ย สร้างสรรค์ ความมีอิสระในการท าอาชีพของตนเอง ความ
ปลอดภัยทางภูมิศาสตร์ เช่น อยู่ในเมืองที่ปลอดภัย ความปลอดภัยในองค์การ เช่น งานราชการที่เข้ายาก 
ออกยาก เป็นต้น 
 การพิสูจน์ทราบศักยภาพขั้นสูงในอาชีพ (Identify High-Potential Occupations) 
 การเรียนรู้เกี่ยวกับตัวเองเป็นเพียงครึ่งหนึ่งของการเลือกอาชีพท่านต้องพิสูจน์ทราบอาชีพ
เหล่านั้นที่ตรงกับความโน้มเอียงในอาชีพ ทักษะ ความมั่นคงในอาชีพ ความชื่นชอบในอาชีพ 
 ความรับผิดชอบในการจัดการอาชีพของผู้จัดการและนายจ้าง  (Career Management 
Responsibilities of the Manager and the Employer) 
 ทั้งผู้จัดการและนายจ้างต่างมีความรับผิดชอบในการจัดการอาชีพ ค าแนะน ามีดังนี้ 
 หลีกเลี่ยงความตระหนักต่อความเป็นจริง (Avoid Reality Stock) การตระหนักต่อความจริง คือ 
ผลของระยะเวลาที่อาจเกิดขึ้นตอนเข้าไปในอาชีพระยะแรก เมื่อพนักงานใหม่ที่มีความคาดหวังต่อ
งานสูง เผชิญหน้ากับความเบื่อหน่ายและงานที่ไม่ท้าทาย  
 การมอบหมายงานท้าทายให้ตั้งแต่แรก (Provide Challenging Initial Jobs) นักวิจัยพบว่า 
งานของบุคคลที่ท้าทายมากเท่าไรในปีแรกของพวกเขาที่ท างานกับบริษัท เขาจะเป็นบุคคลที่มี
ประสิทธิผลและประสบความส าเร็จใน 5-6 ปีต่อมา 
 การมอบหมายภาพงานที่แท้จริงให้ก่อนในการสรรหา (Provide Realistic Job Preview 
in Recruiting) ผู้สรรหา (วิตกในการหาคนดี) และผู้สมัคร (วิตกต่อการแสดงออกให้เกิดความ
ประทับใจ) มักให้และรับข่าวสารที่ไม่เป็นจริงระหว่างการสัมภาษณ์ผลคือ ผู้สัมภาษณ์อาจไม่ทราบ
เป้าหมายในสายอาชีพของผู้สมัคร ในขณะเดียวกันผู้สมัครก็ไม่ได้ภาพที่เป็นจริงขององค์การ บริษัทที่
ประสบความส าเร็จอย่างโตโยต้าจะแสดงให้การสรรหาโดยรวมทราบว่างานจะเป็นอย่างไร และ
ต้องการสิ่งแวดล้อมอย่างไรในบริษัท 
 เป็นความต้องการ (Be Demanding) เลือกหัวหน้างานที่ได้รับการฝึกพิเศษ มีผลงานสูง 
และมีการสนับสนุนสูงผู้ซึ่งสามารถต้องมาตรฐานสูงส าหรับพนักงานใหม่ในระหว่างการทดลองที่
ส าคัญในปีแรก 
 ให้การหมุนเวียนงานตามระยะเวลาและเส้นทางของสายงาน (Provide Periodic Job 
Relation and Job Pathing) หนทางที่ดีที่สุดส าหรับพนักงานใหม่ที่สามารถทดสอบตนเอง และ
เจียระไนความมั่นคงในอาชีพ คือ พยายามท างานหลากหลายที่ท้าทาย โดยการหมุนเวียนงานไปใน
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ความเชี่ยวชาญต่าง ๆ ไปสู่การผลิต การวิเคราะห์การเงิน งานทรัพยากรมนุษย์ พนักงานจะได้รับ
โอกาสที่จะประเมินความสามารถ และความถนัดของตน ในเวลาเดียวกันองค์การก็ได้มุมมองใน
หลากหลายพันธกิจ สิ่งที่ขยายผลออกมา คือ เส้นทางของสายงานซึ่งหมายถึงการเลือกล าดับอย่าง
ระมัดระวังในการมอบหมายงาน 
 ท าการประเมินผลงานเพ่ือก าหนดเส้นทางอาชีพตั้งแต่เบื้องต้น  (Do Career-Oriented 
Performance Appraisals) เอ็ดการ์ เชินน์ (Edgar Schein) กล่าวว่าหัวหน้าคนงานต้องเข้าใจว่า
ข่าวสารการประเมินผลงานบังคับใช้ (Valid) อยู่ในระยะยาวมีความส าคัญมากกว่าข่าวสารที่หนักแน่น
เกี่ยวกับศักยภาพของพนักงานในอาชีพ-ข่าวสาร กล่าวอีกอย่างหนึ่งคือ เกี่ยวกับธรรมชาติของงานใน
อนาคตซึ่งเขาก าลังประเมินผู้ใต้บังคับบัญชา หรือซึ่งผู้ใต้บังคับบัญชาต้องการ 
 การให้การสัมมนาเชิงปฏิบัติการการวางแผนอาชีพและสมุดงานการวางแผนอาชีพ 
(Provide Career Planning Workshops and Career Planning Workbooks) 
 นายจ้างควรก้าวเข้ามาเพ่ือเพ่ิมความเกี่ยวข้องกับพนักงานและความช านาญในการวางแผน
และพัฒนาอาชีพของพวกเขา (ถ้าเป็นภาครัฐ นายจ้างจะเปลี่ยนเป็น นายกเทศมนตรี นายกองค์การ
บริหารส่วนจังหวัด หรือ นายกองค์การบริหารส่วนต าบล และ/หรือ ผู้ว่าราชการจังหวัด) ทางเลือก
หนึ่งในที่นี้คือ การจัดให้มีการสัมมนาเชิงปฏิบัติการ การวางแผนอาชีพเป็นระยะ ๆ การสัมมนาเชิง
ปฏิบัติการ การได้รับการนิยามว่า การจัดงานการเรียนรู้ที่วางแผนให้ผู้ที่เข้าร่วมถูกคาดหวังให้เข้าร่วม
อย่างกระตือรือร้น, ท าแบบฝึกหัดการวางแผนอาชีพอย่างสมบูรณ์ ในทุกรายการและมีส่วนร่วมในการ
ประชุมการฝึกหัดทักษะอาชีพ 
 ในตารางที่ 4 แสดงวาระการสัมมนาเชิงปฏิบัติการ การวางแผนอาชีพ 2 วัน การสัมมนา
เช่นนี้ตามปกติประกอบด้วย กิจกรรมการประเมินตนเอง ซึ่งพนักงานแต่ละคนวิเคราะห์อย่าง
กระตือรือร้นในความสนใจในอาชีพของตน ทักษะและการยึดมั่นในอาชีพ (Career Anchors) แล้วยัง
มีข้ันการประเมินสภาวะแวดล้อม (Environmental Assessment Phase) ซึ่งข่าวสารที่เกี่ยวข้องของ
บริษัท/ส่วนราชการ และทางเลือกอาชีพของตนและความต้องการของเจ้าหน้าที่ได้แสดงให้เห็น 
ท้ายที่สุด การสัมมนาเชิงปฏิบัติการตามปกติรวมถึงการตั้งเป้าหมาย (Goal Setting) และแผนการปฏิบัติ
ซึ่งแต่ละบุคคลตั้งเป้าหมายอาชีพและสร้างแผนอาชีพ 
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ตารางที่ 4 วาระตัวอย่าง – การสัมมนาเชิงปฏิบัติการวางแผนอาชีพ 2 วัน 
 
วันที่ 1 
08.30-10.00   การแนะน าและกล่าวทั่วไป การวางแผนอาชีพ 
 - การต้อนรับ และ การแนะน ารายการ 

การกล่าวต้องรับโดยผู้จัดการทั่วไป 
กล่าวทั่วไปของวาระและผลลัพธ์ 
การแนะน าผู้เข้าร่วมรายการ (การกล่าวถึงความคาดหวังของรายการ) 

 - การกล่าวทั่วไปเรื่องการพัฒนาอาชีพ 
ปรัชญาของส่วนราชการ/บริษัท 
ท าไมถึงต้องการการวางแผนอาชีพ 
อะไรคือ การวางแผนอาชีพ และตัวแบบการไม่วางแผนอาชีพ 

10.00 – 12.00  การประเมินตนเอง ภาค หนึ่ง 
 คุณค่าการประเมินตนเองส่วนบุคคล 

แบบฝึกหัดแผ่นคุณค่า (Values Card Sort) 
การทบทวนด้านคุณค่าก่อนการท างาน 
แนะน าการสรุปรวมแผ่นการวางแผนอาชีพ 
ทักษะการประเมินตนเองรายบุคคล 
แบบฝึกหัดการกระตุ้นทักษะ 
การตรวจสอบแบบฝึกหัดความส าเร็จในชีวิต (การสังเคราะห์) ก่อนการท างาน 
การพิสูจน์ทราบท่วงท านองความส าเร็จสมบูรณ์ 
ความชอบในทักษะงาน (จากรายการสิ่งของก่อนท างาน) 
กรอกใบสรุปรวมการวางแผนอาชีพ 
รูปแบบการประเมินตนเองแนวทางอาชีพรายบุคคล 

3.30-4.30 การประเมินสภาวะแวดล้อม 
 ข่าวสารเกี่ยวกับหน่วยงาน/บริษัท 

เป้าหมาย พ้ืนที่การเติบโต การคาดหวัง การลาออก การแข่งขันเพ่ืองาน ทักษะ
ส าหรับอนาคตกรอกใบสรุปรวมการวางแผนอาชีพ 
โครงร่าง (Profile) อาชีพบุคคล 
ทดสอบความจริงว่าเห็นตนเองเป็นอย่างไร ณ จุดนี้ ด้วยการแบ่งปันในกลุ่ม 

 
 
 
 
 
 



วารสารบัณฑิตศึกษา มหาวิทยาลยัราชภัฏวไลยอลงกรณ์ ในพระบรมราชูปถัมภ์ 
ปีท่ี 10 ฉบับท่ี 2 พฤษภาคม – สิงหาคม 2559 

  
 

226 

ตารางท่ี 4  (ต่อ) 
 
วันที่ 2  
08.30-10.00 การตั้งเป้าหมาย 
 อุ่นเครื่องท าแบบฝึกหัด 

ทบทวนเราอยู่ตรงไหนและจะไปที่ไหน 
การตั้งเป้าหมาย-เราต้องการไปที่ไหน ? 
การสร้างอนาคตในความคิด 
ทักษะในอนาคต และการส าเร็จสมบูรณ์แบบ 
วิถีชีวิตที่ปรารถนา 
เป้าหมายชีวิตและเป้าหมายอาชีพ 

10.15-1.30 ประเมินสภาวะแวดล้อม: ภาค 2 
 ทรัพยากรอาชีพในหน่วยงาน/บริษัท 

แนะน าการบริการสนับสนุนและแจกกระดาษข่าวสาร 
ท าการตลาดตนเอง-อะไรท าให้บรรลุเป้าหมายที่นี่ 
บรรยายทรัพยากรผู้คนผู้อยู่รับประทานอาหารในกลุ่มและระดมสมอง ตอบค าถาม/
ประเด็นที่อภิปราย 
รับประทานอาหารร่วมกับทรัพยากรบุคคล 
ทบทวนการอภิปรายตอนรับประทานอาหาร 

1.30-4.30  แผนงานการพัฒนาอาชีพ 
 ท าการตัดสินใจในอาชีพ 

พิสูจน์ทราบตัวเลือกระยะยาว 
พิสูจน์ทราบตัวเลือกระยะสั้น 
ปรับปรุงการตัดสินใจในอาชีพ 
รูปแบบการตัดสินใจเพ่ือส่งเสริมพวกเขา 
การสร้างแผนการตัดสินใจอาชีพ 
ไกล่เกลี่ยเป้าหมายของท่านด้วยทางเลือกอาชีพขั้นต่อไป 
พัฒนาแผนงานอาชีพ 
แผนส ารอง 
ท าให้เกิดข้ึน-สร้างความผูกพันไปสู่ขั้นต่อไป 
สรุปและแยกย้ายกลับโดยสวัสดิภาพ 

 
ที่มา: เฟรด แอล อ๊อทเต และ เพ็กกี้ จี ฮัทชีสัน  การช่วยพนักงานจัดการอาชีพ (เอนเกิ้ลวู๊ด คลิฟท์ เอ็น

เจ: เพร็นทิส-ฮอล, 1992) (อ้างถึงใน แกรี่ เดรสเลอร์ฮิวแมน รีสอร์ท แมเนทแมนท์) 
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 สมุดงานการวางแผนอาชีพอาจแจกให้พนักงานไม่ว่าในสถานะเป็นส่วนหนึ่งของการสัมมนา
เชิงปฏิบัติการหรือในสถานะเครื่องช่วยวางแผนอาชีพอิสระ นี่คือ “คู่มือที่ชี้น าผู้ใช้ผ่านชุดแบบฝึกหัด
การประเมินตัวแบบ (Models) การอภิปราย แนวทาง (Guide Lines) และข่าวสารอ่ืนเพ่ือสนับสนุน
การวางแผนอาชีพ นั่นคือการก้าวด้วยตนเอง ในตารางที่ 5 สมุดงานการวางแผนอาชีพตามปกติ
ประกอบด้วย แบบฝึกหัดการประเมินอาชีพที่หลากหลาย เช่นเดียวกัน ข่าวสารเกี่ยวกับการจะ
ตรวจสอบอาชีพอย่างไร (เช่น การเพ่ิมเติมเกี่ยวกับอาชีพเฉพาะได้ที่ไหน) สมุดงานอาจประกอบด้วย
ข่าวสารเกี่ยวกับปฏิบัติการที่เกี่ยวข้องกับอาชีพ เช่น การท าประวัติส่วนตัวได้อย่างไร) ประการสุดท้าย
สมุดงานการวางแผนอาชีพตามปกติประกอบด้วยแนวทางส าหรับการสร้างแผนงานการพัฒนาอาชีพ 
 
ตารางท่ี 5 ตารางของเนื้อหาส าหรับสมุดงานวางแผนอาชีพระยะสั้น 
 
บทที่ 1 - การประเมินตนเอง: มองด้านดีของตนเอง 
 บทน า 

ความส าเร็จในชีวิต 
แนวทางชีวิต 
ประเมินก าลังทักษะ 
ความรู้ 
อุปนิสัย 
คุณค่าท่ีสัมพันธ์กับงาน 

บทที ่2 – ตรวจสอบทิศทางอาชีพ 
 บทน า 

ทิศทางอาชีพ 
แหล่งข่าวงาน 
พิสูจน์ทราบความเป็นจริงขององค์การและงานทรัพยากร 
สรุป 

บทที่ 3 – การถกแถลงการณ์พัฒนาอาชีพทั้งหมด 
 บทน า 

การเตรียมประวัติย่อส าหรับอาชีพ 
ตัวอย่างประวัติย่อ 
การเตรียมการส าหรับการถกแถลงการณ์พัฒนาอาชีพ 
ข้อเสนอแนะส าหรับการถกแถลงการณ์พัฒนาอาชีพที่มีประสิทธิผล 
สรุป 
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ตารางท่ี 5 (ต่อ) 
 
บทที่ 4 – การเตรียมแผนปฏิบัติการการพัฒนาอาชีพ 
 บทน า 

การตรวจสอบแนวทางการพัฒนา 
การประเมินสิ่งชดเชย 
การเตรียมกลยุทธ์การพัฒนาอาชีพหลังจากนั้น 

 
ที่มา: เฟรด แอล อ๊อทเต และเพ็กกี้ จี ฮัทชีสัน, เฮทปิ้ง เอ็มพรอยยี่ แมเนจเมนท์ แคร์เรียร์ (เอนเกิล

วู้ด คลิฟส์ เอ็นเจ: พริ้นติส-ฮอล, 1992) 
 
 การจัดการเลื่อนชั้น และการโอนย้าย (Managing Promotion and Transfers) 
 การตัดสินใจเลื่อนชั้น (Making Promotion Decisions) 
 ผู้บังคับบัญชา/นายจ้างต้องตัดสินใจว่าอะไรเป็นพ้ืนฐานในการเลื่อนชั้นพนักงาน และ
หนทางการตัดสินใจเหล่านี้จะกระทบต่อการจูงใจพนักงาน ผลงานและความผูกพัน 
 การตัดสินใจ 1: กฎอาวุโสหรือความสามารถ จากมุมมองของการจูงใจการเลื่อนชั้นตาม
ความสามารถมากที่สุด อย่างไรก็ตามราชการและสหภาพยึดถืออาวุโสมากกว่าความสามารถในการ
เลื่อนชั้น 
 การตัดสินใจ 2: วัดความสามารถอย่างไร ? วัดจากผลงานในอดีต ยุติธรรมที่สุด แต่การ
เลื่อนชั้นต้องการการพยากรณ์ศักยภาพของบุคคล ดังนั้น ท่านต้องมีขั้นตอนที่ใช้การได้ส าหรับ
พยากรณ์ผลงานในอนาคตของผู้สมัคร/แข่งขัน นายจ้างจ านวนมากใช้ผลงานก่อนหน้าเป็นแนวทาง 
บางคนใช้การทดสอบ เพ่ือประเมินการเลื่อนชั้น และเพ่ือพิสูจน์ทราบศักยภาพในการบริหารบางคนใช้
ศูนย์การประเมิน เพ่ือประเมินศักยภาพในการจัดการ 
 การตัดสินใจ 3: กระบวนการแบบเป็นทางการและไม่เป็นทางการ ผู้บังคับบัญชา/นายจ้าง
จ านวนมากใช้แบบไม่เป็นทางการ ความต้องการและต าแหน่งที่มีจึงถูกเก็บเป็นความลับ การตัดสินใจ 
โดยผู้จัดการหลักเลือกจากผู้ใกล้ชิดที่พวกเขาประทับใจ ปัญหาคือเมื่อท่านไม่ให้พนักงานรู้ว่ามี
ต าแหน่งงาน เกณฑ์ส าหรับการเลื่อนชั้น และเพ่ือตัดสินใจเลื่อนชั้น การเชื่อมโยงระหว่างผลงานและ
การเลื่อนชั้น การเชื่อมโยงระหว่างผลงานและการเลื่อนชั้นถูกตัดลง ประสิทธิผลของการเลื่อนชั้นใน
ฐานะรางวัลจึงหายไป ผู้บังคับบัญชา/นายจ้างจ านวนมากเลือกแบบเป็นทางการจึงพิมพ์นโยบายการ
เลื่อนชั้นและข้ันตอนเอาไว้และใช้คุณสมบัติของพนักงาน ขณะที่ผู้อื่นใช้การทดแทน แบบข่าวสารผ่าน
คอมพิวเตอร์ โดยใช้ประโยชน์ในการท ารายงานคุณสมบัติของพนักงานเป็นร้อยเป็นพัน ผลของการ
กระท านี้มี 2 ด้าน 
 ผู้บังคับบัญชา/นายจ้างแน่ใจว่าคุณสมบัติของพนักงานอย่างกว้างขวาง 
 การเลื่อนชั้นกลายเป็นการเชื่อมโยงที่ใกล้ชิดกับผลงานเกิดข้ึนในใจพนักงาน 
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 การตัดสินใจ 4: ทั้งแนวดิ่งและแนวขนานหรือแนวอ่ืน ๆ ในสถานการณ์การท าให้องค์การ
แบนราบลง ท าให้ต าแหน่งมีน้อยลงคนงานที่ได้รับการฝึกความเชี่ยวชาญทางเทคโนโลยีมีความหวังที่
จะข้ึนครองต าแหน่งระดับสูงแต่การขึ้นสู่ต าแหน่งตีบตัน 
 บางบริษัท เช่น บริติชปิโตรเลียมมีการสร้างแนวทางอาชีพคู่ขนาน หนึ่งคือผู้จัดการและอีก
ทางหนึ่งคือ นายช่างที่สามารถเลื่อนชั้นไปสู่ต าแหน่งอาวุโสเช่น นายช่างใหญ่งานเหล่านี้ได้รับรางวัลใน
ระดับเดียวกัน 
 อีกทางเลือก คือ ให้โอกาสให้เลื่อนไปในแนวราบเช่น พนักงานการผลิตอาจผลิตอาจย้ายไป
ฝ่ายทรัพยากรมนุษย์เพ่ือให้โอกาสพัฒนาทักษะใหม่และทดสอบความสามารถที่ท้าทายในความรู้สึก
ของ “การเลื่อนชั้น” เป็นไปได้แม้ว่าอยู่ในต าแหน่งเดิม ตัวอย่างเช่น การเพ่ิมคุณค่าของงานและ
พนักงานได้รับการฝึกเพ่ิมการเพิ่มความรับผิดชอบ  
 การโยกย้าย (Handling Transfer) 
 เหตุผลการโยกย้าย การโยกย้ายจากงานหนึ่งไปสู่อีกงานหนึ่ง ตามปกติไม่เปลี่ยนแปลง
เงินเดือน ชั้น พนักงานอาจแสวงหาการโยกย้ายส าหรับการเพิ่มคุณค่า พนักงาน ส าหรับที่น่าสนใจกว่า 
สะดวกสบายว่า ชั่วโมงท างานดีกว่า ที่ท างาน ฯลฯ หรืองานให้ความเป็นไปได้มากกว่าส าหรับ
ความก้าวหน้า 
 ผลกระทบต่อครอบครัว เด็กวัยรุ่นได้รับผลกระทบมากกว่าเด็กเล็ก มีการค้นพบว่า มีน้อย
ครอบครัวที่ไม่มีผลกระทบในการโยกย้าย การต่อต้านจึงมีมากขึ้น มีผู้ศึกษาพบว่าสัดส่วนของผู้บริหาร
ระดับสูงผู้ “อยากย้าย” หรือ “มีความตั้งใจ”ลดลง 10 % จาก 51.5 % ใน 1979 ในขณะที่ 45 % ไม่
ต้องการหรือไปอย่างเสียไม่ได้ 
 การเกษียณอายุ (Retirement) 
 การเกษียณอายุส าหรับอายุส าหรับพนักงานส่วนมากคือประสบการณ์ที่หวานอมขมกลืน 
ส าหรับบางคนเป็นสิ่งสุดยอดของอาชีพของพวกเขา เวลาที่พวกเขาผ่อนคลายและชื่นชมผลงานของ
การท างานของพวกเขาโดยปราศจากปัญหาของงาน ส าหรับผู้อ่ืนการเกษียณโดยตัวของมันเอง นั่นคือ 
ความรู้สึกที่ไม่สบอารมณ์ ที่ครั้งหนึ่งพนักงานที่เคยมีงานยุ่งพยายามที่จะจัดการกับการที่ไม่มีผลผลิต
อย่างปัจจุบันทันด่วน และด้วยการมีประสบการณ์แปลกในการอยู่บ้านทุกวันโดยไม่ได้ท าอะไร ส าหรับ
ผู้เกษียณอายุจ านวนมาก ในความจริง ยังคงความรู้สึกของการพิสูจน์ทราบและคุณค่าของตนเองโดย
ปราศจากงานที่ท างานเต็มเวลา คือ กิจที่ส าคัญที่สุดเพียงอย่างเดียวที่เผชิญหน้าอยู่ และมันเป็นสิ่ง
หนึ่งที่ผู้บังคับบัญชา/นายจ้างเพ่ิมความพยายามเพ่ือช่วยให้ผู้ที่เกษียณอายุจัดการกับสิ่งที่เป็นขั้น
สุดท้ายอย่างสมเหตุสมผลในกระบวนจัดการอาชีพ 
 การปรึกษาหารือก่อนเกษียณ (Preretirement Counseling) 
 ประมาณ 30 % ของผู้บังคับบัญชา/นายจ้างในการส ารวจหนึ่งกล่าวว่า พวกเขาได้มีการ
ก าหนดการก่อนเกษียณอย่างเป็นทางการมุ่งที่จะช่วยท าให้ช่องทางของพนักงานในการเกษียณมากข้ึน 
เรื่องท่ีปกติธรรมดาท่ีสุดของการปรึกษาหารือก่อนเกษียณได้แก่ 
 การอธิบายผลประโยชน์การประกันสังคม (รายงานโดย 97 % ของผู้เข้าก าหนดการให้ความรู้
ก่อนเกษียณ) 
 เวลาพักผ่อน (86 %) 
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 การเงินและการลงทุน (84 %) 
 สุขภาพ (82 %) 
 การจัดการชีวิต (59 %) 
 การปรับจิตวิทยา (35 %) 
 อาชีพที่สองในส่วนราชการ/บริษัท (31 %) 
 อาชีพที่สองในส่วนราชการ/บริษัท (4 %) 
 ในหมู่ส่วนราชการ/นายจ้างที่ไม่มีก าหนดการให้ความรู้ก่อนการเกษียณ 64 % เชื่อว่า
ก าหนดการเช่นนี้เป็นที่ต้องการ และส่วนมากพวกเขากล่าวว่าหน่วยงานของเขามีแผนที่จะพัฒนาขึ้นมา
ภายใน 2-3 ปี 
 อีกแนวโน้มส าคัญ คือ การให้ท างานบางส่วนแก่พนักงานเพ่ือเป็นทางเลือกเพ่ือการเกษียณ 
การส ารวจหลายรายการเมื่อไม่นานมานี้พนักงานที่ใช้แรงงานหรือพนักงานในส านักงานได้แสดงให้
เห็นว่า ครึ่งหนึ่งของพนักงานอายุมากกว่า 55 ปี ต้องการท างานบางส่วนหลังจากที่พวกเขาเกษียณ 
และท้าทายบางส่วนได้สร้างทางเลือกเช่นนี้ในกระบวนการจัดการอาชีพ 
 กล่าวโดยสรุปพนักงานที่เริ่มท างาน และได้รับโอกาสจากองค์การ และ ผู้บริหารของ
องค์การให้มีการจัดการอาชีพจะประหยัดเวลาในการท างานให้ก้าวหน้าในต าแหน่งที่สูงขึ้น เพราะมี
ผู้บังคับบัญชาคอยแนะน า อบรมสั่งสอนเพ่ือให้ท างานในต าแหน่งต่างๆได้เป็นอย่างดี องค์การก็จะได้
ประโยชน์จากพนักงานที่ทุ่มเทท างานให้อย่างเต็มที่ มากกว่าองค์การที่ไม่มีการจัดการอาชีพ หรือ 
องค์การที่มีการจัดการทรัพยากรมนุษย์แบบการเน้นแบบธรรมเนียม จนอาจกล่าวได้ว่าพนักงานมี
ความผูกพันกับงานในองค์การ 
 ยุทธศาสตร์ความผูกพันของพนักงาน 
 มิเชล อาร์มสตรอง (Micheal Armstrong, 2008) กล่าวว่า คนที่ผูกพันกับงานเป็นสิ่งที่ดี 
คือการให้ความสนใจในงานและรู้สึกตื่นเต้นในงานของตนและเตรียมการที่จะท างานต่อไปให้เต็ม
ความสามารถ ความผูกพัน (Engagement) และการทุ่มเทให้ และการดึงดูดและการรักษาพนักงาน 
(Retention of Employee) อย่างไรก็ตาม แนวคิดทั้งสองมักท าให้สับสนยกตัวอย่าง การประชุม
คณะกรรมการทรัพยากรมนุษย์ในประเทศสหรัฐอเมริกา (2006) ได้นิยาม ความผูกพันว่ามีการ
เชื่อมโยงสูงที่พนักงานมีความรู้สึกต่อองค์การของพวกเขา เป็นความจริงที่มีความเชื่อมโยงอย่าง
ใกล้ชิดระหว่าง การทุ่มเทให้องค์การสูง (High Organization Commitment) ท าให้เพ่ิมความผูกพัน 
และ ความผูกพันสูงสามารถเพ่ิมความทุ่มเท แต่คนเราอาจสามารถผูกพันกับงานของพวกเขาแม้ว่าไม่
ทุ่มเทให้องค์การเว้นแต่องค์การจะให้โอกาสพวกเขาได้ใช้และพัฒนาทักษะของพวกเขา 
 ทรัพยากรมนุษย์ตามแบบธรรมเนียมในสหรัฐอเมริกา 
 คริส คร้อสคู้ร์ส และไบรอ้ันท์ (Chris Groscurth & Bryant Ott) (2015) กล่าวว่า ทุกวันนี้
แรงงานและหัวหน้างานต้องการการเรียนรู้ด้วยการท างาน (On-the-Job Learning) และการพัฒนา
อย่างต่อเนื่องเพ่ือตอบสนองอย่างมีประสิทธิผลต่อความต้องการทางธุรกิจที่เปลี่ยนแปลงและช่วยให้
บริษัทได้เปรียบในการแข่งขัน แต่มีความสับสนในบริษัทของประเทศสหรัฐอเมริกาเกี่ยวกับบทบาท
ของทรัพยากรมนุษย์ว่าสามารถและควรเล่นบทในการสนับสนุนการเติบโตและผลการปฏิบัติงาน 
(Performance) ไม่มีใครตั้งค าถามว่าท าไมบริษัทจึงต้องการกลยุทธ์การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ที่
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ดีกว่าในการปรับปรุงภาวะผู้น าและขับเคลื่อนการเติบโตทางธุรกิจและผลการปฏิบัติงาน แทนที่จะเป็น
ประเด็นว่าเพ่ือตั้งนิยามใหม่ถึงบทบาทที่ทรัพยากรมนุษย์สนับสนุนผลการปฏิบัติงานทางธุรกิจ บัดนี้ 
กองทรัพยากรมนุษย์ไม่ได้เกี่ยวข้องกับงานการเตรียมผู้น าในวันพรุ่งนี้หรือสนับสนุนผลการปฏิบัติงาม
ที่ดีเลิศ 
 ทรัพยากรมนุษย์ตามแบบธรรมเนียมไม่เพียงพออีกต่อไป 
 ในปี 2014 การศึกษาของ Deloitte การบริหารงานในบริษัทที่มีพนักงาน 10,000 คนขึ้นไป
แสดงว่าเกือบครึ่งหนึ่งของผู้ตอบแบบสอบถาม (48 %) ได้ประเมินกองทรัพยากรมนุษย์ของพวกเขา
ว่า “ไม่มีความพร้อม” ในการปรับทักษะ (Reskill) ของพวกเขาเพื่อตอบสนองความต้องการของธุรกิจ
ระดับโลก ยิ่งกว่านั้น ยังมีสัญญาณเตือนอีกว่า หัวหน้าทรัพยากรมนุษย์น้อยกว่า  8 % มีความมั่นใจ
ทักษะและความสามารถของ คณะทรัพยากรมนุษย์ (HR Team’s Skill) ในการตอบสนองความ
ต้องการทางธุรกิจ 
 ทฤษฎี การจัดการทรัพยากรมนุษย์ (HR Career Management) 
 1. กิจกรรมบุคคลรับใช้บทบาทสองประการ คือ บทบาทตามแบบธรรมเนียมเป็นเจ้าหน้าที่
ขององค์การ บทบาทที่สอง คือ การปกครองผลประโยชน์ระยะยาวของพนักงานได้รับการปกป้องโดย
องค์การโดยเฉพาะอย่างยิ่ง พนักงานถูกส่งเสริมให้เติบโตและตระหนักในศักยภาพของพวกเขาอย่าง
เต็มที ่
 2. การวางแผนอาชีพและการพัฒนาอาชีพ คือ กระบวนการที่ผ่านการตระหนักรับรู้และ
ผ่านความสัมพันธ์บุคคลกับคุณสมบัติของอาชีพและข้ันตอนของชีวิตอันยาวนานที่อุทิศแก่อาชีพ 
 3. บทบาทในการพัฒนาอาชีพ (Roles in Career Development) บุคคล ผู้จัดการและ
องค์การมีบทบาทในการพัฒนาอาชีพของบุคลากร เช่น บุคคลมีบทบาทอย่างน้อย 3 ประการ คือ การ
ยอมรับความรับผิดชอบอาชีพของตน มีการตั้งเป้าหมายและท าแผนอาชีพ และพูดคุยกับผู้จัดการ
เกี่ยวกับอาชีพของตน ส าหรับผู้จัดการมีบทบาทในการให้ข้อมูลย้อนกลับผลงานตามเวลาที่เหมาะสม 
มีส่วนร่วมในการอภิปรายการพัฒนาอาชีพ และ สนับสนุนแผนการพัฒนาอาชีพของพนักงาน และ
องค์การมีบทบาทในการสื่อสารภารกิจ นโยบาย และขั้นตอน ให้โอกาสในการฝึกและการพัฒนาและ
ให้ทางเลือกท่ีหลากหลาย 
 4. การมุ่งสู่อาชีพ (Identify Occupational Orientation) การพิสูจน์ทราบฝีมือ (Identify 
Skills) การพิสูจน์ทราบความยึดมั่นในอาชีพ (Identify Career Anchors) และการพิสูจน์ทราบอาชีพ
ศักยภาพสูง (Identify High-Potential Occupation) 
 5. การพิสูจน์ทราบขั้นตอนอาชีพบุคคล ขั้นตอนหลักมี 7 ขั้นตอน คือ ขั้นการเติบโต 
(Growth Stage) ตั้งแต่เกิดจนถึงอายุ 14 ปี ขั้นการส ารวจ (Exploration Stage) คือ ระยะเวลาจาก 
15 ปีถึง 24 ปี ขั้นการสร้างล าดับขั้น (Establishment Stage) คือ ระยะเวลาห้วง 24 ปี ถึง 44 ปี 
เป็นหัวใจของชีวิตท างานของคนส่วนใหญ่ ขั้นย่อยการทดลอง (Trial Stage) คือ ระยะเวลา ห้วง 25 ปี
ถึง 30 ปี ขั้นย่อยวิกฤติกลางอาชีพ (Mid-Career Crisis Sub Stage) คือ ระยะเวลาห้วง 45 ปี ถึง 65 ปี 
ซึ่งคนรักษาต าแหน่งงานของตน 
 ทฤษฎี ยุทธศาสตร์ความผูกพันของพนักงาน 



วารสารบัณฑิตศึกษา มหาวิทยาลยัราชภัฏวไลยอลงกรณ์ ในพระบรมราชูปถัมภ์ 
ปีท่ี 10 ฉบับท่ี 2 พฤษภาคม – สิงหาคม 2559 

  
 

232 

 คณะกรรมการทรัพยากรมนุษย์ในประเทศสหรัฐอเมริกาได้นิยาม ความผูกพันว่ามีการ
เชื่อมโยงสูงที่พนักงานมีความรู้สึกต่อองค์การของพวกเขา มีการเชื่อมโยงอย่างใกล้ชิดระหว่างการ
ทุ่มเทให้องค์การสูง (High Organization Commitment) ให้เพ่ิมพูนความผูกพันสูงสามารถเพ่ิม
ความทุ่มเท แต่คนเราอาจสามารถผูกพันกับงานแม้ว่าไม่ทุ่มเทให้องค์การเว้นแต่องค์การจะให้โอกาส
พวกเขาได้ใช้และพัฒนาทักษะของพวกเขา 
 วิธีการด าเนินการวิจัย ใช้การวิจัยเชิงคุณภาพ การได้มาของข้อมูลด้วยวิธีการ (1) เอกสาร
ทางวิชาการ ต ารา และผลการวิจัยจากต่างประเทศ ด้านการจัดการทรัพยากรมนุษย์ตามแบบธรรมเนียม
ในประเทศสหรัฐอเมริกา (2) การสัมภาษณ์อย่างไม่เป็นทางการ โดยใช้การสุ่มตัวอย่างพนักงาน
บริษัทเอกชนแบบเฉพาะเจาะจง พนักงานมีอายุระหว่าง 24 ปี – 44 ปี ท างานในบริษัทเอกชนขนาดใหญ่ 
2 บริษัท และบริษัทเอกชนขนาดกลางอีก 1 บริษัท (บริษัทข้ามชาติ) พนักงานบริษัททั้ง 3 คนท างาน
อาชีพมาคนละ 10-15 ปี และท างานในบริษัทเอกชนมาแล้ว 1 – 3 ปี บริษัทดังกล่าวตั้งอยู่ใน
กรุงเทพมหานคร และ (3) การสังเกตแบบมีส่วนร่วมของผู้วิจัยที่ท างานในมหาวิทยาลัยเอกชนขนาด
กลางแห่งหนึ่ง ตั้งแต่ พ.ศ. 2549-2553 มหาวิทยาลัยเอกชนขนาดใหญ่ตั้งแต่ พ.ศ. 2553-2555 และ
มหาวิทยาลัยขนาดกลางของรัฐตั้งแต่ พ.ศ. 2557-2558 มหาวิทยาลัยทั้งสามแห่งตั้งอยู่ในจังหวัด
ปทุมธานี ผู้วิจัยเป็นผู้ที่ท างานในห้วงอายุ 45-65 ปีขึ้นไป 
 ผลการวิจัย 
 1. สรุป ผลการสัมภาษณ์ การจัดการทรัพยากรมนุษย์ 3 แบบ คือ แบบเจ้าหน้าที่ แบบการ
จัดการทรัพยากรบุคคล/การจัดการทรัพยากรมนุษย์ตามแบบธรรมเนียม และ การจัดการทรัพยากร
มนุษย์ที่เน้นการพัฒนาอาชีพ ผลการสัมภาษณ์บริษัทเอกชนขนาดใหญ่แห่งแรกเป็นธนาคารชั้นน าของ
ประเทศที่มีประวัติก่อตั้งมายาวนาน มีการจัดการทรัพยากรมนุษย์ตามแบบธรรมเนียม มีหน่วยงาน
ฝึกอบรมในส่วนกลางที่พนักงานทุกคนต้องเข้ารับการอบรมในขั้นตอนอาชีพบุคคล มีการพัฒนาอาชีพ
ไม่ทั่วถึง บริษัทเอกชนอีกแห่งหนึ่งเป็นบริษัทประกันสุขภาพขนาดกลางที่เป็นของชาวต่างประเทศ ที่
ไม่มีการฝึกอบรมให้กับพนักงานอย่างเป็นทางการมีแต่การปฐมนิเทศให้กับพนักงาน บริษัทมีนโยบาย
จ้างพนักงานที่มีประสบการณ์เข้าท างานโดยให้ค่าตอบแทนที่จูงใจท าให้ดึงดูดพนักงานที่มีการศึกษาดี
มีประสบการณ์ทั้งจากในประเทศและต่างประเทศเข้ามาท างานจึงไม่มีการพัฒนาอาชีพให้พนักงานมี
การตั้งเป้าหมายการท างานให้สูง เมื่อพนักงานท าได้ก็เพ่ิมเป้าหมายขึ้นไปอีกเพราะต้องการก าไรสูงสุด 
ถ้าพนักงานท าได้ตามเป้าก็จะได้ต าแหน่งและความรับผิดชอบสูงขึ้นค่าตอบแทนก็สูงตามไปด้วย แต่ถ้า
ท าไม่ถึงเป้าหมายก็อาจไม่จ้างต่อไป บริษัทเอกชนแห่งที่สามเป็นบริษัทพัฒนาอสังหาริมทรัพย์ชั้นน า
ขนาดใหญ่ที่มีผลก าไรอันดับต้น ๆ ของประเทศ มีการตั้งหน่วยงานฝึกอบรมอย่างเป็นทางการพนักงาน
ทุกคนต้องเข้ารับการอบรมตามขั้นตอนของอาชีพมีการพัฒนาอาชีพให้กับพนักงานของตนแต่ก็ยังมี
การจ้างพนักงานที่มีความสามารถสูงจากบริษัทอ่ืนในตลาดเข้ามาท างานด้วยมีการตั้งเป้าหมายสูงถ้า
ท าไม่ได้อาจเลิกจ้างเช่นเดียวกับบริษัทข้ามชาติบริษัทนี้ท าก าไรในอันดับต้น ๆ ของประเทศ 
 2. สรุป ผลการสังเกตแบบมีส่วนร่วม มหาวิทยาลัยทั้งสามแห่งมีการจัดการทรัพยากร
มนุษย์ที่ต่างกัน มหาวิทยาลัยขนาดกลางมีการจัดการแบบเจ้าหน้าที่ ส่วนมหาวิทยาลัยเอกชนขนาด
ใหญ่มีการจัดการทรัพยากรมนุษย์ตามแบบธรรมเนียม 
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 องค์การภาครัฐและเอกชนที่มีการจัดการทรัพยากรบุคคลตามแบบธรรมเนียมและต้องการ
ให้บุคลากรตระหนักถึงอาชีพที่สัมพันธ์กับคุณสมบัติและแนวทางชีวิตของตน เพ่ือให้บุคลากรท างาน
ให้องค์การอย่างทุ่มเท และเต็มความสามารถ แต่ผลการปฏิบัติงานยังไม่บรรลุเป้าหมายขององค์การ 
แสดงว่าการจัดการทรัพยากรมนุษย์ตามแบบธรรมเนียมไม่เพียงพออีกต่อไป องค์การเปลี่ยนแปลงการ
จัดการบุคคลตามแบบธรรมเนียมไปสู่การจัดการทรัพยากรมนุษย์ที่ เน้นการพัฒนาอาชีพ มี
องค์ประกอบ 5 ประการ ที่ต่างจากการจัดการบุคคลตามแบบธรรมเนียม คือ ประการที่ 1 การ
วางแผนทรัพยากรมนุษย์ ให้เพ่ิมเติมข่าวสารเกี่ยวกับความสนใจส่วนตัว การอ้างอิงไปสู่ข้อมูล และ
ข่าวสารแนวทางอาชีพ ประการที่ 2 การฝึกและการพัฒนา เพ่ิมเติมการมุ่งสู่การเติบโตของบุคลากร 
ประการที่ 3 การประเมินผลงาน เพ่ิมเติม แผนการพัฒนาและการตั้งเป้าหมายบุคลากร ประการที่ 4 
การสรรหา การเลือก การบรรจุ เพ่ิมเติมการบรรจบบุคลากรกับงานบนพ้ืนฐานตัวแปรความสนใจใน
อาชีพของบุคลากร และประการสุดท้าย การตอบแทนให้เพ่ิมเติมกิจกรรมที่ไม่เกี่ยวกับงาน เช่น การ
ให้ต าแหน่งต่าง ๆ ที่ใช้ลักษณะผู้น า 
 นอกจากนี้ นายจ้างหรือผู้บริหารภาครัฐ ยังต้องเพ่ิมความเกี่ยวข้องกับพนักงานด้วยการน า
ความช านาญในการวางแผน และพัฒนาอาชีพของผู้บริหารออกมาใช้ เช่น การจัดการสัมมนา การ
วางแผนอาชีพ เป็นระยะ ๆ โดยเข้าไปมีส่วนร่วมในการประชุม การฝึกทักษะอาชีพ ร่วมในการ
วางแผนยุทธศาสตร์ความผูกพันของพนักงาน เพ่ือให้พนักงานผูกพันกับงาน มีความสนใจในงาน และ
รู้สึกตื่นเต้น ในงานของตน ทุ่มเทให้งานท าให้เป็นทั้งการดึงดูด และรักษาพนักงานที่มีความรู้ 
ความสามารถให้อยู่กับองค์การเป็นเวลานาน จึงนับว่าเป็นประโยชน์ต่อความส าเร็จขององค์การ และ
บุคลากรในยุคโลกาภิวัตน์ที่ประเทศต่าง ๆ แข่งขันกันอย่างรุนแรงในทุกด้านเพ่ือยกระดับสถานภาพ
ของตนไปสู่การยอมรับนับถือในระดับโลก 
  

บรรณานุกรม 
Gary  Dessler. (1997). Human Resource Management. Seventh edition Prentice-Hall.  
Micheal Armstrong. (2008). Strategic Human Resource Management. A Guide to 

Action. 4th edition 140. 


