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ปการศึกษา : 2549 
__________________________________________________________________________ 
 
 การศึกษานี้เปนการศึกษารูปแบบการบริหารและความคิดเห็นของพนักงานในสายงาน
การตลาดของบริษัทรวมทุนไทย-ญ่ีปุนที่มีรูปแบบการบริหารแบบ Co-CEO ในเรื่องที่เกี่ยวของกับ
การจัดทําแผนพัฒนาสายอาชีพเพ่ือนํามาจัดทําขอเสนอแนะแนวทางการจัดทําแผนพัฒนาสายอาชีพ
สําหรับพนักงานในสายการตลาดที่สามารถใชเปนโครงการนํารองที่จะทําใหเกิดระบบการวางแผน
พัฒนาสายอาชีพอยางเปนระบบทัว่ทั้งองคกร  
 กลุมประชากรที่ใชในการศกึษาครั้งน้ีคือบุคลากรในสายงานการตลาดทั้งหมดจํานวน 18 คน 
และผูที่มีสวนเกี่ยวของอีก 2 คน คือ ผูอํานวยการสายงานการเงินบัญชีและปฏิบตัิการซึ่งเปนสายงาน
สนับสนุนและผูจัดการฝายพัฒนาทรัพยากรมนุษยและธุรการ รวมจํานวน 20 คน ใชการเกบ็ขอมูล
ดวยแบบสอบถาม และสถติทิี่ใชวิเคราะหขอมูลไดแก คาความถี่ คารอยละ และคาเฉลี่ย  
 
ผลการศึกษาพบวา 
 1. จากการศึกษาพบวาบคุลากรมีระดับขวญัและกําลังใจคอนขางต่ําโดยที่บุคลากรจะลาออก
หลังจากที่ทํางานกบัองคกรมาประมาณ 2-3 ป สาเหตมุาจากบุคลากรสวนใหญเห็นวานโยบายและ
โครงสรางองคกรในปจจุบนัเปนอุปสรรคขัดขวางทําใหไมสามารถกาวขึ้นไปสูตาํแหนงผูบริหาร
ระดับสูงไดองคกรใชระบบการบริหารงานแบบ Co-CEO ไทยญี่ปุนซ่ึงมีนโยบายการบริหารแตกตาง
จากบริษัททัว่ไปกลาวคือการจัดทํานโยบายและกลยุทธตางๆในการบริหารงานจะตองไดรับการ
พิจารณาและเห็นชอบรวมกนัทั้งสองฝายจึงจะดําเนินการได บางกรณีที่ผูบริหารมีความคิดเห็นไม
ตรงกันซึ่งเปนผลมาจากประสบการณและวัฒนธรรมในการทํางานที่แตกตางกันทําใหเกิดความขดัแยง
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สงผลใหการดําเนินการตางๆไมสามารถดําเนินการไดอยางรวดเร็วการเลื่อนตําแหนงในปจจุบันไมมี
ระบบและขาดความชัดเจนสงผลใหบุคลากรไมม่ันใจในความกาวหนาในสายอาชีพของตน ดังน้ัน
องคกรควรจะตองพิจารณาจัดทํานโยบายสงเสริมการพัฒนาสายอาชีพและจัดทําเสนทางสายอาชีพ
อยางเปนรูปธรรม  
 2. แผนพัฒนาสายอาชีพของบุคลากรในสายงานการตลาดควรมีการกําหนดเกณฑการเลื่อน
ตําแหนงและรปูแบบการเลื่อนตําแหนงโดยผสมผสานรูปแบบของการเลื่อนตําแหนงตางๆเขาดวยกัน 
อาทิเชน การเลื่อนตําแหนงตามสายบังคับบัญชา การเลื่อนตําแหนงตามแนวนอน การกําหนดสาย
อาชีพแบบคูขนานใหพนักงานสามารถเลอืกที่จะเติบโตในสายงานการบริหารหรือสายงาน
ผูชํานาญการเฉพาะดานไดหรือจัดตั้งทีมงานยอยเพ่ิมเติมเพ่ือเพ่ิมโอกาสความกาวหนาใหแกพนักงาน 
 3. การจัดทําแผนพัฒนาสายอาชีพของบุคลากรในสายงานการตลาด ควรเริ่มจากผูบริหาร 
ทั้งสองคนเห็นชอบรวมกันกําหนดแผนพัฒนาสายอาชีพและประกาศเปนนโยบายขององคกร  
ตอจากนั้นนักพัฒนาทรัพยากรมนุษยรวมกับผูบังคับบญัชาโดยตรงและผูที่เกีย่วของจะตองดําเนินการ
วางแผนอัตรากําลังพล/แผนทดแทนตําแหนงงาน กําหนดโครงสรางตําแหนง ดําเนินการวิเคราะห
ลักษณะงานและกําหนดคุณสมบัติของตําแหนงงานรวมถึงกําหนดเกณฑการประเมินผลการทํางานที่มี
ความยุตธิรรมสะทอนผลการทํางานไดจริง ซ่ึงจะตองประชาสัมพันธใหบุคลากรทราบและดําเนินการ
จัดทําหลักสูตรพัฒนาบุคลากรใหสอดคลองกับคุณสมบัติและความสามารถที่ตองการตามตําแหนง
น้ันๆ 
 
ขอเสนอแนะ 
 จากผลการศกึษาที่คนพบผูศึกษามีขอเสนอแนะในสวนของการดําเนินการจัดการ
ทรัพยากรมนุษยโดยเห็นวานักพัฒนาทรัพยากรมนุษยควรนําขอมูลที่เกี่ยวของกับการจัดทํา
แผนพัฒนาสายอาชพีมาเชื่อมโยงกับกลยุทธขององคกรและดําเนินการจัดทําแผนพัฒนาสายอาชีพ
ตามลําดับขั้น ซ่ึงจะตองขอใหผูบริหารและผูบังคบับัญชาโดยตรงของพนักงานเขามามีสวนรวมใน
การกําหนดรายละเอียดในสวนที่เกี่ยวของตางๆ เชน การกําหนดตําแหนง การกําหนดคุณสมบัติของ
บุคลากรที่ตองการในแตละระดับตําแหนงและควรออกแบบประเมินผลใหมที่วัดผลการทํางานไดจริง
และตองเปนผูทําหนาที่เปนผูใหขอมูลขาวสารแกบุคลากรเพื่อเอ้ือใหบุคลากรเกิดความเขาใจเสนทาง
ความกาวหนาในอาชพีของตน  ดําเนินการจัดฝกอบรมเพื่อพัฒนาพนักงานใหมีคุณสมบัตติามเกณฑ
ที่กําหนด ซ่ึงอาจจะตองมีสวนรวมกับตวับุคลากรแตละคนทําการวางแผนอาชีพ หรือ การพัฒนาสาย
อาชีพดวยตนเองเพราะจะสามารถตอบสนองความตองการของทั้งตัวบุคลากรและองคกรไดอยาง
เหมาะสมมากที่สุด   
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________________________________________________________________________ 
 
 The purpose of this study was to study the management patterns and opinions of 
the marketing employees of a Thai–Japanese joint venture with the Co-CEO management 
pattern so as to make the recommendations and guideline for their career development 
plan. The guideline can be used as a pilot project for further systematic professional 
planning throughout the organization. 
 The populations of the study were 18 marketing employees and 2 relevant persons, 
who were the Vice President of Finance/Accounting and Operation Department, which 
was a supporting line, and the Manager of the Human Resources and Administrative 
Department, thus totaling 20 persons. The data were collected through the use of 
questionnaire and frequency, percentage and means were used as the statistics in data 
analyses. 
 
Research findings  

1. Those marketing employees recorded the low moral spirit and support as seen 
from the high employee turnover, i.e., leaving the Company after working for just a 
couple of years, owing to their belief that the organization’s policies and structure was a 
barrier to their advancement to the high executive positions. Under the deployed Thai – 
Japanese Co-CEO management system, which differed from those of other generally 
found companies, the managerial and administrative plan and strategic arrangement, had 
to be considered and approved by both national parties prior to the implementation. In 
some cases, disagreed viewpoints arising from the diverse experience and cultures 
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emerged among the executives, which hence slowed the operations. The unsystematic yet 
unclear job advancement faded away the workforce’s confidence in their career progress. 
The said firm thus should make consideration on the career development promotion policy 
and routes concretely. 

2. The marketing career development plan should be under the promoting rules 
and position promotion forms by combining various job advancement forms together such 
as the position promotion in line with the vertical career path, the position upgrade in the 
horizontal career path, the career stipulation in the dual career path for the employees to 
grow in their managerial or specialized lines or the establishment of additional sub-teams 
to increase the progress of the employees.   

3. The marketing career development plan should start from the joint opinion 
expressing of both CEO to indicate the career development plan and subsequently 
announce it to be the organization’s policy. Human Resources practitioners then should 
directly work together with the supervisors and relevant persons must lay down the 
manpower number plan / succession plan, stipulate the positional structure, carry out the 
analysis on job specifications, designate the fair work output assessment regulations that 
reflect the actual output and that will be disseminated to the workforce. The Human 
Resources practitioner must also produce the manpower development programs in line 
with the qualifications and competences desired for the positions. 
 
Recommendations: 
 The study would like to make recommendations on human resources management 
on the viewpoint that the human resources practitioners should link the data related to the 
career development plan with the organizational strategies and implement the career 
development plan in hierarchical order. That requires the participation between the 
executives and the direct supervisors of the employee in specifying relevant details such 
as the position designation and the requirements on qualification of the personnel needed 
in each position. Simultaneously, the work output assessment forms that can evaluate the 
actual work output should be redesigned. The supervisors should also provide each 
subordinate with his career path data and give training so as to develop the employees in 
line with the required qualification. That might be undertaken with each employee, who 
hence can set up his own career plan or development, as that will best reply to the 
personnel and organizational demands.  



กิตติกรรมประกาศ 
 

 สารนิพนธฉบบัน้ี สําเร็จลุลวงดวยดีเน่ืองจากบุคคลหลายทานไดกรุณา
ชวยเหลือใหขอมูล ขอเสนอแนะ คําปรึกษาแนะนํา ความคิดเห็นและกําลังใจ 
 
 ผูเขียนขอกราบขอบพระคณุ ผูชวยศาสตราจารย ดร.กัลยาณี  คูณมี อาจารยที่
ปรึกษาสารนพินธที่ไดกรณุาใหคําปรึกษาแนะนําแนวทางในการศกึษาวิจัยและตรวจสอบ
แกไขขอบกพรองตางๆอันเปนประโยชนตอการศึกษาวิจัยครั้งน้ีดวยความเอาใจใสอยางดียิ่ง 
นอกจากนี้ผูเขียนขอกราบขอบพระคุณคณาจารยคณะพัฒนาทรัพยากรมนุษยทุกทานที่ได
ถายทอดและสรางความรู แนวความคิด ตลอดจนความปรารถนาดีตอศิษยเสมอมา 
 
 ขอขอบคุณในความอนุเคราะหของบุคลากรในองคการที่เปนกรณีศึกษาที่ได
กรุณาสละเวลาตอบแบบสอบถามและใหขอมูลเพ่ือการทําภาคนิพนธในครั้งน้ี 
 
 ทายที่สุดนี้ขอขอบพระคุณบิดา-มารดา รวมทั้งพ่ีนองของผูเขียน  และ 
คุณสุภาพร  ปานชุมจิตร  คุณพิชญธนิน   วีระเสถียร อาจารยสุเมธ  อิสริย-อําไพ ที่ผูเขียน
เคารพรัก รวมถึงบุคคลทุกทานทั้งที่สถานศึกษาและสถานที่ทํางาน ที่คอยใหกําลงัใจ ใหการ
สนับสนุน ใหคําแนะนําและสละเวลาใหความชวยเหลือในดานตางๆตลอดระยะเวลาที่ศึกษา 
ณ สถาบันแหงน้ี จนทําใหผูเขียนสามารถบรรลุถึงเปาหมายที่ตั้งใจไวทุกประการ 
 

นางสาวธนภร  มณีสัจจัง 
  มิถุนายน 2550 
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บทที่ 1 
 

บทนํา 
 

1.1. ที่มาและความสําคัญของปญหา 
 

จากสภาพการดําเนินธุรกิจในปจจุบันจะเห็นไดวาองคกรตางๆ ตางเรงพยายามปรับตนเอง
ใหสามารถเผชิญกับสภาวะหรือปญหาของการแขงขันกันทางธุรกิจที่เพ่ิมขึ้นและยิ่งทวีความรุนแรง
มากขึ้น มีการนําเครื่องจักรและเทคโนโลยีใหมๆ เขามาชวย รวมทั้งการฝกอบรมบุคลากรในองคกรซึ่ง
เปนปจจัยพ้ืนฐานที่สําคัญในการสรางความสามารถในการแขงขัน โดยมีความตองการที่จะใหองคกร
สามารถอยูรอดและเอาชนะคูแขงได  อีกประการหนึ่งในปจจุบันน้ีการคาและการลงทุนมีการเติบโต
อยางมาก ประกอบกับการดําเนินธุรกจิระหวางประเทศสงผลใหการไหลเวียนของเงินทุนเปนไปอยาง
ไมมีขอบเขต การแพรสะพัดอยางรวดเร็วของเทคโนโลยีทําใหการติดตอสื่อสารระหวางกันเปนไปดวย
ความสะดวกและรวดเรว็ทีไ่ดเปลี่ยนแปลงรูปแบบการคาจากแบบดั้งเดิมไปเปนอยางมากแสดงใหเห็น
ถึงแนวโนมการเปลี่ยนแปลงของเศรษฐกจิที่จะเกิดขึ้นในอนาคต แตละองคกรจึงไดหาแนวทางใหมใน
การดําเนินธุรกิจเพ่ือตอบสนองตอการเปลี่ยนแปลง ซ่ึงพบวาบรษิัทตางๆ เริ่มมีมุมมองใหม ๆ ในเรื่อง
การสรางโอกาสธุรกิจบนพืน้ฐานของความพึ่งพาซึ่งกันและกัน การสรางพันธมิตรทางธุรกิจ (Strategic 
alliance) ซ่ึงเปนที่ยอมรับวาเปนนิยามใหม (New paradigm) ของความไดเปรียบในการแขงขัน 
ดังน้ันจะเห็นไดวาปจจุบันบริษัทในประเทศไทยมีรูปแบบของบริษทัรวมทุนระหวางประเทศมากขึน้ 
(International Joint Venture) เพราะเปนการขยายธุรกิจที่นอกจากจะมีความเสี่ยงต่ําแลวยังมีการ
แลกเปลีย่นความเชี่ยวชาญระหวางกัน ดวยพบวาเปนประโยชนอยางมากในการจัดการ การบริหาร
การตลาดและพัฒนาความไดเปรียบทางการแขงขัน Kogut (1989) ไดใหความเห็นในเรื่องนี้วา การ
รวมทุนเปนทางเลือกที่ดีอันหนึ่งสําหรับการลงทุนของบริษัท เพราะจะเกิดบริษทัใหมที่มีความเขมแข็ง
ที่ไดมาจากบริษัทแมของทัง้สองฝายซึ่งเปนการแตกธรุกิจออกไปจากที่เปนมากกวาการควบรวม
กิจการซึ่งมักพบวาบอยครัง้สรางความไมพอใจและเกดิปญหาขึ้นระหวางบริษทัทีเ่ขาควบรวมกิจการ 
 ในขณะทีบ่ริษทัรวมทุนระหวางประเทศไดรับความนิยมอยางมาก แตก็มักจะประสบกบั
ปญหาความขดัแยงโดยเฉพาะอยางยิ่งความขัดแยงที่เกิดจากความแตกตางในการบริหารการ
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จัดการ Beamish (1985) และ Schaan (1988) ไดทําการศึกษาและพบวาปญหาหลักคือ การที่สอง
องคกรหรือมากกวาเขามาดาํเนินธุรกิจดวยกันโดยมีการลงทุนรวมกนั โดยที่แตละองคกรตางมี
อํานาจในการเขามาดูแลจัดการองคกรใหมที่เกิดขึ้น การที่องคกรนั้นเปนการรวมบุคคลที่มีพ้ืนฐาน
กรอบแนวคิดทางดานการจัดการที่แตกตางกัน พ้ืนฐานทางวัฒนธรรมที่แตกตางกนั ปญหาที่พบเปน
ปญหาจากการแบงอํานาจและการเขามาแทรกแซงในการจัดการและความไมเขาใจระหวางกันและ
การทํางานภายใตสภาวะแวดลอมที่ไมแนนอน ในดานการสั่งการรูปแบบของผูนํา ผลิน ภูเจริญ 
(2544) ไดทําการศึกษากลยุทธการจัดการบริษัทรวมทุนระหวางประเทศในประเทศไทยกับการเพิ่ม
ขีดความสามารถในการแขงขันกับตางประเทศ พบวาปจจัยสวนหนึ่งของการจัดการของบริษทัรวม
ทุนระหวางประเทศคือสไตลของผูนํา(Leadership style) ซ่ึงโดยทั่วไปจะมีผูบริหารในระดับสูง 2 คน 
ที่เปนคนของบริษัทแมชาวตางประเทศและชาวไทยทีมี่ลักษณะแตกตางกัน ลักษณะการสั่งงานการ
บริหารจะมีการแยกการทํางานโดยชัดเจน โดยตางฝายตางรับผิดชอบในหนาที่ทีต่นเองทํา ยกเวน
ในกรณีที่มีปญหาเรงดวนเกิดขึ้นจึงจะมีการประชุมเพ่ิมเติม นอกจากนี้องคกรรวมทุนสวนใหญมีการ
สงเสริมและการจัดสวัสดิการใหแกพนักงานอยูในเกณฑดี มีการนําหลักการบรหิารงานใหม ๆ ที่
ทันสมัยมาใช ไมวาจะเปน ระบบ ISO9000, Balanced Scorecard, KPI, TQM, Kaizen, QCs หรือ
อ่ืนๆ อีกมากมายมาใชเพ่ือปรับระบบการทํางานขององคกร การทุมงบประมาณจํานวนมหาศาลใน
การพัฒนาฝกอบรมพนักงานเพื่อเพ่ิมขีดความสามารถในการแขงขัน แตมีหลายองคกรกลบัไม
ประสบผลสาํเร็จจากความพยายามในการนําระบบงานใหม ๆ มาใช ทั้งน้ีอาจเปนเพราะวาองคกร
มุงเนนแตเพียงการพัฒนาบุคลากรและปรบัปรุงระบบการทํางานเพียงอยางเดียวและคิดวาพนักงาน
จะทํางานอยูกับบริษทัไปตลอด ไมไดตระหนักถึงปจจัยที่เกี่ยวเนื่องกับความตองการความกาวหนา
และความสําเร็จของพนักงาน หรืออาจเปนเพราะยังขาดความรูและความเขาใจถงึแนวคิด หลกัการ 
และขั้นตอนของการพัฒนาสายอาชีพบุคลากรเพื่อนํามาปฏิบัตใิหเกดิขึ้นไดอยางถูกตองและถกูวิธี 
เปนเหตุใหองคกรตองสูญเสียพนักงานจากการดึงตัวของคูแขงหรือจากการแสวงหาโอกาส
ความกาวหนา ความมั่นคงในอาชีพของพนักงาน องคกรตองคํานึงถึงความมั่นคงและความกาวหนา
ของบุคลากรทุกคนในองคกรควบคูกับความกาวหนาขององคกร องคกรจะอยูไมไดถาขาดบุคลากร
ที่มีกําลังกายกําลังใจและสติปญญาทุมเทใหกับองคกร   

 
 เชนเดียวกบัองคกรที่เลือกศกึษาซึ่งเปนองคกรรวมทุนระหวางไทย-ญ่ีปุน มีฐานะเปน
สถาบันทีใ่หบริการดานการเงินในรูปแบบการใหเชาทรพัยสนิแบบลิสซิ่ง ซ่ึงเปนธุรกรรมทางการเงิน
รูปแบบหนึ่งทีแ่ตกสายธุรกจิออกมาจากธนาคาร มีบทบาทหนาทีท่ี่สําคัญคือการสนับสนุนเงินลงทุน
ใหแกองคกรนิติบุคคลในประเทศไทยโดยการดําเนินนโยบายทางการเงินตามขอกําหนดของ
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ธนาคารแหงประเทศไทยเพื่อกอใหเกิดการกระจายการลงทุนทัว่ประเทศ เปดดําเนินการมาตั้งแตป 
2535 เปนระยะเวลากวา 15 ป ใชนโยบายการบริหารแบบตัดสินใจรวม (Co-CEO management) 
ระหวางผูบริหารระดับสูง 2 คนเปนคนญีปุ่น 1 คน และคนไทย 1 คน ซ่ึงเปนตวัแทนจากผูถอืหุน
หลัก ปจจุบันองคกรนี้ประสบปญหาการแขงขันทางธุรกิจที่รุนแรงเปนผลมาจากความผันผวนของ
ตลาดการเงินของโลกและของไทย สาเหตุสําคัญอีกประการหนึ่งคือการที่ธนาคารพาณิชยและ
บริษัทผูผลติหลายแหงเริ่มขยายธรุกิจดวยการเปดบรษิัทลสีซิ่งของตนเองหรือรวมทุนกับบรษิทั
ตางประเทศ โดยมีวัตถปุระสงคเพ่ือดึงดูดลูกคาเอาไวใชบริการทกุอยางจากตน ในทํานองเปน 
convenience bank หรือ one-stop service center สําหรับการใหบริการครบวงจรทั้งน้ีเพ่ือให
บริการเปนเครื่องผูกพันใหลูกคายังคงใชบริการของตนตอไป ซ่ึงในอนาคตมีแนวโนมวารัฐบาลจะ
อนุมัติกฎหมายใหบริษทัตางชาติเขามาลงทุนในธุรกิจน้ีเพ่ิมมากขึ้นทําใหเกิดการแยงตวับุคลากรที่มี
ความรูความสามารถ 
 วิธีการสําคญัที่องคกรไดนํามาใชเปนกลยุทธในการแขงขันและพัฒนาองคกรไปสูความ
เปนเลศิก็คือการพัฒนาอุปกรณเทคโนโลยแีละการพัฒนาฝกอบรมบุคลากรในองคกร โดยมีความ
เชื่อวาหากบุคลากรขององคกรไดรับการพัฒนาอยางเต็มที่แลวเชื่อวาพลังที่เกิดขึ้นจะผลักดันใหการ
บริหารจัดการในองคกรเกิดประสิทธิภาพสูงสุดได (นักรบ ระวังการณ, 2538) แมจะมีการบริหาร
จัดการและพัฒนาคนอยางไร แตองคกรก็ยังประสบความลมเหลวในการรกัษาบคุลากรเนื่องจากการ
สูญเสียบคุลากรที่มีความสามารถใหแกคูแขงเพราะไมม่ันใจในความกาวหนาตอสายอาชีพของตน  
 ในอดีตจนถึงปจจุบันองคกรประสบปญหาการลาออกของพนักงานซึ่งมีอัตราสูงมาก
โดยเฉพาะพนักงานในสายงานการตลาด (ดังขอมูลในตารางที่ 1.1) โดยเฉพาะพนักงานจบใหมที่
เริ่มชีวติการทาํงานกับองคกรเปนที่แรกจะเริ่มทยอยลาออกในปที่ 2 สวนพนักงานในระดับกลางที่มี
ประสบการณและไดผานการอบรมมาในระดับที่มีความสามารถและเปนความหวังขององคกรจะ
ลาออกไปอยูกับองคกรคูแขงหรือองคกรในสายการเงนิเชน ธนาคาร หรือ ธุรกจิหลักทรัพย เปนตน 
โดยสวนใหญใหเหตุผลของการลาออกวาตองการแสวงหาโอกาสในการทํางานใหม ตองการใช
ความรูความสามารถอยางเต็มที่ และตองการความกาวหนาในอาชพี ซ่ึงเปนปญหาหลักขององคกร
ที่สังเกตวาหากบุคลากรไดรับการพัฒนาขีดความสามารถถึงระดับหน่ึงแลว คนกลุมน้ีจะกลายเปน
บุคลากรที่เปนดาวเดน (Talent employee) ซ่ึงเปนผูที่มีผลการปฏิบัติงานทีเ่ปนเลศิ มีความรู
ความสามารถเปนทรัพยากรที่มีคาที่อาจสูญเสียใหแกคูแขงที่ใหโอกาสแสวงหาความกาวหนาในสาย
อาชีพไดมากกวาและพรอมที่จะเปลี่ยนงานไปสูงานที่ดีกวาอยูเสมอ อีกทั้งคานิยมของคนรุนใหมที่มี
แนวโนมเปลี่ยนไป เปนแบบปจเจกชนนิยมสูงมากขึ้น (Individualism) อันจะสงผลใหความ
จงรักภักดีตอองคกรในรูปแบบเดิมลดนอยลงคนสวนใหญวัดความสาํเร็จของตนเองดวยคาตอบแทน
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ในการทํางานที่คอนขางสูงและยกระดับความสําคัญกบัสิ่งที่มีคุณคามากกวาวตัถุ เชน การไดทํางาน
ที่ทาทาย ไดพิสูจนความสามารถ ไดรับการยกยองและยอมรับ ไดมีโอกาสไดเรียนรูและพัฒนาอยาง
ตอเน่ือง ดังน้ันคนจะโยกยายองคกรหากไมไดรับในสิ่งดังกลาว (ดุจดาว มีปรีชา, 2538)   

 
ตารางที่ 1.1   ขอมูลการลาออกของพนักงานสายงานการตลาดขององคกรที่เปนกรณีศึกษา 
ในป 2547 - 2549 

                                                                                                   (คน) 
 2547 2548 2549 
จํานวนพนักงานตนป 14 17 15 
พนักงานเขาใหม   6  5  8 
ลาออก  3  7  8 
จํานวนพนักงานสิ้นป 17 15 15 
จํานวนพนักงานทั้งหมดขององคกร 51 49 49 
สัดสวนพนักงานลาออกตอจํานวนพนักงานในสายงาน
การตลาด 

17.65% 41.18% 47.06% 

สัดสวนพนักงานลาออกตอจํานวนพนักงานทั้งหมด 5.88% 14.29% 16.33% 
 
 จากการสอบถามเหตุผลในการลาออกของพนักงานพบวาปญหาหลักคือการขาดโอกาส
กาวหนาในหนาที่ จํานวนงานที่มากเกินไป ความไมพอใจในคาตอบแทน ความกดดันจากการ
ทํางานและมปีญหากับหัวหนางาน ซ่ึงสะทอนออกมาใหเห็นจากอัตราการลาออกของพนักงานที่สูง
ถึงรอยละ 47.06 ของจํานวนพนักงานในสายการตลาด หรือประมาณรอยละ 16.33 ของจํานวน
พนักงานทั้งหมดขององคกร 

 
                การลาออกของพนักงานสงผลกระทบตอการเติบโตขององคกร ตอขวัญและกําลงัใจของ
พนักงานประจํา และจากการที่องคกรมีอัตราการเขาออกของพนักงานสูง (Turnover rate) สงผล
กระทบโดยตรงตอตนทุนขององคกรที่มากขึ้นไมวาจะเปนคาใชจายในเรื่องของการจางพนักงานใหม 
เชน คาโฆษณา เวลาที่ใชในการสัมภาษณงาน เวลาที่ใชในการปฐมนิเทศพนักงานใหม รวมถงึ
คาใชจายในการฝกอบรมพนักงาน เปนตน  
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 ผูศึกษาสังเกตวารูปแบบทางความกาวหนาในอาชีพของพนักงานขององคกรที่ใชอยูน้ัน
เปนรูปแบบทีข่าดความยืดหยุนและไมสอดคลองกับภาวะปจจุบัน นอกจากนี้ยังมุงเนนการใชระบบ
อาวุโส (Seniority) ขึ้นอยูกับอายุการทํางานของบุคลากรและความพึงพอใจของผูบริหารเปนหลักซึ่ง
ทําใหไมสอดคลองกับสภาพการณในปจจุบันที่เนนความสามารถ (Capability) เนนการจัดการเปน
ระบบใหสอดคลองกับโครงสราง วิสัยทัศน เปาหมายและบรบิทขององคกร และตัวพนักงานเองก็ไม
ทราบวาจะพัฒนาตนเองไปในดานใดจึงจะเหมาะสมและทําใหเกิดความกาวหนา ซ่ึงสงผลให
พนักงานขาดความตั้งใจ ความทุมเท ความกระตือรือรนในการปฏิบัติงานอยางเต็มที่ รวมทั้งขาด
ขวัญและกําลงัใจในการปฏบิัติงาน เพราะเห็นวาถึงแมจะปฏิบัติงานประสบความสําเร็จมากแคไหนก็
ไมไดรับการเลื่อนขั้นเลื่อนตําแหนง อีกทั้งในตําแหนงผูบริหารระดับสูงก็เปนบคุคลทีส่งมาจากผูถือ
หุน การทําหนาที่ใหดีแคไหนก็ไมสามารถขึ้นไปอยูในระดับสูงของบริษัทไดเพราะไมมีระบบและไมมี
การชี้แจงใหพนักงานทราบ สาเหตุมาจากการที่องคกรไมไดกําหนดหลักเกณฑในการเลื่อนตําแหนง
ไวเพ่ือเปนบรรทัดฐานใหปฏิบัติ จึงกอใหเกิดปญหาตอผูบริหารในการพิจารณา กลาวคือ 

- ผูบังคับบญัชาเบื้องตน จะพิจารณาเลื่อนตําแหนงพนักงานตามมาตรฐานของตนเอง 
โดยดูความตองการของตนเอง/หนวยงาน  

- ผูบริหารระดับสูง โดยสวนใหญจะพิจารณาอิงตามขอเสนอของผูบริหารระดับชั้น
ใกลชิดเปนหลัก เน่ืองจากยังไมมีเครื่องมือที่ใชในการพิจารณา ถามีการเสนอมาจากแผนกตนสังกัด 
พนักงานก็จะไดตําแหนงไป แตถาไมมีผูเสนอ พนักงานก็จะอยูในตาํแหนงเดิมไปเรื่อยๆ โดยมองไม
เห็นโอกาสความกาวหนา หรือในบางแผนกมีการขาดแคลนพนักงานมาก หัวหนางานเกรงวาจะ
สูญเสียพนักงานไป ก็จะเสนอใหเลื่อนขั้นเลื่อนตําแหนงแกพนักงานนั้น แมวาคุณสมบตัิของ
พนักงานจะยังไมถึงเกณฑก็ตาม นานๆไปจะทําใหประสิทธิภาพการทํางานของพนักงานที่ไมไดรับ
การเลื่อนขั้นเลื่อนตาํแหนงลดลงเนื่องจากพนักงานขาดแรงจูงใจในการทํางาน หรือลาออกไปทํางาน
ที่อ่ืนเพ่ือหาโอกาสกาวหนาในอาชีพ ในขณะที่พนักงานที่ไดรับการเลื่อนขั้นกไ็มมีความสุขกับการ
ทํางานเพราะไมม่ันใจเนื่องความสามารถยังไมถึงขั้น หรือ บางครั้งอาจทําใหเกิดความเสียหายแก
องคกรได เหตุผลหลักที่ทําใหพนักงานทั้งที่เปนพนักงานดาวเดนหรือพนักงานทั่วไปลาออกจาก
องคกรมีดังน้ี (Leigh Branham, 2001) 

- พนักงานไมเห็นความเชื่อมโยงกันระหวางการจายคาตอบแทนกับผลการปฏิบตังิาน 
- พนักงานไมเห็นโอกาสและความกาวหนาในหนาที่การงาน 
- พนักงานคิดวางานไมมีความสําคัญและไมไดรับการยอมรับวาเปนงานที่มีคุณคา 
- พนักงานไมไดรับโอกาสใหใชความสามารถที่มีอยูอยางเต็มที ่
- พนักงานไมสามารถทนอยูกับหัวหนางานหรือสิ่งแวดลอมที่ไมดีในการทํางานได 



 6

 ดังน้ันหากองคกรยังไมมีระบบการพัฒนาสายอาชีพที่ดีจะทําใหองคกรไมสามารถ
ดําเนินการตามแผนธุรกิจไดอยางตอเน่ืองทั้งระยะสั้นและระยะยาวเนื่องจากประสบปญหาการขาด
แคลนบุคลากรโดยเฉพาะบคุลากรที่เปนหนวยสรางรายได 

 
 จากความสําคญัดังกลาวผูศกึษาจึงมีความสนใจที่จะศกึษาลักษณะขององคกร รูปแบบ
การบริหาร รวมทั้งปจจัยตางๆที่เกี่ยวของกับการวางแผนพัฒนาสายอาชีพของพนักงานเพื่อเสนอ
แนวทางการจัดทําสายอาชีพใหแกพนักงานในสายงานการตลาดขององคกรเพราะถือวามีสวนสาํคัญ
ในการที่จะทําใหบุคลากรเหน็โอกาสความกาวหนาในอาชีพของตนเอง และสามารถเปนเครื่องมือที่
จะชวยใหบุคลากรไดมีการพัฒนาตนเองไดอยางตอเน่ืองเพ่ือทําใหบุคลากรสามารถที่จะกาวหนาใน
ชีวติการทํางานตามที่มุงหวงัไวได และเปนการรักษาพนักงานที่มีความสามารถใหอยูกับองคกร   
 
1.2. วัตถุประสงคของการศึกษา 

1.2.1 เพ่ือศึกษาแนวคิด หลักการ และรูปแบบการบริหารแบบ Co-CEO ของบริษัทรวม
ทุนไทย-ญ่ีปุน ขององคกรที่เขาไปศึกษา 

1.2.2 เพ่ือศึกษาปจจัยที่เกี่ยวของกับการพัฒนาสายอาชีพ รวมทั้งปญหาและอุปสรรคของ
การวางแผนพัฒนาสายอาชีพสําหรับพนักงานสายการตลาดขององคกรรวมทุนไทย-ญ่ีปุน  

1.2.3 เพ่ือศึกษาวิเคราะห นําเสนอแนวทางแกไขปญหา และแนวทางการพัฒนารูปแบบ
การวางแผนสายอาชีพที่เหมาะสมสําหรับพนักงานสายงานการตลาด สําหรับองคกรรวมทุนไทย-
ญ่ีปุน ที่มีรูปแบบการบริหารแบบ Co-CEO ขององคกรที่เปนกรณีศึกษา 

 
 

1.3  ขอบเขตและวิธีการศึกษา 
1.3.1 ขอบเขตดานเนื้อหา 
  ศึกษาถึงรูปแบบและโครงสรางองคกร คําบรรยายลักษณะงานและคุณสมบตัขิอง

บุคลากรในสายงานการตลาด นโยบายและกลยุทธการบริหารทรัพยากรมนุษยในสวนที่เกีย่วของกับ
การวางแผนพัฒนาสายอาชีพ และความคิดเห็นของผูที่เกี่ยวของ 
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1.3.2 ขอบเขตดานประชากรและกลุมตัวอยาง 
 กลุมประชากรที่ทําการศึกษาเปนพนักงานในสายการตลาดตั้งแตระดับปฏิบตัิการ

จนถึงระดับผูอํานวยการขององคกรที่เขาไปศึกษา จํานวน 18 คน ผูอํานวยการสายงานบัญชี
การเงินและปฏิบัติการ จํานวน 1 คน ผูจัดการฝายทรพัยากรมนุษย จํานวน 1 คน รวมทั้งสิ้น 20 คน 
โดยวิธีเกบ็ขอมูลจากแบบสอบถามแบบปลายปด และปลายเปด 

 
1.3.3 วิธีการศึกษา 

 

 เปนการศึกษาวิจัยแบบวิเคราะหสถานการณปจจุบันขององคกรเพื่อหาความจริงจาก
สถานการณจริงที่เปนอยูรวมกับการสอบถามความคิดเห็นและความตองการในสายงานการตลาดใน
ปจจัยที่เกี่ยวกับการจัดทําแผนพัฒนาสายอาชีพ รวมกับการศึกษาแนวคิดและกระบวนการในการ
จัดทําแผนพัฒนาสายอาชีพ เพ่ือนํามาวิเคราะหวามีผลตอการจัดทําสายอาชีพอยางไร หลังจากนั้น
จึงนําไปพัฒนาเปนตนแบบใชในการวางแผนการจัดทําสายอาชีพใหแกบุคลากรในสายงาน
การตลาดขององคกรที่เปนกรณีศึกษา  วธิีการศึกษาแบงออกเปน 3 ขั้นตอนคือ 
 

1)   ศึกษาคนควาจากเอกสาร โดยการทบทวนหนังสือ วารสาร ภาคนิพนธ วิทยานพินธ 
สารนิพนธ งานวิจัย และเอกสารทางวิชาการตาง ๆ ที่เกี่ยวของทั้งภาษาไทยและ
ภาษาอังกฤษ รวมทั้งการสืบคนขอมูลจากเว็บไซตตางๆที่เกี่ยวของทางอินเทอรเน็ต 

2) ศึกษาและเกบ็รวมรวมขอมูลจากเอกสารขององคกรที่เปนกรณีศึกษารวมทั้งใชวิธกีาร
สอบถามบุคคลที่เกี่ยวของในตําแหนงขององคกรที่เขาไปศึกษา จํานวน 20 คน ดังน้ี 

- ผูอํานวยการสายงานการตลาด จํานวน 1 คน 
- ผูอํานวยการสายงานบัญช/ีการเงินและปฏิบัติการ จํานวน 1 คน 
- ผูจัดการฝายทรัพยากรมนุษย จํานวน 1 คน 
- ผูจัดการสายงานการตลาด จํานวน 4 คน 
- พนักงานระดับหัวหนางานสายงานการตลาดชั้นตน จํานวน 2 คน 
- พนักงานระดับปฏิบตัิการสายงานการตลาด จํานวน 11 คน 

                           จํานวนรวม 20 คน  
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3) นําขอมูลที่เกบ็รวบรวมไดจากการศึกษาคนควาเอกสารตางๆและจากแบบสอบถาม   
มาทําการวิเคราะห สรุปผลและการเสนอแนวทางการพัฒนาสายอาชีพสําหรับพนักงาน
สายงานการตลาดของบริษทัรวมทุนไทย-ญ่ีปุน ที่มีรูปแบบการบรหิารแบบ Co-CEO 
ขององคกรที่เขาไปศึกษา 

 
1.4 ประโยชนที่คาดวาจะไดรับ 

1) เพ่ือไดทราบถึงแนวคิด หลักการและรูปแบบการพัฒนาสายอาชีพ 
2) เพ่ือไดทราบถึงสถานการณปจจุบันความคิดเห็นและความตองการของบุคลากร 

รวมทั้งปจจัยตางๆ ที่เกี่ยวกับการจัดทําแผนพัฒนาสายอาชีพของพนักงานในสายการตลาดของ
บริษัทรวมทุนไทย-ญ่ีปุน ที่มีรูปแบบการบริหารแบบ Co-CEO ขององคกรที่เปนกรณีศึกษา  

3) เพ่ือไดทราบขอมูลจากการวิเคราะหเพ่ือนํามาวางแผนสายอาชีพที่เหมาะสม สําหรับ
องคกรที่มีรูปแบบการบริหารแบบบรษิัทรวมทุนไทย-ญ่ีปุนที่มีรูปแบบการบริหารแบบ Co-CEO 
ขององคกรที่เปนกรณีศึกษา 

4) เพ่ือไดแนวทางในการจัดทําแผนพัฒนาสายอาชีพของพนักงานในสายงานการตลาด
ของบริษัทรวมทุนไทย-ญ่ีปุน ที่มีรูปแบบการบริหารแบบ Co-CEO ขององคกรที่เปนกรณีศึกษาอนั
จะเปนโครงการนํารองที่จะพัฒนาไปยังสายงานอื่นขององคกรตอไป 

 
1.5 กรอบแนวความคิดในการศึกษา 

 การศึกษาครั้งน้ีเปนการศึกษาวิจัยแบบวเิคราะหสถานการณปจจุบันขององคกร
สถานภาพของหนวยงาน สถานภาพของบุคลากร ความคิดเห็นและความตองการของบุคลากรใน
ดานตางๆที่เกี่ยวกับการวางแผนอาชีพโดยการขอใหผูที่เกี่ยวของในการวางแผนอาชีพของพนักงาน
ในสายการตลาดเขามามีสวนรวมและใหความรวมมือในการจัดทําแนวทางพัฒนาสายอาชีพสําหรับ
พนักงานในสายงานการตลาดที่มีรูปแบบเหมาะสมกับบริบทขององคกรและบุคลากร โดยมีกรอบ
แนวคิดในการศึกษาดังน้ี 
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กรอบแนวคดิในการศึกษา 

 

 

 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
1.6 นิยามศัพทเฉพาะ 

1) สายทางอาชพี (Career Path)  หมายถึง เสนทางของหนาที่ความรับผิดชอบการงาน
อาชีพของบุคคลที่ถือครองอยูและสามารถระบุโอกาส (Opportunity) หรือ ตําแหนงสูงสุด (Highest 
position) ของเสนทางอาชีพน้ัน ๆ ที่ประกอบดวยความกาวหนาในงาน ทักษะ ความรู ตําแหนง 
ความรับผิดชอบที่กอใหเกดิความมั่นคง เงินเดือน และมีคุณภาพชีวิตที่ดีขึน้ โดยเปนบางสิ่ง
บางอยางที่ผานมาในชวงชวีติของการทํางานและเปนสาเหตุใหบคุลากรมีความกาวหนาในอาชพีที่
เกิดจากกิจกรรมการฝกอบรม การพัฒนา และศึกษาเรียนรู โดยตองมีการประเมินผลงาน และ
ความกาวหนาในอาชีพดวย  

2) การวางแผนอาชีพ (Career planning) หมายถึง การคิดคาดคะเนไปในอนาคตอยาง
เปนระบบ เพ่ือใหบรรลุเปาหมายอาชีพที่ตองการ หรือคาดหวังไว การวางแผนอาชีพน้ีบุคคลจะตอง
กําหนดเปาหมายที่เหมาะสมกับความรู ความสามารถ ศักยภาพ บคุลิกภาพ ความชอบและความ
ถนัดของตนเอง โดยใหสอดคลองกับเปาหมายทั้งของตนและองคกรจะเกิดประโยชนมากที่สุด 

 

 

โครงสรางองคกร 
คําบรรยายลักษณะงาน 
คุณสมบัติของบุคลากรใน

สายงานการตลาด 

นโยบาย & กลยุทธ 
การบริหารทรัพยากรมนุษย 

 

ความเห็นของ
ผูเกี่ยวของ 

การวางแผนการจัดทําสายอาชีพ 
 

แนวทางการพฒันาสายอาชีพพนักงานในสายการตลาดขององคกรรวมทุนไทย-ญี่ปุน
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3) กระบวนการวางแผนจดัทําสายอาชีพ (Career path planning) หมายถึง ขั้นตอนใน
การดําเนินการวางแผน จัดทําสายอาชีพอยางเปนระบบขององคกร ใหเปนไปตามเปาหมายและ
วัตถุประสงคที่ไดกําหนดไว เพ่ือใหเกิดผลสําเร็จตามเปาหมายของทั้งบุคคลและองคกร 
 

4) การพัฒนาอาชีพ (Career development) หมายถึง ความพยายามประเมินศกัยภาพ
ของบุคคล กําหนดเสนทางอาชีพที่เหมาะสมวางแผน รวมทั้งดําเนินการฝกอบรมและเสริม
ประสบการณ เพ่ือเตรียมบุคคลสําหรับความกาวหนาในงาน โดยมุงสงเสริมใหบุคลากรไดพัฒนา
ตนเอง เปดโอกาสใหคนทํางานแตละคนมีโอกาสเติบโตและกาวหนาในงาน โดยมุงสูเปาหมายใน
อาชีพที่ตนถนัด เพ่ิมคุณภาพชีวิตในการทํางาน  
 

5) ธุรกิจลิสซิง่ (Leasing business) หมายถึง การบริการดานการเงินเพ่ือการเชาสินทรัพย
บริษัทหรือสถานประกอบการที่ดําเนินกิจการในการใหบริการดานการเงินจัดทําสัญญาเชาสินทรัพย
ที่มีระยะเวลาการเชา และเม่ือสัญญาสิ้นสุดลงสินทรัพยน้ัน จะถูกโอนกรรมสิทธิ์ของผูเชาซื้อ หรือ จะ
โอนใหผูเชาก็ได  (ที่มา : กรมธุรกิจการคากระทรวงพาณิชย) 

 
6) บริษัทรวมทนุ (Joint venture company) หมายถึง  การรวมกนัของบริษัททีเ่กิดขึ้น

เพ่ือทําโครงการธุรกิจเฉพาะ เชน การทําธุรกิจเฉพาะดาน การผลิตผลิตภัณฑเฉพาะ หรือการทํา
วิจัยเฉพาะเรือ่ง  
 

7) ผูอํานวยการสายงานการตลาด หมายถึง พนักงานบริหารระดับสงูและเปนผูทีมี่หนาที่
รวมกําหนดนโยบาย วางแผนงานแนวทางการปฏิบัตงิาน ควบคุม ดูแลในการบรหิารทีมงานสาย
งานการตลาดใหดําเนินการตามกลยุทธทีว่างไวเพ่ือใหบรรลุเปาหมายที่ตั้งไวขององคกร 

 
8) ผูอํานวยการสายงานบัญชี การเงิน และปฏิบตัิการ หมายถึง พนักงานบรหิารระดบัสงู

และเปนผูมีหนาที่รวมกําหนดนโยบาย วางแผนงาน แนวทางการปฏิบัติงาน ควบคุม ดูแลในการ
จัดหาเงินทุนและควบคุมสายการปฏิบัตงิานภายในใหเปนไปตามกระบวนการและหลักการที่ถูกตอง 
รวมทั้งสนับสนุนสงเสริมการทํางานของสายการตลาดใหบรรลุวตัถปุระสงคที่ตั้งไวขององคกร 
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9) ผูจัดการฝายทรัพยากรบคุคล หมายถงึ พนักงานบริหารระดับกลางและเปนผูทีมี่หนาที่
ในการบริหารงานดานบุคคลใหกับพนักงานทุกคนในองคกร เพ่ือใหองคกรสามารถดําเนินการได
บรรลวุัตถุประสงคขององคกร 
 

10) ผูจัดการสายการตลาด หมายถึง พนักงานบริหารระดับกลาง และเปนผูที่มีหนาที่
ควบคุมดูแลงานและผูใตบังคับบัญชาในฝายงานที่รับผดิชอบใหเปนไปตามนโยบายกลยุทธ
การตลาดที่ไดกําหนดไว 
 

11) พนักงานระดับหัวหนางานสายงานการตลาดชั้นตน  หมายถึง  พนักงานบรหิารระดบั
ตนและเปนผูที่มีหนาที่ในการวางแผนงาน ควบคุม ดูแลงาน และเปนผูฝกสอนผูใตบังคับบญัชาที่
ตนเองรับผิดชอบ รวมทั้งหาลูกคาเสนอบริการลสิซิ่งของบริษทัใหแกลูกคาใหไดเปาหมายตามที่
กําหนดไว 
 

12) พนักงานสายการตลาด  หมายถึง  พนักงานระดับปฏิบัติการที่มีหนาที่หาลูกคา    
เสนอบริการลสิซิ่งแกลูกคาตามเปาหมายที่ตนเองรับผดิชอบ ภายใตคําแนะนําของหัวหนางาน 



บทที่ 2 
 

แนวคิดทฤษฎีและผลงานวิจัยที่เก่ียวของ  
 
 ในบทนี้กลาวถึงแนวความคิดพื้นฐานเพือ่นําสูกรอบแนวความคิดในการศึกษา คือ 
แนวคิดเกี่ยวกับโครงสรางองคกร แนวคิดเกี่ยวกบัการบริหารโดยผูบริหารรวม (Co-CEO) แนวคิด
เกี่ยวกับการวางแผนสายอาชีพซ่ึงจะสงผลตอการวางแผนสายอาชีพและการพัฒนาทรัพยากรมนุษย 
โดยจะแบงหัวขอในการวิเคราะหออกเปน  4 หัวขอ ดังน้ี 
 
 2.1  แนวคิดเกี่ยวกับการดําเนินธุรกิจแบบบริษัทรวมทุนระหวางประเทศ 
 2.2 แนวคิดเกี่ยวกับการบริหารโดยผูบริหารรวม  
 2.3 แนวคิดเกี่ยวกับอาชีพ การพัฒนาอาชพี  
 2.4 แนวคิดเกี่ยวกับการจัดทําสายอาชีพ 

2.4 ผลงานวิจัยที่เกี่ยวของกับการพัฒนาสายทางความกาวหนาในอาชีพ 
 
2.1  แนวคดิเก่ียวกับการดําเนินธรุกิจแบบบริษัทรวมทุนระหวางประเทศ  
 
 ในศตวรรษที ่ 21 ธุรกิจจะกาวเขาสูการแขงขันมากขึน้ ไมใชการแขงขันระหวางองคกร
ในประเทศเดยีวกันเทานั้น แตจะขยายตวัไปสูการแขงขันระดับโลก เปนการแขงขนัแบบไรพรมแดน 
ประเทศในอีกซีกโลกหนึ่งอาจจะเปนคูแขงทางการคาที่สําคัญของประเทศในอีกซีกโลกหนึ่งและแยง
สวนแบงการตลาดจากเจาของประเทศไดอยางไมยากเย็นอะไรนัก การแขงขันดังกลาวเปนการยาก
ที่องคกรหนึ่งองคกรใดจะสามารถรักษาความไดเปรียบในการแขงขันไวไดโดยลําพงั การรวมตัว
แบบพันธมิตรธุรกิจ (Strategic alliance) ซ่ึงสวนใหญจะเปนพันธมิตรในรูปแบบการรวมทุน (Joint-
equity agreement) จึงเปนหนทางเลอืกทางหนึ่งที่จะเพ่ิมศักยภาพในการแขงขันและเปนการลด
คูแขงของตนเองลงอยางไดผล ประเทศไทยเปนประเทศทีต่ั้งอยูในทําเลที่มีปจจัยพ้ืนฐาน (Factor 
condition) ที่ไดเปรียบแตกลบัไมมีประสิทธิภาพในการใชปจจัยน้ันดีเทาที่ควร อัตราการขยายตัว
ของเศรษฐกิจต่ํากวาประเทศพัฒนาดวยกันอยางเห็นไดชัด ดังน้ันการหาแนวทางเพื่อพัฒนาและ
เพ่ิมขีดความสามารถทางการคาและการแขงขันจึงเปนสิ่งที่จําเปนเรงดวน พันธมิตรธุรกิจในรปูแบบ
ของบริษัทรวมทุนระหวางประเทศ (International Joint Ventures) จึงเปนทางออกที่มีความเปนไป
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ไดมากที่สุดเพราะสามารถพัฒนาใหเกิดขึ้นไดในภาวะปจจุบันและสงผลใหธุรกิจของไทยมีความ
คลองตัวสูงมากขึ้นในการดําเนินธุรกิจทั้งในระดับประเทศและในระดับระหวางประเทศ ซ่ึงอาจจะ
เปนสองบริษทัหรือมากกวานั้นมารวมลงทุนกันจัดตั้งองคกรขึ้นมาใหมโดยมีการจัดการ และการ
ดําเนินงานที่เปนอิสระจากบริษัทแม (Parent firm) โดยปกติจะดําเนินธุรกิจโดยบริษัทแมทีบ่ริษัท
รวมทุนน้ันตั้งฐานดําเนินการอยู (Host parent firm) เปนหลักในการบริหาร โดยมีการควบคุมและ
ตรวจสอบการดําเนินงานใหเปนไปตามนโยบายของบรษิทัรวมทุนโดยบริษทัแมทีมี่ฐานอยูใน
ตางประเทศ (Foreign parent firm) อันเปนหนึ่งในลักษณะสําคัญของบริษัทรวมทุนระหวางประเทศ  
เหตุที่ทําใหพันธมิตรธุรกิจไดรับการยอมรับมากที่สุดก็เพราะ 

1) เปนการเปดโอกาสใหบริษทัและองคกรเอกชนสามารถพัฒนาธุรกิจรวมกัน 
2) เปนการรวมบริษัทที่มีความเชี่ยวชาญเขาไวดวยกัน 
3) เปนการจัดตั้งองคกรที่มีวัตถุประสงคชัดเจนเพ่ือประโยชนในการเพิ่มโอกาสในการทํา

ธุรกิจ รวมทั้งเพ่ิมอํานาจในการตอรอง 
4) เปนกลยุทธสาํคัญที่ชวยกระจายความเสีย่งที่อาจเกิดขึ้นในการดําเนินธุรกิจ 
5) เปนกลยุทธสาํคัญที่ชวยลดคูแขงทางการคา หรือ ที่เรียกวาผูกมิตรกบัคูแขงเพ่ือใหมา

เปนพวกเดียวกับตนนั่นเอง 
6) เปนกลยุทธทีเ่พ่ิมประสิทธภิาพในการดําเนินงานในหลาย ๆ ดาน กลาวคือจะ

สามารถผลิตและสงสินคาออกขายใหกับประเทศในกลุมสมาชิกไดรวดเร็วกวา มี
ผลิตภัณฑหลากหลายที่ตรงกับกลุมผูบรโิภค เพราะเปนการถายทอดเทคโนโลยีจาก
บริษัทรวมทุนที่มีความรู ประสบการณ ทัง้การพัฒนาดานเทคโนโลย ีการจัดการ 
การตลาด และการเงิน  โดยอาศัยจุดแข็งของทั้งสองฝายผนึกกําลังกันวางแผนและ
ดําเนินธุรกิจ  

 
 แมวาจะเปนทีย่อมรับกันโดยทั่วไปวาธุรกจิในรูปแบบน้ีสามารถสรางใหเกิดประโยชนได
อยางมากแตในขณะเดียวกนัก็สามารถสรางใหเกิดปญหาไดอยางมากเชนกันเพราะเปนการรวม
องคกรที่มีอยางนอยสององคกรที่มีความแตกตางกันเขาไวดวยกันทัง้ทางดานภาษาที่ใชในการ
ติดตอสื่อสาร วัฒนธรรม ความเชื่อ คานิยม ประสบการณเดิม การรับรู ปรัชญาการบริหาร 
พฤติกรรมองคกรและวัฒนธรรมองคกร แตเน่ืองจากประโยชนที่เกิดขึ้นจากองคกรลักษณะดังกลาว
มีสูงมาก ทําใหนักวิชาการพยายามที่จะ ศึกษาและวิจัยและวเิคราะหทฤษฎีการจดัการธุรกิจระหวาง
ประเทศเพื่อหาทางและหาวธิีการในการจดัการที่จะชวยแกไขปญหานั้นๆ เพ่ือทําใหการจัดการธุรกิจ
เกิดประโยชนสูงสุด  
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  โดยทั่วไปบรษิัทรวมทุนจะมีโครงสรางการบริหารคลายคลึงกับองคกรทั่วไป ยกเวนใน
ตําแหนงผูบรหิารที่เรียกวา CEO อาจจะเปนแบบ Co-CEO ที่มาจากบริษัทแมทั้งในตางประเทศ
และบรษิัทแมในประเทศไทย ซ่ึงปฏิบัติหนาที่บริหารองคกรใหเปนไปตามนโยบายของบริษัทแม 
 
2.2   แนวคดิเก่ียวกับการบริหารโดยผูบริหารรวม (Co-Chief Executive Officer    

“Co-CEO”) 
 
 ผูบริหาร Chief Executive Officer (CEO) หมายถึง ผูบริหารสูงสดุขององคกรที่จะตอง
มีภาวะผูนําในการบริหารองคกรไปสูความสําเร็จตามวสิัยทัศน (Vision) และเปาหมายรวมของ
หนวยงานที่บริหารงานในแตละระดับใหบรรลุผลตามเปาหมายที่รับผดิชอบดูแลรับผิดชอบในการนํา
กลยุทธและนโยบายที่ไดวางไว มาใชในการบริหารงานมีหนาที่ในการบริหารองคกร  กลาวไดวา 
CEO เปนผูวางกลยุทธเพ่ือขับเคลื่อนองคกรโดยมีบุคลากรเปนตวัขบัเคลื่อน หรือ อาจจะกลาวไดวา 
CEO คือผูสรางการเปลี่ยนแปลง 

       บริษัทรวมทุนบางแหงจะมีลักษณะการบรหิารแบบประธานบริหารรวม (“Co-CEO”) จะมี
ผูบริหารในระดับสูง 2 คนที่เปนคนของบริษัทแมชาวตางประเทศและชาวไทยดาํเนินแผนกลยุทธ
ตามนโยบายที่บริษทัแมทั้งสองที่กําหนดมา อํานาจในการบริหารจะเปนไปตามโครงสรางการจัดการ
ของแตละองคกร ดังน้ันการสรรหาบุคคลที่จะขึ้นมาดาํรงตําแหนง Co-CEO จะตองดําเนินการดวย
ความระมัดระวังและคํานึงถงึแนวความคดิ ทัศนคต ิ พฤติกรรม ที่ละเอียดออนและสําคัญยิ่งกวา
ความสามารถสวนตวั ความรูความเชี่ยวชาญในธุรกิจ เพราะ Co-CEO จะตองทํางานประสาน
รวมมือกันไดและตัดสินใจรวมกันเสมือนเปนทีมเดียวกนัจึงจะนําพาองคกรไปสูความสําเร็จอยางที่
มุงหวังได 

 จากผลการศกึษา การดําเนินธุรกิจของบริษัทรวมทุนระหวางประเทศในประเทศไทย โดย 
ผลิน  ภูเจริญ (2544) ในเรือ่งความคลายคลึงกันทางวฒันธรรมจากกลุมตัวอยางที่เปนบรษิัทรวมทุน
ไทย-ญ่ีปุนพบวาผูบริหารชาวญี่ปุนโดยสวนใหญที่มาประจําทํางานในประเทศไทยจะมีความสามารถ
ในการเขาใจวฒันธรรมทองถิ่นไดดีเปนเพราะมีประสบการณในการทํางานในตางประเทศใน
ระยะเวลานานและผูบริหารสวนใหญจะสับเปลีย่นอยูในภูมิภาคนี้ ดังน้ันการปรับตวัใหเขากับ
วัฒนธรรมไทยจึงเปนไปไดดวยดี  ในการดําเนินการกําหนดกลยุทธ (strategic formulation) 
ใหสอดคลองกัน จะตองอาศัยความรวมมือระหวางกันในการบริหารจัดการระดับสูง และผูบริหารทั้ง 
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2 ฝายจะตองมีความไววางใจซึ่งกันและกนัในระดับสูงมาก การดําเนินธุรกิจของบริษัทรวมทุนไทย-
ญ่ีปุน จะมีรูปแบบการทํางานที่คอนขางจะเปนแบบเฉพาะตัว (Unique) คือการบริหารงานแบบญี่ปุน
และการสั่งการก็จะทําแบบมีขั้นตอนมีการพบปะพูดคุยกันในทุกระดบัของพนักงาน สงเสริมใหมีการ
พบปะกันในลกัษณะของการพูดคุยแบบไมเปนทางการ ในขณะที่การจัดที่ทาํงานก็จะไมมีการ
กั้นหองสําหรับผูบริหาร อีกประการหนึ่งคือการมอบอํานาจในการตดัสินใจ (Empowerment) พบวา
บริษัทแมชาวไทยมีสวนรวมในการบริหารนอยและปลอยใหบริษัทแมตางชาติดูแลเกือบหมด 
โดยเฉพาะอํานาจในการตัดสินใจเรื่องสําคัญที่ทําใหการพัฒนาการเรียนรูในการจัดการของผูบริหาร
ชาวไทยไมมีประสิทธิภาพ ซ่ึงทําใหผูบริหารชาวตางชาตขิาดความเชื่อม่ันทีจ่ะมอบอํานาจในการ
ตัดสินใจ บริษัทรวมทุนระหวางประเทศมักจะประสบกับปญหาความขัดแยงภายหลังจากได
ดําเนินการมาระยะหนึ่งและพบวามีอัตราความลมเหลวในระดับที่คอนขางสูงโดยเฉพาะความขดัแยง
ที่เกิดจากความแตกตางในการบรหิารจัดการ Beamish (1985) และ Schaan (1988) ผูบรหิารมี
พ้ืนฐานกรอบแนวคิดทางดานการจัดการที่แตกตางกัน เกิดปญหาจากการแบงอํานาจและการเขามา
แทรกแซงในการจัดการและความไมเขาใจระหวางกัน การทํางานในวัฒนธรรมที่ตางกัน และ
สภาพแวดลอมที่ไมแนนอน  
  
 สรุปนัยสําคัญไดวา บริษัทธรุกิจแมของบริษัทรวมทุนจะตองใหความสําคัญในทรัพยากร
มนุษยโดยเฉพาะในระดับผูบริหารระดับสงูโดยจะตองคัดเลือกบุคคลที่มีศักยภาพและมี
ความสามารถในทางพฤติกรรม (Emotional quotient : EQ) ในระดบัที่สูงพอที่จะเผชิญกับอุปสรรค
ที่อาจเกิดขึ้นจากวัฒนธรรมที่แตกตางกนัได ซ่ึงจะสงผลในการพัฒนาความสามารถในการเรียนรู
ของบริษัทรวมทุน ที่สามารถปรับตัวใหเขากับสิ่งแวดลอมทางธุรกิจที่เปลี่ยนแปลงไป รวมทั้งปรับตวั
ใหเขากับระบบการจัดการแบบเจาของหลายราย (Multiple ownership) ไดอยางมีประสิทธภิาพ
โดยเฉพาะเรยีนรูที่จะอยูรวมกันและแลกเปลี่ยนความรูระหวางกันและแบงแยกผลประโยชนให
เกิดขึ้นอยางสรางสรรคจะมีความสามารถในการพัฒนาในระดับสูง  การตัดสินใจและดําเนินกลยทุธ
ตางๆในองคกรรูปแบบน้ีจึงตองอาศัยการผสมผสานแนวความคิด การใชจุดแข็งและความสามารถ
ของแตละฝาย รวมทั้งการประนีประนอมเปนสิ่งสําคัญ นโยบายตางๆ อาจจะดําเนินการได หรือ ไม
สามารถดําเนินการไดเปนผลสําเร็จ ขึน้อยูกับการตดัสินใจและการสั่งการของผูบริหารเปนสําคัญ 
การคัดเลือกบคุลากรที่จะดํารงตําแหนงผูบริหารรวมจึงเปนหัวใจสําคญัขององคกร  
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2.3  แนวคดิเก่ียวกับอาชีพ การพัฒนาอาชีพ และการจัดทําสายอาชีพ 
 

 การพัฒนาอาชีพและการจดัทําสายอาชีพเปนกลยุทธหน่ึงในการธํารงรักษาบุคลากรไว 
เม่ือการพัฒนาอาชีพเปดโอกาสใหบุคลากรไดเลื่อนตําแหนงไดก็จะเพ่ิมความผูกพันกับองคกรได 
(Schwarzwald, Koslowsky & Shalit, 1992) ทั้งน้ีการที่องคกรจะสามารถจัดทําระบบการพัฒนา
อาชีพได จําเปนอยางยิ่งที่จะตองศึกษาแนวคิดเกี่ยวกับการพัฒนาอาชีพและแนวคิดเกี่ยวกับการ
การวางแผนการจัดทําสายอาชีพรวมถึงกระบวนการจัดทําสายอาชีพเพ่ือนําไปปรับใชใหเกิด
ประสิทธิภาพสูงสุดแกองคกร 

 
 2.3.1  ความหมายของอาชีพ (Career) 
 

 จากการศึกษาและคนควาเอกสารตาง ๆ พบวา ไดมีผูใหคํานิยามความหมายของอาชีพ
และการพัฒนาความกาวหนาในอาชีพไว ดังน้ี 

 
ดนัย  เทียนพุฒ (2540) ไดใหความหมายของอาชีพการงาน (Career) วาหมายถึง การรับรูของ
พนักงานที่สืบเนื่องมาจากพฤติกรรมและทัศนคติ คุณคาและความทะเยอทะยาน ซ่ึงสัมพันธกับ
ประสบการณในการทํางานและกิจกรรมตาง ๆ ในชวงชวีิตการทํางานของแตละบุคคล 

 
ดวงกมล ภาคเสมา (2545) ใหความหมายของ “อาชีพ” วาหมายถึง กิจกรรมหรอืกระบวนการที่
บุคคลมคีวามรับผิดชอบตามตําแหนงหนาที่การงานของแตละบุคคล โดยมีความสืบเนื่องมาจาก
ทัศนคติ พฤติกรรมและคานิยมของบุคคลนั้น ๆ และมีความสัมพันธกับประสบการณในแตละชวง
ของอายุคน ซ่ึงอาชีพการงานนั้นมีทั้งที่ประสบความสําเร็จและไดรับความลมเหลวในอาชีพการงาน 
ดังน้ันในการประกอบอาชพีการงานของแตละบุคคลเพื่อที่จะทําใหประสบความสําเร็จ มีความมั่นคง 
และมีคุณคาในชีวติจึงตองมีการวางแผนและมีขั้นตอนในการพัฒนาทางดานอาชีพอยางเปนระบบ
ใหแกบุคคลนัน้ 

 
De Cenzo และ Robbins (อางในณัฏฐพันธ เขจรนนัทน, 2542) กลาววา อาชพีคือลําดับขั้นของ
ตําแหนงงาน ซ่ึงบุคคลดํารงอยูในแตละชวงชีวติของเขา ความหมายนี้แสดงใหเห็นวาบุคคลจะ
ปฏิบัติงานในสายอาชีพเปนระยะเวลาตอเน่ืองในแตละชวงชวีติของเขา เชน นักบัญชี นักการเงิน 
การตลาด หรือนักบริหาร เปนตน โดยบคุคลอาจปฏิบตัิงานในสายอาชีพเดิมของตนตั้งแตเริ่มตนไป
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ตลอดจนกระทั่งเกษียณอายุ หรือ อาจมีการเปลี่ยนแปลงสายอาชีพตามความเหมาะสมของ
สถานการณหรือความตองการสวนตวั 

 
 จากความหมายขางตน สรปุไดวา แนวคดิเกี่ยวกับงานอาชีพ คือ ความสัมพันธของ
ประสบการณในการทํางานและลําดับขั้นของตําแหนงงานซึ่งบุคคลดาํรงอยูในแตละชวงชวีติของเขา 
โดยบุคคลอาจปฏิบัติงานในสายอาชีพเดิมตั้งแตเริ่มตนไปตลอดจนกระทั่งเกษียณอายุ เชน ชาวนา 
ชาวสวน พอคา ครู นักบัญชี นายแพทย นักบริหาร เปนตน ซ่ึงอาจมีการเปลี่ยนแปลงสายอาชพี
ตามความเหมาะสม หรือ ความตองการสวนตวั ขึ้นอยูกับทศันคติ พฤติกรรม สิ่งแวดลอม และ
สถานการณของบุคคลนั้น แตละคนสามารถเลือกทําอาชีพเดียวหรอืหลายอาชีพในขณะเดียวกันได 
ซ่ึงอาจจะสังกัดในองคกรหรือไมก็ตาม ทั้งน้ีขึ้นอยูกับพ้ืนฐานของความสนใจและความถนัดของ
บุคคล  
 

2.3.2   การพัฒนางานอาชีพ 
 การพัฒนาอาชีพ (Career development)  หมายถึง ความพยายามประเมินศกัยภาพของ
บุคคล กําหนดเสนทางอาชีพที่เหมาะสม วางแผน รวมทั้งดําเนินการฝกอบรมและเสริม
ประสบการณ เพ่ือเตรียมบุคคลสําหรับความกาวหนาในงาน โดยมุงสงเสริมใหบุคลากรไดพัฒนา
ตนเอง เปดโอกาสใหคนทํางานแตละคนมีโอกาสเติบโตและกาวหนาในงาน โดยมุงสูเปาหมายใน
อาชีพที่ตนถนัด เพ่ิมคุณภาพชีวิตในการทํางานอีกนัยหนึ่งหมายถึงความพยายามประเมินศักยภาพ 
เกี่ยวของกับการใหความชวยเหลือเกื้อกูลเพ่ือใหพนักงานไดพัฒนาตนเองและมีโอกาสบรรลุ
เปาหมายงานอาชีพที่เขาปรารถนาภายใตเง่ือนไขที่เขามีอยู (Hall และ Goodale, 1986) โดยทั่วไป
การวางแผนงานอาชีพและการพัฒนางานอาชีพมักใชกับกลุมเปาหมายพนักงาน กลุมผูบริหาร 
(managerial employees) และกลุมวชิาชีพ (professional employees) แตปจจุบันพบวามีการ
นํามาใชกับพนักงานระดับลางมากขึ้นแตสวนใหญยังจํากัดอยูเฉพาะพนักงานในสํานักงาน (white-
collar jobs) เทานั้น (ทวศีักดิ์ สูทกวาทิน, 2548) 

 
 2.3.3  ข้ันของการพัฒนาดานอาชีพ 
 จากการศึกษาวิจัยความสมัพันธระหวางอายุและประสบการณที่มีตองานอาชีพสามารถ
แบงความกาวหนาในงานอาชีพของคนทํางานไดเปน 4 ระยะ ตามวัยวฒิุและประสบการณทีเ่พ่ิม
มากขึ้น (Erikson 1963; Sheehy 1974; Levinson 1978; Gould 1978; Super 1997;  Hall 1976; 
Schein 1978; Baird and Kram 1983; and Slocrum and Cron 1984)  
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 ชวงแรกเปนระยะเริ่มตนกาวสูงานอาชีพ (Establishment stage) ซ่ึงอยูในชวงอายุ
ประมาณ 21-26 ป ชวงวัยน้ีแตละคนยังไมคอยม่ันใจในขีดความสามารถ (competency) และ
ศักยภาพ (potential) ของตนเองมากนัก ดังน้ันการทํางานของคนในวัยน้ี ยังตองพ่ึงพิงพนักงานรุน
พ่ีหรือผูบังคับบัญชา ซ่ึงมีประสบการณการทํางานมากกวา ใหชวยแนะนําสอนงาน รวมทั้งชวย
ประเมินเพ่ือสะทอนผลการปฏิบัติงานของพวกเขาวาทาํไดดีมากนอยเพียงใด กลาวโดยสรุป ชวง
อาย ุ 21-26 ป เปนวัยซ่ึงคนเริ่มตนตัดสินใจเลือกวา จะกาวเขาสูงานอาชีพอะไร จะทํางานใน
หนวยงานใดในตําแหนงงานอะไร คนในชวงวัยน้ี อยูในวัยของการสํารวจแสวงหาลูทางสําหรับงาน
ในอนาคตของตนเอง ในขณะเดียวกันกค็อย ๆ เรียนรูทําความเขาใจในศักยภาพของตนเองวา มี
ความถนัดในดานใด มากนอยเพียงใด  
 ชวงที่ 2 ซ่ึงอยูในระหวางชวงอายุประมาณ 26-40 ป (Advancement stage) เปนชวง
การไขวควาหาความกาวหนาในงานอาชีพของตนเอง ชวงวัยน้ีแตละคนเริ่มมีความเปนตวัของ
ตัวเองมากขึ้น เริ่มทํางานไดอยางเปนอิสระโดยไมตองพ่ึงพิงพนักงานรุนพ่ีหรือผูบังคับบญัชามาก
ขึ้น คนทํางานในวัยน้ี มุงม่ันทํางานเพื่อแสวงหาความกาวหนาในหนาที่การงานของตนเอง พยายาม
เรียนรูใหสามารถทํางานไดดวยความสามารถของตนเอง พยายามสรางเครือขายกับเพ่ือนรวมงาน
มากขึ้น รวมทั้งมุงม่ันไปสูความสําเร็จของงานอาชีพในระยะยาวเปนเปาหมายหลักที่จะไปใหถึง 
 ชวงที่ 3 ซ่ึงอยูระหวางชวงอายุประมาณ 40-60 ป (Maintenance stage) เปนชวงอายุ
ของการบํารุงรักษาและทบทวนงานอาชพีของตนเอง ทั้งน้ีเพราะในชวงวัยน้ี คนจํานวนหนึ่งอาจ
ประสบความสําเร็จมีความกาวหนาในงานอาชีพของตนเองในระดับมากพอสมควร ในขณะที่มีคน
จํานวนไมนอยที่อาจไมประสบความสําเรจ็ในหนาที่การงานเทาที่ควรหรืออาจกําลังประสบกับ
วิกฤตการณในชีวติการทํางานของตนเองดวยซ้ํา สําหรับพวกที่ประสบความสําเร็จ คนกลุมน้ีจะ
พยายามทําตวัใหมีประโยชนตอองคกร โดยใหความชวยเหลือพนักงานรุนนอง ๆ ในการแกไขและ
พัฒนาการทํางานตาง ๆและยังคงมุงม่ันสูความกาวหนาในงานอาชีพของเขาตอไป ในขณะทีก่ลุม
คนที่ไมประสบความสําเร็จในชีวติการทํางานจะเริ่มประเมินทบทวนสิ่งที่ผานมาในชีวติการทํางาน
ของตนเอง แสวงหาทางเลอืกงานอาชีพใหม ๆ เพ่ือปรับเปลี่ยนชีวติการทํางานของตนเอง หรือ อาจ
เลือกเกษียณอายุจากการทํางานของตนเองเร็วกวากําหนดก็ได 
 ชวงที่ 4 ซ่ึงอยูระหวางชวงอายุประมาณ 60 ปขึ้นไป คนในวัยน้ีเปนวัยเกษยีณอายุ 
(Withdrawal stage) เปนชวงวัยที่คนยตุิชวีิตการทํางานของตนเอง เพ่ือพักผอนหลังจากตรากตรํา
ทุมเทชวีิตใหกับการทํางานมาอยางตอเน่ืองยาวนาน คนในวยัน้ีตองการถายทอดประสบการณ
ความรูทีต่นเองสั่งสมมาตลอดชีวิตการทาํงานใหกับคนรุนหลัง สําหรับคนที่ประสบความสําเร็จมา
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ตลอดระยะเวลายาวนานในงานอาชีพของตนเองมักมีความรูสึกภาคภูมิใจและตองการจากงานอาชีพ
ของตน โดยทิ้งความสําเร็จของตนเองเปนอนุสรณใหผูคนระลึกถึงตอไป 
 การทําความเขาใจ ชวงเวลาที่คนทํางานตองกาวหนาไปในแตละระยะของงานอาชีพ จะ
ชวยใหพนักงานสามารถพัฒนาตนเองใหพรอมรับมือกับสิ่งที่จะเกิดขึ้นในแตละชวงอายุการทํางาน
ของเขา ในสวนขององคกรนั้น ถาผูบริหารมีความเขาใจในชวงระยะเวลาของงานอาชีพ ผูบริหาร
องคกรจะสามารถจัดระบบและสิ่งแวดลอมขององคกรใหเหมาะสมกับพนักงานแตละคนไดอยาง
เหมาะสมกับชวีติการทํางานของพวกเขา  
 การเลือกอาชีพจึงเริ่มจากจุดที่บุคคลตระหนักวาอาชีพใดจะสามารถสรางความพึงพอใจ
และตอบสนองความตองการของตนได ขอมูลที่สําคัญสาํหรับการเลือกอาชีพคือความตองการ
สวนตวัของบคุคลผูดํารงอาชีพและลักษณะของอาชีพน้ัน ตลอดจนความรูความสามารถในอาชีพ แต
สิ่งที่พึงตระหนักคือการเปลีย่นแปลงสายอาชีพอาจเกิดขึ้นไดเสมอหากการเปลี่ยนแปลงนั้นนํามาซึ่ง
ความกาวหนาและการสนองตอบความตองการไดมากกวาเดิม 

 
2.3.4  องคประกอบของการพัฒนาอาชีพ 

 
 Thomas G. Gutteridge  (อางใน ศศิพร  พวังคะพินธุ, 2549) กลาววา การพัฒนา
อาชีพเปนองคประกอบที่เกิดจากการประสานกันระหวางกระบวนการยอย 2 กระบวนการ คือ 
กระบวนการวางแผนอาชีพของบุคคล (Individual career planning) กับกระบวนการจัดการอาชีพ
ขององคกร (Institution career management) ดังแผนภาพที่ 2.1 ซ่ึงจะทําใหเกิดความเขาใจใน
ตนเองและเปาหมายชีวิตของบุคคลไดดีขึ้น ขณะเดียวกันองคกรก็สามารถจัดคูที่เหมาะสมระหวาง
ความสนใจกบัโอกาสทางอาชีพที่มีอยูในองคกรได นอกจากนี้ในแตละกระบวนการในองคกร การ
พัฒนาสายอาชีพยังประกอบดวยกิจกรรมตาง ๆ ที่จะตองรับผดิชอบรวมกันอยางเปนอันหนึ่งอัน
เดียว ซ่ึงสามารถแสดงความสัมพันธของกิจกรรมการพัฒนาอาชีพและองคกรได ดังแผนภาพที่ 2.1 
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แผนภาพที ่2.1   รูปแบบการพัฒนาอาชีพในองคกร 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 ที่มา :  Gutteridge T. and Hucheson, P (1990) The handbook of human resource development. Torento : 

John Wiley & Sons 
 

2.3.5  วิธีการพัฒนาอาชีพ 
  วิธีการพัฒนาอาชีพสามารถทําไดทั้งโดยตัวบุคคลเองและโดยองคกร คือ 

1) การพัฒนาอาชีพโดยตัวบุคคลเอง เริ่มตั้งแตพนักงานตองรูจักตนเองอยางถองแท มี
การประเมินตนเอง (Self-appraisal) เพ่ือคนหาอาชีพที่ตนควรจะกาวไป ตอจากนั้นจึงแสวงหา
โอกาส (Identify opportunities) ศึกษาขอมูลที่เกีย่วกับการพัฒนาอาชีพของตนเอง ไมวาจะเปน
ขอมูลขององคกร เชน แผนผังโครงสรางองคกร ตําแหนง คุณสมบัติพ้ืนฐานของแตละตําแหนง    
กลยุทธขององคกร วิสัยทัศน และ เปาหมายขององคกร รวมทั้งการวิเคราะหแนวโนมสภาพ
เศรษฐกิจความกาวหนาทางเทคโนโลยี แนวโนมความตองการของตลาดแรงงาน การศึกษาขอมูล
จําเปนตองดําเนินการอยางตอเน่ือง ซ่ึงจะสามารถนําไปตั้งเปาหมาย (set goals) ที่จะทําใหแนวทาง
การพัฒนาตนเองชัดเจนขึ้น เชน ระบุตําแหนงที่หมายมั่นไวเม่ือถึงอายุระดับหน่ึง หรือระดับ
เงินเดือนที่ตองการ บางคนอาจจะกําหนดจุดเริ่มตนของการที่ตนจะไดมีโอกาสแยกออกไปดําเนิน
ธุรกจิสวนตัวก็ได เม่ือไดเปาหมายแลวพนักงานจะตองเตรียมแผนการทํางาน (prepare plans) และ
กิจกรรมที่จะทําใหตนเองพฒันาไปตามเปาหมายที่ตองการได เชน กําหนดแผนการหาประสบการณ
จากงานตาง ๆ การเขารับการฝกอบรม การเรียนตอ ในเรื่องทีมี่ประโยชนและเสริมสรางความรู
ความสามารถใหแกตนเอง โดยเฉพาะเรื่องที่เกี่ยวของกับงานในปจจุบันและโอกาสที่จะกาวหนาใน

 
 การพัฒนาอาชีพขององคกร 

(Organization career development) 

การวางแผนอาชีพ 
(Career planning) 

การจัดการอาชีพ 
(Career management) 

วิธีการยอย 
- การเลือกอาชีพ 
- การเลือกหนวยงาน 
- การเลือกลักษณะงานที่ไดรับ
มอบหมาย 

- การพัฒนาตนเองเพื่อเขาสู
อาชีพ 

วิธีการยอย 
- การสรรหาและคัดเลือก 
- การจัดสรรทรัพยากรมนุษย 
- การประเมินผลงานและ
ศักยภาพ 

- การฝกอบรมและพัฒนา 
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อนาคต หลังจากที่ไดกําหนดแผนแลวกต็องปฏิบัตติามแผน (Implement plans) ใหสอดคลองกับ
แผนความกาวหนาที่ไดวางไว 

 
2) การพัฒนาอาชีพโดยองคกร (Career management) 

จากคําอธิบายของ ดุจดาว ดวงเดน, 2540 สรุปไดวาการพัฒนาอาชีพโดยองคกร
เปนระบบหรือกระบวนการตาง ๆ ทีอ่งคกรจัดเตรียมและดําเนินเพ่ือรักษา (Retain) พัฒนา 
(Develop) และใชคน (Utilize) ใหเกิดประโยชนสูงสุด ประกอบดวยกจิกรรมดังน้ี 

 
(1) การรวมแผนการพัฒนาสายอาชีพเขากบัแผนงานการบริหารทรัพยากรมนุษย

ขององคกร (Integrate with human resource planning) ซ่ึงเปนการวางแผนพัฒนาอาชีพพนักงาน
โดยพิจารณาการวางแผนกําลังคนควบคูไปดวย เพ่ือจะไดทราบถงึกําลังคนในปจจุบันขององคกร
และกําลังคนที่ตองการในอนาคต ซ่ึงจะนํามาสูการพิจารณาวากําลังคนที่ตองการเพิ่มขึ้นน้ันจะสรร
หามาจากแหลงภายนอกหรือภายในองคกร หากสรรหาบุคลากรจากภายในไดจะไดใช การโยกยาย 
การเลื่อนขั้นเลื่อนตําแหนง ซ่ึงจะตองมีการเตรียมพรอมพัฒนาบุคลากรใหมีคุณสมบัตติรงตาม
ตําแหนงที่กําหนด 

(2) ออกแบบแผนผังที่แสดงโอกาสความกาวหนาจากงานหนึ่งไปยังงานอ่ืน ๆ 
(Career path) ทั้งโดยในระดับตําแหนงเทากันและเลื่อนไปยังระดับตําแหนงที่สงูขึ้น ซ่ึงองคกรควร
จะจัดทําอยางละเอียดเพื่อใหพนักงานทราบถึงคุณวุฒิ อายุงาน การศึกษาและประสบการณทํางาน
และการอบรมตาง ๆ ที่จําเปนสําหรับการทํางานในตําแหนงตาง ๆ ที่ปรากฏในแผนผัง แผนผังที่
จัดทําขึ้นน้ีจะเปนเสมือนแผนที่เดินทางภายในองคกรสําหรับพนักงานไดเห็นชองทางความกาวหนา
และวางแผนเสริมสรางตนเอง เตรยีมเขารับการฝกอบรมและฝกฝนหาประสบการณหรือเพ่ิมพูน
คุณวุฒิเพ่ือกาวไปสูตําแหนงตาง ๆ จนถึงสูงสุดที่ตั้งเปาหมายไว 

(3) จัดเตรียมเอกสารใหขอมูลแกพนักงานไดทราบถึงโอกาสในการดํารงตําแหนง
ตางๆ ภายในองคกร (Disseminate career information) ที่เปนความจริงตามสภาพที่เปนไปใน
องคกรนั้น ถาหากตาํแหนงงานใดไมคอยจะมีโอกาสกาวหนามากนักในองคกร ก็ควรจะชี้ให
พนักงานทราบและเขาใจอยางถองแท 

(4) มีการแจงขาวสารเกี่ยวกบัตาํแหนงที่วางลง หรือ ตําแหนงใหมที่เกิดขึ้นให
พนักงานทราบดวยวิธีประกาศ (publicize job openings) เพ่ือเปดโอกาสใหพนักงานภายในบริษัท
ทราบถึงตําแหนงที่วางหรือเปดรับสมัครคนใหม เพ่ือใหมีชองทางขอโยกยาย หรือสอบเลื่อนชั้น
เลื่อนตําแหนงกันภายในองคกรได ทั้งน้ีควรใหรายละเอียดเกี่ยวกับคณุสมบัติที่จําเปน ประสบการณ
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การฝกอบรม และอายุงาน ใหพนักงานที่เหมาะสมมีสิทธิสมัครในตําแหนงน้ันได วิธีน้ีเรียกอีกอยาง
หน่ึงวา “Job posting” 

(5) นายจางหรือฝายบริหารตองเห็นความสําคญัในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย 
(Role of boss) ไมวาจะเปนการพัฒนาทักษะ ความรู ความสามารถใหพนักงานโดยใหผาน
ประสบการณทํางานในดานที่เกี่ยวของหลาย ๆ ดาน (work experiences for development) เชน 
การหมุนเวียนงาน (job rotation) หรือ การมอบหมายงานใหรับผดิชอบโครงการพิเศษเปนครัง้คราว 
(job assignment) หรือ การเลื่อนตาํแหนง (promotion) รวมทั้งการจัดใหพนักงานไดรับการ
ฝกอบรมหรือไดรับการศึกษาหาความรูเพ่ิมเติม ทั้งในลักษณะการสงฝกอบรมในทกัษะวชิาชีพ
เฉพาะดานภายในระยะเวลาสั้น ๆ (education and training) เชน การฝกอบรม สัมมนา ดูงาน หรือ
ศึกษาตอในระดับที่สูงขึ้นเพ่ือเพ่ิมคุณวุฒิ อันจะชวยใหพนักงานมีคุณสมบัติเหมาะสมที่จะกาวหนา
ในงานอาชีพของเขาทั้งภายในองคกรและภายนอกองคกร ซ่ึงก็ควรจะจัดวางระบบใหเปนธรรมทั่ว
หนา 

(6) การจัดระบบการจูงใจบุคลากรดวย คาตอบแทนและสวัสดิการตาง ๆ หรือการ
จูงใจดวยงาน (ศิริวรรณ เสรีรัตนและคณะ,2550)  โดยสามารถทําไดดวยการขยายขอบเขตของงาน
ใหเพ่ิมมากขึ้น หรือ การหมุนเวียนงาน ใหพนักงานที่มีคุณสมบตัิและความสามารถใกลเคยีงกันมี
โอกาสเปลี่ยนหนาที่ความรบัผิดชอบ เพ่ือลดความเบื่อหนายและความจําเจ 

 
2.3.6  ข้ันตอนการพัฒนาบุคลากรเพื่อความกาวหนาในอาชีพ 

 
 ขั้นตอนการพฒันาบุคลากรเพื่อความกาวหนาในอาชีพ เปนการดําเนินการอยาง
เปนกระบวนการ โดยจัดรูปแบบการพฒันาสายอาชีพในองคกรเปน 3 ระดับ คือ 

1) การพัฒนาบุคลากรที่บรรจุใหม โดยการฝกอบรม ปฐมนิเทศบุคลากรที่บรรจุ
ใหม ซ่ึงในแตละปจะมีบคุลากรที่บรรจุใหมเขามาเปนประจํา จึงตองเตรียมความพรอมในดานการทํา
ความรูจักกับองคกรและแนวทางการทํางานรวมกับผูอ่ืน 

2) การพัฒนาบุคลากรที่ปฏบิัตงิานอยูเดิม ซ่ึงจะแบงเปน 2 ระดับ 
- บุคลากรระดบัปฏิบัติการ โดยการอบรมความรูเกี่ยวกบังานที่ปฏิบตั ิ

กฎระเบียบขอบังคับ งานในหนาที่หรือสงเขารับการฝกอบรมที่หนวยงาน
ภายนอกสถาบัน 

- บุคลากรระดบัผูบังคับบญัชา เขารับการฝกอบรมเพื่อเตรียมความพรอม 
ทักษะการปฏบิัติงานในหนาที่ผูบังคับบญัชา 
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- บุคลากรระดบับริหาร โดยใหบุคลากรดังกลาวไปสมัมนาพัฒนาผูบริหาร ดาน
คุณธรรม จริยธรรม จิตวทิยาความมั่นคง ดูงานดานการบริหารในตางประเทศ 
หรือเขารับการฝกอบรมหลกัสูตรบริหารระดับสูงของสํานักงานตางๆ รวมกับ
บุคลากรผูบรหิารภายนอกเพื่อใหเกิดโลกทัศนที่กวางขึน้ 

 
 เปนระบบที่เชือ่มโยงกับการจัดระบบการพัฒนาทรัพยากรมนุษย (Human resource 
development) โดยมุงเนนการพัฒนาความสามารถในการปฏิบัติงาน (Competency) ของพนักงาน
ในปจจุบนั และการพัฒนาศักยภาพ (Potential) ซ่ึงเปนขีดความสามารถของพนักงานสําหรับ
ตําแหนงงานที่สูงขึ้นตอไปในอนาคต 
 ทิศทางการจดัทําการพัฒนาอาชีพของพนักงานจะเชื่อมโยงมาจากนโยบายของ
องคกรที่ตอบสนองตอ 
วิสัยทศัน  (Vision) : สิ่งที่องคกรคาดหวังหรือตองการใหเกิดขึ้นในอนาคตขางหนา 
ภารกิจ      (Mission)  :  ภาระหรือหนาที่ที่ตองดําเนนิการเพื่อตอบสนองตอวิสยัทัศนที่กําหนด 
เปาหมาย (Goal)  :  ผลลัพธที่คาดหวังหรือตองการใหเกิดขึ้น 
กลยุทธธุรกิจ      : แผนงานหรือวิธีการเพื่อใหการทํางานบรรลุผลสําเร็จตาม 
(Business Strategy)  เปาหมายที่กําหนด 

 
 ตองเขาใจกอนวาระบบการพัฒนาอาชีพ (Career development) เชื่อมโยงกับระบบการ
ฝกอบรมและพัฒนา (Training and development) กลาวคือการพัฒนาอาชีพจะเนนไปที่
ความกาวหนาในสายอาชีพของพนักงาน ในขณะทีก่ารฝกอบรมและพัฒนาจะเปนระบบที่ผลักดัน
หรือสนับสนุนใหพนักงานมีศักยภาพและความสามารถพรอมที่จะกาวหนาไปในสายอาชีพที่กําหนด
ขึ้น ดังน้ันทั้ง 2 ระบบจึงมีความเชื่อมโยงเกี่ยวของซึ่งกันและกัน 
 
 ดังน้ันการพัฒนาอาชีพจึงหมายถึง การพัฒนาศักยภาพของบุคลากรตั้งแตเริ่มเขาทํางาน
กับองคกรใหสอดคลองกับการวางแผนอาชีพในอนาคต โดยจัดใหมีกิจกรรมการฝกอบรม การเสริม
ประสบการณในสวนทีเ่กี่ยวของกับสายอาชีพใหมีการพัฒนาตนเองดานอาชีพอยางตอเน่ือง อันเปน
สวนสําคัญในขอบเขตงานการบริหารทรัพยากรมนุษย โดยนําขอมูลที่รวบรวมมาวางแผนพัฒนา
อาชีพพรอมทั้งใหคําแนะนําแกพนักงาน จัดฝกอบรมพัฒนา ทําการวัดประเมินผล และสงเสริมการ
พัฒนาพนักงานอยางตอเน่ือง เพ่ือใหบุคคลมคีวามกาวหนาในอาชีพจนกระทั่งเกษียณอายุ ดังที่



 24

ธงชัย  สันตวิงษ (2539 : 173) แสดงภาพความสัมพันธของแผนพัฒนาความกาวหนาในอาชพีและ
หนาที่ในการบริหารทรัพยากรมนุษยไวดังแผนภาพที่ 2.2 
 

แผนภาพที่ 2.2  ความสัมพันธของแผนพัฒนาอาชีพและหนาที่ในการบริหารทรพัยากรมนุษย 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ที่มา : ดัดแปลงจาก นงนุช วงษสุวรรณ, 2546. การบริหารทรัพยากรมนุษย. โรงพิมพจามจุรีโปรดักส กรุงเทพฯ 
 
 จากภาพ การพัฒนาความกาวหนาในอาชีพ เปนสวนสําคัญในขอบเขตของงานบริหาร
ทรัพยากรมนุษย โดยอาศัยขอมูลทีร่วบรวมไวนํามาประกอบการพิจารณาวางแผนพัฒนาอาชีพ
พรอมทั้งใหคําแนะนําดวยการอบรมและพัฒนา ซ่ึงในที่สุดก็จะไดเลื่อนชั้น โยกยาย หรือไดรับ
ตําแหนงใหม ตามความเหมาะสมจนกระทั่งเกษียณอายุ  

 
 
 

 
การวางแผนกําลังคน 

ความตองการการวาจาง 

การวิเคราะหงาน 

กลุมงานอาชีพตาง ๆ 

การสรรหา 

การคัดเลือก 

การปฐมนิเทศ 

ขอมูลประวัติและ
ความชอบของ
พนักงาน 

การพัฒนา
ความกาวหนาในสาย

งานอาชีพ 

การประเมินผลงาน
และประเมินผล

พนักงาน 

แผนพัฒนา
อาชีพ 

การให
คําแนะนํา 
ชวยอบรม
พัฒนา 

เลื่อนข้ัน 

โยกยาย 

รับตําแหนง
ใหม 

เกษียณ 
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2.3.7  ผูเก่ียวของในการพัฒนาอาชีพ 
        การพัฒนาอาชีพมิใชกิจกรรมระหวางองคกรและบุคลากรที่จํากัดความสัมพันธอยูใน  
วงแคบเทานัน้ การพัฒนาอาชีพจะมีความสัมพันธกับบุคลากรหลายกลุมโดยที่แตละกลุมจะมี
อิทธิพลตอความสําเร็จหรือความลมเหลวของโครงการ ดังน้ันผูเกี่ยวของแตละฝายสมควรตองเขาใจ
เปาหมายและใหความรวมมือในการดําเนินงานเพื่อใหการพัฒนาอาชีพมีประสิทธิภาพและเกิด
ประโยชนสูงสดุ ซ่ึงมีกลุมที่เกี่ยวของอยูทัง้หมด 3 ฝาย คือ (1) องคกร (เจาของกิจการ/ผูบริหาร
ระดับสูง) (2) พนักงาน และ (3) ผูบังคับบญัชาชั้นตนของพนักงาน (Byars & Rue 1997, 258-60) 
 
 องคกร  มีหนาที่กระตุนและสรางเง่ือนไขปจจัยสิ่งแวดลอมเพ่ือสงเสริมใหพนักงานใน
องคกรไดมีการวางแผนงานอาชีพ และการสงเสริมงานอาชีพดวยตนเอง ความรับผิดชอบโดยตรง
ขององคกรคือการพัฒนาทางเลือกของงานอาชีพ (career options) และชี้แจงใหพนักงานขององคกร
ไดทราบเสนทางสายอาชีพ (career path) ภายในองคกรทีจ่ะชวยใหพนักงานบรรลุเปาหมาย
ความกาวหนาในงานอาชพีของเขาได 
 ฝายทรัพยากรมนุษย ซ่ึงทําหนาที่แทนองคกรตองรับผิดชอบในการแจงขอมูลขาวสาร
เกี่ยวกับเสนทางสายอาชีพ ตลอดจนการเปลี่ยนแปลงตําแหนงตางๆในเสนทางงานอาชีพ ทั้ง
ตําแหนงที่กําหนดขึ้นใหมและตําแหนงทีถู่กยุบเลิกไป ฝายทรัพยากรมนุษยตองทําหนาที่เปน
ตัวกลางในการประสานระหวางพนักงานกับผูบังคับบญัชาของพนักงาน เพ่ือใหม่ันใจวาพนักงาน
ขององคกรไดรับทราบขอมูลขาวสารที่จําเปนสําหรับใชในการวางแผนและการพัฒนางานอาชีพ
อยางทั่วถึง และเปนที่เขาใจอยางชัดเจน 
 พนักงาน มีหนาที่รับผิดชอบการวางแผนงานอาชีพของตนเองโดยตรง เพราะพนักงาน
เทานั้นที่รูความตองการของตนเองวาตองการบรรลุความสําเร็จในงานอาชีพระดับใด และจะเปนไป
ไดหรือไมในระดับขีดความสามารถของตนเอง การวางแผนงานอาชีพจึงเปนเรื่องที่ไมมีใครทําให
ใครได พนักงานแตละคนจึงตองอุทิศเวลาและความพยายามในการวิเคราะหประเมินตนเอง เพ่ือ
วางแผนงานอาชีพของตนเอง ซ่ึงองคกรสามารถชวยพนักงานไดดวยการจัดผูเชี่ยวชาญมาใหการ
ฝกอบรม แนะนําวิธีการวางแผนงานอาชีพใหกับพนักงาน เพ่ือชวยใหพนักงานมีแนวทางในการ
วางแผนงานอาชีพ และประสบความสําเร็จในงานอาชีพของเขาได ซ่ึงดนัย เทียนพุฒ (2540) ได
กลาววา พนักงานสวนใหญตองการทราบเกี่ยวกบัโอกาสความกาวหนาในอาชีพที่มีอยูในองคกร 
เพ่ือมีสวนชวยใหพนักงานไดมีการวางแผนในอาชีพของตนเองได 
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 ผูบริหารซึ่งเปนผูบังคับบญัชาชั้นตนของพนักงาน (Immediate manager) มีหนาที่
ความรับผิดชอบโดยตรงในการชวยเหลือ (facilitating) พนักงานใหสามารถวางแผนงานอาชีพของ
เขาได ผูบริหารฯตองกระตุน (catalyst) รวมทั้งใหคําปรึกษา (counseling) พนักงานใหเขาใจและรู
วากระบวนการวางแผนงานอาชีพจะดําเนินการไดอยางไร รวมทัง้ชวยประเมินแผนงานอาชีพที่
พนักงานทําออกมาเสร็จเรียบรอยแลว นํามาเชื่อมโยงใหสอดคลองกับสายอาชีพขององคกร 
 
2.4  แนวคดิเก่ียวกับสายอาชีพ (Career path) 
 สายอาชีพ (career paths)  หมายถงึ เสนทางความกาวหนาในงานอาชีพซ่ึงองคกร
กําหนดขึ้นเพ่ือใหพนักงานทราบวาเขาจะเตบิโตไปในตําแหนงหนาที่อะไรไดบางเม่ือเขามาทํางาน
กับองคกร (Mondy & Noe III 1993)  ผูบริหารองคกรจึงมีความรูเกี่ยวกบัแนวคิดการกาํหนด
เสนทางอาชีพเพ่ือเลือกประยุกตใชใหเหมาะสมกับองคกรที่ตนเองบรหิารอยู การจัดทําเสนทางสาย
อาชีพ เปนสวนหนึ่งของการพัฒนาอาชีพ ซ่ึงเปนการพัฒนาประเภทหนึ่งของการพัฒนาทรัพยากร
มนุษย คือ จะตองพัฒนาบุคลากรใหมีความรู ความสามารถ ทํางานไดดี มีประสิทธภิาพและ
ประสิทธผิล ในขณะเดียวกนัองคกรจะตองมีการเปลี่ยนแปลงระบบเพื่อรองรับการพัฒนาบุคลากรให
เขาไดมีโอกาสแสดงความสามารถอยางเต็มศักยภาพ พรอมทั้งจะตองเตรียมความกาวหนาในสาย
อาชีพหรือทางแหงความกาวหนาในตําแหนงที่พวกเขาจะกาวไปไดรองรับไวอีกดวย (Pace, Smith 
& Mills, 1991 : 1-4)   
 การจัดทําเสนทางความกาวหนาในสายอาชีพ (career path) จะทําใหพนักงานเห็นวา
ตนเองจะสามารถมีความเจริญกาวหนาในงานไปไดอยางไรบาง แตไมไดหมายความวาจะตอง
เปนไปตามแนวทางทีว่างไวเสมอไป เปนการแสดงใหพนักงานเหน็เสนทางเจริญเตบิโตของ
ตําแหนงงานภายในองคกรซึ่งจะนําไปสูเปาหมายของงานและอาชีพที่ตั้งไว ทั้งรูปแบบของเสนทาง
ความกาวหนาในสายอาชีพโดยทั่วไป (Normal Track) และเสนทางเดินในสายอาชีพเฉพาะ (Fast 
Track) ที่องคกรมีการจัดการพิเศษใหสอดคลองกับความสามารถที่โดดเดนของผูปฏิบัติงานและ
ความจําเปนในการใชงานขององคกร จะชวยจูงใจใหพนักงานรูสึกวาตนเองเห็นอนาคตในการ
ทํางาน เห็นโอกาสที่จะไดรับการเลื่อนตําแหนงงาน การไดทํางานที่ทาทาย หรือไดรับการเพิ่มมูลคา
งาน หากหัวหนาตามสายงานไมตองการสญูเสียลูกนองของตนเองไป ก็จําเปนอยางยิ่งที่ควรจะ
รวมมือกับหนวยงานบุคคลในการกําหนดผังความกาวหนาในสายอาชีพ ของตําแหนงงานที่ตนตอง
ดูแลรับผิดชอบ 
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 2.4.1  การกําหนดวิธีในการจัดทําสายอาชีพ 
 หลังจากที่ไดมีการกําหนดนโยบายเกี่ยวกับการวางแผนพัฒนาอาชีพในองคกรจาก
ผูบริหารระดับสูง คณะผูรับผิดชอบโครงการพัฒนาอาชีพจะนํานโยบายดังกลาวไปปรบัเปนแนวทาง
ในการดําเนินการจริง เพ่ือใหเกิดกรอบและทศิทางในการดําเนินงาน ในการกําหนดกลวิธใีนการ
จัดทําสายอาชีพน้ัน อาภรณ  ภูวิทยพันธุ (2547) ไดเสนอวาจะตองประกอบดวย 4 ขั้นตอน
ดังตอไปน้ี  

 
แผนภาพที่ 2.3  ข้ันตอนการจัดทําเสนทางสายอาชพี 

 
การจดัทํา Career Model และเกณฑ  ข้ันตอนที่ 4 

การจัดกลุมงาน (Job Family)  ข้ันตอนที่ 3 
การวิเคราะหงาน (Job Analysis)  ข้ันตอนที่ 2 

การศึกษาโครงสรางองคกร / ตําแหนง  ข้ันตอนที่ 1 
ที่มา : อาภรณ ภูวิทยพันธุ (2547). Career development in practice. กรุงเทพฯ : บริษัทเอช อาร เซ็นเตอร 

จํากัด 
  
 ข้ันตอนที่ 1 : การศึกษาโครงสรางองคกร/ตําแหนง 
 เพ่ือสรางความเขาใจเกี่ยวกับการจัดผังโครงสรางองคกร โครงสรางตําแหนงงาน และ
ระดับตําแหนงงานขององคกรในปจจุบัน และนําไปใชเปนแนวทางในการวิเคราะหงาน การจัดกลุม
งานใหเหมาะสมกับลักษณะธุรกิจขององคกร โดยตองสํารวจและศึกษาขอมูลที่เกีย่วของ ดังน้ี 

- ผังโครงสรางองคกร/หนวยงาน (Organization chart) วาองคกรกําหนดผัง
โครงสรางในภาพรวมเปนอยางไร โดยจัดแบงหนวยงานเปนระดับฝาย สวน และ 
แผนกอยางไรบาง 

- ผังโครงสรางตําแหนงงาน (Position chart) ในแตละหนวยงานประกอบดวย
ตําแหนงงานใดบาง ซ่ึงรวมทั้งตําแหนงงานวางและตําแหนงงานที่มีผูดํารงตําแหนง 
รวมทั้งสายการบังคับบญัชาของหนวยงานเปนอยางไร 

- ระดับตําแหนงงาน (Position level) พิจารณาระดับตําแหนงงานทั้งหมดขององคกร
วาจัดแบงเปนระดับใด โดยใหระบุระดับของตําแหนงงานตั้งแตระดับสูงสุด
จนกระทั่งระดับลางสุด 
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ข้ันตอนที่ 2 : การวิเคราะหงาน (Job analysis) 
เพ่ือใชเปนขอมูลในการจัดกลุมงาน (Job family) และจัดทํารูปแบบของสายอาชีพ 

(Career model) ใหเหมาะสมกับลักษณะธุรกิจขององคกร การวิเคราะหงานเปนการศึกษาขอบเขต
หนาที่ความรบัผิดชอบและกิจกรรมหลักของแตละงาน รวมทั้งคุณสมบัติที่จําเปนของงานใน
ตําแหนงงานตางๆ ซ่ึงจะประกอบไปดวยวุฒิการศึกษา ประสบการณที่จําเปนและความสามารถที่
เกี่ยวของกับการทํางาน วิธกีารเก็บขอมูลสามารถทําได 2 วิธี ไดแก 

- การสัมภาษณพนักงาน โดยการมอบหมายใหฝายทรัพยากรมนุษย หรือ 
ผูเชี่ยวชาญเปนผูสัมภาษณหัวหนางานและพนักงานเปนรายบุคคลเกี่ยวกับ
หนาที่และความรับผิดชอบรวมทั้งคุณสมบัติขั้นต่ําที่จําเปนและความสามารถของ
แตละตําแหนงงาน 

- การจัดสัมมนาเชิงปฏิบตัิการกลุมยอย (Focus group) โดยการมอบหมายใหฝาย
ทรัพยากรมนุษยหรือผูเชี่ยวชาญเปนผูจัดสัมมนากลุมยอยสําหรับหัวหนางาน
และพนักงาน เพ่ือฝกอบรม ฝกสอนและฝกปฏิบัตเิกี่ยวกับวธิีการในการจัดทําคํา
บรรยายลักษณะงานอยางถูกตองเหมาะสมสําหรับใชเปนแนวทางในการจัดทํา
สายอาชีพตอไป 

ข้ันตอนที่ 3 : การจัดกลุมงาน (Job family) 
เปนการจัดแบงกลุมงานทีมี่หนาที่ความรับผิดชอบและคุณสมบัตขิองตําแหนงงาน

ใกลเคยีงกันใหอยูในกลุมเดียวกัน โดยวเิคราะหจากคาํบรรยายลักษณะงานของตําแหนงงานที่จัด
ขึ้น โดยมีวิธีการจัดทําดังน้ี 

- ศึกษาขอบเขตหนาที่งาน (Scope of work) และคุณสมบัติเฉพาะตาํแหนงงาน 
(Job specification) ซ่ึงประกอบไปดวยการศึกษา ประสบการณ ความสามารถที่
จําเปนของตําแหนงงาน โดยศึกษาจากคาํบรรยายลักษณะงานที่จัดทําขึ้น 

- จัดแบงกลุมงาน (Job family) โดยพิจารณาจัดกลุมงานจากงานที่มีความสามารถ 
(Competency) ที่คลายคลงึกันควรจัดอยูในกลุมเดียวกัน 

- จัดแบงกลุมงานยอย (Sub group) ของแตละกลุมงานที่กําหนดขึ้น โดยพิจารณา
จากขอบเขตหนาที่ คุณสมบัติและความสามารถที่คลายคลึงกันจะอยูในกลุมงาน
ยอยเดียวกัน นอกจากนี้ใหระบุหนวยงานที่อยูภายใตกลุมงานยอยวามีหนวยงาน
ในระดับฝาย สวน และแผนกใดบาง 
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ข้ันตอนที่ 4 : การจัดทํารูปแบบเสนทางความกาวหนาในสายอาชีพขององคกร 
Career model และเกณฑในการเลื่อนข้ันเลื่อนตาํแหนง 

แนวทางในการจัดทํารูปแบบเสนทางความกาวหนาในสายอาชีพขององคกร (Career 
model) มีดังตอไปน้ี 

1. ระบุตําแหนงงานทั้งหมดที่อยูในหนวยงานทั้งในระดับฝาย สวน แผนกของแตละ
กลุมงานยอยของแตละกลุมงาน (Job family) ที่กําหนดขึ้น 

2. จัดกลุมแนวทางเลือกในสายอาชีพโดยการโอนยายกลุมงานใหเหมาะสม ซ่ึง
พิจารณาจากความสามารถในงาน (Job competency) โดยมีแนวทางเลือกดังน้ี 

- โอนยายงานขามกลุมยอยของกลุมงานเดียวกัน เชนจากหนวยงานคลังสินคา 
ไปยังหนวยงานจัดสง 

- โอนยายงานขามกลุมงานที่ตางกัน เชน จากฝายผลิต ไป ฝายวศิวกรรม 
3. หลังจากที่มีการกําหนดตําแหนงงานในแตละกลุมงาน รวมทั้งการจัดกลุมแนวทาง

เลือกในสายอาชีพโดยการโอนยายกลุมงานใหเหมาะสมแลว ขั้นตอนตอไปใหจัดทํารูปแบบเสนทาง
ความกาวหนาในสายอาชีพของตําแหนงงานและเกณฑในการเลื่อนขัน้เลื่อนตําแหนงเพ่ือเปน
แนวทางในการปฏิบัติและแจงใหพนักงานทราบตอไป แนวคิดการกาํหนดเสนทางสายอาชีพและ
เกณฑในการเลื่อนขั้นเลื่อนตําแหนงมีดังน้ี 
 

2.4.2  แนวคดิการกําหนดเสนทางสายอาชีพ  
 แนวคิดการกาํหนดเสนทางสายอาชีพ ในปจจุบันมีอยู 4 แนวคดิหลัก ซ่ึงสามารถสรุป
รูปแบบความกาวหนาในสายอาชีพไดดังตอไปน้ี  (อาภรณ ภูวิทยพันธุ, 2548; ทวีศักดิ์  สูทกวาทิน, 
2548)  
 แนวคิดแรก เปนการกําหนดเสนทางงานอาชีพในแนวตั้ง (Traditional career path) ซ่ึง
เปนรูปแบบของการจัดทําผังความกาวหนาในสายอาชีพที่เนนไปที่การเลื่อนตําแหนงงาน 
(Promotion) ในแนวตั้ง หรือ Vertical Type (แผนภาพที่ 2.4) ซ่ึงเปนเสนทางงานอาชีพที่กําหนด
เง่ือนไขการขึน้สูตําแหนงระดับสูงขึ้นวาตองผานการทํางานในตําแหนงระดับลางมากอนเพราะการ
ทํางานในตําแหนงระดับลางถือเปนการเตรียมตัวขึ้นสูตาํแหนงในระดับที่สูงขึ้น พนักงานจะเตบิโต
กาวหนาไปในเสนทางงานอาชีพตามขั้นตอนเพ่ือสะสมประสบการณมากขึ้นตามลาํดับ โดยทั่วไป
เสนทางงานอาชีพในแนวตัง้มักใชกับพนักงานในสายงานการปฏิบัตกิาร  
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แผนภาพที่ 2.4  เสนทางสายอาชีพในแนวตัง้ 
 
 
 
 
 
 
 
  
 
 
 

 พบวารูปแบบนี้จะทําใหพนักงานรูสึกวา  ตองใชเวลารอคอยนานซึ่งอาจจะไมมีความหวัง
(Malcolm Peel, 1992) เพราะในขณะทีพ่นักงานพรอมที่จะเลื่อนตําแหนงแตอาจจะไมมีตําแหนงวาง
หรือเม่ือมีตําแหนงวางอาจจะไมมีพนักงานที่เหมาะสม หรือ ตําแหนงงานไมเปนที่ปรารถนาของ
พนักงาน ความรูสึกแบบนี้จะมีสวนใหพนักงานตัดสินใจลาออก 
   
 ปจจุบันเสนทางสายอาชีพในแนวตั้งมีปญหาหลายประการในทางปฏิบัติ เชน ระดับชั้น
การบังคับบญัชาลดนอยลง เน่ืองจากมีการลดขนาดขององคการ (downsizing) การควบรวมกิจการ 
(mergers) เปนตน สงผลใหโอกาสความกาวหนาในเสนทางสายอาชีพในลักษณะนี้มีนอยลงใน 
 
 แนวคิดที่สอง เปนการกําหนดเสนทางสายอาชีพแบบเครือขาย (network career path) 
(แผนภาพที่ 2.5) ซ่ึงเปนการผสมผสานระหวางการเปดโอกาสใหพนักงานไดมีโอกาสหมุนเวียน
เปลี่ยนหนาทีค่วามรับผิดชอบในตําแหนงงานระดับเดียวกัน เพ่ือเพ่ิมพูนประสบการณใหมีความรอบ
รูในงานดานตางๆ เพ่ิมมากขึ้น กอนที่จะเลื่อนตําแหนงสูงขึ้นตอไป  เรียกไดวาเปนรูปแบบของการ
เลื่อนตําแหนงและโอนยายงาน รูปแบบน้ี จะแกปญหาที่เกิดขึ้นจากรูปแบบที่เนนการเลื่อน
ตําแหนงเพียงอยางเดียวเปนรูปแบบทีเ่นนทั้งแนวตั้ง (Vertical Type) และแนวนอน (Horizontal 
Type) ซ่ึงเปนการโอนยายงาน (Job Transfer) และหมุนเวียนเปลี่ยนงาน (Job Rotation) 
โดยเฉพาะการโยกยายงานในระดับเดียวกัน จะมีระยะเวลาในการหมุนเวียน 3-5 ป และมีการ
กําหนด Career rotation roadmap สําหรับตําแหนงงาน specialist ไวอยางชดัเจนและเปนระบบ 

 

   

   



 31

ในบางองคกรจะมีการจัดทํา Employee participation in career planning ควบคูกันไป ซ่ึงเปนการ
เปดโอกาสใหพนักงานไดมีสวนรวมในการหมุนเวียนสายอาชีพของตนเอง พบวารปูแบบน้ีจะพัฒนา
ใหพนักงานมีทักษะที่หลากหลาย (Multi Skills) มากขึ้น ทั้งน้ีการโอนยายอาจะเปนการโอนยาย
ภายในหนวยงานเดียวกัน หรือตางหนวยงานกันก็ยอมได ซ่ึงเปนการเพิ่มแนวทางเลือกหรือโอกาส
ในการเพิ่มมูลคางานใหเกิดขึ้น ทําใหพนักงานเกิดทักษะหลากหลายมากขึ้นและทักษะที่มีน้ันจะทํา
ใหพนักงานมีมูลคางานมากขึ้น น่ันหมายความวาพนักงานผูน้ันยอมมีโอกาสที่จะไดรับการเลื่อน
ตําแหนงงานที่สูงขึ้น เพราะเปนผูรอบรูในงานมากกวาพนักงานคนอื่น ๆ 

 
แผนภาพที่ 2.5  เสนทางสายอาชีพแบบเครือขาย 

 
 
 
 
 
 
 

 
 

  
 การกําหนดเสนทางสายอาชีพแบบเครือขายนี้ เปนการเปดโอกาสใหพนักงาน ไดมีโอกาส
พัฒนาตนเองภายในองคกร มากกวาเสนทางสายอาชีพพนักงานในแนวตั้ง แตจุดออนของเสนทาง
สายอาชีพแบบเครือขาย คอื ขาดความชัดเจนไมสามารถอธิบายกบัพนักงานไดวา แตละคนจะผาน
เสนทางสายอาชีพอยางไร เน่ืองจากความกาวหนาตามเสนทางสายอาชีพของพนักงานแตละคน
อาจจะแตกตางกันไป 

 
 แนวคิดแบบที่สาม เปนการกําหนดเสนทางสายอาชีพแบบระบบเปด (Lateral career 
path) เปนเสนทางสายอาชีพที่เปดใหพนักงานสามารถเขามาและเติบโตในองคกรไดเลย (แผนภาพ
ที่ 2.6) โดยสามารถเขามาตามดานขางขององคกร 
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แผนภาพที่ 2.6  เสนทางสายอาชีพแบบระบบเปด 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 เสนทางสายอาชีพระบบเปดสอดคลองกับการจางงานในระบบเปดซึง่การสรรหาและ
คัดเลือกพนักงานเขามาสูองคกรไมไดปดกั้นรับเฉพาะตําแหนงแรกรับ (Entry level job) แลวมา
พัฒนาและเตบิโตภายในองคกรภายหลังเทานั้น แตการสรรหาและคัดเลือกพนักงานเขามาสูองคกร
ในทุก ๆ ระดับตําแหนง พนักงานบางคนอาจถูกสรรหาและคัดเลอืกเขามาเปนผูบริหารขององคกร
ในทันทีเลยก็ได โดยไมตองมาเติบโตไตเตาในองคกรเหมือนกับการจางงานในระบบปด ซ่ึงสวนใหญ
มีกําหนดเสนทางสายอาชีพเปนแบบแนวตั้ง (Traditional career path) หรือเสนทางสายอาชีพแบบ
เครือขาย (Network career path) 
 
 แนวคิดที่สี่  การกําหนดเสนทางสายอาชีพแบบคูขนาน หรือ แบบสองทางเลือก (Dual 
Career Path) เปนเสนทางสายอาชีพที่คิดขึ้นมาเพื่อใชแกปญหาในกลุมพนักงานดานเทคนิค ซ่ึงไม
ประสงคจะเขาสูเสนทางสายอาชีพในการบริหารสามารถเตบิโตขึ้นไปในสายงานผูชํานาญการ 
(แผนภาพที่ 2.7) โดยกําหนดแนวทางเลือกในการเลือ่นตําแหนงใหกับพนักงานเปน 2 แนวทาง 
ไดแก 

 
สายงานการบริหาร (Management) เปนสายงานทีต่องบริหารและพัฒนาความสามารถ
และศักยภาพของลูกนอง มีลูกนองที่ตองดูแลรับผิดชอบ พรอมกับการบริหารจัดการงาน
ประจําของตน 
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สายงานผูชํานาญการ (Specialist)  เปนสายงานที่ไมจําเปนตองบริหารและพฒันาลูกนอง 
เน่ืองจากจะเปนผูบริหารและจัดการงานของตนโดยลําพัง ไมมีลูกนองที่ตองดูแลรับผิดชอบ  
 
โดยสวนใหญสายงานแบบสองทางเลือกนั้นจะเหมาะกับงานที่เปนเทคนิค ซ่ึงตองใชเวลาใน
การฝกฝน ตองสั่งสมประสบการณและความชํานาญ เชน งานกฎหมาย งานวิจัย งานที่
ปรึกษา อาจารย นักวิเคราะห เปนตน ถาบุคคลใดไมประสงคจะเลือกเสนทางความกาวหนา
ในสายงานดานบริหารเนื่องจากไมมีความสามารถในการบริหารและพัฒนาลูกนอง บุคคล
กลุมน้ันก็สามารถเลือกเสนทางความกาวหนาของตนเปนสายงานเชีย่วชาญแทน 
 

แผนภาพที่ 2.7  เสนทางสายอาชีพแบบระบบคูขนาน 

 
 การกําหนดเสนทางงานอาชีพแบบคูขนาน โดยใหมีสองสายงานอาชีพ ทั้งสายงานการ
บริหารกับสายผูชํานาญการ กําลังเปนที่นิยมมากในปจจุบัน ซ่ึงโลกมีความเจริญกาวหนาทาง
เทคโนโลยีอยางรวดเร็ว ความรู ความเชี่ยวชาญดานเทคโนโลยี จึงมีความสําคญัไมยิ่งหยอนกวา 
ความรูดานการจัดการ องคกรมีความจําเปนตองถนอมรักษาพนักงานทั้งสองกลุม เพ่ือประโยชน

 
ผูปฏิบัติงาน 

 
 

ผูชํานาญการพิเศษ 

(Level 9-10) 

(Level 7-8) 

 

ROTATION 

ผูปฏิบัติงานอาวุโส (Level 5-6) 

(Level 1-4) 

ผูบริหารระดับสูง ผูชํานาญการ 

ผูบริหารระดับสูง 
(Level 7-12) 

ผูบริหารระดับกลาง 
(Level 9-10) 
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ขององคกร โดยตางฝายตางมีความกาวหนาไปตามความรูความสามรรถและความชํานาญของ
ตนเอง 
 
 นอกจากนี้ เสนทางสายอาชีพแบบคูขนานยังชวยลดปญหาที่เกิดขึ้นจากการกําหนดใหมี
เสนทางงานอาชีพเสนทางเดียว ซ่ึงในทายที่สุดมักใหรางวัลกับพนักงานสายผูชํานาญการ ใหเติบโต
ไปในตําแหนงงานดานบริหาร ซ่ึงทําใหสูญเสียผูชํานาญการไป ในขณะที่ไดผูบริหารซึ่งขาดความรู
ทักษะดานการบริหารไมสามารถบริหารงานไดอยางมีประสิทธิภาพ 
 
 ในทางปฏิบตัิเสนทางสายอาชีพสําหรับผูชาํนาญการอาจมีหลายเสนทาง เพราะ
ผูชํานาญการมีหลายสายงาน ดังน้ันเสนทางสายอาชีพแบบคูขนานนี้ อาจขยายออกเปนเสนทาง
สายอาชีพหลายๆ เสนทาง ซ่ึงมากกวาสองเสนทางสายอาชีพ (Multiple leader) ก็ได (Lentz, 
1990,33)  ในปจจุบันเสนทางสายอาชีพแบบระบบเปดและแบบคูขนานกําลังไดรับความนิยมเพ่ิม
มากขึ้นตามลาํดับและเขามาทดแทนเสนทางสายอาชีพแบบแนวตั้งและแบบเครือขาย ทั้งน้ีเพราะ
เปนรูปแบบทีมี่ความสอดคลองกับรูปแบบองคกรแบบแนวราบ (Horizontal organization) ซ่ึงใชกัน
อยูอยางแพรหลายในปจจุบัน 

 
2.4.3  แนวคดิเก่ียวกับการเลื่อนข้ัน เลือ่นตําแหนง (Promotion) 

 การเลื่อนตําแหนงเปนการสรางความกาวหนาในหนาที่การงานแกบุคลากรในองคกร 
อีกทั้งเปนการปรับปรุงเปลี่ยนแปลงบุคคลใหเหมาะสมกับงาน อันมีความสําคัญอยูไมนอยที่จะชวย
ใหการบริหารงานในองคกรบรรลุเปาหมาย ความกาวหนาในอาชีพการงาน (Career progression) 
หมายถึงการเปลี่ยนแปลงหรือการเปลี่ยนบทบาทที่เกี่ยวของโดยตรงกับการทํางานและการ
เปลี่ยนแปลงตาง ๆ เหลานี้กอใหเกิดความกาวหนาในการทํางานการเลื่อนระดับขั้น การเลื่อน
ตําแหนง หรือ การขึ้นเงินเดือนตลอดจนถึงความพึงพอใจตอชีวติ ความรูสึกถึงคุณคาของตนเอง ซ่ึง
อาจออกมาในรูปของอํานาจหนาที่หรือสถานภาพที่สูงขึ้น ซ่ึงเปนเปาหมายในอาชีพของแตละบคุคล 
(London and Stumpf, 1982) ตามทัศนะของ สมชาย หิรัญกิตติ (สมชาย, 2542) การเลื่อนตําแหนง
สามารถแบงไดเปน 2 ลักษณะ คือ การเลื่อนตาํแหนงในแนวดิ่ง (Vertical) และแนวนอน 
(Horizontal)โดยการเลื่อนตาํแหนงในแนวดิ่งเปนการเลื่อนตําแหนงในระดับที่สูงขึน้ตามสายการ
บังคับบญัชาขององคกร ในขณะที่การเลือ่นตําแหนงในแนวนอน เปนการพัฒนาโอกาสอาชีพสําหรับ
แตละบุคคล โดยการใหมีการเคลื่อนยายภายในระดับตําแหนงเดียวกันกับที่บุคลากรปฏบิัติอยูใน
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ปจจุบัน เพ่ือทําใหบุคลากรไดมีโอกาสพัฒนาทักษะใหม ๆ และทดสอบความถนัดที่ทาทาย และเพิ่ม
โอกาสสําหรับความรับผิดชอบที่มากขึ้น  
 
 นอกจากนี้ ณัฏฐพันธ เขจรนันทน (2542, 197-198) ไดเสนอประเภทของการเลื่อนตําแหนง 
โดยสามารถแบงออกเปน 4 ประเภท ดังตอไปน้ี 

1. การเลื่อนตําแหนงในสายอาชีพเดิม บุคคลจะปฏิบตัิหนาที่ในสายอาชพีเดิม แตมีความ
รับผิดชอบที่สงูขึ้น อาจเกิดจากสาเหตุ 2 ประการ คือ เม่ือมีตําแหนงวางและเมือ่มีการ
ขยายงาน 

2. การเลื่อนตําแหนงขามสายงาน บุคคลจะไดรับการแตงตั้งใหดํารงตําแหนงอ่ืนนอกสาย
งานที่ตนเคยปฏิบัติ โดยตาํแหนงใหมจะอยูในระดับทีสู่งกวาเดิม ซ่ึงการเลื่อนตําแหนง
ขามสายงานเกิดขึ้นจากสาเหตุ 3 ประการ คือ เม่ือมีตําแหนงงานใหม เม่ือมีการปรับ
โครงสรางองคกร และเม่ือขึ้นถึงตําแหนงสูงสุดในสายอาชีพเดิม 

3. การเลื่อนตําแหนงสูตําแหนงบริหาร บุคคลจะปฏบิัตหินาที่ทางดานการบริหารในสวน
งานที่ตนเขาไปรับผิดชอบ ซ่ึงการเลื่อนสูตําแหนงบริหารอาจเกิดจากตําแหนงงาน
บริหารที่วางลง หรือ การขยายงานขององคกร 

4. การเลื่อนตําแหนงดวยการปรับเงินเดือน บุคคลจะปฏบิัติงานภายใตชื่อตําแหนงเดิม แต
ไดรับเงินเดือนในตําแหนงหรือระดับที่สงูขึ้นอันเปนผลสืบเนื่องมาจากการที่บุคคลไดรับ
เงินเดือนในขั้นสูงที่สุดของอัตราเงินเดือนในระดับเดิม โดยที่บุคลากรยังปฏิบัตงิานที่มี
หนาที่และความรับผิดชอบเทาเดิม 

 
 การเลื่อนตําแหนงเปนที่ปรารถนาของบคุลากรเกือบทุกคนในองคกร โดยเฉพาะคนที่อยู
ในวัยทีต่องการความกาวหนาและการยอมรับเนื่องจากการเลื่อนตําแหนงเปนเครื่องบงชี้ความสาํเร็จ
ในหนาที่การงาน ศักยภาพ ความสามารถ และเปนเครื่องแสดงถึงความกาวหนาในอาชีพของบุคคล 
เปนเกียรตยิศ ศักดิ์ศรีและเปนการสรางความภูมิใจใหแกบุคลากร แตในความเปนจริงองคกรไม
สามารถเลื่อนตําแหนงใหสมาชิกทุกคนไดตามความตองการ เน่ืองจากโอกาสและความเหลือ่มล้ํา
ของความสามารถ อีกทั้งจํานวนตําแหนงในระดับสูงของแตละองคกรมีจํานวนจํากัดซึ่งขึ้นอยูกับ
โครงสรางขององคกรนั้นๆ และหากองคกรใดไมมีการจัดทําสายการพัฒนาดานอาชีพและไมมีการ
ประชาสัมพันธใหพนักงานทราบก็จะยิ่งเปนการลดทอนขวัญกําลังใจและอาจเปนสาเหตุของการ
สูญเสียพนักงานใหแกคูแขงหรือองคกรอ่ืนได ดังน้ันเพ่ือเปนการสรางขวัญกําลังใจในการปฏิบตัิงาน 
ลดความทอแท หมดหวัง หรือ ความไมพอใจของพนักงาน ผูศึกษาเห็นวาการจัดทําแผนพัฒนา
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ความกาวหนาในอาชีพใหแกพนักงานทั้งแนวดิ่ง (Vertical) และ แนวนอน (Horizontal) โดยยึด
หลักการสงเสริมการเลื่อนตาํแหนงใหแกพนักงานภายในองคกรเปนหลัก (promotion from within) 
ควบคูไปกับการประกาศใหพนักงานทราบ จะมีสวนชวยเสริมสรางขวัญกําลังใจ และเปนแรงจูงใจให
พนักงานที่จะพัฒนาตนเอง เพ่ือวางแผนสายอาชีพของตนใหเขากับแผนอาชีพขององคกรไดเปน
อยางดี 
 
 ตัวอยางกรณศีึกษาบริษัท คาวัสดุซิเมนตไทย จํากัด เรื่อง “การนําระบบการหมนุเวียน
สายอาชีพ (Career rotation) มาใชเพ่ือการพัฒนาบุคลากรภายใตภาวะวิกฤติเศรษฐกิจ โดย รัชดา 
วัฒนาเพิ่มพูน (2545) พบวา ที่บริษัทคาวัสดุซิเมนตไทย จํากัด ไดนําระบบการหมุนเวียนสายอาชีพ 
มาใชเปนแผนงานหนึ่งที่จัดทําขึ้นเพ่ือรองรับการปรับเปลี่ยนวัฒนธรรมสูวัฒนธรรมใหมภายใตชือ่วา 
THE BEST และเปนการตอบสนองความตองการของพนักงานในการเห็นเสนทางความกาวหนาใน
สายอาชีพของตนเอง ซ่ึงในการดําเนินการมีการสํารวจความคิดเห็นของพนักงานตอการนําระบบ
ดังกลาวมาใชประกอบการพิจารณาเหน็ชอบของผูบรหิารในการกําหนดแผนงานดังกลาวใหเปน
นโยบายหนึ่งในการพัฒนาบุคลากร และเปนกิจกรรมตนแบบที่มีความเหมาะสมในการนํามาใชเพ่ือ
การพัฒนาบุคลากรในภาวะวิกฤติเศรษฐกิจ เน่ืองจากการเปดโอกาสใหพนักงานไดแสดงความ
คิดเห็น อีกทั้งการหมุนเวียนสายอาชีพน้ีจะมีการดําเนินงานที่ครอบคลุมงานในกลุมคาวัสดุฯทัง้หมด 
ซ่ึงจะเปนการเปดโอกาสใหพนักงานทุกระดับไดโยกยายตําแหนงมากกวาการหมุนเวียนงาน และ
การเลื่อนตําแหนงขององคกรทั่วไป 
 

2.4.4  เกณฑที่ใชในการตดัสินใจเลื่อนตําแหนงหรอืโอนยายพนักงาน 
  
 สําหรับเกณฑที่ใชในการตัดสินใจวา บุคคลนั้นสามารถเลื่อนตําแหนงหรือโอนยายงาน
ไดหรือไมน้ัน โดยสวนใหญจะอยูที่ความสามารถหรือ Competency ของบุคคลนั้นวา มี
ความสามารถหรือพฤติกรรมเปนไปตามที่คาดหวังหรอืตองการหรือไม และนอกจากปจจัยหลักเรื่อง
ความสามารถแลว ยังตองมีคุณสมบัติอ่ืน ๆ ที่เปนปจจัยยอยในการพิจารณาตัดสินใจอีกดวย คือ 
เพศ อายุ การศึกษา ประสบการณ การโอนยาย หลักสตูรการฝกอบรมที่ตองผานมากอน 

 
 การกําหนดเกณฑสําหรับใชพิจารณาเลื่อนตําแหนง โอนยายและหมุนเวียนงานของ
บุคลากรนั้น จะทําใหหัวหนาตามสายงานสามารถวางแผนพัฒนาและฝกอบรมพนักงานที่คัดเลือก
แลววานาจะมีศักยภาพในการรับผิดชอบงานที่สูงขึ้นหรือเปลี่ยนไปจากเดิมได ซ่ึงในขณะนี้พวกเขา
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อาจจะมีความสามารถในบางขอที่ยังไมพรอมที่จะไดรับการเลื่อนตําแหนงหรือโอนยายงานในเวลา
น้ัน โดยหัวหนางานจะตองใชเวลาระยะเวลาในการฝกอบรมและพัฒนาชวงเวลาหนึ่งกอน เพ่ือให
พนักงานผูน้ันมีความสามารถและศักยภาพพรอมที่จะเลื่อนตําแหนง โอนยายและหมุนเวียนงานได
ตอไป 
  
 แมวาการวางแผนอาชีพจะเปนกระบวนการพัฒนาอาชีพของพนักงานแตละคน แต
องคกรก็สามารถชวยสนับสนุนพนักงานผานทางบทบาทของฝายบุคคลหรือหัวหนาทุกคนทุกระดับ
ในองคกร ในลักษณะที่เรยีกวา Career counseling ไดแกการประเมินผลการปฏิบัติงานของ
พนักงานอยางเที่ยงธรรมและใหคําแนะนาํการปฏิบัติงานตามมาตรฐาน หรือการตัดสินใจพัฒนา
โครงการฝกอบรมและพัฒนาพนักงานในแตละหนวยงานหรือการเผยแพรขาวสารขอมูลเกี่ยวกบั
ลักษณะงานตางๆและคุณสมบัติของผูดํารงตําแหนงตางๆภายในองคกรและภายนอกองคกรให
พนักงานไดทราบ เปนตน  การดําเนินการเกี่ยวกบัระบบการพัฒนาสายอาชีพดังกลาว
สามารถแสดงใหเห็นไดชัดเจนดวยโครงสรางภาระหนาที่ของการจัดทําแผนพัฒนาสายอาชีพที่
เกี่ยวของการจัดการดานทรัพยากรบุคคล ดังแผนภาพที่ 2.8 
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แผนภาพที่ 2.8  แสดงโครงสรางภาระหนาที่ของการจัดทําแผนพัฒนาสายอาชีพเกี่ยวของกับ    
การจัดการดานทรัพยากรบคุคล 

 

 
 
ที่มา : Sherman and Bohlander. (1992). Managing Human Resources. Ohio : South-Western Co., 
 
 จากแผนภาพที่ 2.8 จะเห็นไดวาการวางแผนการพัฒนาสายอาชีพเกี่ยวเนื่องกับระบบการ
วางแผนทรัพยากรมนุษยทีต่องทําควบคูกันไปกับระบบการบริหารงานบุคคลดานอ่ืนๆในองคกร ไม
วาจะเปนเรื่องการสรรหาคัดเลือก การฝกอบรมพัฒนา การประเมินผลงาน จะเห็นไดวา
ประสิทธิภาพขององคกรยอมอยูกับประสทิธิภาพของบคุคล และบุคคลที่มีบทบาทสําคัญในการ
กําหนดทิศทางขององคกรคือผูบริหาร การเสริมสรางประสิทธิภาพของผูบริหารทําไดโดยการพัฒนา

กระบวนการ 
พัฒนาสาย
อาชีพ 

การประเมินผลการปฏิบัติงานตาม
แผนพัฒนาเสนทางสายอาชีพ 

แผนพัฒนาพนักงาน 
รายบุคคล 

การ
ปรับเปล่ียน
โยกยายงาน 

คําบรรยาย
ลักษณะงาน, 
คุณสมบัติ
ของบุคลากร, 
นโยบายการ
สรรหา,    
การโยกยาย 
เล่ือนข้ัน
เล่ือน
ตําแหนง การพัฒนาและการสราง

แรงจูงใจ 

การ
วางแผน
งานของ
องคกร 

 
การวางแผน
อัตรากําลังพล, 
การวางแผน
ทดแทน
ตําแหนง, 
ทักษะ           
ที่ตองการ 

การฝกอบรม – พัฒนา – การศึกษา 
การบริหารคาตอบแทนและสิทธิประโยชน 
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และรักษาทรพัยากรมนุษยรวมทั้งการเตรียมความพรอมของบุคลากรกอนที่จะขึน้ไปยังตําแหนง
ผูบริหาร  

  
2.4.5  ประโยชนของการจัดทําแผนพัฒนาอาชีพและสายอาชีพ 

 
 การจัดทําแผนพัฒนาอาชีพ (Career development) และสายอาชพี (Career path) จะมี
ประโยชนทั้งในระดับขององคกร และในระดับพนักงาน ดังน้ี 
 
 องคกร 

1. เพ่ือใหมีหลักเกณฑที่เปนมาตรฐานเดียวกัน 
หากองคกรไมมีหลักเกณฑหรือระบบที่เปนมาตรฐานเดียวกันอยางชัดเจนในการเลื่อน

ขั้น เลื่อนตําแหนงงาน และการโอนยาย จะมีผลทําใหหนวยงานตาง ๆ ตางกําหนดหลักเกณฑของ
ตนเองตามใจชอบ ดังน้ันการสรางหลักเกณฑมาตรฐานเดียวกันในการเลื่อนขั้นเลื่อนตําแหนงและ
การโอนยายงานจึงเปนการสรางความเทาเทียมกันของความกาวหนา ในสายอาชีพในการทํางาน
ใหกับพนักงาน 

2. เพ่ือลดอัตราการลาออกของบุคลากร ทําใหองคกรสามารถดงึดูดและคงไวซ่ึงทรัพยากร
ที่มีความสามารถ การพัฒนาสายอาชีพสรางแรงจูงใจใหแกบุคลากรทําใหบุคลากรเกิดความรูสึก
ผูกพันและจงรักภักดีตอองคกรมากขึ้น ปจจุบันคนทํางานลวนแสวงหางานที่ทาทายความสามารถ 
สรางความรับผิดชอบและเอ้ืออํานวยโอกาสความนับถือตนเอง  

3. เพ่ือเปนหลักประกันวาองคกรใหความสําคัญแกบุคลากรภายใน เปนการเตรียมคน
สําหรับความกาวหนาในอาชีพไมวาจะเปนแนวราบหรอืแนวดิ่ง ตางก็เปนกิจกรรมที่ทําใหบุคลากร
เกิดความรูสึกม่ันคงในอาชีพงาน เปนการเปดโอกาสใหเติบโตกับองคกร 

4. เพ่ือชวยใหบคุลากรและองคกรบรรลวุตัถุประสงครวมกัน เปนการวางแผนรวมกันใน
การวางแผนความกาวหนาของพนักงานแตละคน บคุลากรสามารถมีความกาวหนาในอาชีพพรอม
กับความเติบโตขององคกร 

5. เพ่ือใชเปนแนวทางในการบริหารบุคลากร 
การจัดทําแผนพัฒนาอาชีพและสายอาชีพมีประโยชนตอการบริหารและจัดการกับ

บุคลากรภายในองคกร (Human resource management) ในดานตาง ๆ ดังน้ี 
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• การสรรหาและคัดเลือกพนกังาน ใชเปนแนวทางสําหรับเตรียมความพรอมของ
กําลังคนโดยการสรรหา และคัดเลือกพนักงานในตาํแหนงงานที่ยังคงวางอยู ภายหลังจากที่มีการ
เลื่อนตําแหนง หรือ การโอนยายงานตามผังความกาวหนาในอาชีพที่กําหนดขึ้น 

• การวางแผนฝกอบรมและพฒันาพนักงาน ใชเปนแนวทางสําหรับวางแผนการจัด
โปรแกรมหรือหลักสูตรการฝกอบรมและพัฒนาใหกับพนักงาน ซ่ึงเปนการเตรียมความพรอมในการ
พัฒนาความสามารถและศักยภาพใหกับพนักงานที่จะเลือ่นตําแหนงงาน หรือ โอนยายงานตามผัง
ความกาวหนาในอาชีพที่กาํหนดขึ้นในแตละตําแหนงงาน 

• การพัฒนาศักยภาพของพนักงานรายบุคคล การจัดทําผังความกาวหนาในอาชพี 
จะทําใหทราบวาพนักงานมีคุณสมบัติและความสามารถปจจุบันเหมาะสมสอดคลองกับคุณสมบตัิ
และความสามารถที่ถูกกําหนดขึ้นตาม Career path ของแตละตําแหนงงานหรือไม ซ่ึงจะทําให
องคกรสามารถวางแผนเพื่อการพัฒนาศักยภาพของพนักงานเปนรายบุคคลตอไป 

• การจัดสรรงบประมาณดานบุคลากร การจัดทําผังความกาวหนาในอาชีพ จะใชเปน
แนวทางสําหรบัองคกรในการจัดสรรงบประมาณเพื่อการสรรหาและคดัเลือกพนักงาน การจัด
ฝกอบรมและพัฒนาพนักงานรวมทั้งการจายคาตอบแทนใหกับพนักงาน 
 

พนักงาน 
การจัดทําเสนทางสายอาชีพ จะเปนสิ่งจูงใจและสรางขวัญกําลังใจใหกับพนักงานในการ

ทํางานภายในองคกร เพราะจะทําใหพนักงานทราบถงึความกาวหนาในสายอาชีพของตนเอง ไมวา
จะเปนการเลือ่นชั้น เลื่อนตําแหนงงาน รวมทั้งการสรางโอกาสใหกับพนักงานไดโอนยาย หรือ
สับเปลีย่นหมุนเวียนงานเพือ่ใหพนักงานเกิดการเรียนรูการทํางานและประสบการณใหม ๆ อยางไร
ก็ตามฝายทรพัยากรมนุษยจะตองเตรียมความพรอมในการสื่อสาร เสนทางความกาวหนาในอาชีพ 
ที่กําหนดขึ้นใหกับพนักงาน เพ่ือใหพนักงานรับรูและเขาใจเสนทางความกาวหนาในอาชีพของ
ตนเองอยางชัดเจน 

 จากทฤษฎตีาง ๆ ที่นํามาเปนแนวทางในการศึกษาในครั้งน้ี ผูศึกษาพบวา องคกรตองให
ความสําคัญกบัการวางแผนพัฒนาสายอาชีพแกบุคลากรอยางเหมาะสมดวยการคดัเลือกและเปด
โอกาสใหบุคลากรไดทํางานตามที่ตนถนัด มีทักษะ ความรู ความสามารถตรงตามความตองการของ
แตละบุคคล ตรงตามวงจรชีวติและวงจรอาชีพของแตละชวงวัยและตําแหนงหนาที่รับผิดชอบที่
บุคคลดํารงอยู ควบคูไปกบัลักษณะงานที่องคกรมีนโยบายและเปาหมายไว โดยผูบริหารจัดสภาพ
การทํางานที่ยืดหยุน ตามสภาพแวดลอมและบริบทขององคกรของตน มีกฎเกณฑที่เปดเผยและ
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ยุติธรรม ใหอิสระแกบุคลากรไดแสดงความคิดเห็นและมีสวนรวมในงาน มีการสงเสริมและสนับสนุน
ใหบุคลากรไดเขารวมรับการอบรม ไดรับการศึกษา และไดรับการพฒันาอยางเปนระบบ มีการ
ประเมินตรวจสอบผลงานทีช่ัดเจนเปนทีย่อมรับของทุกฝาย บุคลากรก็จะทํางานดวยความเอาใจใส 
ขยันขันแข็ง มีความเจริญกาวหนา รูสึกรักและจงรักภักดีตอองคกร ซ่ึงสงผลสําเรจ็ตอทั้งตัวบุคลากร
และตอองคกร จึงเปนหนาที่ขององคกรที่จะใหโอกาสบุคลากรไดมีการประเมินตนเอง เพ่ือทราบถึง
อนาคตและทราบถึงจุดเดน จุดดอยของตน มองเห็นจุดยืนของตนเองในปจจุบันและทิศทาง
ความกาวหนาในอนาคตทีพึ่งประสงค 

 
2.5  ผลงานวิจัยที่เก่ียวของกับการพัฒนาสายอาชีพ 
 
 จากการศึกษายังไมมีงานเขียนใดที่แสดงรูปแบบของการจัดทําแผนการพัฒนา
ความกาวหนาในอาชีพโดยตรงในธุรกิจลสิซิ่ง ซ่ึงจากผลการศึกษาของนัยนา  แสงอรุณ (2548) 
พบวาสภาพปญหาที่เกิดขึ้นในองคกรลิสซิง่ที่เปนกรณีศกึษา อยูที่ทัศนคติที่ไมดีของพนักงานที่มีตอ
การแบงงานในแผนกการขาดความรวมมือรวมใจเปนอันหนึ่งอันเดียวกันภายในองคกร มีขอขัดแยง
ระหวางผูบังคบับัญชาและผูใตบังคบับัญชา และการขาดความรูในวทิยาการที่จําเปนตองใชงาน
ประการสําคญัที่เปนปญหาหลักและปญหาใหญขององคกรที่ดําเนินธุรกิจลิสซิ่งคอืการขาดแคลน
บุคลากรและการพัฒนาบุคลากรเนื่องจากเปนวิชาชีพเฉพาะดาน โดยเฉพาะบคุลากรในสายงาน
การตลาดที่เปนฝายหารายไดเขาองคกร จึงเกิดการแยงตัวบคุลากรและเกิดปญหาขอขัดแยง
ทางดานแรงงาน ซ่ึงเสนอแนวทางแกไขโดยใชแนวคิดทางดานการพัฒนาบุคลากร อบรมใหความรู
ในสวนทีข่าด เพ่ิมประสิทธภิาพดานทักษะที่จําเปนของพนักงานในตําแหนงน้ัน ๆ แมวาองคกรจะ
ประสบความสําเร็จในการพัฒนาศักยภาพของบุคลากร แตองคกรกลับประสบปญหาในการสูญเสีย
บุคลากรใหแกองคกรคูแขงอันเนื่องมาจากการลาออกของบุคลากร (Leigh Branham, Soundview 
executive book summary, 2005 : อางในถนอมจิต ดอกเข็ม, 2549) ดวยเหตุผล 7 ประการ คือ 1. 
งานหรือสถานที่ทํางานไมเปนไปตามที่คาดหวัง 2. ความไมเหมาะสมระหวางงานและคน 3. การให
คําแนะนํา ชี้แนะ และใหขอมูลยอนกลับแกลูกจางนอยเกินไป 4. การที่ลูกจางไมเห็นความกาวหนา 
5. ความรูสึกวาตนเองไมมีคุณคาและไมไดรับการยอมรับจากองคกร 6. ความกดดันจากการไดรับ
มอบหมายงานมากเกินไปและไมสมดุลระหวางงานกับชีวติสวนตัว และประการที่ 7 คือ หมดความ
เชื่อม่ันและสิน้ความศรทัธาในตัวผูบริหาร วิธีการหนึ่งที่สามารถแกปญหาการลาออกของบุคลากรได
วิธีการหนึ่งคอืการจัดใหมีเสนทางความกาวหนาในสายอาชีพใหแกบุคลากรเพื่อเปนแรงจูงใจและให
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พนักงานเห็นความกาวหนาในอาชีพ รูสึกวาตนเองมีคณุคาและไดรับการยอมรับจากองคกร ซ่ึงใน
การวางเสนทางสายอาชีพสามารถนําไปจัดกลุมงานและหนาที่ที่พนักงานรับผิดชอบไดอยางสมดุล
ลดปญหาความกดดันในงานและเปนการดําเนินการอยางมีหลักเกณฑ โปรงใสและยุตธิรรม ลด
ปญหาขอขัดแยงระหวางบุคลากรและผูบรหิาร ซ่ึงแตละองคกรก็จะมีการจัดทํารูปแบบสายทาง
ความกาวหนาในอาชีพของพนักงานแตกตางกันไปตามบริบทขององคกร 
  
 หลายองคกรมีการวางรูปแบบสายทางความกาวหนาในอาชีพตามบริบทของตนเองแต
สวนใหญมักจะมีรูปแบบการพัฒนาสายทางความกาวหนาในอาชีพแบบด้ังเดิม คือมีลักษณะการ
เคลื่อนที่แบบแนวดิ่ง ตัวอยางเชน รูปแบบสายทางความกาวหนาในอาชีพของพนักงานในสาย
นโยบายสถาบันการเงินของธนาคารแหงประเทศไทย (ดวงฤทัย  ชูสง, 2544) ซ่ึงพนักงานจะไดรับ
การเลื่อนตําแหนงตามลําดับชั้นของการบังคับบญัชา โดยอิงตามอายุการทํางาน และผลการทํางาน 
ปญหาที่เกิดขึน้คือพนักงานขาดขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงาน  ในขณะที่องคกรที่มีการแปรรูป
รัฐวิสาหกิจเชนบริษัทการปโตรเลียมแหงประเทศไทย จํากัด (มหาชน) (จิรายุ จงศิริ, 2545) 
ภายหลังจากการแปรรูปรัฐวิสาหกิจ ปตท. เปลี่ยนแปลงการจัดกลุมสายอาชีพใหสอดคลองกับ
เปาหมายอาชีพของพนักงานเอง โดยกําหนดเปนแผนและกระบวนการพัฒนาสายอาชีพตาม
ลักษณะของงานคุณสมบัตขิองพนักงาน ใชหลักการหมุนเวียนงาน การฝกอบรม และแผนการ
พัฒนาความกาวหนาทางอาชีพรายบุคคล (Individual career development) ที่พนักงานแตละคน
วางไวตามเปาหมายอาชีพของตนเองตามที่ไดมีการหารือกับหัวหนางานซึ่งจะเปนผูที่คอย
ควบคุมดูแล ใหคําแนะนํา และมีฝายบริหารทรัพยากรบุคคลเปนผูอํานวยความสะดวก  
 
 เชนเดียวกบัการวางแผนการพัฒนาความกาวหนาในอาชีพของบริษทั ซิว-เนชั่นแนล 
จํากัด (ศิริมา คชสังค, 2544) ที่เปนอีกองคกรหนึ่งที่มีการวางแผนพัฒนาความกาวหนาในอาชพีของ
บริษัทเปนไปอยางมีประสิทธิภาพ พบวาปจจัยที่สงเสริมความสําเรจ็ขององคกรมีอยู 3 ปจจัย คือ   
1. ปจจัยดานองคกร โดยการมีนโยบายขององคกรที่ชัดเจนรวมทั้งการปฏิบัตทิี่เทาเทียมกัน 2. 
สามารถวิเคราะหงานไดอยางชัดเจน 3. พนักงานและหัวหนางานมีสวนรวมและใหความรวมมือใน
การจัดทําสายอาชีพอยางจริงจัง 
 
 โดยสรุปแลวในการพัฒนาสายทางความกาวหนาในอาชพีน้ัน ถือไดวาเปนสิ่งสําคญั
ในการที่จะชวยใหเปนการดงึดูดและรักษาบุคลากรใหสามารถปฏิบัติงานกับองคกรไดอยางเต็มใจ
และอยูกับองคกรไดนานทั้งน้ีองคกรควรใหความสําคญัและตระหนกัตอการพัฒนาสายอาชีพอยาง
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เปนระบบ เพ่ือทําใหบุคลากรทีมี่ความรูความสามารถเกิดความมั่นใจและสามารถเลอืกหนทาง
ตามที่ตนเองตองการในดานอาชีพได และพนักงานเองก็สามารถเตรียมความพรอมของตนเอง ใน
การที่จะพัฒนาความรู ความสามารถเพื่อโอกาสความกาวหนาในอาชพีตอไป 



บทที่ 3 
 

วิธีการศึกษา 

     จุดมุงหมายของการศึกษาครั้งน้ีเพ่ือจะนําผลการวิเคราะหที่ไดไปพัฒนารูปแบบ
แนวทางในการกําหนดแผนพัฒนาสายอาชีพสําหรับพนักงานสายงานการตลาดของบริษัทรวมทุน
ไทย-ญ่ีปุน ที่มีรูปแบบการบริหารแบบ Co-CEO ขององคกรที่เขาไปศึกษา  ซ่ึงในบทนี้จะอธิบายถึง
กรอบแนวคิดในการศึกษา ขั้นตอนและการเก็บขอมูล และวิธีการวิเคราะหขอมูล ขอจํากัด/อุปสรรค
ในการศึกษาโดยใชกรณีศึกษาคือบริษัทลิสซิ่งแหงหน่ึง  

 
3.1 กรอบแนวคิดในการศึกษา 

 การศึกษาครั้งน้ีเปนการศึกษาวิจัยแบบวเิคราะหสถานการณปจจุบันขององคกร
สถานภาพของหนวยงาน สถานภาพของบุคลากร ความคิดเห็นและความตองการของบุคลากรใน
ดานตางๆที่เกี่ยวกับการวางแผนอาชีพของพนักงาน โดยการขอใหผูที่เกี่ยวของในการวางแผน
อาชีพของพนักงานในสายการตลาดเขามามีสวนรวมและใหความรวมมือในการจัดทําแนวทาง
พัฒนาสายอาชีพสําหรับพนักงานในสายงานการตลาดที่มีรูปแบบเหมาะสมกับบรบิทขององคกรและ
บุคลากร โดยมีกรอบแนวคดิในการศึกษาดังน้ี 

  
  
 
 
 
 
 
 

 

โครงสรางองคกร 
คําบรรยายลักษณะงาน 
คุณสมบัติของบุคลากรใน

สายงานการตลาด 

นโยบาย & กลยุทธ 
การบริหารทรัพยากรมนุษย 

 

ความเห็นของผูเกี่ยวของ 

การวางแผนการจัดทําสายอาชีพ 
 

แนวทางการพฒันาสายอาชีพพนักงานในสายการตลาดขององคกรรวมทุนไทย-ญี่ปุน
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3.2  ขอบเขตและวิธีการศึกษา 
 

 เปนการศึกษาวิจัยแบบวิเคราะหสถานการณปจจุบันขององคกรเพื่อหาความจริงจาก
สถานการณจริงที่เปนอยูรวมกับการสอบถามความคิดเห็นและความตองการในสายงานการตลาดใน
ปจจัยที่เกี่ยวกับการจัดทําแผนพัฒนาสายอาชีพ รวมกับการศึกษาแนวคิดและกระบวนการในการ
จัดทําสายอาชีพ เพ่ือนํามาวิเคราะหวามีผลตอการจัดทําสายอาชีพอยางไร หลังจากนั้นจึงนําไป
พัฒนาเปนตนแบบใชในการวางแผนการจัดทําสายอาชีพใหแกบุคลากรในสายงานการตลาดของ
องคกรที่เปนกรณีศึกษา  วธิีการศึกษาแบงออกเปน 3 ขั้นตอนคือ 
 

1)   ศึกษาคนควาจากเอกสาร โดยการทบทวนหนังสือ วารสาร ภาคนิพนธ วิทยานพินธ 
สารนิพนธ งานวิจัย และเอกสารทางวิชาการตาง ๆ ที่เกี่ยวของทั้งภาษาไทยและ
ภาษาอังกฤษ รวมทั้งการสืบคนขอมูลจากเว็บไซตตางๆที่เกี่ยวของทางอินเตอรเน็ต 

2) ศึกษาและเกบ็รวมรวมขอมูลจากเอกสารขององคกรที่เปนกรณีศึกษารวมทั้งใชวิธกีาร
สอบถามบุคคลที่เกี่ยวของในตําแหนงขององคกรที่เขาไปศึกษา จํานวน 20 คน ดังน้ี 

- ผูอํานวยการสายงานการตลาด จํานวน 1 คน 
- ผูอํานวยการสายงานบัญช/ีการเงินและปฏิบัติการ จํานวน 1 คน 
- ผูจัดการฝายทรัพยากรมนุษย จํานวน 1 คน 
- ผูจัดการสายงานการตลาด จํานวน 4 คน 
- พนักงานระดับหัวหนางานสายงานการตลาดชั้นตน จํานวน 2 คน 
- พนักงานระดับปฏิบตัิการสายงานการตลาด จํานวน 11 คน 

                           จํานวนรวม 20 คน  
 

3) นําขอมูลที่เกบ็รวบรวมไดจากการศึกษาคนควาเอกสารตางๆและจากแบบสอบถาม   
มาทําการวิเคราะห สรุปผลและการเสนอแนวทางการพัฒนาสายอาชีพสําหรับพนักงาน
สายงานการตลาดของบริษทัรวมทุนไทย-ญ่ีปุน ที่มีรูปแบบการบรหิารแบบ Co-CEO 
ขององคกรที่เขาไปศึกษา 
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3.3  ขอมูลและการเก็บรวบรวมขอมูล 
 แหลงขอมูล ในการศึกษานีมี้แหลงขอมูลสําคัญ 2 แหลง ดังน้ี 
1) ขอมูลปฐมภูมิ (Primary data) เปนการศึกษาดวยตวัผูศึกษาเองกบักลุมตวัอยาง โดยใช

แบบสอบถาม (Questionaire) เปนเครื่องมือในการเก็บขอมูลจากบคุลากรกลุมตวัอยางที่
เกี่ยวของกับการนํามาใชในการวางแผนและพัฒนาอาชีพภายในองคกร  โดยผูศึกษาจะ
ทําการแจกแบบสอบถามใหแกกลุมเปาหมาย ลักษณะคําถามแบบปลายปดและคําถาม
ปลายเปด ประกอบดวย 

 
สวนที่ 1 ขอมูลพ้ืนฐานของผูตอบแบบสอบถาม 
สวนที่ 2 ความคิดเห็นของผูตอบแบบสอบถามที่มีตอปจจัยที่เกีย่วของกับการวางแผนพัฒนา

ความกาวหนาในอาชีพ  
สวนที่ 3 ขอเสนอแนะและความคิดเห็นเพ่ิมเติม 
 

2) ขอมูลทุติยภูมิ (Secondary data) ศึกษาคนควาจากเอกสาร โดยการทบทวนหนังสือ 
วารสาร ภาคนิพนธ วทิยานิพนธ สารนพินธ งานวิจัย และเอกสารทางวิชาการตาง ๆ ที่
เกี่ยวของทั้งภาษาไทยและภาษาอังกฤษ และเอกสารตางๆ ที่ไดจากองคกร เชน ประวัติ
หรือขอมูลตางๆ ขององคกร ทะเบียนประวตัิพนักงาน แผนการดําเนินงาน ผลการ
ดําเนินงานและกิจกรรมตาง ๆ ขององคกร รวมทั้งการสืบคนขอมูลจากเวบ็ไซตตางๆที่
เกี่ยวของทางอินเตอรเน็ต 

 
3.4 การวิเคราะหขอมูล 
 การวิเคราะหขอมูลที่ไดจากการศึกษาคนควาจากเอกสาร โดยนํามาวิเคราะหสรุปเชิง
บรรยาย และการวิเคราะหขอมูลที่ไดจากแบบสอบถาม โดยในสวนของขอมูลที่ไดจากแบบสอบถาม
น้ัน ผูศึกษาไดนํามาวิเคราะหขอมูลดวยโปรแกรมสําเร็จรูปสําหรับการวิจัยทางสงัคมศาสตร SPSS 
(Statistical Pack of the Social Science) ประมวลผลและจัดทําตารางวิเคราะหสถิติ เพ่ือนําเสนอ
ขอมูลและสรปุผลการวิจัย โดยใชสถิตเิชงิพรรณนา (Descriptive Statistics) วิเคราะหขอมูลพ้ืนฐาน
เกี่ยวกับ สถานภาพสวนบคุคล คือ เพศ อายุ ระดับการศึกษา ระยะเวลาการทํางานในตําแหนง 
ระยะเวลาการทํางานในองคกร เงินเดือน ขอมูลความคิดเห็นของกลุมตัวอยางเกีย่วกับปจจัยทีมี่ผล
ตอการจัดทําแนวทางการพัฒนาสายอาชีพของพนักงานในสายงานการตลาด นํามาวิเคราะหคาสถิติ
เชิงพรรณนา เชน รอยละ และคาเฉลี่ย 
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มาตรวัดของแบบสอบถามในสวนที่ 2 ใชมาตรวัดแบบลิเคอรท (Likert-type scale) โดย
ใหคาของคําตอบเปน 4 ระดับ แยกเปนขอคําถามเชิงบวกและเชิงลบ เพ่ือกําหนดการใหคะแนนดังน้ี 

 
ระดับความคิดเห็น คะแนนคําถามเชิงบวก คะแนนคําถามเชิงลบ 
เห็นดวยอยางยิ่ง 4 คะแนน 1 คะแนน 
เห็นดวย 3 คะแนน 2 คะแนน 
ไมเห็นดวย 2 คะแนน 3 คะแนน 
ไมเห็นดวยอยางยิ่ง 1 คะแนน 4 คะแนน  
 
อน่ึง สําหรับคําตอบวาไมทราบ/ไมมีความเห็น จะใหคะแนนเปนศูนย แตไมนํามาคิดรวม

ในการหาคะแนนเฉลี่ย เชนเดียวกับขอคาํถามที่ไมตอบ 
 
 จากนั้นใชวธิกีารแบงชวงเทาของพิสัยคะแนนของขอคําถามเปน 4 ระดับ โดยไดแบง

คาเฉลี่ย (Mean) เปนดัชนีในการแบงระดับความคิดเห็นไดดังน้ี 
 
 คาเฉลีย่ ระดับความคิดเห็น 

3.26 – 4.00 สูงมาก 
2.51 – 3.25 สูง 
1.76 – 2.50 ต่ํา 
1.00 – 1.75 ต่ํามาก 
 

 
3.5 ขอจํากัด/อุปสรรคในการศึกษา 
 
 เน่ืองจากการศึกษาครั้งน้ีไดออกแบบสอบถามบุคลากรในสายงานการตลาด ในชวงเปลี่ยน
ถายผูบริหารที่เปน Co-CEO พรอมกันทั้งสองคน ดังน้ันชวงที่ผูศึกษาทําการวิจัยน้ี จึงถือเสมือนเปน
ชวงแหงรอยตอของการเปลี่ยนแปลงระบบ แนวคิด และลักษณะการบริหารงานซึ่งยอมตองมีปญหา
อุปสรรคอันเกิดจากการวางแนวทิศทางและรูปแบบการบริหารตามวสิัยทัศนของผูบริหารชุดใหม   
ที่บุคลากรอาจมีความเขาใจและแสดงความรูสึกสงผลความเปนจริงตอแบบสอบถามได  
  



บทที่ 4 

ผลการศึกษา 

     ในบทนี้ ผูศกึษาจะกลาวถึงขอมูลขององคกรที่เปนกรณีศึกษา เพ่ือใหเห็นภาพทั่วไป
เกี่ยวกับลักษณะขององคกร และผลทีไ่ดจากการศึกษาและเก็บรวมรวมขอมูลจากเอกสารของ
องคกรที่เปนกรณีศึกษา และการรวบรวมขอมูลจากแบบสอบถามความคิดเห็นในดานตางๆ ของ
บุคคลที่เกี่ยวของในองคกรที่เขาไปศึกษา ตามวิธีทีก่ลาวไวในบทที่ 3  

 
 โดยผูศึกษาจะนําเสนอรายละเอียดการศกึษาในลักษณะของการบรรยายผลการศกึษาที่
ไดจากการวิเคราะหสถานภาพปจจุบันขององคกร และผลที่ไดจากแบบสอบถามประกอบตาราง
ตามลําดบั ดังตอไปน้ี คือ 
  

4.1 รายละเอียดทัว่ไปเกี่ยวกับองคกรที่เปนกรณีศึกษา 
4.2 โครงสรางองคการและขอมูลสายงานการตลาด 

4.2.1 การแบงสวนงานและผังโครงสรางขององคกร 
4.2.2 ขอมูลสายงานการตลาด 

4.3 ผลการศึกษานโยบายและกลยุทธการบริหารทรัพยากรมนุษย  
4.4 ความเห็นของผูเกี่ยวของแสดงขอมูลรอยละและคาเฉลีย่ของกลุมตวัอยางจําแนก

ตามความคิดเห็นเกี่ยวกับปจจัยที่มีผลตอการจัดทําแนวทางการพัฒนาสายอาชีพ
ของพนักงานในสายงานการตลาด   

4.5 แนวทางการพัฒนาสายอาชีพสาํหรับพนักงานในสายการตลาดขององคกร  
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4.1 รายละเอียดทั่วไปเกี่ยวกับองคกรที่เปนกรณีศึกษา 
 
 รายละเอียดทัว่ไปเกี่ยวกับองคกรที่เปนกรณีศึกษา จะนาํเสนอถึงประวัติ บทบาทหนาที่ 
การแบงสวนงาน จํานวนพนักงาน ตลอดจนวิสัยทศัน วัตถุประสงคหลัก คานิยมรวมขององคกร 
ดังตอไปน้ี 
 

4.1.1 ประวตัิองคกร 

 กอตั้งขึ้นเม่ือเดือนกุมภาพันธ ป พ .ศ. 2535 ดวยทุนจดทะเบียน 100 ลานบาท โดยการ
รวมทุนระหวางสถาบันที่ม่ันคง 4 แหง คือ 

1) ธนาคารพาณิชยสถาบันทางการเงินชั้นนําของประเทศที่มีรัฐบาลโดยกระทรวงการคลัง
เปนผูถือหุน เปนผูถือหุนกลุม ก 

2) บริษัทลิสซิ่งชัน้นําแหงประเทศญี่ปุน เปนผูถือหุนกลุม ข 
3) สํานักงานทรัพยสินสวนพระมหากษัตริย เปนผูถือหุนกลุม ค และ 
4) บรรษัทเงินทนุระหวางประเทศซึ่งเปนหนึ่งในสมาชิกธนาคารโลก เปนผูถือหุนกลุม ง 

 

ดําเนินธุรกิจการใหบริการทางการเงินในรูปแบบ ลิสซิ่ง คือการใหเชาอุปกรณและเครื่องมือ
เครื่องใชในสํานักงาน เครื่องจักร ยานพาหนะเพื่อใชในกิจการ ในระยะกลางถึงระยะ ผูเชาจะเปนผูกําหนด
ทรัพยสินในการลิสซิ่งตามความตองการ และเม่ือทําการตกลงกันแลว ผูใหเชาจะดาํเนินการจายคา
สินทรัพยใหแกผูขาย ผูเชาสามารถใชสินทรัพยน้ันเพ่ือการประกอบธรุกิจของตนโดยจายคาเชาใช
ทรัพยสินนั้นเปนงวด ใหแกผูใหเชาตามอตัราดอกเบี้ยและระยะเวลา รวมทั้งเง่ือนไขอ่ืนๆ ที่ตกลงกัน  

   
 4.1.2 พันธกิจ วิสัยทัศน วัตถุประสงค ขององคกร 
  
 องคกรลิสซิ่งแหงน้ีตั้งขึ้นมาดวยการรวมมือกันของผูถือหุน 4 ฝาย เพ่ือเปนสถาบันที่
ใหบริการทางการเงินในรูปแบบลิสซิ่ง ซ่ึงเปนธุรกรรมที่สนับสนุนบรษิัท และองคกรตางๆ ใหมีความ
คลองตัวในการขยายกิจการและเพื่อเสริมสภาพคลองของระบบเศรษฐกิจในประเทศ โดยมีพันธกิจ 
วิสัยทศัน และวัตถุประสงคขององคกรดังตอไปน้ี  
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 พันธกิจขององคกร (Mission) 
 ใหบริการการใหเชาอุปกรณและยานพาหนะแกธุรกิจและอุตสาหกรรมในประเทศ สรางกําไร
ภายใตความเสี่ยงในระดับทีเ่หมาะสม โดยใชศักยภาพรวมของผูถือหุน 

วิสัยทศัน  (Vision) 
 เปนองคกรทีมี่การบริหารจัดการที่มีมาตรฐานอันดี สามารถสรางคุณคาอยางเหมาะสมใหกับ
พนักงานลูกคาและผูถือหุน  
 วัตถุประสงคขององคกร ป 2550  
 สรางและกําหนดมาตรฐานนโยบายและคูมือการปฏิบัติงานของทุกหนวยงานขององคกร ใหมี
ประสิทธิภาพและมาตรฐานอันดี 

1. พัฒนาผูบริหารระดับฝายใหมีทักษะสูงขึ้นในเรื่องการบรหิารจัดการ 
2. ปรับปรุงสวสัดิการและผลตอบแทนของพนักงานใหอยูในระดับที่สามารถแขงขันไดกับ

มาตรฐานอุตสาหกรรม 
 

4.1.3 จํานวนพนักงาน 
 สําหรับจํานวนพนักงานทั้งหมดขององคกร ณ สิ้นเดือนธันวาคม 2549 มีจํานวน
รวมทั้งสิ้น 49 คน แบงเปนพนักงานในสายงานการตลาด 15 คน พนักงานในสายงานสนับสนุน 34 
คน 

 
4.2   โครงสรางองคการและขอมูลสายงานการตลาด 
  
 รูปแบบการบริหารใชนโยบายการบริหารแบบผูบริหารรวม (Co-CEO) ประกอบดวย
ผูบริหารคนไทยที่เปนตัวแทนจากผูถือหุนฝายไทย จํานวน 1 คน และผูบริหารชาวญี่ปุนที่เปนตวัแทน
จากผูถือหุนฝายญี่ปุน จํานวน 1 คน รวมกันบริหารงาน โดยที่ทั้งสองฝายตองลงลายมือชื่อรวมกันใน
เอกสารจึงจะมีผลบังคับตามกฎหมาย มีโครงสรางองคกรดังแสดงในภาคผนวก ก 
 

4.2.1 การแบงสวนงาน 
เพ่ือสะดวกตอการทํางานและการควบคมุงาน องคกรไดแบงสวนการทํางาน

ออกเปน 5 สายงาน ดังน้ี 
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1) สายงานการตลาด  
  ดําเนินการในการเสนอบริการใหแกลูกคาที่มีศักยภาพ วิเคราะหสินเชื่อของ
ลูกคา วิเคราะหสถานภาพทางการเงินของลูกคา เจรจาตอรอง ดําเนินการวางแผนการตลาดและ
กําหนดกลยุทธทางการตลาดที่จะเพ่ิมประสิทธิภาพในการทํางาน  
 2) สายงานบริหารธุรกิจ  
 ดําเนินการในสวนที่เกีย่วของกับเอกสารการสั่งซ้ือสินคาที่ลูกคาตองการเชา  
การทําสัญญา ประกันภัยและการเก็บเอกสารสําคัญตาง ๆ 

3) สายงานบัญชกีารเงิน  
 ดําเนินการเกี่ยวกับการหาแหลงเงินทุน การจายคาสินทรัพยและคาใชจายอ่ืน 
ๆ ในองคกรและดําเนินการเกี่ยวกับการวางระบบและวธิีปฏิบตัิบัญชี ประมวลและควบคุมบัญชี 
รวมทั้งจัดงบการเงิน วิเคราะหขอมูลทางการบัญชีเพ่ือประโยชนในการบริหารงานขององคกร และ
จัดการเกี่ยวกบัธุรกรรมทางการเงินตาง ๆ  

4) สายงานปฏิบตัิการธุรกิจ 
 ดําเนินการดานการติดตามหนี้ การรับชําระคาเชา การออกใบเสรจ็ และการ
ดําเนินธุรกรรมตอเน่ืองเก่ียวกับการใหบรกิารดานลิสซิ่ง เชน การจดทะเบียนรถยนต การโอน
ทรัพยสินที่เชาใหแกผูเชา หรือ ผูซ้ือเปนตน  

5) สายงานบริหารงานบุคคลและธุรการ 
 
ดําเนินการเกี่ยวกับการจัดการงานบุคคล เริ่มตั้งแต การสรรหาบุคลากร การพัฒนา

บุคลากร การจัดสวัสดิการ การจายคาตอบแทน จนกระทั่งการสิ้นสดุสภาพการจางงาน รวมทั้งทํา
หนาที่ในงานธุรการ สอดสองดูแลความเรยีบรอยในสํานักงาน จัดซื้ออุปกรณเครื่องใชสํานักงาน และ
ทรัพยสินตาง ๆ ที่สนับสนุนการทํางานของบุคลากรในฝายตาง ๆ  
 
 4.2.2  ขอมูลทั่วไปในสายงานการตลาด 
 
  4.2.2.1 บทบาทหนาที่ ลักษณะงาน และ คุณสมบัติขั้นตนของบุคลากรในสายงาน
การตลาด 
   
   บทบาทหนาที ่ สายงานการตลาดถือไดวาเปนสายงานหลักขององคกรทําหนาทีห่า
รายไดเขาองคกร ผานการเสนอบริการใหเชาแบบลิสซิ่งแกลูกคาที่เปนนิติบุคคล 
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 ลักษณะงานทั่วไปของบุคลากร คือ วิเคราะหสินเชื่อของลูกคา โดยตองเร่ิมตั้งแตการหา
ลูกคาที่มีศักยภาพ วิเคราะหสถานภาพทางการเงินของลูกคา เจรจาตอรอง ดําเนินการวางแผน
การตลาดและกําหนดกลยุทธออกบริการใหม ๆ ที่จะเพ่ิมประสิทธภิาพในการทํางาน กลาวคือทํา
หนาที่เปนทั้งฝายขาย ฝายวิเคราะหสินเชื่อ รวมทั้งฝายการตลาดอยูในฝายเดียวกัน    
 คุณสมบัติข้ันตนของบุคลากรในสายงานการตลาด คือ ตองจบการศึกษาขั้นต่ําในระดับ
ปริญญาตรีในสาขาการเงิน, การธนาคาร, เศรษฐศาสตร, การตลาด หรือ การจัดการ มีความรูทางดาน
การวิเคราะหงบการเงิน มีความสามารถในการใชภาษาอังกฤษ มีบคุลิกภาพดี มีทักษะในการเจรจา
ตอรอง ในกรณีที่ตําแหนงสูงจะตองมีประสบการณในการทํางานดานการใหบริการทางการเงินกับ
องคกรที่ประกอบธุรกิจลิสซิ่ง การเงิน หรือ การธนาคารตามเกณฑที่องคกรกําหนด 
 อันเนื่องมาจากในธุรกิจแบบนี้การหาบุคลากรทดแทนเปนสิ่งที่ทําไดยากเพราะเปนธุรกิจ
เฉพาะดาน พนักงานจะเกงไดจากการเรียนรูและประสบการณในการทํางานเปนสวนใหญ การธํารง
รักษาและพัฒนาทรัพยากรมนุษยจึงควรทําควบคูไปกบัการวางแผนเสนทางสายอาชีพใหแกบุคลากร 
 

4.2.2.2 อัตรากําลังพล 
  อัตรากําลังพลของสายงานการตลาดในองคกรที่เปนกรณีศึกษา ณ สิ้นเดือน
เมษายน 2550 แบงตามตําแหนงไดดังตารางที่ 2 
 

ตารางที ่4.1 แสดงจํานวนพนักงานในสายงานการตลาด 
ระดับตําแหนง จํานวน (คน) 

ผูอํานวยการ                      1 
ผูจัดการ                           4 
หัวหนางานชั้นตน               2 
เจาหนาที่ระดับปฏิบตัิการ      11 

รวม  18 
 

4.2.2.3 อัตราการลาออกของพนักงานในสายงานการตลาด ในป (2547-2549) 
 จากบันทึกของฝายบริหารงานบุคคล องคกรประสบปญหาการลาออกของพนักงาน
ในสายงานการตลาดอยางตอเน่ืองซึ่งสงผลกระทบอยางรุนแรงตอผลประกอบการของบริษัท และยังไม
สามารถแกปญหาได ซ่ึงในป 2547 – ป 2549  องคกรประสบปญหาการลาออกของพนักงานในสาย
การตลาดสูงมากคิดเปน รอยละ 5.88, 14.29 และ 16.33 ตามลําดับ โดยที่จํานวนพนักงานทีล่าออก
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สูงถึงรอยละ 47.05 ของจํานวนพนักงานในสายงานการตลาดทัง้หมด คิดเปนรอยละ 16.33 ของ
พนักงานทั้งหมดขององคกร ดังตารางที่ 4.2  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 จากขอมูลบันทึกการลาออกของพนักงานในป 2549 ดังแสดงในตารางที่ 4.3 พบวา
พนักงานที่ลาออกสวนใหญมีอายุการทํางานในองคกรประมาณ 2-3 ป รองลงมาคือพนักงานที่มีอายุ
การทํางานอยูในองคกรไมเกิน 2 ป สวนที่เหลือเปนพนักงานที่มีอายุงานนอยกวา 1 ป และอายุงาน
ประมาณ 3 ป ขึ้นไป แตไมเกิน 5 ป  
  
ตารางที่ 4.3  แสดงสัดสวนจํานวนพนักงานในสายการตลาดที่ลาออกแยกตามอายุการทํางาน ในป 2549 

อายุงาน (ป) จํานวน (คน) รอยละ 
0 – 1  1 12.5 
1.1 - 2 2 25.0 
2.1 - 3 3 37.5 
3.1 - 4 1 12.5 
4.1 - 5 1 12.5 
รวม 8 100.0 

 
 
 
 

ตารางที ่4.2  แสดงอัตราการลาออกของพนักงานในสายงานการตลาด ในป 2547 -2549 
 2547 2548 2549 
จํานวนพนักงานตนป 14 17 15 
พนักงานเขาใหม   6  5  8 
ลาออก  3  7  8 
จํานวนพนักงานสิ้นป 17 15 15 
จํานวนพนักงานทั้งหมดขององคกร 51 49 49 
สัดสวนพนักงานลาออกตอจํานวนพนักงานในสายงานการตลาด 17.65% 41.18% 47.06% 
สัดสวนพนักงานลาออกตอจํานวนพนักงานทั้งหมด 5.88% 14.29% 16.33% 
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4.2.2.4.  เหตุผลในการลาออกของพนักงาน  
 เหตุผลในการลาออกของพนักงานในสายการตลาดที่ไดจากการสัมภาษณ (Exit 
interviews) พบวาเหตุผล 5 อันดับแรกที่เปนสาเหตุของการลาออกของพนักงาน คือ     
  1)  ขาดโอกาสกาวหนาในอาชีพ   2)  ความเครียดจากการทํางาน     3)  องคกร
อ่ืนเสนอคาตอบแทนที่สูงกวา 4)  ศึกษาตอ และ   5)  มีปญหากับหัวหนางาน 
  สอดคลองกับแนวคิดของผลการศึกษาของนัยนา  แสงอรุณ (2548) ที่พบวาสภาพ
ปญหาที่เกิดขึน้ในองคกรลิสซิ่งที่เปนกรณีศึกษาเกิดจากสาเหุตดังกลาวขางตนโดยที่ปญหาใหญของ
องคกรคือบุคลากรถูกดึงตวัไปองคกรอ่ืนโดยการเสนอโอกาสความกาวหนาในอาชีพที่ดีกวา 

 
4.2.2.5 ผลประกอบการขององคกร ตั้งแตป 2546-2548 

 การขาดแคลนบุคลากรในสายงานการตลาดและการตองรับบุคลากรทดแทนกําลังพลที่ขาด
ไปทําใหองคกรสูญเสียโอกาสในการแขงขนัเนื่องจากตองเสียเวลาในการสรรหาบุคลากร การอบรม
บุคลากรเพื่อใหพรอมกับการออกไปปฏิบัติการ สงใหผลประกอบการของบริษัทไมเติบโตเทาทีค่วร
เม่ือเทียบกับคูแขงและภาวะเศรษฐกิจที่กาํลังปรับตวัดีขึ้น วิเคราะหไดจากตารางที่ 4.4 ซ่ึงพบวา    
ผลประกอบการขององคกรโดยดูจากรายไดจากการใหบริการลิสซิ่งและเชาซื้อในระยะเวลา 3 ป  เม่ือ
เทียบกบัคูแขงขัน คือ ในป 2546 องคกรมีผลประกอบการสูงกวาอัตราการเติบโตโดยเฉลี่ยของ
องคการคูแขง อยู รอยละ 2.9 แตในป 2547 และป 2548 มีผลประกอบการต่ํากวาอัตราการเตบิโต
โดยเฉลี่ยขององคกรคูแขงอยู รอยละ 1.9 และ รอยละ 2.4 ตามลําดับ  
 
ตารางที่ 4.4  แสดงอัตราการเติบโตขององคกรที่เปนกรณีศึกษาเทียบกับคูแขง ในป ป 2545 - 2548 

(ลานบาท) 

บริษัท 2545 Growth    
(%) 

2546 Growth   
(%) 

2547 Growth 
(%) 

2548 

อยุธยาดีเวลลอปเมนทลิสซิ่ง 1,245 -0.1 1,235 3.9 1,629 0.8 1,710 
กรุงเทพเซ็นทรัลลิสซิ่ง 1,009 2.4 1,245 4.6 1,706 3.7 2,079 
กรุงเทพซากุระลิสซิ่ง 1,028 3.5 1,373 1.8 1,555 3.6 1,910 
ไทยโอริกซลิสซิ่ง 1,480 3.5 1,829 3.7 2,200 2.8 2,475 
องคกรที่เปนกรณีศึกษา 964 5.2 1,481 1.6 1,639 0.3 1,671 
อัตราการเติบโตเฉล่ีย 1,190 2.3 1,421 3.5 1,773 2.7 2,044 
หมายเหตุ : ขอมูลตัวเลขในสวนของการทําธุรกรรมเชาซื้อ (hire-purchase) และการใหเชา (leasing) เทานั้น 
ที่มา : สมาคมลิสซิ่งแหงประเทศไทย 
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4.2.2.6 รูปแบบสายทางความกาวหนาในอาชีพของพนักงานในสายงานการตลาด 
 จากการศึกษารูปแบบความกาวหนาของพนักงานในสายงานการตลาด พบวาเปนการเลื่อน
ตําแหนงในแนวดิ่งโดยที่พนักงานที่จะไดเลื่อนตําแหนงตองผานงานในระดับลางมากอน สายทาง
ความกาวหนาในอาชีพของพนักงานในสายงานการตลาดขององคกรที่เปนกรณีศึกษา เปนไป
ตามลําดับดังแสดงในแผนภาพ 4.1 

แผนภาพที่ 4.1 แสดงแผนผังการเลื่อนตาํแหนงในสายงานการตลาด 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ผูชวยเจาหนาที่   
(Assistant Officer) 

เจาหนาที่  
(Officer) 

เจาหนาที่อาวุโส  
(Senior Officer) 

เจาหนาที่อาวุโสและหัวหนาทีม  
(Senior Officer & Team Leader) 

ผูชวยผูจัดการ  
(Assistant Manager) 

ผูจัดการ 
(Manager) 

ผูจัดการอาวุโส 
(Senior Manager) 

ผูอํานวยการ   
(Vice President) 

ผูอํานวยการอาวุโส   
(Senior Vice President) 
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4.3  นโยบายและกลยุทธการบริหารทรัพยากรมนุษย 

 จากการวิเคราะหนโยบายและกลยทุธการบริการจัดการดานทรัพยากรมนุษย พบวาองคกร
แหงน้ียังไมมีการจัดทําแผนความกาวหนาอยางเปนระบบ แตมีการจัดทําใบพรรณนาหนาที่งาน (Job 
description) และ คุณสมบตัิในตําแหนงงาน (Job specification) รวมทั้งการประเมินผลการปฏบิัติงาน 
(Performance evaluation) เพ่ือใชในการเลื่อนขั้นเลื่อนตําแหนงบางแลว  การวางแผนพัฒนาบุคลากร
ยังไมมีการจัดทําเปนแบบตารางการฝกอบรมมาตรฐาน พนักงานจะไดรับการสงไปอบรมตามคําขอของ
หัวหนางานหรือตามที่พนักงานรองขอเปนครั้งคราว โดยบริษัทมีงบประมาณในการจัดฝกอบรมให การ
ประเมินผลการทํางานจะจัดทําปละ 2 ครั้ง ในตอนกลางป คือเดือนมิถุนายน และ ปลายป คอืในเดือน
ธันวาคม เพ่ือนําผลที่ไดไปทําการจายโบนัสและพิจารณาขึ้นคาจางใหแกพนักงานตามผลงานรายบุคคล 
สวนการเลื่อนตําแหนงจะพิจารณาจากคําขอของหัวหนางานเปนหลัก 

4.4   ความเห็นของผูเก่ียวของ 

 ผูศึกษาไดทําการเก็บขอมูลจากกลุมตัวอยางตามวิธทีีก่ลาวไวในบทที่ 3 ในการนี้ผูศึกษาได
รวบรวมและตรวจสอบแบบสอบถามที่ไดรับกลับคืนมาทั้งหมด ซ่ึงผูศึกษาจะนําเสนอผลการศึกษาวิจัย
ในลักษณะของการบรรยายประกอบตาราง ตามลําดับดังน้ี 

สวนที่ 1 ลักษณะทั่วไปเกี่ยวกับสถานภาพสวนตวัของผูตอบแบบสอบถาม 

สวนที่ 2 ความคิดเห็นที่มีตอการวางแผนพัฒนาความกาวหนาในอาชีพ 

สวนที่ 3   ขอเสนอแนะและความคิดเห็นเพ่ิมเติมที่มีตอการวางแผนพัฒนา
ความกาวหนาในสายอาชีพ 

สวนที่ 1 ลักษณะทัว่ไปเกี่ยวกับสถานภาพสวนตวัของผูตอบแบบสอบถาม 

 ผลการวิเคราะหขอมูลจากแบบสอบถาม ซ่ึงมีบุคลากรในสายงานการตลาดและ
ผูเกี่ยวของกับการวางแผนพัฒนาสายอาชีพเปนผูใหขอมูล จํานวนทั้งสิ้น 20 คน เม่ือจําแนกตาม เพศ 
อายุ สถานภาพ ประวัติการศึกษา ตําแหนงงาน หนวยงานที่รับผิดชอบ ระดับเงินเดือน ระยะเวลาใน
การทํางานกับองคกร และความตั้งใจในการทํางานกับองคกร โดยการหาคารอยละ ปรากฏ
รายละเอียดแสดงอยูในตารางที่ 4.5 
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 เพศ  

 ผูตอบแบบสอบถามเปนเพศชาย จํานวน 3 คน คิดเปนรอยละ 15 และเปนเพศหญิง
จํานวน 17 คน คิดเปนรอยละ 85 

 อายุ  

ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญมีอายุระหวาง 20-25 ป จํานวน 8 คน คิดเปนรอยละ 40 
และระดับรองลงมาเปนพนักงานที่มีอายุระหวาง 26-30 ป จํานวน 7 คน คิดเปนรอยละ 35  

สถานภาพ 

ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญมีสถานภาพโสด จํานวน 18 คน คิดเปนรอยละ 90 และ
ระดับรองลงมาเปนพนักงานที่สมรสแลว จํานวน 2 คน คิดเปนรอยละ 10  

ระดับการศึกษา 

ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญมีการศึกษาระดับปริญญาตรี จํานวน 15 คน คิดเปนรอย
ละ 75 รองลงมามีการศึกษาระดับปริญญาโท จํานวน 5 คน คิดเปนรอยละ 25 

อายุงาน (ในตําแหนงปจจุบัน) 

ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญมีอายุงาน (ในตําแหนงปจจุบัน) ระหวาง 1-5 ป จํานวน 
17 คน คิดเปนรอยละ 70 และระดับรองลงมาคือ มีอายุงาน (ในตําแหนงปจจุบัน) นอยกวา 1 ป 
จํานวน 4 คน คิดเปนรอยละ 20 

ประสบการณทํางาน (ในองคกร) 

ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญมีประสบการณทํางานในองคกร ระหวาง 1-5 ป จํานวน 
15 คน คิดเปนรอยละ 75 และระดับรองลงมาคือ มีประสบการณในองคกร ระหวาง 6-10 ป จํานวน 3 
คน คิดเปนรอยละ 15 

 



 58

ระดับเงินเดือน 

ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญมีระดับเงินเดือนระหวาง 15,001-20,000 บาท จํานวน    
9 คน คิดเปนรอยละ 45 และระดับรองลงมามีระดับเงินเดือนระหวาง 40,001-45,000 จํานวน 2 คน 
คิดเปนรอยละ 10 และ มีระดับเงินเดือน 50,000 บาทขึ้นไป จํานวน 2 คน คิดเปนรอยละ 10 

ตําแหนงงาน 

ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญมีตําแหนงในระดับเจาหนาที่ จํานวน 11 คน คิดเปนรอย
ละ 55 รองลงมาคือตําแหนงในระดับผูจัดการ จํานวน 5 คน คิดเปนรอยละ 25 ตําแหนงในระดับ
หัวหนางานชั้นตน จํานวน 2 คน คิดเปนรอยละ 10 และระดับผูอํานวยการ จํานวน 2 คน คิดเปนรอย
ละ 10 

หนวยงานตนสังกัด 

ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญเปนพนักงานสายงานการตลาด จํานวน 18 คน คดิเปน
รอยละ 90 สวนที่เหลือเปนพนักงานในสายงานการเงินบัญชีและปฏิบัติการ จํานวน 1 คน คิดเปนรอย
ละ 5 และพนกังานในสายงานทรัพยากรมนุษย จํานวน 1 คน คิดเปนรอยละ 5 
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ตารางที่ 4.5  แสดงจํานวนความถี่และรอยละของผูตอบแบบสอบถามแยกตามลักษณะขอมูลทั่วไป 

สวนที่ 1 ลักษณะทั่วไปของผูตอบแบบสอบถาม จํานวน รอยละ 
1) เพศ   
  ชาย 3 15 
  หญิง 17 85 
2) อายุ    
  20-25 ป 8 40 
  26-30 ป 7 35 
  31-35 ป 2 10 
  36-40 ป 0 0 
  41-45 ป 2 10 
  46 ปขึ้นไป 0 0 
3) สถานภาพสมรส   
  โสด 18 90 
  สมรส 2 10 
  หยา/แยก 0 0 
4) ระดับการศึกษาสูงสุด   
  ปริญญาตรี 15 75 
  ปริญญาโท  5 25 
  สูงกวาปริญญาโท 0 0 
5) อายุงาน (ในตําแหนงปจจุบัน)   
  นอยกวา 1 ป 4 20 
  1-5 ป 14 70 
  6-10 ป 2 10 
6) ประสบการณทํางาน (ในองคกร)   
  นอยกวา 1 ป 1 5 
  1-5 ป 15 75 
  6-10 ป 3 15 
  11-15 ป 1 5 
    



 60

ตารางที่ 4.5 แสดงจํานวนความถี่และรอยละของผูตอบแบบสอบถามแยกตามลักษณะขอมูลทั่วไป 
(ตอ) 

สวนที่ 1 ลักษณะทั่วไปของผูตอบแบบสอบถาม จํานวน รอยละ 
7) ระดับเงินเดือน   
  ตํ่ากวา 10,000 บาท 0 0 
  10,001 – 15,000 บาท 1 5 
  15,001 – 20,000 บาท 9 45 
  20,001 – 25,000 บาท 2 10 
  25,001 – 30,000 บาท 2 10 
  30,001 -  35,000 บาท 0 0 
  35,001 – 40,000 บาท 0 0 
  40,001 – 45,000 บาท 3 15 
  45,001 – 50,000 บาท 0 0 
  50,000 บาทขึ้นไป 3 15 
8) ตําแหนงงาน   
  ผูอํานวยการ 2 10 
  ผูจัดการ 5 25 
  หัวหนางานชั้นตน 2 10 
  เจาหนาที่ระดับปฏิบัติการ 11 55 
9) หนวยงานตนสังกัด   
  สายงานการตลาด 18 90 
  สายงานการเงินบัญชีและปฏิบัติการ 1 5 
  สายงานทรัพยากรมนุษย 1 5 
  รวม 20 100 
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สวนที่ 2  ความคิดเห็นในดานการวางแผนพัฒนาความกาวหนาในอาชีพ 

 จากการศึกษาความคิดเห็นที่มีตอการวางแผนพัฒนาความกาวหนาในอาชีพของบุคลากรใน
สายงานการตลาด มีรายละเอียดตามประเด็นตาง ๆ จําแนกออกเปน 6 ประเด็นคือ  

1) ความคิดเห็นเกี่ยวกับโครงสรางองคกรและนโยบายการบริหารที่มีผลตอความกาวหนาใน
อาชีพ 

2) ความคิดเห็นในดานความกาวหนาในอาชพี   
3) ความคิดเห็นในดานระบบการเลื่อนขั้นเลือ่นตําแหนง การหมุนเวียน โอนยายงาน และ

การวางแผนทดแทนตําแหนงงาน 
4) ความคิดเห็นในดานระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานที่มีผลตอความกาวหนาใน

อาชีพ 
5) ความคิดเห็นในดานระบบการพัฒนาทรัพยากรมนุษยทีมี่ผลตอความกาวหนาในอาชีพ 
6) ความคิดเห็นในดานสวัสดิการและคาตอบแทน 

 
 ดังมีรายละเอียดผลสรุปการศึกษา ดังตอไปน้ี 
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ตารางที่  4.6   แสดงจํานวนความถี่/รอยละและคะแนนเฉลี่ยของกลุมตัวอยางจําแนกตามระดับความคิดเห็น ในดาน
โครงสรางองคกรและนโยบายการบริหารที่มีผลตอความกาวหนาในอาชีพ 

ระดับความคิดเห็น  

ขอความ 
เห็น
ดวย
อยาง
ยิ่ง 

เห็น
ดวย 

ไม
เห็น
ดวย 

ไมเห็น
ดวย
อยาง
ยิ่ง 

ไม
ทราบ/
ไมมี
ความ 
เห็น 

คา 
เฉลี่ย* 

รอยละ 

ระดับ
ความ 
คิด 
เห็น 

ทานคิดวารูปแบบโครงสรางองคกรปจจุบัน ทําให
ทานมีโอกาสเลื่อนตําแหนงสูงขึ้น 

1 11 6 2 - 2.55 สูง 
1 

รอยละ 5 55 30 10 -   
ทานคิดวารูปแบบโครงสรางองคกรปจจุบัน เปด
โอกาสใหทานมีโอกาสเลื่อนตําแหนงเปน
ผูบริหารระดับสูงได 

- 2 12 6 - 1.80 ตํ่า 
2 

รอยละ - 10 60 30 -   
ทานคิดวาควรจะมีการปรับโครงสรางองคกรใหมี
ลําดับชั้นมากขึ้นเพ่ือเพ่ิมชองทางกาวหนาในสาย
อาชีพ 

1 14 4 - 1 2.70 สูง 
3 

รอยละ 5 70 20 - 5   
ทานคิดวาควรจะมีการเพิ่มทีมทํางาน เพ่ือเปด
โอกาสใหพนักงานกาวหนาไดมากขึ้น 

3 13 3 - 1 2.85 สูง 
4 

รอยละ 15 65 15 - 5   
ทานคิดวานโยบายการบริหารของผูบริหารที่ใช
อยู สงเสริมใหทานมีโอกาสกาวหนาในอาชีพการ
งาน 

- 9 9 2 - 2.35 ตํ่า 
5 

รอยละ - 45 45 10 -   
 รวม      2.40 ตํ่า 
หมายเหตุ :  * ระดับความคิดเห็นไมทราบ/ไมมีความเห็น ไมไดนํามาใชในการคํานวณคาเฉล่ีย 
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 จากตารางที่ 4.6 แสดงรอยละและคาเฉลีย่ของกลุมตวัอยาง จําแนกตามระดับความคิดเห็น
เกี่ยวกับโครงสรางองคกรและนโยบายการบริหารที่มีผลตอความกาวหนาในอาชพี พบวาพนักงาน
สวนใหญมีความคิดเห็นตอโครงสรางองคกรและนโยบายการบริหารที่มีผลตอความกาวหนาในอาชีพ
ในระดับต่ํา โดยมีคาเฉลี่ยรวมเทากับ 2.40 ซ่ึงบุคลากรเกินกวาครึ่งตองการใหเพ่ิมทีมทํางานหรือปรับ
โครงสรางองคกรใหมีลําดบัชั้นมากขึ้นเพ่ือเปดโอกาสใหพนักงานกาวหนามากขึน้ ซ่ึงพนักงานสวน
ใหญเห็นวานโยบายการบรหิารและรูปแบบโครงสรางองคกรปจจุบันเปนอุปสรรคขัดขวางทําให
พนักงานไมสามารถกาวขึ้นไปสูตําแหนงผูบริหารระดับสูงได โดยมีคาเฉลี่ยอยูในระดับต่ําอยูที่ 1.80  

 

ตารางที่ 4.7   แสดงจํานวนความถี่/รอยละและคาเฉล่ียของกลุมตัวอยางจําแนกตามระดับความคิดเห็นในดาน
ความกาวหนาในอาชีพ  

ระดับความคิดเห็น   

ขอความ 
เห็น
ดวย
อยาง
ยิ่ง 

เห็น
ดวย 

ไม
เห็น
ดวย 

ไมเห็น
ดวย
อยาง
ยิ่ง 

ไม
ทราบ/
ไมมี
ความ 
เห็น 

คา 
เฉลี่ย* 

รอยละ 

ระดับ
ความ 
คิด 
เห็น 

ทานทราบเสนทางการเลื่อนตําแหนงของทาน
ในองคกรนี้ 

2 10 7 - 1 2.60 สูง 
1 

รอยละ 10 50 35 - 5   
ตําแหนงงานที่ทานรับผิดชอบอยู ทําใหทานมี
โอกาสเลื่อนไปตําแหนงที่สูงขึ้น 

3 10 6 - 1 2.70 สูง 
2 

รอยละ 15 50 30 - 5   
ทานมีความพึงพอใจกับความกาวหนาใน
ตําแหนงของสายงานที่ทานรับผิดชอบอยูใน
ปจจุบัน 

1 11 6 1 1 2.50 ตํ่า 
3 

รอยละ 5 55 30 5 5   
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ตารางที่ 4.7   แสดงจํานวนความถี่/รอยละและคาเฉล่ียของกลุมตัวอยางจําแนกตามระดับความคิดเห็นในดาน
ความกาวหนาในอาชีพ  (ตอ) 

ระดับความคิดเห็น   

ขอความ 
เห็น
ดวย
อยาง
ยิ่ง 

เห็น
ดวย 

ไม
เห็น
ดวย 

ไมเห็น
ดวย
อยาง
ยิ่ง 

ไม
ทราบ/
ไมมี
ความ 
เห็น 

คา 
เฉลี่ย* 

รอยละ 

ระดับ
ความ 
คิด 
เห็น 

ทานคิดวาในตําแหนงที่ทานปฏิบัติงานอยูจะ
สามารถกาวหนาไปถึงระดับผูบริหารสูงสุดใน
องคกร 

- 3 11 5 1 1.80 ตํ่า 
4 

รอยละ - 15 55 25 5   
ทานคิดวาทานมีคุณสมบัติเหมาะสมและพรอม
ที่จะทํางานในหนาที่ตําแหนงที่สูงขึ้น 

- 9 10 - 1 2.35 ตํ่า 
5 

รอยละ - 45 50 - 5   
ทานคิดวาการพัฒนาสายอาชีพเปนเครื่องมือ
ชวยวางแผนกําลังคนใหกับองคกร โดยเปด
โอกาสใหทั้งบุคลากรเกาและใหมที่มีความรู 
ความสามารถมีผลงาน และศักยภาพไดรับการ
พิจารณาเพื่อการเติบโต 

4 16 - - - 3.20 สูง 

6 

รอยละ 20 80 - - -   
ทานตองการใหองคกรมีโครงการพัฒนาสาย
อาชีพงานแกบุคลากรเปนรายบุคคล 

3 16 1 - - 3.10 สูง 7 

รอยละ 15 80 5 - -   
ทานคิดวาการวางแผนพัฒนาสายอาชีพ
กอใหเกิดความสะดวกแกผูบังคับบัญชาในการ
ที่จะตองพูดคุย ใหคําปรึกษาแนะนําเรื่อง
เสนทางสายอาชีพกับผูใตบังคับบัญชา 

4 15 1 - - 3.15 สูง 8 

รอยละ 20 75 5 - -   
ทานมีความมั่นใจวาจะปฏิบัติงานในองคกรนี้
ไปจนถึงเกษียณอายุ 

- 1 9 6 4 1.35 ตํ่ามาก 9 

รอยละ - 5 45 30 20   
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ตารางที่ 4.7   แสดงจํานวนความถี่/รอยละและคาเฉล่ียของกลุมตัวอยางจําแนกตามระดับความคิดเห็นในดาน
ความกาวหนาในอาชีพ  (ตอ) 

ระดับความคิดเห็น   ขอความ 
เห็น
ดวย
อยาง
ยิ่ง 

เห็น
ดวย 

ไม
เห็น
ดวย 

ไมเห็น
ดวย
อยาง
ยิ่ง 

ไม
ทราบ/
ไมมี
ความ 
เห็น 

คา 
เฉลี่ย* 

รอยละ 

ระดับ
ความ 
คิด 
เห็น 

ทานคิดวาควรจะมีการประชาสัมพันธให
พนักงานทราบวามีการใชแผนการพัฒนา
ความกาวหนาในอาชีพเพ่ือการพัฒนาตําแหนง
งานในบริษัท 

6 

 

13 1 - - 3.25 สูง 10 

รอยละ 30 65 5 - -   
การจัดทําแผนการพัฒนาความกาวหนาใน
อาชีพทําใหทานกาวสูตําแหนงที่สูงขึ้นไดเร็ว
กวาไมมีแผน 

1 17 1 - 1 2.85 สูง 11 

รอยละ 5 85 5 - 5   
ความกาวหนาในอาชีพเปนปจจัยหลักที่ทําให
ทานตัดสินใจเปล่ียนงาน 

8 9 2 - 1 3.15 สูง 12 

รอยละ 40 45 10 - 5   
 รวม      2.80 สูง 

หมายเหตุ :  * ระดับความคิดเห็นไมทราบ/ไมมีความเห็น ไมไดนํามาใชในการคํานวณคาเฉล่ีย 

 จากตารางที่ 4.7 แสดงจํานวนความถี/่รอยละ คาเฉลี่ยของกลุมตัวอยาง ในดานความ
คิดเห็นเกี่ยวกบัการพัฒนาสายอาชีพพบวาพนักงานมีความคิดเห็นตอการพัฒนาสายอาชีพในระดับสูง 
(คะแนนเฉลี่ย 2.80) แตเม่ือพิจารณาเปนรายขอจะพบวามีทั้งขอที่ไดคะแนนเฉลีย่สูงและต่ํา โดย
บุคลากรสวนใหญเห็นวาการจัดทําแผนพัฒนาความกาวหนาในอาชพีเปนสิ่งสําคญัที่ทําใหตนเองกาวสู
ตําแหนงไดเร็วขึ้นและเปนปจจัยหลักที่ทาํใหตัดสินใจเปลี่ยนงาน ซ่ึงสิ่งที่พนักงานตองการมากที่สุดคือ
การประชาสัมพันธใหพนักงานทราบวามีการใชแผนการพัฒนาความกาวหนาในอาชีพเพ่ือการพัฒนา
ตําแหนงงานในบริษัท โดยมีคาเฉลี่ยสูงถงึ 3.25  

 จากผลการศกึษาพบวาประเด็นที่เปนปญหาที่ตองรีบแกไขโดยดวนคือพนักงานมีระดับ
ขวัญและกําลงัใจต่ํามาก จากคําตอบในขอ 9 (ทานมีความมั่นใจวาจะปฏิบตัิงานในองคกรนี้ไปจนถึง
เกษียณอายุ) โดยมีคาเฉลี่ยต่ํามากเพียง 1.35 เทานั้น รวมถึงพนักงานสวนใหญไมพอใจกับ
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ความกาวหนาในตําแหนงของสายงานที่รับผิดชอบอยูในปจจุบัน (คาเฉลี่ย 2.50) และเห็นวาตาม
ตําแหนงงานที่ทําอยูในปจจุบันไมสงเสริมใหพนักงานเลื่อนตําแหนงเปนผูบริหารระดับสูงไดแตอยางไร
ก็ตามพนักงานสวนใหญเห็นวาตนเองยังไมมีคุณสมบัติที่เหมาะสมและความพรอมที่จะทํางานใน
หนาที่ตําแหนงที่สูงขึ้น  

ตารางที่ 4.8   แสดงจํานวนความถี่/รอยละและคาเฉล่ียของกลุมตัวอยางจําแนกตามระดับความคิดเห็นในดาน
ระบบการเลือ่นขั้นเลื่อนตําแหนง การหมุนเวียน โอนยายงาน และการวางแผนทดแทนตําแหนงงาน 

ระดับความคิดเห็น   

ขอความ 
เห็น
ดวย
อยาง
ยิ่ง 

เห็น
ดวย 

ไม
เห็น
ดวย 

ไมเห็น
ดวย
อยาง
ยิ่ง 

ไม
ทราบ/
ไมมี
ความ 
เห็น 

คา 
เฉลี่ย* 

รอยละ 

ระดับ
ความ 
คิด 
เห็น 

ทานคิดวาระบบการเลื่อนขั้นเล่ือนตําแหนงใน
ปจจุบันมีความเหมาะสมและยุติธรรม 

- 10 8 2 - 2.40 ตํ่า 
1 

รอยละ - 50 40 10 -   
ปจจัยสําคัญที่มีผลตอความกาวหนาในงานของ
ทานคือ ระยะเวลาในการทํางานมากกวา
ความสามารถ ความรูในงาน 

2 5 8 4 1 2.15 ตํ่า 
2 

รอยละ 10 25 40 20 5   
ทานไดรับขาวสารเกี่ยวกับตําแหนงงานวาง
จากหนวยงานของทานเสมอ 

1 13 5 1  2.70 สูง 
3 

รอยละ 5 65 25 5 -   
ทานมองไมเห็นวาจะเจริญกาวหนาในหนาที่
ตําแหนงที่สูงขึ้น ถายังทํางานอยูในสายงาน
ปจจุบัน 

1 11 5 2 1 2.45 ตํ่า 
4** 

รอยละ 5 55 25 10 5   
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ตารางที่ 4.8   แสดงจํานวนความถี่/รอยละและคาเฉล่ียของกลุมตัวอยางจําแนกตามระดับความคิดเห็นในดาน  
การเลื่อนขั้นเลื่อนตําแหนง การหมุนเวียน โอนยายงาน และการวางแผนทดแทนตําแหนงงาน (ตอ)  

ระดับความคิดเห็น   

ขอความ 
เห็น
ดวย
อยาง
ยิ่ง 

เห็น
ดวย 

ไม
เห็น
ดวย 

ไมเห็น
ดวย
อยาง
ยิ่ง 

ไม
ทราบ/
ไมมี
ความ 
เห็น 

คา 
เฉลี่ย* 

รอยละ 

ระดับ
ความ 
คิด 
เห็น 

งานที่ทานปฏิบัติอยูในปจจุบัน ทําใหทานมี
โอกาสที่จะไดรับการเลื่อนตําแหนงที่สูงขึ้น
มากกวาการยายไปปฏิบัติงานที่อ่ืน 

 7 10 1 2 2.10 ตํ่า 
5 

รอยละ - 35 50 5 10   
ทานคิดวาระบบการหมุนเวียนสับเปล่ียนสาย
งานเปนการเตรียมความพรอมในการกาวไปสู
ตําแหนงอื่น ๆ ที่สูงขึ้น 

1 12 6 1 - 2.65 สูง 
6 

 
 

รอยละ 5 60 30 5 -   
วิธีการหมุนเวียน/สับเปล่ียนสายงานเปนการ
เสียเวลา เสียผลงาน เพราะตองเรียนรูงานใหม 
เริ่มทําผลงานใหม 

2 3 9 6 - 2.05 ตํ่า 
7** 

รอยละ 10 15 45 30 -   
ทานพรอมที่จะเปล่ียนสายงานไปทํางานสาย
งานอื่น 

- 12 5 2 1 2.40 ตํ่า 
8 

รอยละ - 60 25 10 5   
ทานคิดวาถามีการวางแผนสรางผูบริหาร
สํารอง จะทําใหผูบริหารรูสึกเหมือนมีคนมา
ทดแทน/มาแยงชิงตําแหนง 

- - 13 5 2 2.45 ตํ่า 
9** 

รอยละ - - 65 25 10   
ทานคิดวาองคกรจําเปนตองมีการวางแผน
ทดแทนตําแหนงงาน 3 15 2 - - 3.05 สูง 

รอยละ 15 75 10 - -   

10 

รวม      2.35 ตํ่า 
หมายเหตุ :  * ระดับความคิดเห็นไมทราบ/ไมมีความเห็น ไมไดนํามาใชในการคํานวณคาเฉลี่ย 
 ** คําถามเชิงลบ ในการกําหนดคาเฉล่ียไดแปลงคะแนนใหเปนไปในทิศทางเดียวกับคําถามเชิงบวกแลว 
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 จากตารางที่ 4.8 แสดงจํานวนความถี่/รอยละ คาเฉลี่ยของกลุมตัวอยางในดานความ
คิดเห็นเกี่ยวกบัระบบการเลือ่นขั้นเลื่อนตาํแหนง การหมุนเวียน โอนยายงาน และการวางแผนทดแทน
ตําแหนงงาน พบวาพนักงานมีความคิดเห็นในระดับต่าํ (คะแนนเฉลี่ย 2.35) แตหากพิจาณาเปนรายขอ
จะพบวาพนักงานสวนใหญเห็นวาระบบการเลื่อนขั้นเลือ่นตําแหนงในปจจุบันไมมีความเหมาะสมและไม
ยุติธรรม (มีคาเฉลี่ย 2.40) อยางไรก็ตามบุคลากรสวนใหญมีความเชื่อม่ันวาสายงานปจจุบันของตนเอง
จะชวยสงเสรมิใหมีความกาวหนาในอาชพีได 

 จากการศึกษาพบวาบคุลากรสวนใหญคดิวาองคกรจําเปนตองมีการวางแผนทดแทน
ตําแหนงงาน (คะแนนเฉลี่ย 3.05) และเห็นดวยวาระบบการหมุนเวยีนสับเปลี่ยนสายงานเปนการเตรียม
ความพรอมในการกาวไปสูตําแหนงอ่ืน ๆ ที่สูงขึ้น ซ่ึงมีบุคลากรเกนิกวาครึ่งที่พรอมจะเปลี่ยนไปทํางาน
สายงานอื่น   

 

ตารางที่ 4.9  แสดงจํานวนความถี่/รอยละและคาเฉล่ียของกลุมตัวอยางจําแนกตามระดับความคิดเห็นในดาน
ระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานที่มีผลตอความกาวหนาในอาชีพ 

ระดับความคิดเห็น   

ขอความ 
เห็น
ดวย
อยาง
ยิ่ง 

เห็น
ดวย 

ไม
เห็น
ดวย 

ไมเห็น
ดวย
อยาง
ยิ่ง 

ไมทราบ/
ไมมี
ความ 
เห็น 

คา 
เฉลี่ย* 

รอยละ 

ระดับ
ความ 
คิด 
เห็น 

ทานเห็นวาระบบการประเมินผลมีผลตอการ
พิจารณาเลื่อนตําแหนงที่สูงขึ้นของทาน 

- 3 15 1 1 2.00 ตํ่า 
1 

รอยละ - 15 75 5 5   
ทานคิดวาระบบการประเมินผลที่ใชอยูสะทอนผล
การปฏิบัติงานจริงของทาน 

- 11 6 3  2.40 ตํ่า 
2 

รอยละ - 55 30 15 -   
ทานคิดวาระบบประเมินผลการปฏิบัติงานที่ใชอยู
มีความยุติธรรม 

- 13 4 3 - 2.50 ตํ่า 
3 

รอยละ - 65 20 15 -   
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ตารางที่ 4.9  แสดงจํานวนความถี่/รอยละและคาเฉล่ียของกลุมตัวอยางจําแนกตามระดับความคิดเห็นในดาน
ระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานที่มีผลตอความกาวหนาในอาชีพ (ตอ) 
 ขอความ ระดับความคิดเห็น   
  เห็น

ดวย
อยาง
ยิ่ง 

เห็น
ดวย 

ไม
เห็น
ดวย 

ไมเห็น
ดวย
อยาง
ยิ่ง 

ไมทราบ/
ไมมี
ความ 
เห็น 

คา 
เฉลี่ย* 

รอยละ 

ระดับ
ความ 
คิด 
เห็น 

ทานคิดวาระบบการประเมินผลการปฏิบัติงาน
เปนเครื่องจูงใจใหทานมีความกระตือรือรนและ
ต้ังใจทํางาน 

- 10 7 2 1 2.30 ตํ่า 
4 

รอยละ - 50 35 10 5   
ทานเห็นวาผูประเมินมีความรู ความเขาใจในการ
ประเมินศักยภาพของพนักงาน - 12 4 3 1 2.35 ตํ่า 

รอยละ - 60 20 15 5   

5 

รวม      2.30 ตํ่า 
หมายเหตุ :  * ระดับความคิดเห็นไมทราบ/ไมมีความเห็น ไมไดนํามาใชในการคํานวณคาเฉลี่ย 

 จากตารางที่ 4.9 แสดงจํานวนความถี/่รอยละ คาเฉลี่ยของกลุมตัวอยาง ในดานความ
คิดเห็นเกี่ยวกบัระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานที่มีผลตอความกาวหนาในอาชพี พบวาพนักงานมี
ความคิดเห็นในดานการประเมินผลการปฏิบัติงานที่มีผลตอความกาวหนาในสายอาชีพในระดับต่ํา
เทานั้น โดยมีคาเฉลี่ย 2.30   

 ขอที่มีความคดิเห็นดวยต่ําที่สุดคือ ขอที่ 1 (ทานเห็นวาระบบการประเมินผลมีผลตอการ
พิจารณาเลื่อนตําแหนงที่สงูขึ้นของทาน) มีคะแนนเฉลีย่ 2.00 สวนระดับรองลงมาคือ ขอที่ 4 (ทานคิด
วาระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานเปนเครื่องจูงใจใหทานมีความกระตือรือรนและตั้งใจทํางาน) มี
คะแนนเฉลี่ย 2.30 
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ตารางที่ 4.10   แสดงจํานวนความถี่/รอยละและคาเฉล่ียของกลุมตัวอยางจําแนกตามระดับความคิดเห็นในดาน
ระบบการพัฒนาทรัพยากรมนุษยท่ีมีผลตอความกาวหนาในอาชีพ 

ระดับความคิดเห็น   

ขอความ 
เห็น
ดวย
อยาง
ยิ่ง 

เห็น
ดวย 

ไม
เห็น
ดวย 

ไมเห็น
ดวย
อยาง
ยิ่ง 

ไม
ทราบ/
ไมมี
ความ 
เห็น 

คา 
เฉลี่ย* 

รอยละ 

ระดับ
ความ 
คิด 
เห็น 

ทานคิดวาคนที่จะไดรับการเลื่อนตําแหนง
จําเปนตองเรียนรูงานหลายๆดาน 

- - 3 14 3 1.00 ต่ํามาก 
1 

รอยละ - - 15 70 15   
ทานคิดวาทานจําเปนตองไดรับการฝกอบรม
เพ่ือใหทานสามารถปฏิบัติงานไดตามที่ไดรับ
มอบหมาย 

3 15 2 - - 3.05 สูง 
2 

รอยละ 15 75 10 - -   
ทานรูวาตนเองควรพัฒนาความสามารถดานใด 3 15 2 - - 2.95 สูง 3 

รอยละ 15 75 10 - -   
ทานคิดวาระดับการศึกษาที่สูงขึ้นจะทําใหทาน
สามารถกาวหนาในอาชีพไดเร็วขึ้น 

6 9 5 - - 3.05 สูง 
4 

รอยละ 30 45 25 - -   
หนวยงานของทานสนับสนุนใหทานไดรับการ
ฝกอบรม เพ่ือนําความรูมาพัฒนางานในหนาที่ - 15 2 1 2 3.50 สูง 

5 

รอยละ - 75 10 5 10   
 รวม      2.80 สูง 
หมายเหตุ :  * ระดับความคิดเห็นไมทราบ/ไมมีความเห็น ไมไดนํามาใชในการคํานวณคาเฉลี่ย 

 จากตารางที่ 4.10 แสดงจํานวนความถี/่รอยละ คาเฉลีย่ของกลุมตวัอยาง ในดานความ
คิดเห็นเกี่ยวกบัการวางแผนพัฒนาสายอาชีพกับการพฒันาทรัพยากรมนุษย พบวาพนักงานมีความ
คิดเห็นในระดบัสูง (คะแนนเฉลี่ย 2.80)  

 หากพิจารณาเปนรายขอจะพบวา ขอที่ไดคะแนนเฉลีย่สูงสุดคือ ขอที่ 5 (หนวยงานของ
ทานสนับสนุนใหทานไดรับการฝกอบรม เพ่ือนําความรูมาพัฒนางานในหนาที่) คะแนนเฉลีย่ 3.50 
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สวนระดับรองลงมาคือขอที่ 2 (ทานคิดวาทานจาํเปนตองไดรับการฝกอบรมเพื่อใหทานสามารถ
ปฏิบัติงานไดตามที่ไดรับมอบหมาย) และขอที่ 4 (ทานคิดวาระดับการศึกษาที่สูงขึ้นจะทําใหทาน
สามารถกาวหนาในอาชีพไดเร็วขึ้น) มีคะแนนเฉลี่ยเทากันที่ 3.05  แตอยางไรก็ตามพนักงานสวนใหญ
ไมเห็นดวยทีว่าคนที่จะไดรับการเลื่อนตําแหนงจําเปนตองเรียนรูงานหลายๆดาน โดยมีคะแนนเฉลี่ย
ในระดับต่ํามากเพียง 1.00 เทานั้น 

 

ตารางที่ 4.11   แสดงจํานวนความถี่/รอยละและคาเฉล่ียของกลุมตัวอยางจําแนกตามระดับความคิดเห็นในดาน
สวัสดิการและคาตอบแทน 

ระดับความคิดเห็น   

ขอความ 
เห็น
ดวย
อยาง
ยิ่ง 

เห็น
ดวย 

ไม
เห็น
ดวย 

ไมเห็น
ดวย
อยาง
ยิ่ง 

ไม
ทราบ/
ไมมี
ความ 
เห็น 

คา 
เฉลี่ย 

รอยละ 

ระดับ
ความ 
คิด 
เห็น 

ทานคิดวาผลตอบแทนรวมที่ทานไดรับมีความ
ยุติธรรม เหมาะสมกับความรับผิดชอบใน
ตําแหนง 

- 8 7 3 2 2.05 ตํ่า 
1 

รอยละ - 40 35 15 10   
ทานคิดวาคาตอบแทนควรจะแตกตางกันอยาง
ชัดเจนในแตละตําแหนง 

1 15 3 - 1 2.75 สูง 
2 

รอยละ 5 75 15 - 5   
ทานเลือกงานที่เงินเดือนสูง แมวาจะไมมี
ความกาวหนา 

 1 13 4 2 1.65 ตํ่า 
3 

รอยละ  5 65 20 10   
ถึงแมวาเงินเดือนจะเทาเดิมแตไดรับตําแหนงที่
สูงขึ้น ทานถือวาเปนความกาวหนาในอาชีพ 

- 7 8 5 - 2.10 ตํ่า 
4 

รอยละ - 35 40 25 -   
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ตารางที่ 4.11   แสดงจํานวนความถี่/รอยละและคาเฉล่ียของกลุมตัวอยางจําแนกตามระดับความคิดเห็นในดาน
สวัสดิการและคาตอบแทน (ตอ) 

ระดับความคิดเห็น   

ขอความ 
เห็น
ดวย
อยาง
ยิ่ง 

เห็น
ดวย 

ไม
เห็น
ดวย 

ไมเห็น
ดวย
อยาง
ยิ่ง 

ไม
ทราบ/
ไมมี
ความ 
เห็น 

คา 
เฉลี่ย* 

รอยละ 

ระดับ
ความ 
คิด 
เห็น 

ทานคิดวาควรจะมีการจัดสวัสดิการใหแตกตาง
กันสําหรับบุคลากรในแตละตําแหนง 11 5 2 - 2 3.15 สูง 

5 

รอยละ 55 25 10 - 10   
 รวม      2.40 ตํ่า 
หมายเหตุ :  * ระดับความคิดเห็นไมทราบ/ไมมีความเห็น ไมไดนํามาใชในการคํานวณคาเฉลี่ย 

 จากตารางที่ 4.11 แสดงจํานวนความถี/่รอยละ คาเฉลี่ยของกลุมตวัอยาง ในดานความ
คิดเห็นเกี่ยวกบัสวัสดิการและคาตอบแทน พบวาพนกังานมีความคิดเห็นในระดบัต่ํา (คะแนนเฉลี่ย 
2.40)  

 หากพิจารณาเปนรายขอจะพบวามีทั้งขอที่คะแนนเฉลีย่สูงและต่ํา โดยบุคลากรสวนเห็น
วาผลตอบแทนรวมที่ไดรับไมมีความยุตธิรรมและไมเหมาะสมกับความรับผิดชอบในตําแหนง (คะแนน
เฉลี่ย 2.05) ทั้งน้ีเห็นวาคาตอบแทนและสวัสดิการทีจั่ดใหกับบุคลากรควรจะแตกตางกันอยางชัดเจน
ตามแตละตําแหนง (คะแนนเฉลี่ย 2.75 และ 3.15 ตามลําดับ) และเห็นวาความกาวหนาในอาชีพน้ัน
ตองประกอบไปดวยการเลื่อนตําแหนงที่สงูขึ้นและคาตอบแทนที่สูงขึน้ควบคูกัน 
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สวนที่ 3  ขอเสนอแนะและความคิดเห็นเพิ่มเติมทีม่ีตอการวางแผนพัฒนาความกาวหนาใน
สายอาชีพ 

 จากผลการศกึษาขอมูลขอเสนอแนะและความคิดเห็นเพ่ิมเติมเกี่ยวกับการวางแผนพัฒนา
ความกาวหนาในสายอาชีพที่ไดจากแบบสอบถาม สรุปประเด็นไดดังตอไปน้ี 

 พนักงานสวนใหญมีความเห็นวา องคกรควรดําเนินการออกนโยบายสายอาชีพ โดยการ
กําหนดหลักเกณฑการเลื่อนขั้นเลื่อนตําแหนง กําหนดคุณสมบัติของบุคลากรทีจ่ะไดเลื่อนขั้นเลื่อน
ตําแหนงเปนระบบอยางชัดเจน  ในบางตําแหนงโดยเฉพาะในระดับหัวหนางานชั้นตนไมจําเปนตอง
จํากัดจํานวนแคคนเดียวและสามารถมบีุคลากรที่ทําหนาที่ในระดบัหัวหนางานชั้นตนไดหลายคน 
ประการสําคญัเรงดวนที่บคุลากรตองการใหองคกรดําเนินการคือควรจะทําการประชาสัมพันธให
พนักงานทราบถึงนโยบายสายอาชีพอยางทั่วถึง  

 จากการศึกษาวิเคราะหไดวาปญหาและอุปสรรคที่ขัดขวางความกาวหนาในอาชพีคือการ
ขาดความพรอมของพนักงาน การขาดนโยบายหลักเกณฑการเลื่อนขั้นเลื่อนตําแหนงที่ชัดเจน  ใน
เรื่องของระยะเวลาในการเลือ่นตําแหนง/โอนยาย/สับเปลี่ยนสายงาน พนักงานสวนใหญเห็นวาควร
ดําเนินการตอเม่ือพนักงานมีความพรอมและมีคุณสมบตัิที่เหมาะสมมากกวาที่จะดูจากอายุการทํางาน 
พนักงานในระดับปฏิบตัิการสวนใหญมีความเห็นวาการปรับเลื่อนตําแหนง/โอนยาย/สับเปลี่ยนสาย
งานควรจะอยูในระยะเวลา 2-3 ป เน่ืองจากพนักงานมีความรูและมีความชํานาญในงานเดิมและมี
ความพรอมพอที่จะเลื่อนตําแหนงได และตองการใหมีการจัดหลักสูตรฝกอบรมใหแกพนักงานเปน
รายบุคคล   ในดานสวัสดิการและคาตอบแทนบคุลากรมีความเห็นวาควรจะจัดสวัสดิการเพิ่มเติมให
สอดคลองกับตําแหนงเพ่ือเปนแรงจูงใจใหแกพนักงานซึ่งควรจะแตกตางกันตามระดับตําแหนงและ
ความรับผิดชอบ 

 

4.5 แนวทางการพัฒนาสายอาชีพสําหรับพนักงานในสายการตลาดขององคกร  

 จากการศึกษาวิจัยขอมูลโครงสรางองคกร คําบรรยายลักษณะงาน คุณสมบัติของบุคลากร
ในสายงานการตลาด นโยบายและกลยทุธการบริหารทรัพยากรมนุษย รวมกับขอมูลความคิดเห็นของ
บุคลากรในสายงานการตลาดขององคกรที่เปนกรณีศึกษาครั้งน้ี ผูศึกษาไดนํามาศกึษาวิเคราะห
สัมพันธเชื่อมโยงกับแนวคดิทฤษฎีการวางแผนการจัดทําสายอาชีพควบคูไปกับทฤษฎีการวาง
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แผนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย จัดเปนแนวทางเสนอรูปแบบการเตรียมการวางแผนพัฒนา
ความกาวหนาของบุคลากรในสายงานการตลาดขององคกรดังตอไปน้ี 

4.5.1 กําหนดนโยบายการพัฒนาสายอาชีพโดยองคกรอยางเปนทางการ 

  ผูบริหารรวม (Co-CEO) ในฐานะผูบริหารระดับสูงขององคกรเปนผูมีบทบาทสําคัญ
ในการกําหนดวิสัยทศัน ภารกิจ เปาหมาย กลยุทธธุรกิจ รวมกับผูบริหารสายงานและบคุลากรที่
เกี่ยวของเพ่ือนํามากําหนดทิศทางในการจัดทําแผนพัฒนาสายอาชีพของพนักงานที่สอดคลองกับกล
ยุทธขององคกรมีเปาหมายที่ชัดเจนที่จะสงเสริมและใหความสําคัญกับการพัฒนาอาชีพและทรพัยากร
ดานบุคคล โดยการกําหนดการพัฒนาสายอาชีพเปน Strategic plan ที่เกี่ยวของครอบคลมุทั่วทั้ง
องคกรในระยะยาว (Bramley, 1992) เพ่ือใชเปนกรอบในการกําหนดแผนปฏิบตัิการในการวางแผน
พัฒนาสายอาชีพสําหรับพนักงาน โดยที่ผูบริหารรวมทั้ง 2 คนจะตองมีนโยบายไปในทศิทางเดียวกัน
และออกแบบกลยุทธดวยการนําจุดแข็งของทั้งสองวัฒนธรรมเขามารวมกัน เชน วธิีการสราง
วัฒนธรรมการทํางานเปนทมีขององคกรแบบญี่ปุนและการบริหารแบบยืดหยุนของไทย ตอจากนั้นจึง
ประกาศนโยบายเสนทางสายอาชีพเปนลายลักษณอักษรผานการลงนามโดยผูบริหารสูงสุดขององคกร 
แสดงใหบุคลากรเห็นถึงเจตนารมณที่ชดัเจนในการนําเสนทางสายอาชีพมาใช รวมทั้งใหการสนับสนุน
งบประมาณ คาใชจายตางๆ เชน การจัดทําคูมือสายอาชีพ การจัดทําคูมือคําบรรยายลักษณะงาน การ
จัดทําโปรแกรมฝกอบรม การพัฒนาบุคลากร และการจายคาตอบแทนสําหรับความกาวหนาในอาชีพ
ของบุคลากรใหเหมาะสมกับความรู ความสามารถในการนํามาใชในแตละตําแหนงงาน 

4.5.2 การวางแผนอัตรากําลังพล/แผนทดแทนตาํแหนง                                    
  เม่ือทราบกลยุทธเปาหมายขององคกรควรจะกําหนดอัตรากําลังพลสําหรับการ
ทํางานหรือการวางแผนทดแทนตําแหนง และคุณสมบตัิของบุคลากรที่ตองการเพือ่ไปใชในการสรรหา
และพัฒนาบุคลากร 

4.5.3 กําหนดโครงสรางตําแหนงงานเพื่อเปนแนวทางในการที่พนักงานจะไดรับทราบถึง
ตําแหนงตางๆในองคกร ซ่ึงสามารถจําแนกโครงสรางของตําแหนงงานออกเปน 4 ระดับ คือ  

 1) กลุมผูปฏบิัติงาน ไดแก พนักงานในระดับปฏิบตักิารขั้นตน ซ่ึงอยูในตาํแหนง 
ผูชวยเจาหนาที่ (Assistant officer)  เจาหนาที่ (Officer) 

 2) กลุมผูบรหิารระดับตน ไดแก หัวหนางานชั้นตน ซ่ึงอยูในตําแหนงเจาหนาที่
อาวุโส (Senior officer)  เจาหนาที่อาวุโสและหัวหนาทมี (Senior officer and Team leader) 
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 3)  กลุมผูบริหารระดับกลาง ไดแก พนักงานในตําแหนง ผูชวยผูจัดการ (Assistant 
manager)  ผูจัดการ (Manager)  ผูจัดการอาวุโส (Senior manager) 

 4) กลุมผูบริหารระดับสูง ไดแก พนักงานในตําแหนง ผูอํานวยการ (Vice 
President) ผูอํานวยการอาวุโส (Senior vice president) รองกรรมการผูจัดการใหญ (Executive vice 
president)  และ กรรมการผูจัดการใหญ (President) 

4.5.4 วิเคราะหลักษณะงานและกาํหนดคุณสมบัติของตําแหนงงาน 

ทําการวิเคราะหลักษณะงานและคุณสมบัติของบคุลากรที่ตองการในแตละระดับ 
เพ่ือกําหนดระดับความรูความสามารถของพนักงานที่ตองการนําไปใชในการสรรหาบุคลากร การวาง
แผนพัฒนาบุคลากรและนําไปใชในการกาํหนดเกณฑการเลื่อนขั้นเลื่อนตําแหนง ซ่ึงจากผลการศึกษา
พบวา องคกรมีการกําหนดหนาที่ความรบัผิดชอบ (Job Description) ของพนักงานในแตละระดับไว
อยางชัดเจน แตยังไมมีการกําหนดระดับความรู ความสามารถของพนักงานในแตละระดับ/ตําแหนง 
(staff competency) ผูศึกษาไดรวมกับผูจัดการและหัวหนางานระดับตนในสายงานการตลาด ทาํการ
กําหนดระดับความรูความสามารถของพนักงานในสายงานการตลาด ดังแสดงในตารางที่ 4.12   

ตารางที่ 4.12  แสดงระดบัความรูความสามารถของพนักงานในสายงานการตลาด 

ระดับที่ ตําแหนง ความรู / ความสามารถ (Job specification) 
ระดับที่ 1 
(ป1, ป2) 

ผูชวยเจาหนาที่, 
เจาหนาที่ 

-  จบการศึกษาวุฒิปริญญาตรีขึ้นไป มีความรูทางดานบัญชี การวิเคราะหงบ
การเงิน   ทักษะการเจรจาตอรอง การใชภาษาอังกฤษในการสื่อสารขั้นตน 

-   สามารถปฏิบัติงานเสนอบริการใหลูกคา ภายใตการกํากับดูแลแนะนําของ
หัวหนางานที่มีตําแหนงหรือประสบการณสูงกวาและสามารถปฏิบัติหนาที่อ่ืน
ตามที่ไดรับมอบหมาย 

ระดับที่ 2 
(ป3) 

เจาหนาที่อาวุโส - จบการศึกษาวุฒิปริญญาตรีขึ้นไป  
- มีประสบการณในการทํางานมาไมตํ่ากวา 2 ป 
- ผานหลักสูตรการฝกอบรมและมีความรูตามระดับที่กําหนดไว 
- เปนผูมีความรูในงานที่อยูในความรับผิดชอบในระดับที่นาพอใจ  
- สามารถวิเคราะหลูกคาในเชิงลึกไดและนําเสนอแนวทางเพื่อตัดสินใจไดละเอียด

มากขึ้น 
- สามารถสื่อสารและเขียนรายงานเปนภาษาอังกฤษได 
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ตารางที่ 4.12  แสดงระดบัความรูความสามารถของพนักงานในสายงานการตลาด (ตอ) 
ระดับที่ ตําแหนง ความรู / ความสามารถ (Job specification) 

  - สามารถปฏิบัติงานในการเสนอบริการใหแกลูกคา หาลูกคาไดเอง  ทํางาน
ประจําไดอยางอิสระ ทํางานรวมกับทีมงาน จัดลําดับความสําคัญของงาน และมี
การตัดสินใจเกี่ยวกับงานที่อยูในความรับผิดชอบ  

- มีทักษะการเปนหัวหนางาน รูเทคนิคการสอนงาน สามารถสื่อสารถายทอด
ความรู ทักษะความสามารถที่จําเปนในการปฏิบัติงานใหแกผูใตบังคับบัญชาได 

- มีความมุงมั่นในการพัฒนาตนเองอยูเสมอ 
ระดับที่ 3 
(บ1, บ2,
บ3) 

ผูชวยผูจัดการ, 
ผูจัดการ 

- จบการศึกษาวุฒิปริญญาตรีขึ้นไป 
- มีประสบการณในระดับหัวหนางานมาไมตํ่ากวา 3 ป 
- ผานหลักสูตรการฝกอบรมและมีความรูตามระดับที่กําหนดไว 
- เปนผูมีความรูและทักษะในการควบคุมการปฏบัิติงาน  
- มีความเชี่ยวชาญในงานสูงสามารถวิเคราะหลูกคาไดอยางถูกตอง แมนยํา -
 สามารถสื่อสารและเขียนรายงานเปนภาษาอังกฤษไดเปนอยางดี  
- สามารถปฏิบัติงานไดอยางมีระบบระเบียบ อิสระและตอเนื่อง  
- ทํางานรวมกับทีมงาน โดยคํานึงถึงผลสําเร็จของทีมงานตามแผนที่วางไว 
- สามารถจัดลําดับวางแผนการทํางานเพื่อความสําเร็จของงาน  
- สามารถใหขอเสนอแนะในการเปลี่ยนแปลงวิธีการปฏิบัติงานได  
- มีวุฒิภาวะความเปนผูใหญ (Maturity) และมีทัศนคติที่ดีตองานและองคกร 
- สามารถแกปญหาในการทํางานใหแกลูกนองในทีมงานได มีความมุงมั่นในการ

พัฒนาตนเองและทีมงานอยางสม่ําเสมอ 
- มีสวนรวมในโครงการตางๆขององคกร 

ระดับที่ 4 
(บ4, บ5) 

ผูอํานวยการ, 
ผูอํานวยการ
อาวุโส 

- จบการศึกษาวุฒิปริญญาตรีขึ้นไป 
- มีประสบการณในระดับผูบริหารระดับตนมาไมตํ่ากวา 5 ป 
- ผานหลักสูตรการฝกอบรมและมีความรูตามระดับที่กําหนดไว 
- มีความรูและประสบการณสูง  
- มีวิสัยทัศน เขาใจธุรกิจขององคกรและภาวะเศรษฐกิจ สามารถวิเคราะห

สถานการณตางๆไดอยางถูกตอง  
- มีความเชี่ยวชาญในการทํางาน  
- มีภาวะความเปนผูนําสูง ไดรับการยอมรับจากบุคลากรและหนวยงานที่

เกี่ยวของ  
- มีผลงานเปนที่ประจักษ  
- มีความคิดริเริ่มสรางสรรคที่เปนประโยชน 
- มีความมุงมั่นในการพัฒนาบุคลากรและองคกร 
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4.5.5   กําหนดเกณฑการประเมินผลการทํางาน 

 จากการวิเคราะหผลที่ไดจากแบบสอบถามในหัวขอการประเมินผลการปฏิบัติงานกับการ
พัฒนาสายอาชีพ พบวาพนักงานสวนใหญไมเห็นวาแบบประเมินสงผลตอการเลื่อนขั้นเลื่อนตําแหนง
ในระดับต่ํา ไมมีความยุติธรรม ไมไดสะทอนภาพการทํางานที่แทจริง ไมสามารถเปนเครื่องจูงใจให
พนักงานมีความกระตือรือรนและตั้งใจทํางาน รวมทั้งเห็นวาผูประเมินมีความรูความเขาใจในการ
ประเมินศักยภาพของพนักงานในระดับต่าํ ดังน้ันองคกรโดยนักพฒันาทรัพยากรมนุษยรวมกับหัวหนา
งานและพนักงานควรจะรวมกันทําการออกแบบการประเมินผลการปฏิบัติงานโดยกําหนดเกณฑการ
วัดผลงานที่สะทอนภาพการทํางานจริงตามระดับตําแหนงที่ทุกฝายใหการยอมรับ 

 โดยที่กอนที่จะมีการนําเกณฑการประเมินผลงานไปใช ผูบริหาร / ผูจัดการ รวมทั้งตัว
พนักงานเองจะตองทําการตกลงกติกาเกณฑการวัดผลที่ชัดเจนเปนที่เขาใจและเปนมาตรฐานเดียวกัน
และควรจะเชือ่มโยงการประเมินผลการปฏิบัติงานการจายคาตอบแทนและผลประโยชนตาง ๆ  
 

4.5.6 รูปแบบการเลือ่นตําแหนงของพนักงานในสายงานการตลาด 
 จากที่ผูศึกษาไดทําการวิเคราะหโครงสรางองคกร อัตราการเติบโตขององคกร และ
ความตองการของบุคลากรพบวาโครงสรางองคกรมีลักษณะเปนรูปปรามิดเหมือนองคกรทั่วไป มีการ
แบงสายงานการทํางานออกเปนฝายเพื่อสะดวกในการทาํงาน มีอัตราการเติบโตขององคกรต่ํา 
ประสบปญหาการลาออกของบุคลากรที่มีอายุการทํางานระหวาง 2-3 ป เน่ืองจากขอจํากัดดานขนาด
ขององคกรทําใหไมสามารถเพิ่มตําแหนงได เม่ือพนักงานไดรับการพัฒนาความรูความสามารถมาก
ขึ้น มีประสบการณมากขึ้น ยอมตองการความกาวหนาในการทํางาน ซ่ึงหมายถึงการเลื่อนขั้น เลื่อน
ตําแหนง การไดทํางานที่ทาทายความสามารถมากขึ้น  
 
 ตามแนวความคิดของศิริวรรณ เสรีรัตนและคณะ (2550) ที่ไดทําการศึกษาวิจัยและ
ไดใหขอเสนอแนะสําหรับผูบริหารวากลยทุธหน่ึงที่สามารถนํามาใชในการจูงใจบุคลากรไดคือ การจูง
ใจดวยงาน โดยสามารถทําไดดวยการขยายขอบเขตของงานใหเพ่ิมมากขึ้น หรือ การหมุนเวียนงาน 
ใหพนักงานที่มีคุณสมบัติและความสามารถใกลเคียงกนัมีโอกาสเปลี่ยนหนาที่ความรับผิดชอบ เพ่ือลด
ความเบื่อหนายและความจําเจ  ดังน้ันเพ่ือเปนการรักษาพนักงานที่มีความรู ความสามารถไวกบั
องคกร ผูศึกษาไดออกแบบ รูปแบบแผนผังความกาวหนาในสายอาชีพสําหรับพนักงานในสายงาน
การตลาด โดยการประสานแนวคิดการกาํหนดเสนทางสายอาชีพ ทั้ง 4 แบบ รวมกับความคิดเห็นที่ได
จากแบบสอบถามบุคลากรในสายการตลาด คือ  
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1. การกําหนดเสนทางสายอาชีพแบบด้ังเดิม (Traditional career path) คือการเลื่อน
ตําแหนงแบบแนวตั้ง (Vertical Type) ที่เนนไปที่การเลื่อนตําแหนงไปยังตําแหนงที่สูงขึ้นเปนลําดับ
โดยมีเง่ือนไขวาตองตองผานการทํางานในตําแหนงระดับลางมากอน 

2. การกําหนดเสนทางสายอาชีพแบบเครือขาย (Network career path) คือการเลื่อน
ตําแหนงแบบแนวนอน (Horizontal Type) ซ่ึงเปนการโอนยายงาน (Job transfer) และหมุนเวียน
เปลี่ยนงาน (Job rotation) ภายในหนวยงานเดียวกันหรือตางหนวยงานในระดับเดียวกัน ซ่ึงเปนการ
เพ่ิมแนวทางเลือกหรือโอกาสในการเพิ่มมูลคาใหพนักงานมทีักษะที่หลากหลายมากขึ้น ซ่ึงจะทําให
พนักงานผูน้ันมีโอกาสที่จะไดรับการเลื่อนตําแหนงงานสูงขึ้น 

3. การกําหนดเสนทางสายอาชีพแบบระบบเปด (Open career path) คือการเปดโอกาส
ใหพนักงานเขาสูสายงานในระดับบริหารไดเลย โดยไมตองมาเร่ิมที่ตาํแหนงระดับลางมากอน เรียกได
วาเปนการเลือ่นตําแหนงขามสายงาน ซ่ึงพนักงานจะตองมีความรู ความสามารถ ผานการทดสอบและ
สัมภาษณเชนเดียวกับการรบับุคคลภายนอก  

4. การกําหนดเสนทางสายอาชีพแบบคูขนาน หรือ ระบบสองทางเลอืก (Dual career 
path) คือเปดโอกาสใหพนักงานเลือกที่จะเตบิโตในสายงานการบริหาร หรือ สายงานผูชํานาญการ
เฉพาะดานได 

5. การจัดตั้งทีมงานยอยเพ่ิมเตมิเพ่ือเพ่ิมโอกาสความกาวหนาใหแกพนักงาน 
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แผนภาพที่ 4.2  แสดงรูปแบบความกาวหนาในสายอาชีพสําหรับพนักงานในสายงานการตลาด 

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ผูอํานวยการอาวุโส 

ผูอํานวยการ 

ผูจัดการอาวุโส 

สายงานการตลาด สายงานอื่นในองคกร 

ผูจัดการอาวุโส ผูจัดการอาวุโส ผูจัดการอาวุโส ผูจัดการอาวุโส

ผูจัดการ 

ผูอํานวยการ 

ผูอํานวยการอาวุโส
ผูชํานาญการดานการตลาด/ 

การวิเคราะหการเงิน 

ผูจัดการอาวุโส

ผูชํานาญการ   
เฉพาะดาน 

เจาหนาที่   
อาวุโส 

เจาหนาที่ 

ผูชวยเจาหนาที่ 

ผูจัดการ 

เจาหนาที่   
อาวุโส 

เจาหนาที่ 

ผูชวยเจาหนาที่ 

ผูจัดการ 

เจาหนาที่   
อาวุโส

เจาหนาที่ 

ผูชวยเจาหนาที่ 

ผูจัดการ 

เจาหนาที่   
อาวุโส

เจาหนาที่ 

ผูชวยเจาหนาที่ 

ผูจัดการ 

เจาหนาที่   
อาวุโส

เจาหนาที่ 

ผูชวยเจาหนาที่ 

ผูจัดการ 

เจาหนาที่   
อาวุโส

เจาหนาที่ 

ทีมผูบริหารระดับสูง 
กรรมการผูจัดการใหญ 

รองกรรมการผูจัดการใหญ 

  
 แทน  การเติบโตในแนวดิ่ง 

   แทน การเติบโตในแนวนอน 
 แทน การเติบโตขามกลุมงานยอย 

     แทน การเติบโตขามสายงาน 
    

แทน การจัดตั้งหนวยงานใหมเพิ่มเติม 

ทีม A ทีม B ทีม C ทีม D ทีม ... 
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4.5.7 ลําดับความกาวหนาในอาชพีและเกณฑในการเลื่อนขั้นเลื่อนตําแหนง 
  
 ในการนําขอมูลที่ไดจากการสํารวจความคดิเห็นของกลุมตัวอยางในดานตางๆที่มีผลตอ
การจัดทําแผนพัฒนาสายอาชีพของบุคลากรในองคการและการประชุมสรุปความคิดเห็นรวมกนั
ระหวางผูศึกษาและผูบริหารระดับสูงและผูอํานวยการในสายงานที่เกี่ยวของ สรุปลําดับ
ความกาวหนาในอาชีพและเกณฑในการเลื่อนขั้นเลื่อนตําแหนงพนักงานขององคกร ไวดังแสดงใน
ตาราง 4.13 
 
 ตารางที่ 4.13   ลําดับความกาวหนาในอาชีพตามระดับตําแหนง 

  FAST 
GROUP 

NORMAL 
GROUP 

SLOW 
GROUP 

  

Job 
level 

ตําแหนง 
(ESY) (ESY) (ESY) 

10 บ7 กรรมการผูจัดการใหญ (President) ตัวแทนจากผูถือหุนกลุม ก 
9 บ6 รองกรรมการผูจัดการใหญ  

(Executive Vice President) 
ตัวแทนจากผูถือหุนกลุม ข 

8 บ5 ผูอํานวยการอาวุโส (Senior Vice President) 5-8   

ผูบริหาร
ระดับสูง 

 
7 บ4 ผูอํานวยการ (Vice President) 5-8   
6 บ3 ผูจัดการอาวุโส (Senior Manager) 5-8 9-11  
5 บ2 ผูจัดการ (Manager) 3-5 7-10 9 

ผูบริหาร
ระดับ 
กลาง 4 บ1 ผูชวยผูจัดการ (Assistant Manager) 3-5 6-8 8-10 

ผูบริหาร
ระดับตน 

3 ป3 เจาหนาที่อาวุโส (Senior Officer) 3-5 5-7 8-10 

2 ป2 เจาหนาที่ (Officer) 2-3 3-4 5-7 ระดับ
ปฏิบัติ 
การ 1 ป1 ผูชวยเจาหนาที่ (Asst. Officer) 1 1-2 3-4 

หมายเหตุ:   ESY    =     อายุงานเทียบเทา (“Equivalent service years”)  
 บ       =     บริหาร  
 ป        =     ปฏิบัติการ 
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 4.5.8.   หลักเกณฑในการพิจารณาปรับระดับ 
1)  FAST GROUP:   

1.1) มีศักยภาพสูง (Conceptual and Acceptability หรือ Conceptual) 
1.2) มีอายุงานในระดับตําแหนง หรือ อายุงานเทียบเทา (ESY) ไมต่ํากวาที่

กําหนด 
1.3) มีทักษะ ความรู ความสามารถ ที่สามารถปฏิบตัิงานในระดับงานที่

กําหนดไวในคุณสมบัติของพนักงานตามตําแหนง (Job Specification)  ที่จะเลื่อนระดับไปยัง
ตําแหนงที่สูงขึ้น หรือ ตําแหนงใหมในสายงานอื่น 

1.4)  จํานวนพนักงานใน Fast group ใหมีไดไมเกิน 15%  
 

2)  NORMAL GROUP: ในกรณีที่พนักงานที่มีศักยภาพระดับ A (Acceptability) 
ในปที่เลื่อนระดับ ใหพิจารณาที่อายุงานในระดับตําแหนง หรือ อายุงานเทียบเทา ณ ระดับ ต่ําสุด 
(minimum) ลบหนึ่งปของแตละระดับได 

2.1)  มีอายุงานในระดับ หรือ อายุงานเทียบเทา (ESY) ไมต่าํกวาที่กําหนด  
2.2)  มีทักษะ, ความรู และความสามารถที่สามารถปฏิบัติงานในระดับงานที่

กําหนดไวในคุณสมบัติของพนักงานตามตําแหนง (Job Specification) ที่จะเลื่อนระดับไป 
 

3) SLOW GROUP:  ไมมีคุณสมบัตติามที่กาํหนดไวในขอ 2.2 หรือ เปนพนักงาน
ที่ผูบังคับบัญชาเห็นวา ยังไมสมควรที่จะไดรับการปรับระดับเม่ือเขาเกณฑปรับระดับ โดยจะชะลอ
การปรับระดับไวจนกวาจะเห็นวาเหมาะสม 
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4) มีผลปฏิบตัิงานยอนหลัง ดังน้ี: 
 

            ผลงาน 
   ระดับ 

Fast Group Normal Group Slow Group 

บ4 – บ5 ผลงาน 5 ปยอนหลังตอง 
มี 3 ป เฉล่ียเปน A และไมมี C 

ผลงาน 5 ปยอนหลังตอง
มี 2 ป เฉล่ียเปน A และ 
ไมมี C 

 

 
บ1 – บ3 

ผลงาน 5 ปยอนหลังตอง 
มี 3 ป เฉล่ียไมตํ่ากวา B+ และ
ไมมี C 

ผลงาน 5 ปยอนหลังตอง
มี 2 ป เฉล่ียไมตํ่ากวา 
B+ และ ไมมี C 

 
ป3 

 

ผลงาน 3 ปยอนหลังตอง 
มี 2 ป เฉล่ียเปน B+ และ 
ไมมี C 

ผลงานยอนหลัง 3 ป 
ยอนหลังเฉล่ีย B 

 
ป2 

 

ผลงาน 1-2 ป ยอนหลังตอง
เฉล่ีย B+ 

ผลงานเฉล่ีย B 

เมื่อเห็นเหมาะสมจะไดรับ
การเลื่อนระดับใหอนุโลม
ใชแนวกติกาของ 
Normal group มาปรับใช 

 
 6) ในกรณีทีมี่การเสนอการปรับระดับทีไ่มไดเปนไปตามสายอาชีพ (Career path) และ
หลักเกณฑทีก่ําหนดไว เน่ืองจากมีความจําเปนและมีเหตุผลอันสมควร โดยไดคํานึงถึงผลกระทบ
ทุกดานพรอมมีแนวทางแกไขของผลกระทบไดอยางรอบคอบ ตองนาํเสนอเปนลายลักษณอักษรตอ
คณะกรรมการบุคคล/ฝายการบุคคล รวมพิจารณาใหความเห็นเปนอิสระ เพ่ือนําเสนอตอกรรมการ
ผูจัดการใหญบริษัท (President) และ รองกรรมการผูจัดการใหญ (Executive Vice President) 
พิจารณาอนุมัติตอไป 

4.5.9 การพัฒนาบุคลากรเพื่อความกาวหนาในอาชีพ 

 จากขอมูลพนักงานงานในสายงานการตลาดสวนใหญอยูในชวงอายุระหวาง 20-25 ป  
ชวงวัยน้ีแตละคนยังไมคอยม่ันใจในขีดความสามารถ (competency) และศักยภาพ (potential) ของ
ตนเองมากนัก ดังน้ันองคกรในการพัฒนางานของคนในวัยน้ีควรจะใหพนักงานรุนพ่ีหรือผูบังคับบัญชา 
ซ่ึงมีประสบการณการทํางานมากกวา ใหชวยแนะนําสอนงาน รวมทั้งชวยประเมินเพ่ือสะทอนผลการ
ปฏิบัติงานของพวกเขาวาทาํไดดีมากนอยเพียงใด  และระดับรองลงมาเปนพนักงานที่มีอายุระหวาง 
26-30 ป ชวงวัยน้ีแตละคนเริ่มมีความเปนตัวของตัวเองมากขึ้น เริ่มทํางานไดอยางเปนอิสระโดยไม
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ตองพ่ึงพิงพนักงานรุนพ่ีหรือผูบังคับบัญชาสามารถเรยีนรูไดดวยตนเอง สวนที่เหลือเปนพนักงานใน
ระดับหัวหนางานซึ่งตองไดรับการสงเสรมิและเตรยีมพรอมเพ่ือเลื่อนขึ้นไปปฏิบตัิหนาที่ในระดับที่
สูงขึ้น  ดังน้ันผูศึกษาจึงไดทําการวิเคราะหและจัดทําแนววธิีการพฒันาความรู ความสามารถ ทักษะ
ประสบการณและทศันคติ สําหรับบุคลากรโดยจัดแบงตามระดับการปฏิบัติงาน       ดังปรากฏตาม
ตารางที่ 4.14  
  
ตารางที่ 4.14  แสดงแนววิธีการพัฒนาความรู ความสามารถ ทักษะ ประสบการณ และทัศนคติ 
สําหรับบุคลากรในสายงานการตลาด 
 

ที่มา : ประมวลและดัดแปลงจากอัญชลี พรายรัตน, 2543 และ รูปแบบการพัฒนาขาราชการ สถาบันขาราชการ  
พลเรือน สํานักงาน ก.พ. (2537) 

ระดับตําแหนงบุคลากร ที่ รูปแบบและวิธีการพัฒนา 
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 

1 การปฐมนิเทศ (สําหรับพนักงานที่เขาใหม) * * * * * * * * * * 
2 การศึกษาจากคูมือปฏิบัติงาน * * * * *      
3 การอบรมความรูเบ้ืองตนในงานที่ปฏิบัติ * * * * *      
4 การอบรมงานในหนาที่ * * * * *      
5 การอบรมทักษะการสื่อสาร  * * * * * * * * * *
6 การอบรมทักษะการใชภาษาอังกฤษ * * * * * * * *   
7 การอบรมการบริหารสําหรับผูบังคับบัญชาระดับตน  * * *       
8 การสัมมนานักบริหารระดับกลาง    * * * *    
9 การสัมมนานักบริหารระดับสูง        * * *

10 การศึกษาตอ/ดูงาน   * * * * * *   
11 การศึกษาดวยตนเอง เชน การคนควาหาความรู สืบคนขอมูล 

การเสวนาแลกเปลี่ยนทัศนะหรือความคิดเห็นกับผูอ่ืน  
* * * * * * * * * *

12 การเขาสัมมนา ฟงบรรยายตามโอกาส * * * * * * * * * *
13 การสับเปล่ียนโยกยายหนาที่ / หมุนเวียนงาน   * * * * * *   
14 การเขารวมประชุม/สัมมนาทางวิชาการ   * * * * * * * *
15 การรักษาการในตําแหนง      * * *   
16 การไดปฏิบัติหนาที่แทน    * * * * *   
17 การมีสวนรวมในคณะทํางาน   * * * * * *   
18 การเปนกรรมการ หรือ ผูแทนการประชุมภายใน/นอกองคกร    * * * * * * * 
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4.5.10 ทําการประชาสัมพันธใหพนักงานทราบถงึแผนพัฒนาสายอาชีพ คุณสมบัติที่
ตองการในแตละตําแหนง นโยบายการพัฒนาพนักงาน เกณฑการประเมินผล การเลื่อนขั้นเลื่อน
ตําแหนง ผลประโยชนสวสัดิการที่เกี่ยวของกับการวางแผนพัฒนาสายอาชีพ 
 4.5.11 ติดตามและประเมินผลทั้งในสวนของการพัฒนาพนักงานและในสวนของการ
จัดทําสายอาชีพ 

4.5.12 นําผลการประเมินมาใชเปนขอมูลในการปรับปรุง แกไข แนวทางการจัดทําสาย
อาชีพใหกับพนักงานใหมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น 

 
 แนวทางการพัฒนาเสนทางสายอาชีพสําหรับพนักงานในสายงานการตลาดดังกลาว
ขางตน ไดรับการออกแบบเพื่อเปนแนวทางในการนําไปปรับใชกบัองคการที่เปนกรณีศึกษา โดยจะ
เริ่มจากบุคลากรในสายงานการตลาดเปนโครงการนํารอง ทําการประเมินผลและปรับปรุงแกไข
ตอจากนั้นจึงนําไปปรับปรงุเพ่ือใชทั่วทั้งองคกร 
 



บทที่ 5 
 

สรุป อภิปรายผลและขอเสนอแนะ 
 

 การศึกษาเรื่อง “แนวทางการจัดทําแผนพัฒนาสายอาชีพของพนักงานสายงาน
การตลาดของบริษัทรวมทุน ไทย-ญีปุ่น ที่มีรูปแบบการบริหารแบบ Co-CEO : กรณีศึกษา  
บริษัทลิสซิ่งแหงหนึ่ง”  สามารถสรุปและอภิปรายผลการศึกษาทีไ่ดจากการวิเคราะหโครงสราง
องคกร คําบรรยายลักษณะงาน คุณสมบัติของบุคลากรในสายงานการตลาด นโยบายและกลยทุธ
การบริหารทรพัยากรมนุษย และความคิดเห็นของผูเกี่ยวของ สรุปและอภิปรายผลไดดังน้ี  

 
5.1 สรุปและอภิปรายผลการศึกษา 
 เน่ืองจากโครงสรางองคกรมีลักษณะเปนปรามิด ตําแหนงผูบริหารตัง้แตระดับกลางขึ้นไป
มีจํานวนจํากัด โดยเฉพาะตําแหนงผูบรหิารระดับสูงสุดขององคกร จะตองเปนตวัแทนจากผูถือหุน
ทั้งสองฝาย ซ่ึงเปนรูปแบบทั่วไปขององคกรรวมทุนดังน้ันจึงเปนการที่พนักงานจะเลื่อนขึ้นไปอยูใน
ตําแหนงผูบรหิารระดับสูงจึงเปนไปไดยาก จะเห็นไดวาในตําแหนงผูอํานวยการมีเพียงตําแหนง
เดียวดูแลสายงานการตลาดถึง 4 ทีม ดังน้ันจึงเปนขอจํากัดของบุคลากรในตําแหนงผูจัดการที่จะ
เลื่อนตําแหนงไดตอเม่ือตําแหนงน้ันวางลง และสงผลใหพนักงานในระดับลางไมสามารถเลื่อน
ตําแหนงขึ้นไปได การเลื่อนตําแหนงตองเปนไปตามลาํดับขั้น ซ่ึงสอดคลองกับแนวคิดของ Mondy 
and Noe, 1990 ที่ระบวุาการเลื่อนขั้นเลือ่นตําแหนงในแนวดิ่งทําใหผูปฏิบัติงานขาดประสบการณ
ในงานดานอ่ืนๆ และไมมีความเชี่ยวชาญในงานหลายๆดาน เปนการปดกั้นโอกาสความกาวหนา
ของพนักงาน สงผลใหองคกรประสบปญหาการสญูเสียพนักงานที่มีอายุงานระหวางปที่ 2 – 3 
ผลงานขององคกรลดต่ําลง บุคลากรตองทํางานหนักมากขึ้น และมีแนวโนมวาจะมีพนักงานลาออก
เพ่ิมขึ้นอีกตามขอมูลที่ไดจากแบบสอบถามที่มีจํานวนคนที่ตองการทํางานกับองคกรจนเกษียณอายุ 
ในระดับต่ํามาก มีคะแนนเฉลี่ย 1.35 และมีความพอใจกับความกาวหนาในตําแหนงของสายงานที่
บุคลากรรบัผดิชอบอยูในปจจุบันอยูในระดับต่ํา (คาเฉลี่ย 2.50) บุคลากรสวนใหญมีความตองการให
องคกรจัดทําเสนทางสายอาชีพและทําการประชาสัมพันธใหบุคลากรทราบในระดบัสูง (คาเฉลีย่ 
3.25)  สะทอนใหเห็นวาระดับขวัญและกาํลังใจของพนักงานตกต่ําลงสอดคลองกับแนวคิดขอที ่4 
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ของ Leigh Baranham ,2005 (อางถึงในถนอมจิต ดอกเข็ม) ที่กลาววา 1 ใน 7 เหตุผลสําคญัที่ทํา
ใหบุคลากรลาออกคือการที่บุคลากรไมเห็นความกาวหนาในอาชีพของตน    
 ในดานนโยบายและกลยุทธการบริหารทรพัยากรมนุษย พบวาองคกรยังไมมีการจัดทํา
แผนกาวหนาในอาชีพอยางชัดเจน เชน ยังไมมีการกําหนดเกณฑและคุณสมบัติของผูที่จะไดเลื่อน
ตําแหนง และไมมีการแจงเสนทางความกาวหนาในอาชีพใหพนักงานทราบ การเลื่อนตําแหนง
เปนไปตามการเสนอของหัวหนางานและอายุการทํางานของพนักงานมีการอิงการประเมินผลการ
ปฏิบัติการบาง ซ่ึงจากแบบสอบถามพนักงานสวนใหญมีความคดิเห็นในดานการประเมินผลการ
ทํางานที่มีผลตอความกาวหนาในอาชีพในระดับต่ํา โดยมีคาเฉลี่ย 2.30 และเห็นวาการประเมนิผลมี
ผลตอการเลื่อนขั้นเลื่อนตําแหนงในระดับต่ํา โดยมีคาเฉลี่ย 2.00  
 ในการดําเนินการดานการพัฒนาบุคลากรไมไดมีการทําอยางเปนระบบใหสอดคลองกับ
การพัฒนาสายอาชีพของแตละระดับ ทําใหบุคลากรไมมีความมั่นใจและไมมีคณุสมบัติเพียงพอตอ
การเลื่อนขั้นเลื่อนตําแหนงหรือการโอนยายงาน  ทําใหจําเปนตองรับบุคลากรจากภายนอกเขามา
แทน โดยบุคลากรมีระดับความคิดเห็นตอการพัฒนาทรัพยากรมนุษยในระดบัสงู มีคาเฉลี่ย 2.80 
ซ่ึงบุคลากรสวนใหญเห็นวาตนเองจําเปนตองไดรับการฝกอบรมเพื่อใหทานสามารถปฏิบตัิงานได
ตามที่ไดรับมอบหมายและจะทําใหตนเองกาวหนาในอาชีพ 
 จากผลการศกึษาแสดงใหเห็นวาบุคลากรสวนใหญเห็นวาระบบการเลื่อนขั้นเลื่อน
ตําแหนงในปจจุบันไมมีความเหมาะสมและไมยุตธิรรม แตยังคงเชื่อม่ันวาสายงานที่ทํางานอยูใน
ปจจุบันสงเสรมิใหตนเองมีความกาวหนาในอาชีพ และเห็นวาระบบการหมุนเวียนสบัเปลี่ยนสายงาน
เปนการเตรียมความพรอมในการกาวไปสูตําแหนงอ่ืนที่สูงขึ้น และมีทัศนคติที่ดีในการเปดรับตอการ
วางแผนทดแทนตําแหนงงานและเห็นดวยวาองคกรจําเปนตองมีการวางแผนทดแทนตําแหนงงาน  
ซ่ึงอาจมีทางเปนไปไดที่บุคลากรในองคกรจะสามารถขึน้เปนผูบริหารระดับสูงได หากผูถือหุนทั้ง
สองฝายเปดใจยอมรับ กําหนดใหมีการวางแผนพัฒนาสายอาชีพและคัดเลือกบคุลากรที่มีศักยภาพ
ความสามารถในทางพฤติกรรมตรงกับทีต่องการโดยเฉพาะบุคลากรที่จะขึ้นดํารงตําแหนงเปน
ผูบริหารในธุรกิจลิสซิ่งที่เปนธุรกิจที่กําลงัมาแรงในประเทศไทย จึงจําเปนอยางยิ่งที่จะตองมีผูบริหาร
ระดับสูงที่มีประสบการณโดยตรงและเปนผูเคยทํางานอยูกับองคกรที่มีบุคลากรจากตางวัฒนธรรม 
มีทักษะในการสื่อสารและประนีประนอมเขาใจในเรื่องคนและพฤติกรรมของคนเพื่อใหสามารถ
ทํางานรวมกันไดอยางราบรื่น ประการสําคัญคือตองมีความรูลึกซึ้งและเปนผูเชี่ยวชาญในธรุกิจที่
ดําเนินการเปนอยางดี  
 ในดานการจัดสวัสดิการและคาตอบแทนบคุลากรสวนใหญเห็นวาผลตอบแทนรวมทีไ่ดรับ
ไมมีความยุตธิรรมและไมเหมาะสมกับความรับผิดชอบในตําแหนง ทั้งน้ีเห็นวาคาตอบแทนและ
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สวัสดิการที่จัดใหกับบุคลากรควรจะแตกตางกันอยางชัดเจนตามแตละตําแหนง บุคลากรสวนใหญ
เห็นวาความกาวหนาในอาชพีน้ันตองประกอบไปดวยการเลื่อนตําแหนงที่สูงขึ้นและคาตอบแทนที่
สูงขึ้นควบคูกนั 
 ผูศึกษาเห็นวาองคกรควรมีการจัดทําพัฒนารูปแบบสายทางความกาวหนาในอาชพีของ
พนักงานเพื่อใหมีความยืดหยุนและสอดคลองกับความตองการของบุคลากรในปจจุบันและเพือ่ใช
เปนแนวทางในการกําหนดมาตรฐานขององคกรที่เปนระบบในการเลือ่นตําแหนงรวมทั้งเปน
เครื่องมือในการรักษาบคุลากรใหอยูกับองคกรไดนานนําความรูความสามารถมาใชในการ
ปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพ มีสวนสงเสริมการพัฒนาความกาวหนาในอาชพีของพนักงาน ผู
ศึกษารวมกับบุคลากรที่เกีย่วของจึงไดจัดทําแนวทางการพัฒนาบุคลากรในสายงานการตลาด
สําหรับองคกรที่เปนกรณีศกึษาตามที่แสดงในขอที่ 4.5 เพ่ือเสนอใหองคกรนําไปพัฒนาปรับใชเปน
โครงการนํารองกอนที่จะนําไปใชทัว่ทั้งองคกรตอไป 
 
5.2  ขอเสนอแนะในการจัดทําแนวทางการจัดทําเสนทางความกาวหนาใน      

สายอาชีพสําหรับบุคลากรในสายงานการตลาด 
  
 จากการศึกษาถึงการวางแผนอาชีพสําหรับบุคลากรในสายงานการตลาด ผูศึกษามี
ขอเสนอแนะดังน้ี 
 

5.2.1 ขอเสนอแนะสําหรับองคกรที่เปนกรณีศึกษา 
 จากที่ผูศึกษาและผูเกี่ยวของขององคกรไดมีการวิเคราะหและออกแบบแนวทางการจัดทํา
สายอาชีพสําหรับบุคลากรในสายงานการตลาดเปนแนวทางในการนาํไปปรับใช การที่จะนําแนวทาง
การจัดทําสายอาชีพมาใชองคกรโดยผูบรหิารรวม (Co-CEO) จะตองประสานความรวมมือและมี
นโยบายไปในทิศทางเดียวกนั ที่จะทําใหบคุลากรเห็นวาผูบริหารใหความสําคัญ และดําเนินการ
จัดทาํนโยบายสายอาชีพสําหรับบุคลากรตามแนวทางที่กําหนดไวโดยเริ่มจากสายงานการตลาด ซ่ึง
ประเด็นสําคญัที่จําเปนตองดําเนินการคือการประชาสมัพันธสรางความเขาใจในนโยบายใหม ชี้แจง
ขั้นตอน และกระบวนการที่ชัดเจนใหพนักงานไดทราบ เน่ืองจากพนักงานไมเคยมีความรูในดานการ
จัดทําการวางแผนสายอาชีพดังกลาวอาจเกิดความไมเขาใจและไมเห็นความสําคญั สงผลใหการ
ดําเนินการวางแผนและพัฒนาสายอาชีพในองคกรไมประสบผลสําเรจ็ ดังน้ันทางองคกรควรจะมกีาร
ประชาสัมพันธเพ่ือสรางความรู ความเขาใจ ใหพนักงานเขามามีสวนรวมในการดําเนินงาน จะทําให
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เกิดความรวมมือและความกระตือรือรนที่จะพัฒนาตนเองใหไดตามเกณฑที่กําหนดไวเพ่ือ
ความกาวหนาในอาชีพ  
 

5.2.2   ขอเสนอแนะสําหรับนักพัฒนาทรัพยากรมนุษย 
 นักพัฒนาทรัพยากรมนุษยเปนผูมีบทบาทสําคัญในการนําแผนการพัฒนาสายอาชีพมา    
ปรับใชใหสอดคลองกับกลยุทธขององคกรและปรับกระบวนการบรหิารและพัฒนาทรัพยากรมนุษย
ใหสอดคลองกับแผนการพัฒนาสายอาชีพที่ไดกําหนดไว และตองเปนผูทําหนาที่เปนผูใหขอมูล
ขาวสารแกบคุลากรเพื่อเอ้ือใหบุคลากรเกิดความเขาใจเสนทางความกาวหนาในอาชีพของตน    
ดําเนินการจัดฝกอบรมเพื่อพัฒนาพนักงานใหมีคุณสมบัตติามเกณฑที่กําหนด ซ่ึงอาจจะตองมีสวน
รวมกับตวับคุลากรแตละคนทําการวางแผนอาชีพ หรือ การพัฒนาสายอาชีพดวยตนเอง เพราะจะ
สามารถตอบสนองความตองการของทั้งตัวบุคลากรและองคกรไดอยางเหมาะสมมากที่สุด        
ฝายทรัพยากรมนุษยสามารถนําขอมูลแนวทางการพฒันาเสนทางสายอาชีพของบุคลากร และ   
ควรจะดําเนินการปรับแบบฟอรมและระบบประเมินผลการปฏิบตัิงานของพนักงานใหมีความ
เหมาะสม วัดไดจริง โดยใหพนักงานเขามามีสวนรวมในการกําหนดเกณฑการประเมินผล 
 
5.3  ขอเสนอแนะสําหรับการศึกษาในครั้งตอไป 
  5.3.1 เน่ืองจากการศึกษาครั้งน้ีเปนการศึกษากลุมตัวอยางบุคลากรในสายการตลาดเพยีง
อยางเดียว ควรจะมีการศึกษาใหครอบคลุมสายงานอื่นๆ ในองคกรเพื่อนํามาพัฒนาใหเกิดแนวทาง
ปฏิบัตเิกี่ยวกบัการจัดทําสายทางความกาวหนาในอาชพีทั้งองคกรที่ถูกตองเหมาะสมกับบริบทของ
องคกรอยางแทจริง 

5.3.2 เน่ืองจากการจัดทําแนวทางสายทางความกาวหนาในอาชีพ เปนแนวความคิดใหมที่
จะนํามาใชในองคการ ดังน้ันในการศึกษาครั้งตอไปจึงควรศึกษาผลที่เกิดจากการนําเสนทางสาย
อาชีพสําหรับพนักงานในสายงานการตลาดมาใชทั้งตอองคกรและบคุลากรที่เกีย่วของโดยเปน
การศึกษาในเชิงปริมาณและคุณภาพ  
 



บรรณานุกรม 
 
ภาษาไทย 
 
กรมพัฒนาธุรกิจการคา กระทรวงพาณิชย. หมวดธุรกิจ. : http://www.dbd.go.th/tsic44/report.php?c=J 
 
สํานักงาน ก.พ. (2537).  รูปแบบการพฒันาขาราชการอยางเปนระบบและตอเน่ือง. สถาบันพัฒนา

ขาราชการพลเรือน 
 
จิรายุ  จงศิริ. (2545).  การวางแผนอาชพีเพื่อการพัฒนาทรัพยากรมนุษยในองคกรที่มีการแปรรูป

รัฐวิสาหกิจ กรณีศึกษา : บริษัท การปโตรเลียมแหงประเทศไทย จํากัด (มหาชน). 
กรุงเทพฯ : ภาคนิพนธปริญญามหาบัณฑิตโครงการบัณฑิตศึกษาการพฒันาทรัพยากรมนุษย 
สถาบันบัณฑติพัฒน บริหารศาสตร. 

 
ณัฏฐพันธ เขจรนันทน. (2542). การจัดการทรัพยากรบุคคล. พิมพครั้งที่ 2. กรุงเทพฯ : โรงพิมพแหง

มหาวิทยาลัยจุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย. 
 
ดนัย  เทียนพุฒ. (2540). กลยุทธการพฒันาคน สําหรับนักฝกอบรมมืออาชีพ. กรุงเทพฯ : สํานักพิมพ

บุคแบงก. 
 
ดวงกมล ภาคเสมา. (2545). การวางแผนสายอาชีพเพื่อพัฒนาบุคลากร : กรณีศึกษาพนักงานฝาย

การพยาบาล โรงพยาบาลศิครินทร. กรุงเทพฯ : ภาคนิพนธปริญญามหาบัณฑิตโครงการ
บัณฑิตศึกษาการพัฒนาทรัพยากรมนุษย สถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร. 

 
ดวงฤทัย ชูสง. (2545). การพัฒนารูปแบบสายทางความกาวหนาในอาชีพ ของพนักงานในสาย

นโยบายสถาบันการเงิน : กรณีศึกษา ธนาคารแหงประเทศไทย. กรุงเทพฯ : ภาคนิพนธ
ปริญญามหาบัณฑิตโครงการบัณฑิตศึกษาการพัฒนาทรัพยากรมนุษย สถาบันบณัฑิตพัฒน 
บริหารศาสตร. 

 



 90

ดุจดาว ดวงเดน. (2549).  การพัฒนาอาชีพโดยเนนขีดความสามารถ : กรณศีึกษา พนักงานสาย   
เงินฝาก – บัญชี ธนาคารไทยทนุ จํากัด (มหาชน). กรุงเทพฯ : ภาคนิพนธปริญญามหาบัณฑิต
โครงการบัณฑิตศึกษาการพัฒนาทรัพยากรมนุษย สถาบันบัณฑติพัฒน บริหารศาสตร. 

 
ดุจดาว มีปรีชา. (2538).  การลาออกของพนักงานรุนใหมในองคการ : กรณีศกึษาองคการเอกชน

ผลิตเครื่องใชไฟฟา กรุงเทพฯ : ภาคนพินธโครงการบัณฑิตศึกษาการพัฒนาทรัพยากร
มนุษย สํานักพัฒนาบัณฑิตศึกษา สถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร. 

 
ถนอมจิต  ดอกเข็ม. (2549). ปจจัยที่มีผลกระทบตอการลาออกของพนักงาน : กรณีศึกษา บริษัทดี

ดีเค (ประเทศไทย) จํากัด. กรุงเทพฯ : ภาคนิพนธปริญญามหาบัณฑิตโครงการบัณฑิตศึกษา
การพัฒนาทรัพยากรมนุษย สถาบันบัณฑิตพัฒน บรหิารศาสตร. 

 
ทวศีักดิ์  สูทกวาทิน. (2548). จับกระแสการจัดการ. ที่มา หนังสือพิมพกรุงเทพธุรกิจรายวัน “JOBS” ฉบับ

วันที่ 4 มีนาคม 2547 
 
ทวศีักดิ์  สูทกวาทิน. (2548). การเปลี่ยนแปลงและพัฒนาองคการเพื่อเพิ่มขีดความสามารถในการ

แขงขัน. คณะรัฐประศาสนศาสตร สถาบนับัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร. กรุงเทพฯ : สํานักพิมพทีพี
เอ็น เพรส.  

 
นงนุช วงษสวุรรณ, 2546. การบริหารทรัพยากรมนุษย. โรงพิมพจามจุรีโปรดักส กรุงเทพฯ 
 
นักรบ ระวังการณ. (2538). เทคนิคการเปนนักจัดอบรม : เอกสารประกอบการอบรมการจัดอบรม

เพื่อพัฒนาทรัพยากรมนุษย. นครปฐม : โครงการศกึษาตอเน่ือง มหาวิทยาลยัมหิดล. 
 
นัยนา  แสงอรุณ. (2548). การศึกษาความจําเปนในการพัฒนาบุคลากรในองคการ : กรณีศึกษา 

บริษัท บางกอก ลิสซิ่ง (1982) จํากัด : กรุงเทพ : ภาคนิพนธปริญญามหาบัณฑิตโครงการ
บัณฑิตศึกษาการพัฒนาทรัพยากรมนุษย สถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร. 

 



 91

ผลิน ภูเจริญ. (2544). กลยุทธการจัดการบริษัทรวมทุนระหวางประเทศในประเทศไทย กับการเพิ่ม
ขีดความสามารถในการแขงขันกับตางประเทศ. กรุงเทพฯ : ภาคนิพนธปริญญามหาบัณฑิต
คณะบริหารธรุกิจ สถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร. 

 
รัชดา วัฒนาเพิ่มพูน. (2545).  การนําระบบการหมนุเวียนสายอาชีพ (Career Rotation) มาใชเพื่อการ

พัฒนาบุคลากรภายใตภาวะวิกฤติเศรษฐกิจ : กรณศีึกษา บริษัท คาวัสดุซิเมนตไทย 
จํากัด. กรุงเทพฯ : ภาคนิพนธปริญญามหาบัณฑิตคณะบริหารธุรกิจ สถาบันบัณฑิต-พัฒนบริหาร
ศาสตร. 

 
ศิริมา  คชสังข. (2544).  การวางแผนพฒันาความกาวหนาในอาชีพในรูปแบบการบริหารงานแบบ

ญี่ปุน : กรณีศึกษาบริษัทซิว-เนชั่นแนล จํากัด. กรุงเทพฯ : ภาคนิพนธปริญญามหาบัณฑิต
โครงการบัณฑิตศึกษาการพัฒนาทรัพยากรมนุษย สถาบันบัณฑติพัฒนบริหารศาสตร. 

 
ศิริวรรณ  เสรรัีตนและคณะ. (2550). การจัดการและพฤติกรรมองคการ. กรุงเทพฯ : Diamond in 

Business World 
 
ศศิพร  พวังคะพินธุ. (2549).  การประเมินผลการปฏิบัติงานกับการพัฒนาความกาวหนาในอาชีพ 

ศึกษาจาก : ความคิดเห็นของพนักงานมหาวิทยาลัย สายสนบัสนุนวิชาการ 
มหาวิทยาลยัธรรมศาสตร.  กรุงเทพฯ : ภาคนิพนธปริญญามหาบัณฑิต โครงการ
บัณฑิตศึกษาการพัฒนาทรัพยากรมนุษย สถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร. 

 
สมชาย หิรัญกิตติ. (2542). การบริหารทรัพยากรมนุษย. กรุงเทพฯ : บริษัทธรีะฟลมและไซแท็กซ จํากัด 
 
อาภรณ ภูวิทยพันธุ. (2547). Career Development in Practice. กรุงเทพฯ : บริษัท เอช อาร เซ็นเตอร 

จํากัด  
 
อาภรณ ภูวิทยพันธุ. (2548). HR for Non HR. กรุงเทพฯ : บริษัท เอช อาร เซ็นเตอร จํากัด  
 



 92

อัญชลี  พรายรัตน. (2543).  การเตรียมการวางแผนพัฒนาความกาวหนาในสายงานของบุคลากร 
กรณีศึกษา : สํานักงานปลัดทบวงมหาวิทยาลยั. กรุงเทพฯ : ภาคนิพนธปริญญามหาบัณฑิต
โครงการบัณฑิตศึกษาการพัฒนาทรัพยากรมนุษย สถาบันบัณฑติพัฒนบริหารศาสตร. 

 
ภาษาอังกฤษ 
 
Baird, L. and K. Kram. (1983). “Career Dynamics: The Superior/Subordinate Relationship.” 

Organizational Dynamics. 11 (Spring 1983): 46-64 
 
Beamish, P.W. (1985). The characteristics of joint ventures in developed and developing 

countries.  Columbia Journal of World Business, 20(3) : 13-19 
 
Bramley, Peter. (1992).  Evaluating Training Effectiveness : Translating Theory into Practice. 

The McGraw-Hill Training Series, ed. Bennett Roger. London : McGraw-Hill Book Co. 
 
Byars, Lloyd L., and Leslie W. Rue. (1997). Human Resource Management. 5th ed. Chicago : 

Irwin. 
 
Erikson, E. (1963). Childhood and Society. New York : Norton. 
 
Gilley and Eggland, J.W., S.A. (1989). Principles of human resource development. New 
York : Addison Wesley 
 
 
Gould, R. (1978). Transformations: Growth and Change in Adult Life. New York: Simon & 

Schuster. 
 
Gutteridge, T and Hutcheson, P. (1990). The handbook of human resource development. 

Toronto Canada : John Wiley & Sons. 



 93

 
Hall, D., and J. Goodale. (1986). Human Resource Management : Strategy, Design, and 

Implementation. Glenview, Iii. : Scott, Foresman. 
 
Hall, D.T. (1976). Careers in Organizations. Santa Monica, Calif.:Goodyear. 
 
Kogut, B. (1989).  The Stability of Joint Ventures : Reciprocity and competitive rivalry. Journal 

of Industrial Economics, 2 : 183-198 
 
Leigh B. (2001).  Keeping The People Who Keep you in Business : 24 Ways to Hang on to Your 

Most Valuable Talent. New York:AMACOM. 
 
Lentz, C.W. (1990). “Dual Ladders Become Multiple Ladders at Dow Corning.” Research 

Technology Management 33 (May-June 1990) 
 
Levinson, D. (1978). Seasons of a Man’s Life. New York : Alfred A. Knopf. 
 
London, M. & Stumf, S.A. (1982). Managing Careers. Massachusetts : Addison Wesley. 
 
Malcolm Peel (1992). Career Development and Planning. Berkshire : McGraw-Hill : 5-7,  
 
Mondy, R. Wayne, and Robert M. Noe III. (1993). Human Resource Management. 5th ed.  Boston: 

Allyn and Bacon.  
 
Pace, W.R., Smith, P.C. & Mills, G.E. 1991. Human resource development : The field. New 

Jersey : Prentice Hall, Inc. 
 
 



 94

Schaan, J.L. (1988). How to control a joint venture even as a minority partner. Journal of 
General Management. 14(1) : 4-16 

 
Scheehy, G. (1974). Passages : Predictable Crises of Adult Life. New York : E.P. Dutton. 
 
Schein, E. (1978). Career Dynamics : Matching Individual and Organizational Needs. Reading, 

Mass.: Addison-Wesley. 
 
Sherman, Arther W., and Bohlander, Geroge W. (1992). Managing Human Resource. Ohio : 

South-Western co. 
 
Schwarzwald, J. Koslowsky, M. & Shalit, B. (1992). A field study of employees attitudes and 

behaviors after promotion decisions. Journal of Applied Psychology. 77, 511-514 
 
Slocum, J. and W. Cron. (1984). “Job Attitudes and Performance During Three Career Stages.” 

Working paper, Edwin L. Cox School of Business, Southern Methodist University, Dallas, 
Tex. 

 
Super, D. (1997). A life span, life space approach to career development. In D. Brown & L. 

Brroks (Eds.), Career choice and development : Applying contemporary theories to 
practice (2nd ed., pp. 197-261). San Francisco: Jossey-Bass  

 
 



 95

 
 
 
 
 

ภาคผนวก ก 

ผังโครงสรางองคกร 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 

 ผังโครงสรางองคกร 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

คณะกรรมการ 

ทีมผูบริหาร 

กรรมการผูจัดการใหญ 

รองกรรมการผูจัดการใหญ 

ผูอํานวยการอาวุโส 

สายงาน
การตลาด 
ทีม A 

ผูอํานวยการสายงานการตลาด 

สายงาน
การตลาด 
ทีม B 

สายงาน
การตลาด 
ทีม C 

สายงาน
การตลาด 
ทีม D 

สายงาน
บุคคล
และ
ธุรการ 

สายงาน 
บัญชี 
การเงิน 

สายงาน 
บริหาร 
ธุรกิจ 

สายงาน 
ปฏิบัติการ 
ธุรกิจ 

ผูอํานวยการสายงานบัญชี การเงิน
และปฏิบัติการ 



 97

 
 
 
 
 

ภาคผนวก ข 

ผลสถติ ิ

 
 
 
 
 
 
 
 

 
 

 
 
 
 



 98

ผลสถิต ิ
  
Frequencies 
 

Statistics 
 

  

เพศ อายุ อายุงาน
ใน

ตําแหนง 

ประสบการณ
ในการทํางาน 

การศึกษา สถาน
ภาพ 

เงินเดือน ตําแหนง แผนก 

N Valid 20 20 20 20 20 20 20 20 20
  Missin

g 0 0 0 0 0 0 0 0 0

Mean 1.8500 2.1000 1.9000 2.2000 1.2500 1.100
0 5.0500 3.1000 3.900

0
Std. 
Deviation .36635 1.2937

1 .55251 .61559 .44426 .3077
9 2.79991 1.11921 .7181

8
Variance .134 1.674 .305 .379 .197 .095 7.839 1.253 .516
Minimum 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 2.00 1.00 1.00
Maximum 2.00 5.00 3.00 4.00 2.00 2.00 10.00 4.00 5.00
 

Frequency Table 
  
เพศ 

  Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 

Percent 
1.00 3 15.0 15.0 15.0
2.00 17 85.0 85.0 100.0

Valid 

Total 20 100.0 100.0  
 
อายุ 

  Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 

Percent 
1.00 8 40.0 40.0 40.0
2.00 7 35.0 35.0 75.0
3.00 2 10.0 10.0 85.0
4.00 1 5.0 5.0 90.0
5.00 2 10.0 10.0 100.0

Valid 

Total 20 100.0 100.0  
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สถานภาพ 

  Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 

Percent 
1.00 18 90.0 90.0 90.0
2.00 2 10.0 10.0 100.0

Valid 

Total 20 100.0 100.0  
 
  
อายุงานในตําแหนงปจจุบัน 

  Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 

Percent 
1.00 4 20.0 20.0 20.0
2.00 14 70.0 70.0 90.0
3.00 2 10.0 10.0 100.0

Valid 

Total 20 100.0 100.0  
 
  
ประสบการณในการทํางาน (ในองคกรปจจุบัน) 

  Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 

Percent 
1.00 1 5.0 5.0 5.0
2.00 15 75.0 75.0 80.0
3.00 3 15.0 15.0 95.0
4.00 1 5.0 5.0 100.0

Valid 

Total 20 100.0 100.0  
 
การศึกษา 

  Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 

Percent 
1.00 15 75.0 75.0 75.0
2.00 5 25.0 25.0 100.0

Valid 

Total 20 100.0 100.0  
 
 
เงินเดือน 

 Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 

Percent 
2.00 1 5.0 5.0 5.0
3.00 9 45.0 45.0 50.0
4.00 2 10.0 10.0 60.0
5.00 2 10.0 10.0 70.0
8.00 3 15.0 15.0 85.0
10.00 3 15.0 15.0 100.0

Valid 

Total 20 100.0 100.0  



 100

ตําแหนง 

  Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 

Percent 
1.00 2 10.0 10.0 10.0
2.00 5 25.0 25.0 35.0
3.00 2 10.0 10.0 45.0
4.00 11 55.0 55.0 100.0

Valid 

Total 20 100.0 100.0  
 
แผนก 

 Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 

Percent 
1.00 1 5.0 5.0 5.0
4.00 18 90.0 90.0 95.0
5.00 1 5.0 5.0 100.0

Valid 

Total 20 100.0 100.0  
 
 
 
Frequency Table 

q1

2 10.0 10.0 10.0
6 30.0 30.0 40.0

11 55.0 55.0 95.0
1 5.0 5.0 100.0

20 100.0 100.0

1.00
2.00
3.00
4.00
Total

Valid
Frequency Percent Valid Percent

Cumulative
Percent

 
q2

6 30.0 30.0 30.0
12 60.0 60.0 90.0

2 10.0 10.0 100.0
20 100.0 100.0

1.00
2.00
3.00
Total

Valid
Frequency Percent Valid Percent

Cumulative
Percent
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q3

1 5.0 5.0 5.0
4 20.0 20.0 25.0

14 70.0 70.0 95.0
1 5.0 5.0 100.0

20 100.0 100.0

.00
2.00
3.00
4.00
Total

Valid
Frequency Percent Valid Percent

Cumulative
Percent

 
q4

1 5.0 5.0 5.0
3 15.0 15.0 20.0

13 65.0 65.0 85.0
3 15.0 15.0 100.0

20 100.0 100.0

.00
2.00
3.00
4.00
Total

Valid
Frequency Percent Valid Percent

Cumulative
Percent

 
q5

2 10.0 10.0 10.0
9 45.0 45.0 55.0
9 45.0 45.0 100.0

20 100.0 100.0

1.00
2.00
3.00
Total

Valid
Frequency Percent Valid Percent

Cumulative
Percent

 
q6

1 5.0 5.0 5.0
7 35.0 35.0 40.0

10 50.0 50.0 90.0
2 10.0 10.0 100.0

20 100.0 100.0

.00
2.00
3.00
4.00
Total

Valid
Frequency Percent Valid Percent

Cumulative
Percent
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q7

1 5.0 5.0 5.0
6 30.0 30.0 35.0

10 50.0 50.0 85.0
3 15.0 15.0 100.0

20 100.0 100.0

.00
2.00
3.00
4.00
Total

Valid
Frequency Percent Valid Percent

Cumulative
Percent

 
q8

1 5.0 5.0 5.0
1 5.0 5.0 10.0
6 30.0 30.0 40.0

11 55.0 55.0 95.0
1 5.0 5.0 100.0

20 100.0 100.0

.00
1.00
2.00
3.00
4.00
Total

Valid
Frequency Percent Valid Percent

Cumulative
Percent

 
q9

1 5.0 5.0 5.0
5 25.0 25.0 30.0

11 55.0 55.0 85.0
3 15.0 15.0 100.0

20 100.0 100.0

.00
1.00
2.00
3.00
Total

Valid
Frequency Percent Valid Percent

Cumulative
Percent

 
q10

1 5.0 5.0 5.0
10 50.0 50.0 55.0

9 45.0 45.0 100.0
20 100.0 100.0

.00
2.00
3.00
Total

Valid
Frequency Percent Valid Percent

Cumulative
Percent

 
q11

16 80.0 80.0 80.0
4 20.0 20.0 100.0

20 100.0 100.0

3.00
4.00
Total

Valid
Frequency Percent Valid Percent

Cumulative
Percent
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q12

1 5.0 5.0 5.0
16 80.0 80.0 85.0

3 15.0 15.0 100.0
20 100.0 100.0

2.00
3.00
4.00
Total

Valid
Frequency Percent Valid Percent

Cumulative
Percent

 
q13

1 5.0 5.0 5.0
15 75.0 75.0 80.0

4 20.0 20.0 100.0
20 100.0 100.0

2.00
3.00
4.00
Total

Valid
Frequency Percent Valid Percent

Cumulative
Percent

 
q14

4 20.0 20.0 20.0
6 30.0 30.0 50.0
9 45.0 45.0 95.0
1 5.0 5.0 100.0

20 100.0 100.0

.00
1.00
2.00
3.00
Total

Valid
Frequency Percent Valid Percent

Cumulative
Percent

 
q15

1 5.0 5.0 5.0
13 65.0 65.0 70.0

6 30.0 30.0 100.0
20 100.0 100.0

2.00
3.00
4.00
Total

Valid
Frequency Percent Valid Percent

Cumulative
Percent

 
q16

1 5.0 5.0 5.0
1 5.0 5.0 10.0

17 85.0 85.0 95.0
1 5.0 5.0 100.0

20 100.0 100.0

.00
2.00
3.00
4.00
Total

Valid
Frequency Percent Valid Percent

Cumulative
Percent
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q17

1 5.0 5.0 5.0
2 10.0 10.0 15.0
9 45.0 45.0 60.0
8 40.0 40.0 100.0

20 100.0 100.0

.00
2.00
3.00
4.00
Total

Valid
Frequency Percent Valid Percent

Cumulative
Percent

 
q18

2 10.0 10.0 10.0
8 40.0 40.0 50.0

10 50.0 50.0 100.0
20 100.0 100.0

1.00
2.00
3.00
Total

Valid
Frequency Percent Valid Percent

Cumulative
Percent

 
q19

1 5.0 5.0 5.0
4 20.0 20.0 25.0
8 40.0 40.0 65.0
5 25.0 25.0 90.0
2 10.0 10.0 100.0

20 100.0 100.0

.00
1.00
2.00
3.00
4.00
Total

Valid
Frequency Percent Valid Percent

Cumulative
Percent

 
q20

1 5.0 5.0 5.0
5 25.0 25.0 30.0

13 65.0 65.0 95.0
1 5.0 5.0 100.0

20 100.0 100.0

1.00
2.00
3.00
4.00
Total

Valid
Frequency Percent Valid Percent

Cumulative
Percent
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q21

1 5.0 5.0 5.0
2 10.0 10.0 15.0
5 25.0 25.0 40.0

11 55.0 55.0 95.0
1 5.0 5.0 100.0

20 100.0 100.0

.00
1.00
2.00
3.00
4.00
Total

Valid
Frequency Percent Valid Percent

Cumulative
Percent

 
q22

2 10.0 10.0 10.0
1 5.0 5.0 15.0

10 50.0 50.0 65.0
7 35.0 35.0 100.0

20 100.0 100.0

.00
1.00
2.00
3.00
Total

Valid
Frequency Percent Valid Percent

Cumulative
Percent

 
q23

1 5.0 5.0 5.0
6 30.0 30.0 35.0

12 60.0 60.0 95.0
1 5.0 5.0 100.0

20 100.0 100.0

1.00
2.00
3.00
4.00
Total

Valid
Frequency Percent Valid Percent

Cumulative
Percent

 
q24

6 30.0 30.0 30.0
9 45.0 45.0 75.0
3 15.0 15.0 90.0
2 10.0 10.0 100.0

20 100.0 100.0

1.00
2.00
3.00
4.00
Total

Valid
Frequency Percent Valid Percent

Cumulative
Percent
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q25

1 5.0 5.0 5.0
2 10.0 10.0 15.0
5 25.0 25.0 40.0

12 60.0 60.0 100.0
20 100.0 100.0

.00
1.00
2.00
3.00
Total

Valid
Frequency Percent Valid Percent

Cumulative
Percent

 
q26

2 10.0 10.0 10.0
5 25.0 25.0 35.0

13 65.0 65.0 100.0
20 100.0 100.0

.00
2.00
3.00
Total

Valid
Frequency Percent Valid Percent

Cumulative
Percent

 
q27

2 10.0 10.0 10.0
15 75.0 75.0 85.0

3 15.0 15.0 100.0
20 100.0 100.0

2.00
3.00
4.00
Total

Valid
Frequency Percent Valid Percent

Cumulative
Percent

 
q28

1 5.0 5.0 5.0
1 5.0 5.0 10.0

15 75.0 75.0 85.0
3 15.0 15.0 100.0

20 100.0 100.0

.00
1.00
2.00
3.00
Total

Valid
Frequency Percent Valid Percent

Cumulative
Percent

 
q29

3 15.0 15.0 15.0
6 30.0 30.0 45.0

11 55.0 55.0 100.0
20 100.0 100.0

1.00
2.00
3.00
Total

Valid
Frequency Percent Valid Percent

Cumulative
Percent
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q30

3 15.0 15.0 15.0
4 20.0 20.0 35.0

13 65.0 65.0 100.0
20 100.0 100.0

1.00
2.00
3.00
Total

Valid
Frequency Percent Valid Percent

Cumulative
Percent

 
q31

1 5.0 5.0 5.0
2 10.0 10.0 15.0
7 35.0 35.0 50.0

10 50.0 50.0 100.0
20 100.0 100.0

.00
1.00
2.00
3.00
Total

Valid
Frequency Percent Valid Percent

Cumulative
Percent

 
q32

1 5.0 5.0 5.0
3 15.0 15.0 20.0
4 20.0 20.0 40.0

12 60.0 60.0 100.0
20 100.0 100.0

.00
1.00
2.00
3.00
Total

Valid
Frequency Percent Valid Percent

Cumulative
Percent

 
q33

3 15.0 15.0 15.0
14 70.0 70.0 85.0

3 15.0 15.0 100.0
20 100.0 100.0

.00
1.00
2.00
Total

Valid
Frequency Percent Valid Percent

Cumulative
Percent

 
q34

2 10.0 10.0 10.0
15 75.0 75.0 85.0

3 15.0 15.0 100.0
20 100.0 100.0

2.00
3.00
4.00
Total

Valid
Frequency Percent Valid Percent

Cumulative
Percent

 



 108

q35

3 15.0 15.0 15.0
15 75.0 75.0 90.0

2 10.0 10.0 100.0
20 100.0 100.0

2.00
3.00
4.00
Total

Valid
Frequency Percent Valid Percent

Cumulative
Percent

 
q36

5 25.0 25.0 25.0
9 45.0 45.0 70.0
6 30.0 30.0 100.0

20 100.0 100.0

2.00
3.00
4.00
Total

Valid
Frequency Percent Valid Percent

Cumulative
Percent

 
q37

2 10.0 10.0 10.0
1 5.0 5.0 15.0
2 10.0 10.0 25.0

15 75.0 75.0 100.0
20 100.0 100.0

1.00
2.00
3.00
4.00
Total

Valid
Frequency Percent Valid Percent

Cumulative
Percent

 
q38

2 10.0 10.0 10.0
3 15.0 15.0 25.0
7 35.0 35.0 60.0
8 40.0 40.0 100.0

20 100.0 100.0

.00
1.00
2.00
3.00
Total

Valid
Frequency Percent Valid Percent

Cumulative
Percent

 
q39

1 5.0 5.0 5.0
3 15.0 15.0 20.0

15 75.0 75.0 95.0
1 5.0 5.0 100.0

20 100.0 100.0

.00
2.00
3.00
4.00
Total

Valid
Frequency Percent Valid Percent

Cumulative
Percent
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q40

2 10.0 10.0 10.0
4 20.0 20.0 30.0

13 65.0 65.0 95.0
1 5.0 5.0 100.0

20 100.0 100.0

.00
1.00
2.00
3.00
Total

Valid
Frequency Percent Valid Percent

Cumulative
Percent

 
q41

5 25.0 25.0 25.0
8 40.0 40.0 65.0
7 35.0 35.0 100.0

20 100.0 100.0

1.00
2.00
3.00
Total

Valid
Frequency Percent Valid Percent

Cumulative
Percent

 
q42

2 10.0 10.0 10.0
2 10.0 10.0 20.0
5 25.0 25.0 45.0

11 55.0 55.0 100.0
20 100.0 100.0

.00
2.00
3.00
4.00
Total

Valid
Frequency Percent Valid Percent

Cumulative
Percent
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Descriptive Statistics 
 
  N Minimum Maximum Mean Std. Deviation 
q1 20 1.00 4.00 2.5500 .75915 
q2 20 1.00 3.00 1.8000 .61559 
q3 20 .00 4.00 2.7000 .80131 
q4 20 .00 4.00 2.8500 .87509 
q5 20 1.00 3.00 2.3500 .67082 
q6 20 .00 4.00 2.6000 .88258 
q7 20 .00 4.00 2.7000 .92338 
q8 20 .00 4.00 2.5000 .88852 
q9 20 .00 3.00 1.8000 .76777 
q10 20 .00 3.00 2.3500 .74516 
q11 20 3.00 4.00 3.2000 .41039 
q12 20 2.00 4.00 3.1000 .44721 
q13 20 2.00 4.00 3.1500 .48936 
q14 20 .00 3.00 1.3500 .87509 
q15 20 2.00 4.00 3.2500 .55012 
q16 20 .00 4.00 2.8500 .74516 
q17 20 .00 4.00 3.1500 .98809 
q18 20 1.00 3.00 2.4000 .68056 
q19 20 .00 4.00 2.1500 1.03999 
q20 20 1.00 4.00 2.7000 .65695 
q21 20 .00 4.00 2.4500 .94451 
q22 20 .00 3.00 2.1000 .91191 
q23 20 1.00 4.00 2.6500 .67082 
q24 20 1.00 4.00 2.0500 .94451 
q25 20 .00 3.00 2.4000 .88258 
q26 20 .00 3.00 2.4500 .94451 
q27 20 2.00 4.00 3.0500 .51042 
q28 20 .00 3.00 2.0000 .64889 
q29 20 1.00 3.00 2.4000 .75394 
q30 20 1.00 3.00 2.5000 .76089 
q31 20 .00 3.00 2.3000 .86450 
q32 20 .00 3.00 2.3500 .93330 
q33 20 .00 2.00 1.0000 .56195 
q34 20 2.00 4.00 3.0500 .51042 
q35 20 2.00 4.00 2.9500 .51042 
q36 20 2.00 4.00 3.0500 .75915 
q37 20 1.00 4.00 3.5000 1.00000 
q38 20 .00 3.00 2.0500 .99868 
q39 20 .00 4.00 2.7500 .78640 
q40 20 .00 3.00 1.6500 .74516 
q41 20 1.00 3.00 2.1000 .78807 
q42 20 .00 4.00 3.1500 1.26803 
Valid N (listwise) 20      
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รายละเอียดของผลการวเิคราะหขอมูล 
 

ในสวนนี้จะแสดงถึงรายละเอียดของคาสถิตติางๆ ที่ใชในการวิเคราะหขอมูล  
โดยที่ความหมายของตัวแปรมีดังน้ี 
 
 sumrg1  หมายถึง  ความคิดเห็นที่เกี่ยวกบัโครงสรางองคกรและนโยบายการบริหาร 
 sumrg2  หมายถึง  ความคิดเห็นในดานความกาวหนาในอาชพี 

sumrg3 หมายถึง ความคิดเห็นในดานระบบการเลื่อนขั้นเลือ่นตําแหนง การหมุนเวียน 
โอนยายงานและการวางแผนทดแทนตําแหนงงาน 

sumrg4 หมายถึง ความคิดเห็นในดานระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานที่มีผลตอ
ความกาวหนาในอาชีพ 

 sumrg5 หมายถึง ความคิดเห็นในดานระบบการพัฒนาทรัพยากรมนุษยทีมี่ผลตอ
ความกาวหนาในอาชีพ 

 sumrg6 หมายถึง ความคดิเห็นในดานสวัสดิการและคาตอบแทน 
 
 
Descriptives 
 
 Descriptive Statistics 
 

  N Minimum Maximum Mean 
Std. 

Deviation 
Sumrg1 20 1.00 3.00 2.4000 .59824
Sumrg2 20 2.00 3.00 2.8000 .41039
Sumrg3 20 1.00 3.00 2.3500 .67082
sumrg4 20 1.00 3.00 2.3000 .80131
sumrg5 20 2.00 3.00 2.8000 .41039
sumrg6 20 1.00 3.00 2.4000 .68056
Valid N (listwise) 20       
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แบบสอบถาม 
เร่ือง แนวทางการจัดทําแผนพัฒนาสายอาชีพสําหรับพนักงานสายงานการตลาด        

ในองคกรรวมทุนไทย-ญี่ปุน 
 

คําชี้แจง 
 แบบสอบถามนี้เปนสวนหนึง่ของการศึกษาวิจัยระดับปริญญาโท สาขาการพัฒนา
ทรัพยากรมนษุยและองคการ สถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร เพื่อสอบถามทัศนคติและความ
คิดเห็นของทานเกี่ยวกับการจัดทํา และการวางแผนพัฒนาสายอาชีพขององคกร 
 
 แบบสอบถามนี้แบงออกเปน 3 สวน 
 สวนที่ 1 ขอมูลพื้นฐานของผูตอบแบบสอบถาม 

สวนที่ 2 ความคิดเห็นของผูตอบแบบสอบถามที่มีตอปจจัยที่เกี่ยวของกับการวางแผน
พัฒนาความกาวหนาในอาชีพ  

 สวนที่ 3 ขอเสนอแนะและความคิดเห็นเพิ่มเติม 
 
 ในการตอบแบบสอบถาม ผูศึกษาใครขอความรวมมือจากทาน กรุณาตอบแบบสอบถาม
ทุกขอและตอบตรงความเปนจริงมากที่สุด ทั้งนีค้ําตอบของทานจะเปนประโยชนสูงสุดใน
การศึกษาเพื่อจัดทําขอเสนอแนะในการจัดทําแผนพัฒนาความกาวหนาขององคกรตอไป 
  
 อนึ่ง ขอมลูรายละเอียดของแบบสอบถามจะถือเปนความลับ และการนําเสนอจะ
ประมวลผลออกมาในภาพรวม โดยไมมีการนําเสนอขอมูลเปนรายบุคคล 
 
 ผูศึกษาขอขอบพระคุณเปนอยางสูงที่ทานกรุณาใหความรวมมือในการตอบแบบสอบถาม
ในครั้งนี ้และกรุณาสงแบบสอบถามกลับคืนที่ คุณธนภร  มณีสัจจัง  ฝายทรัพยากรบุคคลและ
บริหารสํานักงาน ภายในวันที่ 30 พฤษภาคม 2550 
 
 ผูศึกษา 
 ธนภร  มณีสัจจัง 
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สวนที่ 1 ขอมูลสวนตัวของผูตอบแบบสอบถาม 
 
คําชี้แจง  โปรดเติมเครื่องหมาย  ลงใน         หรือเติมขอความในชองวางที่ตรงกับความเปนจริง

เกี่ยวกับตัวทานมากที่สุด (กรุณาตอบทุกขอ) 
 
1.  เพศ                                ชาย   หญิง 
 
2. ขณะนี้ทานอายุ 
  20 – 25 ป  26 – 30 ป  31 – 35 ป 
  36 – 40 ป  41 – 45 ป  46 ปขึ้นไป 
 
3. ระดับการศึกษาสูงสุด 

        ปริญญาตรี      ปริญญาโท                                สูงกวาปริญญาโท    
 
4. สถานภาพสมรส 

   โสด  สมรส  หยา/แยก      
   

 
5. อายุงาน (ในตําแหนงปจจุบัน) 
  นอยกวา 1 ป  1 – 5 ป  6 – 10 ป 
 
6. อายุงาน (ในองคกรปจจุบัน) 
  นอยกวา 1 ป  1 – 5 ป  6 – 10 ป 
  11 – 15 ป  16 – 20 ป  20 ปขึ้นไป 
 

 
7. ระดับเงินเดือนของทาน 

 ตํ่ากวา 10,000 บาท  10,001 – 15,000 บาท 
   15,0001 - 20,000 บาท  20,001 – 25,000 บาท 
   25,0001 - 30,000 บาท    30,001 – 35,000 บาท 
 35,0001 - 40,000 บาท    40,001 – 45,000 บาท 
 45,0001 - 50,000 บาท  50,000 บาทขึ้นไป 
 

8. ตําแหนงปจจุบันองคกรนี้ 
                    ผูอํานวยการ                                          ผูจัดการ 
  หัวหนางานชั้นตน  เจาหนาที่ระดับปฏิบัติการ 
 
9. หนวยงานที่รับผิดชอบ.................................................................... 
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สวนที่ 2     ทัศนคติและความคิดเห็นของทานที่มีตอปจจัยที่เกี่ยวของกับการวางแผน
พัฒนาความกาวหนาในอาชพี 

 
คําชี้แจง ในสวนนี้เปนแบบสอบถามเรื่องทัศนคติและความคิดเห็นของทานที่มีตอปจจัยที่เกี่ยวของกับ

การวางแผนพัฒนาความกาวหนาในอาชีพ  
 
กรุณาทําเครื่องหมาย  ลงใน  ที่ตรงกับความคิดเห็นของทานมากที่สุดเพียงคําตอบเดียว กรุณาตอบให
ครบทุกขอ 

 
1. โครงสรางองคกรและนโยบายการบริหารกับการวางแผนความกาวหนาในอาชีพ 

ขอความ 
เห็น
ดวย

อยางย่ิง 

เห็น
ดวย 

ไมเห็น
ดวย 

ไมเห็น
ดวย

อยางย่ิง 

ไมทราบ/   
ไมมี

ความเห็น 
1 ทานคิดวารูปแบบโครงสรางองคกรปจจุบัน ทําให

ทานมีโอกาสเลื่อนไปตําแหนงที่สูงขึ้น 
     

2 ทานคิดวารูปแบบโครงสรางองคกรปจจุบัน เปด
โอกาสใหทานมีโอกาสเลื่อนตําแหนงเปนผูบริหาร
ระดับสูงได 

     

3 ทานคิดวาควรจะมีการปรับโครงสรางองคกรใหมี
ลําดับชั้นมากขึ้นเพ่ือเพ่ิมชองทางกาวหนาในสาย
อาชีพ 

     

4 ทานคิดวาควรจะมีการเพิ่มหนวยงานเพ่ือเปดโอกาส
ใหพนักงานกาวหนาไดมากขึ้น 

     

5 ทานคิดวานโยบายการบริหารของผูบริหารที่ใชอยู 
สงเสริมใหทานมีโอกาสกาวหนาในอาชีพการงานใช
หรือไม 
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2.  ความคิดเห็นเกี่ยวกบัการพัฒนาสายอาชีพ      
 

ขอความ 
เห็น
ดวย

อยางย่ิง 

เห็น
ดวย 

ไมเห็น
ดวย 

ไมเห็น
ดวย

อยางย่ิง 

ไมทราบ/   
ไมมี

ความเห็น 
1 ทานทราบเสนทางการเลื่อนตําแหนงของทานใน

องคกรนี้ 
     

2 ตําแหนงงานที่ทานรับผิดชอบอยู ทําใหทานมีโอกาส
เล่ือนไปตําแหนงที่สูงขึ้น 

     

3 ทานมีความพึงพอใจกับความกาวหนาในตําแหนง
ของสายงานที่ทานรับผิดชอบอยูในปจจุบัน 

     

4 ทานคิดวาในตําแหนงที่ทานปฏิบัติงานอยูจะสามารถ
กาวหนาไปถึงระดับผูบริหารสูงสุดในองคกร 

     

5 ทานคิดวาทานมีคุณสมบัติเหมาะสมและพรอมที่จะ
ทํางานในหนาที่ตําแหนงที่สูงขึ้น 

     

6 ทานคิดวาการพัฒนาสายอาชีพเปนเครื่องมือชวย
วางแผนกําลังคนใหกับองคกร โดยเปดโอกาสใหทั้ง
บุคลากรเกาและใหมที่มีความรู ความสามารถมี
ผลงาน และศักยภาพไดรับการพิจารณาเพื่อการ
เติบโต 

     

7 ทานตองการใหองคกรมีโครงการพัฒนาสายอาชีพ
งานแกบุคคลากรเปนรายบุคคล 

     

8 ทานคิดวาการวางแผนพัฒนาสายอาชีพกอใหเกิด
ความสะดวกแกผูบังคับบัญชาในการที่จะตองพูดคุย 
ใหคําปรึกษาแนะนําเรื่องเสนทางสายอาชีพกับ
ผูใตบังคับบัญชา 

     

9 ทานมีความมั่นใจวาจะปฏิบัติงานในองคกรนี้ไปจนถึง
เกษียณอายุ 

     

10 ทานคิดวาควรจะมีการประชาสัมพันธใหพนักงาน
ทราบวามีการใชแผนการพัฒนาความกาวหนาใน
อาชีพเพ่ือการพัฒนาตําแหนงงานในบริษัท 

     

11 การจัดทําแผนการพัฒนาความกาวหนาในอาชีพทํา
ใหทานกาวสูตําแหนงที่สูงขึ้นไดเร็วกวาไมมีแผน 

     

12 ความกาวหนาในอาชีพเปนปจจัยหลักที่ทําใหทาน
ตัดสินใจเปล่ียนงาน 
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2. ความคิดเห็นเกี่ยวกับระบบการเลือ่นขัน้เลื่อนตําแหนง การหมุนเวียน โอนยายงาน และ 
  การวางแผนทดแทนตําแหนงงาน 

 
ขอความ 

เห็น
ดวย

อยางย่ิง 

เห็น
ดวย 

ไมเห็น
ดวย 

ไมเห็น
ดวย

อยางย่ิง 

ไมทราบ/   
ไมมี

ความเห็น 
1 ทานคิดวาระบบการเลื่อนขั้นเล่ือนตําแหนงในปจจุบัน

มีความเหมาะสมและยุติธรรม 
     

2 ปจจัยสําคัญที่มีผลตอความกาวหนาในงานของทาน
คือ ระยะเวลาในการทํางานมากกวาความสามารถ 
ความรูในงาน 

     

3 ทานไดรับขาวสารเกี่ยวกับตําแหนงงานวางจาก
หนวยงานของทานเสมอ 

     

4 ทานมองไมเห็นวาจะเจริญกาวหนาในหนาที่ตําแหนง
ที่สูงขึ้น ถายังทํางานอยูในสายงานปจจุบัน 

     

5 งานที่ทานปฏิบัติอยูในปจจุบัน ทําใหทานมีโอกาสที่
จะไดรับการเลื่อนตําแหนงที่สูงขึ้นมากกวาการยายไป
ปฏิบัติงานที่อ่ืน 

     

6 ทานคิดวาระบบการหมุนเวียนสับเปล่ียนสายงานเปน
การเตรียมความพรอมในการกาวไปสูตําแหนงอื่น ๆ 
ที่สูงขึ้น 

     

7 วิธีการหมุนเวียน/สับเปล่ียนสายงานเปนการเสียเวลา 
เสียผลงาน เพราะตองเรียนรูงานใหม เริ่มทําผลงาน
ใหม 

     

8 ทานพรอมที่จะเปล่ียนสายงานไปทํางานสายงานอื่น      

9 ทานคิดวาถามีการวางแผนสรางผูบริหารสํารอง จะ
ทําใหผูบริหารรูสึกเหมือนมีคนมาทดแทน/มาแยงชิง
ตําแหนง 

     

10 ทานคิดวาองคกรจําเปนตองมีการวางแผนทดแทน
ตําแหนงงาน 
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4.  ความคิดเห็นเกี่ยวกบัความกาวหนาในสายอาชีพกับการประเมนิผลการปฏบิติังาน 
 

ขอความ 
เห็น
ดวย

อยางย่ิง 

เห็น
ดวย 

ไมเห็น
ดวย 

ไมเห็น
ดวย

อยางย่ิง 

ไมทราบ/   
ไมมี

ความเห็น 
1 ทานเห็นวาระบบการประเมินผลมีผลตอการพิจารณา

เล่ือนตําแหนงที่สูงขึ้นของทาน 
     

2 ทานคิดวาระบบการประเมินผลที่ใชอยูสะทอนผลการ
ปฏิบัติงานจริงของทาน 

     

3 ทานคิดวาระบบประเมินผลการปฏิบัติงานที่ใชอยูมี
ความยุติธรรม 

     

4 ทานคิดวาระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานเปน
เครื่องจูงใจใหทานมีความกระตือรือรนและตั้งใจ
ทํางาน 

     

5 ทานเห็นวาผูประเมินมีความรู ความเขาใจในการ
ประเมินศักยภาพของพนักงาน 

     

 

5.  ความคิดเห็นเกี่ยวกบัการวางแผนพฒันาสายอาชีพกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย 
 

ขอความ 
เห็น
ดวย

อยางย่ิง 

เห็น
ดวย 

ไมเห็น
ดวย 

ไมเห็น
ดวย

อยางย่ิง 

ไมทราบ/   
ไมมี

ความเห็น 
1 ทานคิดวาคนที่จะไดรับการเลื่อนตําแหนงจําเปนตอง

เรียนรูงานหลายๆดาน 
     

2 ทานคิดวาทานจําเปนตองไดรับการฝกอบรมเพื่อให
ทานสามารถปฏิบัติงานไดตามที่ไดรับมอบหมาย 

     

3 ทานรูวาตนเองควรพัฒนาความสามารถดานใด      

4 ทานคิดวาระดับการศึกษาที่สูงขึ้นจะทําใหทาน
สามารถกาวหนาในอาชีพไดเร็วขึ้น 

     

5 หนวยงานของทานสนับสนุนใหทานไดรับการ
ฝกอบรม เพ่ือนําความรูมาพัฒนางานในหนาที่ 
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6. ความคิดเห็นเกี่ยวกบัสวัสดิการและคาตอบแทน 
 

ขอความ 
เห็น
ดวย

อยางย่ิง 

เห็น
ดวย 

ไมเห็น
ดวย 

ไมเห็น
ดวย

อยางย่ิง 

ไมทราบ/   
ไมมี

ความเห็น 
1 ทานคิดวาผลตอบแทนรวมที่ทานไดรับมีความ

ยุติธรรม เหมาะสมกับความรับผิดชอบในตําแหนง 
     

2 ทานคิดวาคาตอบแทนควรจะแตกตางกันอยางชัดเจน
ในแตละตําแหนง 

     

3 ทานเลือกงานที่เงินเดือนสูง แมวาจะไมมี
ความกาวหนา 

     

4 ถึงแมวาเงินเดือนจะเทาเดิมแตไดรับตําแหนงที่สูงขึ้น 
ทานถือวาเปนความกาวหนาในอาชีพ 

     

5 ทานคิดวาควรจะมีการจัดสวัสดิการใหแตกตางกัน
สําหรับบุคลากรในแตละตําแหนง 

     

 
 
สวนที่ 3  :  ขอเสนอแนะและความคิดเห็นเพิ่มเติมของทานเกี่ยวกับการวางแนวทางการพัฒนา

สายอาชีพขององคกร 
 
1. รูปแบบสายอาชีพที่ทานตองการใหองคกรดําเนินการในการวางแผนจัดทําสายอาชีพ  
 
 ..................................................................................................................................................... 
 
2. ในความคิดของทานหากจะพัฒนาสายทางความกาวหนาในอาชีพใหบุคลากรในสายงานการตลาด 

ส่ิงใดที่เปนปญหาและอุปสรรคขัดขวางความกาวหนาในอาชีพ 
 
..................................................................................................................................................... 

 
3. ทานคิดวาระยะเวลาที่เหมาะสมที่สุดในการเลื่อนตําแหนง /โอนยาย / สับเปล่ียนสายงานควร

เปน............ป 
เพราะ ......................................................................................................................... 
.....................................................................................................................................................  

4. สวัสดิการที่ทานตองการใหบริษัทจัดใหมากที่สุดในขณะนี้คือ 
..................................................................................................................................................... 
เพราะ ........................................................................................................................................... 
..................................................................................................................................................... 
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5. ขอเสนอแนะอื่น ๆ เกี่ยวกับการวางแผนพัฒนาสายอาชีพใหแกพนักงาน 

..................................................................................................................................................... 

..................................................................................................................................................... 

...................................................................................................................................................... 

...................................................................................................................................................... 

...................................................................................................................................................... 

...................................................................................................................................................... 
 
 

*********************************************************************** 
 

ขอขอบพระคุณอยางสูงที่กรุณาใหขอมูล  
และกรุณาสงแบบสอบถามคืนที่ คุณธนภร  มณีสัจจัง ฝายทรัพยากรบุคคลและบริหารสํานักงาน  



 
ประวัติผูเขียนสารนิพนธ 

 
 

ชื่อ-นามสกุล นางสาวธนภร  มณีสัจจัง 
 
ประวตัิการศึกษา บริหารธุรกิจบัณฑิต (การจัดการทั่วไป) 
 มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช 
 
ตําแหนงและสถานที่ทํางาน ผูจัดการ ฝายทรัพยากรมนุษยและธุรการ 
 บริษัท กรุงไทย ไอบีเจ ลิสซิง่ จํากัด 




