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บทคัดยอ 
 

ชื่อสารนิพนธ      : แนวทางการจัดทําแผนพัฒนาสายอาชีพของพนักงานในสายงานการตลาด
ของบริษัทรวมทุนไทย-ญ่ีปุน ที่มีรูปแบบการบริหารแบบ Co-CEO :  
กรณีศึกษาบรษิัทลสิซิ่งแหงหน่ึง 

อาจารยที่ปรึกษา : ผูชวยศาสตราจารย ดร.กัลยาณี  คูณมี 
ชื่อนักศึกษา : นางสาวธนภร  มณีสัจจัง 
ชื่อปริญญา : วิทยาศาสตรมหาบัณฑิต (การพัฒนาทรัพยากรมนุษยและองคการ) 
ปการศึกษา : 2549 
__________________________________________________________________________ 
 
 การศึกษานี้เปนการศึกษารูปแบบการบริหารและความคิดเห็นของพนักงานในสายงาน
การตลาดของบริษัทรวมทุนไทย-ญ่ีปุนที่มีรูปแบบการบริหารแบบ Co-CEO ในเรื่องที่เกี่ยวของกับ
การจัดทําแผนพัฒนาสายอาชีพเพ่ือนํามาจัดทําขอเสนอแนะแนวทางการจัดทําแผนพัฒนาสายอาชีพ
สําหรับพนักงานในสายการตลาดที่สามารถใชเปนโครงการนํารองที่จะทําใหเกิดระบบการวางแผน
พัฒนาสายอาชีพอยางเปนระบบทัว่ทั้งองคกร  
 กลุมประชากรที่ใชในการศกึษาครั้งน้ีคือบุคลากรในสายงานการตลาดทั้งหมดจํานวน 18 คน 
และผูที่มีสวนเกี่ยวของอีก 2 คน คือ ผูอํานวยการสายงานการเงินบัญชีและปฏิบตัิการซึ่งเปนสายงาน
สนับสนุนและผูจัดการฝายพัฒนาทรัพยากรมนุษยและธุรการ รวมจํานวน 20 คน ใชการเกบ็ขอมูล
ดวยแบบสอบถาม และสถติทิี่ใชวิเคราะหขอมูลไดแก คาความถี่ คารอยละ และคาเฉลี่ย  
 
ผลการศึกษาพบวา 
 1. จากการศึกษาพบวาบคุลากรมีระดับขวญัและกําลังใจคอนขางต่ําโดยที่บุคลากรจะลาออก
หลังจากที่ทํางานกบัองคกรมาประมาณ 2-3 ป สาเหตมุาจากบุคลากรสวนใหญเห็นวานโยบายและ
โครงสรางองคกรในปจจุบนัเปนอุปสรรคขัดขวางทําใหไมสามารถกาวขึ้นไปสูตาํแหนงผูบริหาร
ระดับสูงไดองคกรใชระบบการบริหารงานแบบ Co-CEO ไทยญี่ปุนซ่ึงมีนโยบายการบริหารแตกตาง
จากบริษัททัว่ไปกลาวคือการจัดทํานโยบายและกลยุทธตางๆในการบริหารงานจะตองไดรับการ
พิจารณาและเห็นชอบรวมกนัทั้งสองฝายจึงจะดําเนินการได บางกรณีที่ผูบริหารมีความคิดเห็นไม
ตรงกันซึ่งเปนผลมาจากประสบการณและวัฒนธรรมในการทํางานที่แตกตางกันทําใหเกิดความขดัแยง
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สงผลใหการดําเนินการตางๆไมสามารถดําเนินการไดอยางรวดเร็วการเลื่อนตําแหนงในปจจุบันไมมี
ระบบและขาดความชัดเจนสงผลใหบุคลากรไมม่ันใจในความกาวหนาในสายอาชีพของตน ดังน้ัน
องคกรควรจะตองพิจารณาจัดทํานโยบายสงเสริมการพัฒนาสายอาชีพและจัดทําเสนทางสายอาชีพ
อยางเปนรูปธรรม  
 2. แผนพัฒนาสายอาชีพของบุคลากรในสายงานการตลาดควรมีการกําหนดเกณฑการเลื่อน
ตําแหนงและรปูแบบการเลื่อนตําแหนงโดยผสมผสานรูปแบบของการเลื่อนตําแหนงตางๆเขาดวยกัน 
อาทิเชน การเลื่อนตําแหนงตามสายบังคับบัญชา การเลื่อนตําแหนงตามแนวนอน การกําหนดสาย
อาชีพแบบคูขนานใหพนักงานสามารถเลอืกที่จะเติบโตในสายงานการบริหารหรือสายงาน
ผูชํานาญการเฉพาะดานไดหรือจัดตั้งทีมงานยอยเพ่ิมเติมเพ่ือเพ่ิมโอกาสความกาวหนาใหแกพนักงาน 
 3. การจัดทําแผนพัฒนาสายอาชีพของบุคลากรในสายงานการตลาด ควรเริ่มจากผูบริหาร 
ทั้งสองคนเห็นชอบรวมกันกําหนดแผนพัฒนาสายอาชีพและประกาศเปนนโยบายขององคกร  
ตอจากนั้นนักพัฒนาทรัพยากรมนุษยรวมกับผูบังคับบญัชาโดยตรงและผูที่เกีย่วของจะตองดําเนินการ
วางแผนอัตรากําลังพล/แผนทดแทนตําแหนงงาน กําหนดโครงสรางตําแหนง ดําเนินการวิเคราะห
ลักษณะงานและกําหนดคุณสมบัติของตําแหนงงานรวมถึงกําหนดเกณฑการประเมินผลการทํางานที่มี
ความยุตธิรรมสะทอนผลการทํางานไดจริง ซ่ึงจะตองประชาสัมพันธใหบุคลากรทราบและดําเนินการ
จัดทําหลักสูตรพัฒนาบุคลากรใหสอดคลองกับคุณสมบัติและความสามารถที่ตองการตามตําแหนง
น้ันๆ 
 
ขอเสนอแนะ 
 จากผลการศกึษาที่คนพบผูศึกษามีขอเสนอแนะในสวนของการดําเนินการจัดการ
ทรัพยากรมนุษยโดยเห็นวานักพัฒนาทรัพยากรมนุษยควรนําขอมูลที่เกี่ยวของกับการจัดทํา
แผนพัฒนาสายอาชพีมาเชื่อมโยงกับกลยุทธขององคกรและดําเนินการจัดทําแผนพัฒนาสายอาชีพ
ตามลําดับขั้น ซ่ึงจะตองขอใหผูบริหารและผูบังคบับัญชาโดยตรงของพนักงานเขามามีสวนรวมใน
การกําหนดรายละเอียดในสวนที่เกี่ยวของตางๆ เชน การกําหนดตําแหนง การกําหนดคุณสมบัติของ
บุคลากรที่ตองการในแตละระดับตําแหนงและควรออกแบบประเมินผลใหมที่วัดผลการทํางานไดจริง
และตองเปนผูทําหนาที่เปนผูใหขอมูลขาวสารแกบุคลากรเพื่อเอ้ือใหบุคลากรเกิดความเขาใจเสนทาง
ความกาวหนาในอาชพีของตน  ดําเนินการจัดฝกอบรมเพื่อพัฒนาพนักงานใหมีคุณสมบัตติามเกณฑ
ที่กําหนด ซ่ึงอาจจะตองมีสวนรวมกับตวับุคลากรแตละคนทําการวางแผนอาชีพ หรือ การพัฒนาสาย
อาชีพดวยตนเองเพราะจะสามารถตอบสนองความตองการของทั้งตัวบุคลากรและองคกรไดอยาง
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 
 

 สารนิพนธฉบบัน้ี สําเร็จลุลวงดวยดีเน่ืองจากบุคคลหลายทานไดกรุณา
ชวยเหลือใหขอมูล ขอเสนอแนะ คําปรึกษาแนะนํา ความคิดเห็นและกําลังใจ 
 
 ผูเขียนขอกราบขอบพระคณุ ผูชวยศาสตราจารย ดร.กัลยาณี  คูณมี อาจารยที่
ปรึกษาสารนพินธที่ไดกรณุาใหคําปรึกษาแนะนําแนวทางในการศกึษาวิจัยและตรวจสอบ
แกไขขอบกพรองตางๆอันเปนประโยชนตอการศึกษาวิจัยครั้งน้ีดวยความเอาใจใสอยางดียิ่ง 
นอกจากนี้ผูเขียนขอกราบขอบพระคุณคณาจารยคณะพัฒนาทรัพยากรมนุษยทุกทานที่ได
ถายทอดและสรางความรู แนวความคิด ตลอดจนความปรารถนาดีตอศิษยเสมอมา 
 
 ขอขอบคุณในความอนุเคราะหของบุคลากรในองคการที่เปนกรณีศึกษาที่ได
กรุณาสละเวลาตอบแบบสอบถามและใหขอมูลเพ่ือการทําภาคนิพนธในครั้งน้ี 
 
 ทายที่สุดนี้ขอขอบพระคุณบิดา-มารดา รวมทั้งพ่ีนองของผูเขียน  และ 
คุณสุภาพร  ปานชุมจิตร  คุณพิชญธนิน   วีระเสถียร อาจารยสุเมธ  อิสริย-อําไพ ที่ผูเขียน
เคารพรัก รวมถึงบุคคลทุกทานทั้งที่สถานศึกษาและสถานที่ทํางาน ที่คอยใหกําลงัใจ ใหการ
สนับสนุน ใหคําแนะนําและสละเวลาใหความชวยเหลือในดานตางๆตลอดระยะเวลาที่ศึกษา 
ณ สถาบันแหงน้ี จนทําใหผูเขียนสามารถบรรลุถึงเปาหมายที่ตั้งใจไวทุกประการ 
 

นางสาวธนภร  มณีสัจจัง 
  มิถุนายน 2550 
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บทที่ 1 
 

บทนํา 
 

1.1. ที่มาและความสําคัญของปญหา 
 

จากสภาพการดําเนินธุรกิจในปจจุบันจะเห็นไดวาองคกรตางๆ ตางเรงพยายามปรับตนเอง
ใหสามารถเผชิญกับสภาวะหรือปญหาของการแขงขันกันทางธุรกิจที่เพ่ิมขึ้นและยิ่งทวีความรุนแรง
มากขึ้น มีการนําเครื่องจักรและเทคโนโลยีใหมๆ เขามาชวย รวมทั้งการฝกอบรมบุคลากรในองคกรซึ่ง
เปนปจจัยพ้ืนฐานที่สําคัญในการสรางความสามารถในการแขงขัน โดยมีความตองการที่จะใหองคกร
สามารถอยูรอดและเอาชนะคูแขงได  อีกประการหนึ่งในปจจุบันน้ีการคาและการลงทุนมีการเติบโต
อยางมาก ประกอบกับการดําเนินธุรกจิระหวางประเทศสงผลใหการไหลเวียนของเงินทุนเปนไปอยาง
ไมมีขอบเขต การแพรสะพัดอยางรวดเร็วของเทคโนโลยีทําใหการติดตอสื่อสารระหวางกันเปนไปดวย
ความสะดวกและรวดเรว็ทีไ่ดเปลี่ยนแปลงรูปแบบการคาจากแบบดั้งเดิมไปเปนอยางมากแสดงใหเห็น
ถึงแนวโนมการเปลี่ยนแปลงของเศรษฐกจิที่จะเกิดขึ้นในอนาคต แตละองคกรจึงไดหาแนวทางใหมใน
การดําเนินธุรกิจเพ่ือตอบสนองตอการเปลี่ยนแปลง ซ่ึงพบวาบรษิัทตางๆ เริ่มมีมุมมองใหม ๆ ในเรื่อง
การสรางโอกาสธุรกิจบนพืน้ฐานของความพึ่งพาซึ่งกันและกัน การสรางพันธมิตรทางธุรกิจ (Strategic 
alliance) ซ่ึงเปนที่ยอมรับวาเปนนิยามใหม (New paradigm) ของความไดเปรียบในการแขงขัน 
ดังน้ันจะเห็นไดวาปจจุบันบริษัทในประเทศไทยมีรูปแบบของบริษทัรวมทุนระหวางประเทศมากขึน้ 
(International Joint Venture) เพราะเปนการขยายธุรกิจที่นอกจากจะมีความเสี่ยงต่ําแลวยังมีการ
แลกเปลีย่นความเชี่ยวชาญระหวางกัน ดวยพบวาเปนประโยชนอยางมากในการจัดการ การบริหาร
การตลาดและพัฒนาความไดเปรียบทางการแขงขัน Kogut (1989) ไดใหความเห็นในเรื่องนี้วา การ
รวมทุนเปนทางเลือกที่ดีอันหนึ่งสําหรับการลงทุนของบริษัท เพราะจะเกิดบริษทัใหมที่มีความเขมแข็ง
ที่ไดมาจากบริษัทแมของทัง้สองฝายซึ่งเปนการแตกธรุกิจออกไปจากที่เปนมากกวาการควบรวม
กิจการซึ่งมักพบวาบอยครัง้สรางความไมพอใจและเกดิปญหาขึ้นระหวางบริษทัทีเ่ขาควบรวมกิจการ 
 ในขณะทีบ่ริษทัรวมทุนระหวางประเทศไดรับความนิยมอยางมาก แตก็มักจะประสบกบั
ปญหาความขดัแยงโดยเฉพาะอยางยิ่งความขัดแยงที่เกิดจากความแตกตางในการบริหารการ
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จัดการ Beamish (1985) และ Schaan (1988) ไดทําการศึกษาและพบวาปญหาหลักคือ การที่สอง
องคกรหรือมากกวาเขามาดาํเนินธุรกิจดวยกันโดยมีการลงทุนรวมกนั โดยที่แตละองคกรตางมี
อํานาจในการเขามาดูแลจัดการองคกรใหมที่เกิดขึ้น การที่องคกรนั้นเปนการรวมบุคคลที่มีพ้ืนฐาน
กรอบแนวคิดทางดานการจัดการที่แตกตางกัน พ้ืนฐานทางวัฒนธรรมที่แตกตางกนั ปญหาที่พบเปน
ปญหาจากการแบงอํานาจและการเขามาแทรกแซงในการจัดการและความไมเขาใจระหวางกันและ
การทํางานภายใตสภาวะแวดลอมที่ไมแนนอน ในดานการสั่งการรูปแบบของผูนํา ผลิน ภูเจริญ 
(2544) ไดทําการศึกษากลยุทธการจัดการบริษัทรวมทุนระหวางประเทศในประเทศไทยกับการเพิ่ม
ขีดความสามารถในการแขงขันกับตางประเทศ พบวาปจจัยสวนหนึ่งของการจัดการของบริษทัรวม
ทุนระหวางประเทศคือสไตลของผูนํา(Leadership style) ซ่ึงโดยทั่วไปจะมีผูบริหารในระดับสูง 2 คน 
ที่เปนคนของบริษัทแมชาวตางประเทศและชาวไทยทีมี่ลักษณะแตกตางกัน ลักษณะการสั่งงานการ
บริหารจะมีการแยกการทํางานโดยชัดเจน โดยตางฝายตางรับผิดชอบในหนาที่ทีต่นเองทํา ยกเวน
ในกรณีที่มีปญหาเรงดวนเกิดขึ้นจึงจะมีการประชุมเพ่ิมเติม นอกจากนี้องคกรรวมทุนสวนใหญมีการ
สงเสริมและการจัดสวัสดิการใหแกพนักงานอยูในเกณฑดี มีการนําหลักการบรหิารงานใหม ๆ ที่
ทันสมัยมาใช ไมวาจะเปน ระบบ ISO9000, Balanced Scorecard, KPI, TQM, Kaizen, QCs หรือ
อ่ืนๆ อีกมากมายมาใชเพ่ือปรับระบบการทํางานขององคกร การทุมงบประมาณจํานวนมหาศาลใน
การพัฒนาฝกอบรมพนักงานเพื่อเพ่ิมขีดความสามารถในการแขงขัน แตมีหลายองคกรกลบัไม
ประสบผลสาํเร็จจากความพยายามในการนําระบบงานใหม ๆ มาใช ทั้งน้ีอาจเปนเพราะวาองคกร
มุงเนนแตเพียงการพัฒนาบุคลากรและปรบัปรุงระบบการทํางานเพียงอยางเดียวและคิดวาพนักงาน
จะทํางานอยูกับบริษทัไปตลอด ไมไดตระหนักถึงปจจัยที่เกี่ยวเนื่องกับความตองการความกาวหนา
และความสําเร็จของพนักงาน หรืออาจเปนเพราะยังขาดความรูและความเขาใจถงึแนวคิด หลกัการ 
และขั้นตอนของการพัฒนาสายอาชีพบุคลากรเพื่อนํามาปฏิบัตใิหเกดิขึ้นไดอยางถูกตองและถกูวิธี 
เปนเหตุใหองคกรตองสูญเสียพนักงานจากการดึงตัวของคูแขงหรือจากการแสวงหาโอกาส
ความกาวหนา ความมั่นคงในอาชีพของพนักงาน องคกรตองคํานึงถึงความมั่นคงและความกาวหนา
ของบุคลากรทุกคนในองคกรควบคูกับความกาวหนาขององคกร องคกรจะอยูไมไดถาขาดบุคลากร
ที่มีกําลังกายกําลังใจและสติปญญาทุมเทใหกับองคกร   

 
 เชนเดียวกบัองคกรที่เลือกศกึษาซึ่งเปนองคกรรวมทุนระหวางไทย-ญ่ีปุน มีฐานะเปน
สถาบันทีใ่หบริการดานการเงินในรูปแบบการใหเชาทรพัยสนิแบบลิสซิ่ง ซ่ึงเปนธุรกรรมทางการเงิน
รูปแบบหนึ่งทีแ่ตกสายธุรกจิออกมาจากธนาคาร มีบทบาทหนาทีท่ี่สําคัญคือการสนับสนุนเงินลงทุน
ใหแกองคกรนิติบุคคลในประเทศไทยโดยการดําเนินนโยบายทางการเงินตามขอกําหนดของ
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ธนาคารแหงประเทศไทยเพื่อกอใหเกิดการกระจายการลงทุนทัว่ประเทศ เปดดําเนินการมาตั้งแตป 
2535 เปนระยะเวลากวา 15 ป ใชนโยบายการบริหารแบบตัดสินใจรวม (Co-CEO management) 
ระหวางผูบริหารระดับสูง 2 คนเปนคนญีปุ่น 1 คน และคนไทย 1 คน ซ่ึงเปนตวัแทนจากผูถอืหุน
หลัก ปจจุบันองคกรนี้ประสบปญหาการแขงขันทางธุรกิจที่รุนแรงเปนผลมาจากความผันผวนของ
ตลาดการเงินของโลกและของไทย สาเหตุสําคัญอีกประการหนึ่งคือการที่ธนาคารพาณิชยและ
บริษัทผูผลติหลายแหงเริ่มขยายธรุกิจดวยการเปดบรษิัทลสีซิ่งของตนเองหรือรวมทุนกับบรษิทั
ตางประเทศ โดยมีวัตถปุระสงคเพ่ือดึงดูดลูกคาเอาไวใชบริการทกุอยางจากตน ในทํานองเปน 
convenience bank หรือ one-stop service center สําหรับการใหบริการครบวงจรทั้งน้ีเพ่ือให
บริการเปนเครื่องผูกพันใหลูกคายังคงใชบริการของตนตอไป ซ่ึงในอนาคตมีแนวโนมวารัฐบาลจะ
อนุมัติกฎหมายใหบริษทัตางชาติเขามาลงทุนในธุรกิจน้ีเพ่ิมมากขึ้นทําใหเกิดการแยงตวับุคลากรที่มี
ความรูความสามารถ 
 วิธีการสําคญัที่องคกรไดนํามาใชเปนกลยุทธในการแขงขันและพัฒนาองคกรไปสูความ
เปนเลศิก็คือการพัฒนาอุปกรณเทคโนโลยแีละการพัฒนาฝกอบรมบุคลากรในองคกร โดยมีความ
เชื่อวาหากบุคลากรขององคกรไดรับการพัฒนาอยางเต็มที่แลวเชื่อวาพลังที่เกิดขึ้นจะผลักดันใหการ
บริหารจัดการในองคกรเกิดประสิทธิภาพสูงสุดได (นักรบ ระวังการณ, 2538) แมจะมีการบริหาร
จัดการและพัฒนาคนอยางไร แตองคกรก็ยังประสบความลมเหลวในการรกัษาบคุลากรเนื่องจากการ
สูญเสียบคุลากรที่มีความสามารถใหแกคูแขงเพราะไมม่ันใจในความกาวหนาตอสายอาชีพของตน  
 ในอดีตจนถึงปจจุบันองคกรประสบปญหาการลาออกของพนักงานซึ่งมีอัตราสูงมาก
โดยเฉพาะพนักงานในสายงานการตลาด (ดังขอมูลในตารางที่ 1.1) โดยเฉพาะพนักงานจบใหมที่
เริ่มชีวติการทาํงานกับองคกรเปนที่แรกจะเริ่มทยอยลาออกในปที่ 2 สวนพนักงานในระดับกลางที่มี
ประสบการณและไดผานการอบรมมาในระดับที่มีความสามารถและเปนความหวังขององคกรจะ
ลาออกไปอยูกับองคกรคูแขงหรือองคกรในสายการเงนิเชน ธนาคาร หรือ ธุรกจิหลักทรัพย เปนตน 
โดยสวนใหญใหเหตุผลของการลาออกวาตองการแสวงหาโอกาสในการทํางานใหม ตองการใช
ความรูความสามารถอยางเต็มที่ และตองการความกาวหนาในอาชพี ซ่ึงเปนปญหาหลักขององคกร
ที่สังเกตวาหากบุคลากรไดรับการพัฒนาขีดความสามารถถึงระดับหน่ึงแลว คนกลุมน้ีจะกลายเปน
บุคลากรที่เปนดาวเดน (Talent employee) ซ่ึงเปนผูที่มีผลการปฏิบัติงานทีเ่ปนเลศิ มีความรู
ความสามารถเปนทรัพยากรที่มีคาที่อาจสูญเสียใหแกคูแขงที่ใหโอกาสแสวงหาความกาวหนาในสาย
อาชีพไดมากกวาและพรอมที่จะเปลี่ยนงานไปสูงานที่ดีกวาอยูเสมอ อีกทั้งคานิยมของคนรุนใหมที่มี
แนวโนมเปลี่ยนไป เปนแบบปจเจกชนนิยมสูงมากขึ้น (Individualism) อันจะสงผลใหความ
จงรักภักดีตอองคกรในรูปแบบเดิมลดนอยลงคนสวนใหญวัดความสาํเร็จของตนเองดวยคาตอบแทน
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ในการทํางานที่คอนขางสูงและยกระดับความสําคัญกบัสิ่งที่มีคุณคามากกวาวตัถุ เชน การไดทํางาน
ที่ทาทาย ไดพิสูจนความสามารถ ไดรับการยกยองและยอมรับ ไดมีโอกาสไดเรียนรูและพัฒนาอยาง
ตอเน่ือง ดังน้ันคนจะโยกยายองคกรหากไมไดรับในสิ่งดังกลาว (ดุจดาว มีปรีชา, 2538)   

 
ตารางที่ 1.1   ขอมูลการลาออกของพนักงานสายงานการตลาดขององคกรที่เปนกรณีศึกษา 
ในป 2547 - 2549 

                                                                                                   (คน) 
 2547 2548 2549 
จํานวนพนักงานตนป 14 17 15 
พนักงานเขาใหม   6  5  8 
ลาออก  3  7  8 
จํานวนพนักงานสิ้นป 17 15 15 
จํานวนพนักงานทั้งหมดขององคกร 51 49 49 
สัดสวนพนักงานลาออกตอจํานวนพนักงานในสายงาน
การตลาด 

17.65% 41.18% 47.06% 

สัดสวนพนักงานลาออกตอจํานวนพนักงานทั้งหมด 5.88% 14.29% 16.33% 
 
 จากการสอบถามเหตุผลในการลาออกของพนักงานพบวาปญหาหลักคือการขาดโอกาส
กาวหนาในหนาที่ จํานวนงานที่มากเกินไป ความไมพอใจในคาตอบแทน ความกดดันจากการ
ทํางานและมปีญหากับหัวหนางาน ซ่ึงสะทอนออกมาใหเห็นจากอัตราการลาออกของพนักงานที่สูง
ถึงรอยละ 47.06 ของจํานวนพนักงานในสายการตลาด หรือประมาณรอยละ 16.33 ของจํานวน
พนักงานทั้งหมดขององคกร 

 
                การลาออกของพนักงานสงผลกระทบตอการเติบโตขององคกร ตอขวัญและกําลงัใจของ
พนักงานประจํา และจากการที่องคกรมีอัตราการเขาออกของพนักงานสูง (Turnover rate) สงผล
กระทบโดยตรงตอตนทุนขององคกรที่มากขึ้นไมวาจะเปนคาใชจายในเรื่องของการจางพนักงานใหม 
เชน คาโฆษณา เวลาที่ใชในการสัมภาษณงาน เวลาที่ใชในการปฐมนิเทศพนักงานใหม รวมถงึ
คาใชจายในการฝกอบรมพนักงาน เปนตน  
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 ผูศึกษาสังเกตวารูปแบบทางความกาวหนาในอาชีพของพนักงานขององคกรที่ใชอยูน้ัน
เปนรูปแบบทีข่าดความยืดหยุนและไมสอดคลองกับภาวะปจจุบัน นอกจากนี้ยังมุงเนนการใชระบบ
อาวุโส (Seniority) ขึ้นอยูกับอายุการทํางานของบุคลากรและความพึงพอใจของผูบริหารเปนหลักซึ่ง
ทําใหไมสอดคลองกับสภาพการณในปจจุบันที่เนนความสามารถ (Capability) เนนการจัดการเปน
ระบบใหสอดคลองกับโครงสราง วิสัยทัศน เปาหมายและบรบิทขององคกร และตัวพนักงานเองก็ไม
ทราบวาจะพัฒนาตนเองไปในดานใดจึงจะเหมาะสมและทําใหเกิดความกาวหนา ซ่ึงสงผลให
พนักงานขาดความตั้งใจ ความทุมเท ความกระตือรือรนในการปฏิบัติงานอยางเต็มที่ รวมทั้งขาด
ขวัญและกําลงัใจในการปฏบิัติงาน เพราะเห็นวาถึงแมจะปฏิบัติงานประสบความสําเร็จมากแคไหนก็
ไมไดรับการเลื่อนขั้นเลื่อนตําแหนง อีกทั้งในตําแหนงผูบริหารระดับสูงก็เปนบคุคลทีส่งมาจากผูถือ
หุน การทําหนาที่ใหดีแคไหนก็ไมสามารถขึ้นไปอยูในระดับสูงของบริษัทไดเพราะไมมีระบบและไมมี
การชี้แจงใหพนักงานทราบ สาเหตุมาจากการที่องคกรไมไดกําหนดหลักเกณฑในการเลื่อนตําแหนง
ไวเพ่ือเปนบรรทัดฐานใหปฏิบัติ จึงกอใหเกิดปญหาตอผูบริหารในการพิจารณา กลาวคือ 

- ผูบังคับบญัชาเบื้องตน จะพิจารณาเลื่อนตําแหนงพนักงานตามมาตรฐานของตนเอง 
โดยดูความตองการของตนเอง/หนวยงาน  

- ผูบริหารระดับสูง โดยสวนใหญจะพิจารณาอิงตามขอเสนอของผูบริหารระดับชั้น
ใกลชิดเปนหลัก เน่ืองจากยังไมมีเครื่องมือที่ใชในการพิจารณา ถามีการเสนอมาจากแผนกตนสังกัด 
พนักงานก็จะไดตําแหนงไป แตถาไมมีผูเสนอ พนักงานก็จะอยูในตาํแหนงเดิมไปเรื่อยๆ โดยมองไม
เห็นโอกาสความกาวหนา หรือในบางแผนกมีการขาดแคลนพนักงานมาก หัวหนางานเกรงวาจะ
สูญเสียพนักงานไป ก็จะเสนอใหเลื่อนขั้นเลื่อนตําแหนงแกพนักงานนั้น แมวาคุณสมบตัิของ
พนักงานจะยังไมถึงเกณฑก็ตาม นานๆไปจะทําใหประสิทธิภาพการทํางานของพนักงานที่ไมไดรับ
การเลื่อนขั้นเลื่อนตาํแหนงลดลงเนื่องจากพนักงานขาดแรงจูงใจในการทํางาน หรือลาออกไปทํางาน
ที่อ่ืนเพ่ือหาโอกาสกาวหนาในอาชีพ ในขณะที่พนักงานที่ไดรับการเลื่อนขั้นกไ็มมีความสุขกับการ
ทํางานเพราะไมม่ันใจเนื่องความสามารถยังไมถึงขั้น หรือ บางครั้งอาจทําใหเกิดความเสียหายแก
องคกรได เหตุผลหลักที่ทําใหพนักงานทั้งที่เปนพนักงานดาวเดนหรือพนักงานทั่วไปลาออกจาก
องคกรมีดังน้ี (Leigh Branham, 2001) 

- พนักงานไมเห็นความเชื่อมโยงกันระหวางการจายคาตอบแทนกับผลการปฏิบตังิาน 
- พนักงานไมเห็นโอกาสและความกาวหนาในหนาที่การงาน 
- พนักงานคิดวางานไมมีความสําคัญและไมไดรับการยอมรับวาเปนงานที่มีคุณคา 
- พนักงานไมไดรับโอกาสใหใชความสามารถที่มีอยูอยางเต็มที ่
- พนักงานไมสามารถทนอยูกับหัวหนางานหรือสิ่งแวดลอมที่ไมดีในการทํางานได 
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 ดังน้ันหากองคกรยังไมมีระบบการพัฒนาสายอาชีพที่ดีจะทําใหองคกรไมสามารถ
ดําเนินการตามแผนธุรกิจไดอยางตอเน่ืองทั้งระยะสั้นและระยะยาวเนื่องจากประสบปญหาการขาด
แคลนบุคลากรโดยเฉพาะบคุลากรที่เปนหนวยสรางรายได 

 
 จากความสําคญัดังกลาวผูศกึษาจึงมีความสนใจที่จะศกึษาลักษณะขององคกร รูปแบบ
การบริหาร รวมทั้งปจจัยตางๆที่เกี่ยวของกับการวางแผนพัฒนาสายอาชีพของพนักงานเพื่อเสนอ
แนวทางการจัดทําสายอาชีพใหแกพนักงานในสายงานการตลาดขององคกรเพราะถือวามีสวนสาํคัญ
ในการที่จะทําใหบุคลากรเหน็โอกาสความกาวหนาในอาชีพของตนเอง และสามารถเปนเครื่องมือที่
จะชวยใหบุคลากรไดมีการพัฒนาตนเองไดอยางตอเน่ืองเพ่ือทําใหบุคลากรสามารถที่จะกาวหนาใน
ชีวติการทํางานตามที่มุงหวงัไวได และเปนการรักษาพนักงานที่มีความสามารถใหอยูกับองคกร   
 
1.2. วัตถุประสงคของการศึกษา 

1.2.1 เพ่ือศึกษาแนวคิด หลักการ และรูปแบบการบริหารแบบ Co-CEO ของบริษัทรวม
ทุนไทย-ญ่ีปุน ขององคกรที่เขาไปศึกษา 

1.2.2 เพ่ือศึกษาปจจัยที่เกี่ยวของกับการพัฒนาสายอาชีพ รวมทั้งปญหาและอุปสรรคของ
การวางแผนพัฒนาสายอาชีพสําหรับพนักงานสายการตลาดขององคกรรวมทุนไทย-ญ่ีปุน  

1.2.3 เพ่ือศึกษาวิเคราะห นําเสนอแนวทางแกไขปญหา และแนวทางการพัฒนารูปแบบ
การวางแผนสายอาชีพที่เหมาะสมสําหรับพนักงานสายงานการตลาด สําหรับองคกรรวมทุนไทย-
ญ่ีปุน ที่มีรูปแบบการบริหารแบบ Co-CEO ขององคกรที่เปนกรณีศึกษา 

 
 

1.3  ขอบเขตและวิธีการศึกษา 
1.3.1 ขอบเขตดานเนื้อหา 
  ศึกษาถึงรูปแบบและโครงสรางองคกร คําบรรยายลักษณะงานและคุณสมบตัขิอง

บุคลากรในสายงานการตลาด นโยบายและกลยุทธการบริหารทรัพยากรมนุษยในสวนที่เกีย่วของกับ
การวางแผนพัฒนาสายอาชีพ และความคิดเห็นของผูที่เกี่ยวของ 
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1.3.2 ขอบเขตดานประชากรและกลุมตัวอยาง 
 กลุมประชากรที่ทําการศึกษาเปนพนักงานในสายการตลาดตั้งแตระดับปฏิบตัิการ

จนถึงระดับผูอํานวยการขององคกรที่เขาไปศึกษา จํานวน 18 คน ผูอํานวยการสายงานบัญชี
การเงินและปฏิบัติการ จํานวน 1 คน ผูจัดการฝายทรพัยากรมนุษย จํานวน 1 คน รวมทั้งสิ้น 20 คน 
โดยวิธีเกบ็ขอมูลจากแบบสอบถามแบบปลายปด และปลายเปด 

 
1.3.3 วิธีการศึกษา 

 

 เปนการศึกษาวิจัยแบบวิเคราะหสถานการณปจจุบันขององคกรเพื่อหาความจริงจาก
สถานการณจริงที่เปนอยูรวมกับการสอบถามความคิดเห็นและความตองการในสายงานการตลาดใน
ปจจัยที่เกี่ยวกับการจัดทําแผนพัฒนาสายอาชีพ รวมกับการศึกษาแนวคิดและกระบวนการในการ
จัดทําแผนพัฒนาสายอาชีพ เพ่ือนํามาวิเคราะหวามีผลตอการจัดทําสายอาชีพอยางไร หลังจากนั้น
จึงนําไปพัฒนาเปนตนแบบใชในการวางแผนการจัดทําสายอาชีพใหแกบุคลากรในสายงาน
การตลาดขององคกรที่เปนกรณีศึกษา  วธิีการศึกษาแบงออกเปน 3 ขั้นตอนคือ 
 

1)   ศึกษาคนควาจากเอกสาร โดยการทบทวนหนังสือ วารสาร ภาคนิพนธ วิทยานพินธ 
สารนิพนธ งานวิจัย และเอกสารทางวิชาการตาง ๆ ที่เกี่ยวของทั้งภาษาไทยและ
ภาษาอังกฤษ รวมทั้งการสืบคนขอมูลจากเว็บไซตตางๆที่เกี่ยวของทางอินเทอรเน็ต 

2) ศึกษาและเกบ็รวมรวมขอมูลจากเอกสารขององคกรที่เปนกรณีศึกษารวมทั้งใชวิธกีาร
สอบถามบุคคลที่เกี่ยวของในตําแหนงขององคกรที่เขาไปศึกษา จํานวน 20 คน ดังน้ี 

- ผูอํานวยการสายงานการตลาด จํานวน 1 คน 
- ผูอํานวยการสายงานบัญช/ีการเงินและปฏิบัติการ จํานวน 1 คน 
- ผูจัดการฝายทรัพยากรมนุษย จํานวน 1 คน 
- ผูจัดการสายงานการตลาด จํานวน 4 คน 
- พนักงานระดับหัวหนางานสายงานการตลาดชั้นตน จํานวน 2 คน 
- พนักงานระดับปฏิบตัิการสายงานการตลาด จํานวน 11 คน 

                           จํานวนรวม 20 คน  
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3) นําขอมูลที่เกบ็รวบรวมไดจากการศึกษาคนควาเอกสารตางๆและจากแบบสอบถาม   
มาทําการวิเคราะห สรุปผลและการเสนอแนวทางการพัฒนาสายอาชีพสําหรับพนักงาน
สายงานการตลาดของบริษทัรวมทุนไทย-ญ่ีปุน ที่มีรูปแบบการบรหิารแบบ Co-CEO 
ขององคกรที่เขาไปศึกษา 

 
1.4 ประโยชนที่คาดวาจะไดรับ 

1) เพ่ือไดทราบถึงแนวคิด หลักการและรูปแบบการพัฒนาสายอาชีพ 
2) เพ่ือไดทราบถึงสถานการณปจจุบันความคิดเห็นและความตองการของบุคลากร 

รวมทั้งปจจัยตางๆ ที่เกี่ยวกับการจัดทําแผนพัฒนาสายอาชีพของพนักงานในสายการตลาดของ
บริษัทรวมทุนไทย-ญ่ีปุน ที่มีรูปแบบการบริหารแบบ Co-CEO ขององคกรที่เปนกรณีศึกษา  

3) เพ่ือไดทราบขอมูลจากการวิเคราะหเพ่ือนํามาวางแผนสายอาชีพที่เหมาะสม สําหรับ
องคกรที่มีรูปแบบการบริหารแบบบรษิัทรวมทุนไทย-ญ่ีปุนที่มีรูปแบบการบริหารแบบ Co-CEO 
ขององคกรที่เปนกรณีศึกษา 

4) เพ่ือไดแนวทางในการจัดทําแผนพัฒนาสายอาชีพของพนักงานในสายงานการตลาด
ของบริษัทรวมทุนไทย-ญ่ีปุน ที่มีรูปแบบการบริหารแบบ Co-CEO ขององคกรที่เปนกรณีศึกษาอนั
จะเปนโครงการนํารองที่จะพัฒนาไปยังสายงานอื่นขององคกรตอไป 

 
1.5 กรอบแนวความคิดในการศึกษา 

 การศึกษาครั้งน้ีเปนการศึกษาวิจัยแบบวเิคราะหสถานการณปจจุบันขององคกร
สถานภาพของหนวยงาน สถานภาพของบุคลากร ความคิดเห็นและความตองการของบุคลากรใน
ดานตางๆที่เกี่ยวกับการวางแผนอาชีพโดยการขอใหผูที่เกี่ยวของในการวางแผนอาชีพของพนักงาน
ในสายการตลาดเขามามีสวนรวมและใหความรวมมือในการจัดทําแนวทางพัฒนาสายอาชีพสําหรับ
พนักงานในสายงานการตลาดที่มีรูปแบบเหมาะสมกับบริบทขององคกรและบุคลากร โดยมีกรอบ
แนวคิดในการศึกษาดังน้ี 
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กรอบแนวคดิในการศึกษา 

 

 

 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
1.6 นิยามศัพทเฉพาะ 

1) สายทางอาชพี (Career Path)  หมายถึง เสนทางของหนาที่ความรับผิดชอบการงาน
อาชีพของบุคคลที่ถือครองอยูและสามารถระบุโอกาส (Opportunity) หรือ ตําแหนงสูงสุด (Highest 
position) ของเสนทางอาชีพน้ัน ๆ ที่ประกอบดวยความกาวหนาในงาน ทักษะ ความรู ตําแหนง 
ความรับผิดชอบที่กอใหเกดิความมั่นคง เงินเดือน และมีคุณภาพชีวิตที่ดีขึน้ โดยเปนบางสิ่ง
บางอยางที่ผานมาในชวงชวีติของการทํางานและเปนสาเหตุใหบคุลากรมีความกาวหนาในอาชพีที่
เกิดจากกิจกรรมการฝกอบรม การพัฒนา และศึกษาเรียนรู โดยตองมีการประเมินผลงาน และ
ความกาวหนาในอาชีพดวย  

2) การวางแผนอาชีพ (Career planning) หมายถึง การคิดคาดคะเนไปในอนาคตอยาง
เปนระบบ เพ่ือใหบรรลุเปาหมายอาชีพที่ตองการ หรือคาดหวังไว การวางแผนอาชีพน้ีบุคคลจะตอง
กําหนดเปาหมายที่เหมาะสมกับความรู ความสามารถ ศักยภาพ บคุลิกภาพ ความชอบและความ
ถนัดของตนเอง โดยใหสอดคลองกับเปาหมายทั้งของตนและองคกรจะเกิดประโยชนมากที่สุด 

 

 

โครงสรางองคกร 
คําบรรยายลักษณะงาน 
คุณสมบัติของบุคลากรใน

สายงานการตลาด 

นโยบาย & กลยุทธ 
การบริหารทรัพยากรมนุษย 

 

ความเห็นของ
ผูเกี่ยวของ 

การวางแผนการจัดทําสายอาชีพ 
 

แนวทางการพฒันาสายอาชีพพนักงานในสายการตลาดขององคกรรวมทุนไทย-ญี่ปุน
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3) กระบวนการวางแผนจดัทําสายอาชีพ (Career path planning) หมายถึง ขั้นตอนใน
การดําเนินการวางแผน จัดทําสายอาชีพอยางเปนระบบขององคกร ใหเปนไปตามเปาหมายและ
วัตถุประสงคที่ไดกําหนดไว เพ่ือใหเกิดผลสําเร็จตามเปาหมายของทั้งบุคคลและองคกร 
 

4) การพัฒนาอาชีพ (Career development) หมายถึง ความพยายามประเมินศกัยภาพ
ของบุคคล กําหนดเสนทางอาชีพที่เหมาะสมวางแผน รวมทั้งดําเนินการฝกอบรมและเสริม
ประสบการณ เพ่ือเตรียมบุคคลสําหรับความกาวหนาในงาน โดยมุงสงเสริมใหบุคลากรไดพัฒนา
ตนเอง เปดโอกาสใหคนทํางานแตละคนมีโอกาสเติบโตและกาวหนาในงาน โดยมุงสูเปาหมายใน
อาชีพที่ตนถนัด เพ่ิมคุณภาพชีวิตในการทํางาน  
 

5) ธุรกิจลิสซิง่ (Leasing business) หมายถึง การบริการดานการเงินเพ่ือการเชาสินทรัพย
บริษัทหรือสถานประกอบการที่ดําเนินกิจการในการใหบริการดานการเงินจัดทําสัญญาเชาสินทรัพย
ที่มีระยะเวลาการเชา และเม่ือสัญญาสิ้นสุดลงสินทรัพยน้ัน จะถูกโอนกรรมสิทธิ์ของผูเชาซื้อ หรือ จะ
โอนใหผูเชาก็ได  (ที่มา : กรมธุรกิจการคากระทรวงพาณิชย) 

 
6) บริษัทรวมทนุ (Joint venture company) หมายถึง  การรวมกนัของบริษัททีเ่กิดขึ้น

เพ่ือทําโครงการธุรกิจเฉพาะ เชน การทําธุรกิจเฉพาะดาน การผลิตผลิตภัณฑเฉพาะ หรือการทํา
วิจัยเฉพาะเรือ่ง  
 

7) ผูอํานวยการสายงานการตลาด หมายถึง พนักงานบริหารระดับสงูและเปนผูทีมี่หนาที่
รวมกําหนดนโยบาย วางแผนงานแนวทางการปฏิบัตงิาน ควบคุม ดูแลในการบรหิารทีมงานสาย
งานการตลาดใหดําเนินการตามกลยุทธทีว่างไวเพ่ือใหบรรลุเปาหมายที่ตั้งไวขององคกร 

 
8) ผูอํานวยการสายงานบัญชี การเงิน และปฏิบตัิการ หมายถึง พนักงานบรหิารระดบัสงู

และเปนผูมีหนาที่รวมกําหนดนโยบาย วางแผนงาน แนวทางการปฏิบัติงาน ควบคุม ดูแลในการ
จัดหาเงินทุนและควบคุมสายการปฏิบัตงิานภายในใหเปนไปตามกระบวนการและหลักการที่ถูกตอง 
รวมทั้งสนับสนุนสงเสริมการทํางานของสายการตลาดใหบรรลุวตัถปุระสงคที่ตั้งไวขององคกร 
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9) ผูจัดการฝายทรัพยากรบคุคล หมายถงึ พนักงานบริหารระดับกลางและเปนผูทีมี่หนาที่
ในการบริหารงานดานบุคคลใหกับพนักงานทุกคนในองคกร เพ่ือใหองคกรสามารถดําเนินการได
บรรลวุัตถุประสงคขององคกร 
 

10) ผูจัดการสายการตลาด หมายถึง พนักงานบริหารระดับกลาง และเปนผูที่มีหนาที่
ควบคุมดูแลงานและผูใตบังคับบัญชาในฝายงานที่รับผดิชอบใหเปนไปตามนโยบายกลยุทธ
การตลาดที่ไดกําหนดไว 
 

11) พนักงานระดับหัวหนางานสายงานการตลาดชั้นตน  หมายถึง  พนักงานบรหิารระดบั
ตนและเปนผูที่มีหนาที่ในการวางแผนงาน ควบคุม ดูแลงาน และเปนผูฝกสอนผูใตบังคับบญัชาที่
ตนเองรับผิดชอบ รวมทั้งหาลูกคาเสนอบริการลสิซิ่งของบริษทัใหแกลูกคาใหไดเปาหมายตามที่
กําหนดไว 
 

12) พนักงานสายการตลาด  หมายถึง  พนักงานระดับปฏิบัติการที่มีหนาที่หาลูกคา    
เสนอบริการลสิซิ่งแกลูกคาตามเปาหมายที่ตนเองรับผดิชอบ ภายใตคําแนะนําของหัวหนางาน 



บทที่ 2 
 

แนวคิดทฤษฎีและผลงานวิจัยที่เก่ียวของ  
 
 ในบทนี้กลาวถึงแนวความคิดพื้นฐานเพือ่นําสูกรอบแนวความคิดในการศึกษา คือ 
แนวคิดเกี่ยวกับโครงสรางองคกร แนวคิดเกี่ยวกบัการบริหารโดยผูบริหารรวม (Co-CEO) แนวคิด
เกี่ยวกับการวางแผนสายอาชีพซ่ึงจะสงผลตอการวางแผนสายอาชีพและการพัฒนาทรัพยากรมนุษย 
โดยจะแบงหัวขอในการวิเคราะหออกเปน  4 หัวขอ ดังน้ี 
 
 2.1  แนวคิดเกี่ยวกับการดําเนินธุรกิจแบบบริษัทรวมทุนระหวางประเทศ 
 2.2 แนวคิดเกี่ยวกับการบริหารโดยผูบริหารรวม  
 2.3 แนวคิดเกี่ยวกับอาชีพ การพัฒนาอาชพี  
 2.4 แนวคิดเกี่ยวกับการจัดทําสายอาชีพ 

2.4 ผลงานวิจัยที่เกี่ยวของกับการพัฒนาสายทางความกาวหนาในอาชีพ 
 
2.1  แนวคดิเก่ียวกับการดําเนินธรุกิจแบบบริษัทรวมทุนระหวางประเทศ  
 
 ในศตวรรษที ่ 21 ธุรกิจจะกาวเขาสูการแขงขันมากขึน้ ไมใชการแขงขันระหวางองคกร
ในประเทศเดยีวกันเทานั้น แตจะขยายตวัไปสูการแขงขันระดับโลก เปนการแขงขนัแบบไรพรมแดน 
ประเทศในอีกซีกโลกหนึ่งอาจจะเปนคูแขงทางการคาที่สําคัญของประเทศในอีกซีกโลกหนึ่งและแยง
สวนแบงการตลาดจากเจาของประเทศไดอยางไมยากเย็นอะไรนัก การแขงขันดังกลาวเปนการยาก
ที่องคกรหนึ่งองคกรใดจะสามารถรักษาความไดเปรียบในการแขงขันไวไดโดยลําพงั การรวมตัว
แบบพันธมิตรธุรกิจ (Strategic alliance) ซ่ึงสวนใหญจะเปนพันธมิตรในรูปแบบการรวมทุน (Joint-
equity agreement) จึงเปนหนทางเลอืกทางหนึ่งที่จะเพ่ิมศักยภาพในการแขงขันและเปนการลด
คูแขงของตนเองลงอยางไดผล ประเทศไทยเปนประเทศทีต่ั้งอยูในทําเลที่มีปจจัยพ้ืนฐาน (Factor 
condition) ที่ไดเปรียบแตกลบัไมมีประสิทธิภาพในการใชปจจัยน้ันดีเทาที่ควร อัตราการขยายตัว
ของเศรษฐกิจต่ํากวาประเทศพัฒนาดวยกันอยางเห็นไดชัด ดังน้ันการหาแนวทางเพื่อพัฒนาและ
เพ่ิมขีดความสามารถทางการคาและการแขงขันจึงเปนสิ่งที่จําเปนเรงดวน พันธมิตรธุรกิจในรปูแบบ
ของบริษัทรวมทุนระหวางประเทศ (International Joint Ventures) จึงเปนทางออกที่มีความเปนไป
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ไดมากที่สุดเพราะสามารถพัฒนาใหเกิดขึ้นไดในภาวะปจจุบันและสงผลใหธุรกิจของไทยมีความ
คลองตัวสูงมากขึ้นในการดําเนินธุรกิจทั้งในระดับประเทศและในระดับระหวางประเทศ ซ่ึงอาจจะ
เปนสองบริษทัหรือมากกวานั้นมารวมลงทุนกันจัดตั้งองคกรขึ้นมาใหมโดยมีการจัดการ และการ
ดําเนินงานที่เปนอิสระจากบริษัทแม (Parent firm) โดยปกติจะดําเนินธุรกิจโดยบริษัทแมทีบ่ริษัท
รวมทุนน้ันตั้งฐานดําเนินการอยู (Host parent firm) เปนหลักในการบริหาร โดยมีการควบคุมและ
ตรวจสอบการดําเนินงานใหเปนไปตามนโยบายของบรษิทัรวมทุนโดยบริษทัแมทีมี่ฐานอยูใน
ตางประเทศ (Foreign parent firm) อันเปนหนึ่งในลักษณะสําคัญของบริษัทรวมทุนระหวางประเทศ  
เหตุที่ทําใหพันธมิตรธุรกิจไดรับการยอมรับมากที่สุดก็เพราะ 

1) เปนการเปดโอกาสใหบริษทัและองคกรเอกชนสามารถพัฒนาธุรกิจรวมกัน 
2) เปนการรวมบริษัทที่มีความเชี่ยวชาญเขาไวดวยกัน 
3) เปนการจัดตั้งองคกรที่มีวัตถุประสงคชัดเจนเพ่ือประโยชนในการเพิ่มโอกาสในการทํา

ธุรกิจ รวมทั้งเพ่ิมอํานาจในการตอรอง 
4) เปนกลยุทธสาํคัญที่ชวยกระจายความเสีย่งที่อาจเกิดขึ้นในการดําเนินธุรกิจ 
5) เปนกลยุทธสาํคัญที่ชวยลดคูแขงทางการคา หรือ ที่เรียกวาผูกมิตรกบัคูแขงเพ่ือใหมา

เปนพวกเดียวกับตนนั่นเอง 
6) เปนกลยุทธทีเ่พ่ิมประสิทธภิาพในการดําเนินงานในหลาย ๆ ดาน กลาวคือจะ

สามารถผลิตและสงสินคาออกขายใหกับประเทศในกลุมสมาชิกไดรวดเร็วกวา มี
ผลิตภัณฑหลากหลายที่ตรงกับกลุมผูบรโิภค เพราะเปนการถายทอดเทคโนโลยีจาก
บริษัทรวมทุนที่มีความรู ประสบการณ ทัง้การพัฒนาดานเทคโนโลย ีการจัดการ 
การตลาด และการเงิน  โดยอาศัยจุดแข็งของทั้งสองฝายผนึกกําลังกันวางแผนและ
ดําเนินธุรกิจ  

 
 แมวาจะเปนทีย่อมรับกันโดยทั่วไปวาธุรกจิในรูปแบบน้ีสามารถสรางใหเกิดประโยชนได
อยางมากแตในขณะเดียวกนัก็สามารถสรางใหเกิดปญหาไดอยางมากเชนกันเพราะเปนการรวม
องคกรที่มีอยางนอยสององคกรที่มีความแตกตางกันเขาไวดวยกันทัง้ทางดานภาษาที่ใชในการ
ติดตอสื่อสาร วัฒนธรรม ความเชื่อ คานิยม ประสบการณเดิม การรับรู ปรัชญาการบริหาร 
พฤติกรรมองคกรและวัฒนธรรมองคกร แตเน่ืองจากประโยชนที่เกิดขึ้นจากองคกรลักษณะดังกลาว
มีสูงมาก ทําใหนักวิชาการพยายามที่จะ ศึกษาและวิจัยและวเิคราะหทฤษฎีการจดัการธุรกิจระหวาง
ประเทศเพื่อหาทางและหาวธิีการในการจดัการที่จะชวยแกไขปญหานั้นๆ เพ่ือทําใหการจัดการธุรกิจ
เกิดประโยชนสูงสุด  
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  โดยทั่วไปบรษิัทรวมทุนจะมีโครงสรางการบริหารคลายคลึงกับองคกรทั่วไป ยกเวนใน
ตําแหนงผูบรหิารที่เรียกวา CEO อาจจะเปนแบบ Co-CEO ที่มาจากบริษัทแมทั้งในตางประเทศ
และบรษิัทแมในประเทศไทย ซ่ึงปฏิบัติหนาที่บริหารองคกรใหเปนไปตามนโยบายของบริษัทแม 
 
2.2   แนวคดิเก่ียวกับการบริหารโดยผูบริหารรวม (Co-Chief Executive Officer    

“Co-CEO”) 
 
 ผูบริหาร Chief Executive Officer (CEO) หมายถึง ผูบริหารสูงสดุขององคกรที่จะตอง
มีภาวะผูนําในการบริหารองคกรไปสูความสําเร็จตามวสิัยทัศน (Vision) และเปาหมายรวมของ
หนวยงานที่บริหารงานในแตละระดับใหบรรลุผลตามเปาหมายที่รับผดิชอบดูแลรับผิดชอบในการนํา
กลยุทธและนโยบายที่ไดวางไว มาใชในการบริหารงานมีหนาที่ในการบริหารองคกร  กลาวไดวา 
CEO เปนผูวางกลยุทธเพ่ือขับเคลื่อนองคกรโดยมีบุคลากรเปนตวัขบัเคลื่อน หรือ อาจจะกลาวไดวา 
CEO คือผูสรางการเปลี่ยนแปลง 

       บริษัทรวมทุนบางแหงจะมีลักษณะการบรหิารแบบประธานบริหารรวม (“Co-CEO”) จะมี
ผูบริหารในระดับสูง 2 คนที่เปนคนของบริษัทแมชาวตางประเทศและชาวไทยดาํเนินแผนกลยุทธ
ตามนโยบายที่บริษทัแมทั้งสองที่กําหนดมา อํานาจในการบริหารจะเปนไปตามโครงสรางการจัดการ
ของแตละองคกร ดังน้ันการสรรหาบุคคลที่จะขึ้นมาดาํรงตําแหนง Co-CEO จะตองดําเนินการดวย
ความระมัดระวังและคํานึงถงึแนวความคดิ ทัศนคต ิ พฤติกรรม ที่ละเอียดออนและสําคัญยิ่งกวา
ความสามารถสวนตวั ความรูความเชี่ยวชาญในธุรกิจ เพราะ Co-CEO จะตองทํางานประสาน
รวมมือกันไดและตัดสินใจรวมกันเสมือนเปนทีมเดียวกนัจึงจะนําพาองคกรไปสูความสําเร็จอยางที่
มุงหวังได 

 จากผลการศกึษา การดําเนินธุรกิจของบริษัทรวมทุนระหวางประเทศในประเทศไทย โดย 
ผลิน  ภูเจริญ (2544) ในเรือ่งความคลายคลึงกันทางวฒันธรรมจากกลุมตัวอยางที่เปนบรษิัทรวมทุน
ไทย-ญ่ีปุนพบวาผูบริหารชาวญี่ปุนโดยสวนใหญที่มาประจําทํางานในประเทศไทยจะมีความสามารถ
ในการเขาใจวฒันธรรมทองถิ่นไดดีเปนเพราะมีประสบการณในการทํางานในตางประเทศใน
ระยะเวลานานและผูบริหารสวนใหญจะสับเปลีย่นอยูในภูมิภาคนี้ ดังน้ันการปรับตวัใหเขากับ
วัฒนธรรมไทยจึงเปนไปไดดวยดี  ในการดําเนินการกําหนดกลยุทธ (strategic formulation) 
ใหสอดคลองกัน จะตองอาศัยความรวมมือระหวางกันในการบริหารจัดการระดับสูง และผูบริหารทั้ง 
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2 ฝายจะตองมีความไววางใจซึ่งกันและกนัในระดับสูงมาก การดําเนินธุรกิจของบริษัทรวมทุนไทย-
ญ่ีปุน จะมีรูปแบบการทํางานที่คอนขางจะเปนแบบเฉพาะตัว (Unique) คือการบริหารงานแบบญี่ปุน
และการสั่งการก็จะทําแบบมีขั้นตอนมีการพบปะพูดคุยกันในทุกระดบัของพนักงาน สงเสริมใหมีการ
พบปะกันในลกัษณะของการพูดคุยแบบไมเปนทางการ ในขณะที่การจัดที่ทาํงานก็จะไมมีการ
กั้นหองสําหรับผูบริหาร อีกประการหนึ่งคือการมอบอํานาจในการตดัสินใจ (Empowerment) พบวา
บริษัทแมชาวไทยมีสวนรวมในการบริหารนอยและปลอยใหบริษัทแมตางชาติดูแลเกือบหมด 
โดยเฉพาะอํานาจในการตัดสินใจเรื่องสําคัญที่ทําใหการพัฒนาการเรียนรูในการจัดการของผูบริหาร
ชาวไทยไมมีประสิทธิภาพ ซ่ึงทําใหผูบริหารชาวตางชาตขิาดความเชื่อม่ันทีจ่ะมอบอํานาจในการ
ตัดสินใจ บริษัทรวมทุนระหวางประเทศมักจะประสบกับปญหาความขัดแยงภายหลังจากได
ดําเนินการมาระยะหนึ่งและพบวามีอัตราความลมเหลวในระดับที่คอนขางสูงโดยเฉพาะความขดัแยง
ที่เกิดจากความแตกตางในการบรหิารจัดการ Beamish (1985) และ Schaan (1988) ผูบรหิารมี
พ้ืนฐานกรอบแนวคิดทางดานการจัดการที่แตกตางกัน เกิดปญหาจากการแบงอํานาจและการเขามา
แทรกแซงในการจัดการและความไมเขาใจระหวางกัน การทํางานในวัฒนธรรมที่ตางกัน และ
สภาพแวดลอมที่ไมแนนอน  
  
 สรุปนัยสําคัญไดวา บริษัทธรุกิจแมของบริษัทรวมทุนจะตองใหความสําคัญในทรัพยากร
มนุษยโดยเฉพาะในระดับผูบริหารระดับสงูโดยจะตองคัดเลือกบุคคลที่มีศักยภาพและมี
ความสามารถในทางพฤติกรรม (Emotional quotient : EQ) ในระดบัที่สูงพอที่จะเผชิญกับอุปสรรค
ที่อาจเกิดขึ้นจากวัฒนธรรมที่แตกตางกนัได ซ่ึงจะสงผลในการพัฒนาความสามารถในการเรียนรู
ของบริษัทรวมทุน ที่สามารถปรับตัวใหเขากับสิ่งแวดลอมทางธุรกิจที่เปลี่ยนแปลงไป รวมทั้งปรับตวั
ใหเขากับระบบการจัดการแบบเจาของหลายราย (Multiple ownership) ไดอยางมีประสิทธภิาพ
โดยเฉพาะเรยีนรูที่จะอยูรวมกันและแลกเปลี่ยนความรูระหวางกันและแบงแยกผลประโยชนให
เกิดขึ้นอยางสรางสรรคจะมีความสามารถในการพัฒนาในระดับสูง  การตัดสินใจและดําเนินกลยทุธ
ตางๆในองคกรรูปแบบน้ีจึงตองอาศัยการผสมผสานแนวความคิด การใชจุดแข็งและความสามารถ
ของแตละฝาย รวมทั้งการประนีประนอมเปนสิ่งสําคัญ นโยบายตางๆ อาจจะดําเนินการได หรือ ไม
สามารถดําเนินการไดเปนผลสําเร็จ ขึน้อยูกับการตดัสินใจและการสั่งการของผูบริหารเปนสําคัญ 
การคัดเลือกบคุลากรที่จะดํารงตําแหนงผูบริหารรวมจึงเปนหัวใจสําคญัขององคกร  
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2.3  แนวคดิเก่ียวกับอาชีพ การพัฒนาอาชีพ และการจัดทําสายอาชีพ 
 

 การพัฒนาอาชีพและการจดัทําสายอาชีพเปนกลยุทธหน่ึงในการธํารงรักษาบุคลากรไว 
เม่ือการพัฒนาอาชีพเปดโอกาสใหบุคลากรไดเลื่อนตําแหนงไดก็จะเพ่ิมความผูกพันกับองคกรได 
(Schwarzwald, Koslowsky & Shalit, 1992) ทั้งน้ีการที่องคกรจะสามารถจัดทําระบบการพัฒนา
อาชีพได จําเปนอยางยิ่งที่จะตองศึกษาแนวคิดเกี่ยวกับการพัฒนาอาชีพและแนวคิดเกี่ยวกับการ
การวางแผนการจัดทําสายอาชีพรวมถึงกระบวนการจัดทําสายอาชีพเพ่ือนําไปปรับใชใหเกิด
ประสิทธิภาพสูงสุดแกองคกร 

 
 2.3.1  ความหมายของอาชีพ (Career) 
 

 จากการศึกษาและคนควาเอกสารตาง ๆ พบวา ไดมีผูใหคํานิยามความหมายของอาชีพ
และการพัฒนาความกาวหนาในอาชีพไว ดังน้ี 

 
ดนัย  เทียนพุฒ (2540) ไดใหความหมายของอาชีพการงาน (Career) วาหมายถึง การรับรูของ
พนักงานที่สืบเนื่องมาจากพฤติกรรมและทัศนคติ คุณคาและความทะเยอทะยาน ซ่ึงสัมพันธกับ
ประสบการณในการทํางานและกิจกรรมตาง ๆ ในชวงชวีิตการทํางานของแตละบุคคล 

 
ดวงกมล ภาคเสมา (2545) ใหความหมายของ “อาชีพ” วาหมายถึง กิจกรรมหรอืกระบวนการที่
บุคคลมคีวามรับผิดชอบตามตําแหนงหนาที่การงานของแตละบุคคล โดยมีความสืบเนื่องมาจาก
ทัศนคติ พฤติกรรมและคานิยมของบุคคลนั้น ๆ และมีความสัมพันธกับประสบการณในแตละชวง
ของอายุคน ซ่ึงอาชีพการงานนั้นมีทั้งที่ประสบความสําเร็จและไดรับความลมเหลวในอาชีพการงาน 
ดังน้ันในการประกอบอาชพีการงานของแตละบุคคลเพื่อที่จะทําใหประสบความสําเร็จ มีความมั่นคง 
และมีคุณคาในชีวติจึงตองมีการวางแผนและมีขั้นตอนในการพัฒนาทางดานอาชีพอยางเปนระบบ
ใหแกบุคคลนัน้ 

 
De Cenzo และ Robbins (อางในณัฏฐพันธ เขจรนนัทน, 2542) กลาววา อาชพีคือลําดับขั้นของ
ตําแหนงงาน ซ่ึงบุคคลดํารงอยูในแตละชวงชีวติของเขา ความหมายนี้แสดงใหเห็นวาบุคคลจะ
ปฏิบัติงานในสายอาชีพเปนระยะเวลาตอเน่ืองในแตละชวงชวีติของเขา เชน นักบัญชี นักการเงิน 
การตลาด หรือนักบริหาร เปนตน โดยบคุคลอาจปฏิบตัิงานในสายอาชีพเดิมของตนตั้งแตเริ่มตนไป
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ตลอดจนกระทั่งเกษียณอายุ หรือ อาจมีการเปลี่ยนแปลงสายอาชีพตามความเหมาะสมของ
สถานการณหรือความตองการสวนตวั 

 
 จากความหมายขางตน สรปุไดวา แนวคดิเกี่ยวกับงานอาชีพ คือ ความสัมพันธของ
ประสบการณในการทํางานและลําดับขั้นของตําแหนงงานซึ่งบุคคลดาํรงอยูในแตละชวงชวีติของเขา 
โดยบุคคลอาจปฏิบัติงานในสายอาชีพเดิมตั้งแตเริ่มตนไปตลอดจนกระทั่งเกษียณอายุ เชน ชาวนา 
ชาวสวน พอคา ครู นักบัญชี นายแพทย นักบริหาร เปนตน ซ่ึงอาจมีการเปลี่ยนแปลงสายอาชพี
ตามความเหมาะสม หรือ ความตองการสวนตวั ขึ้นอยูกับทศันคติ พฤติกรรม สิ่งแวดลอม และ
สถานการณของบุคคลนั้น แตละคนสามารถเลือกทําอาชีพเดียวหรอืหลายอาชีพในขณะเดียวกันได 
ซ่ึงอาจจะสังกัดในองคกรหรือไมก็ตาม ทั้งน้ีขึ้นอยูกับพ้ืนฐานของความสนใจและความถนัดของ
บุคคล  
 

2.3.2   การพัฒนางานอาชีพ 
 การพัฒนาอาชีพ (Career development)  หมายถึง ความพยายามประเมินศกัยภาพของ
บุคคล กําหนดเสนทางอาชีพที่เหมาะสม วางแผน รวมทั้งดําเนินการฝกอบรมและเสริม
ประสบการณ เพ่ือเตรียมบุคคลสําหรับความกาวหนาในงาน โดยมุงสงเสริมใหบุคลากรไดพัฒนา
ตนเอง เปดโอกาสใหคนทํางานแตละคนมีโอกาสเติบโตและกาวหนาในงาน โดยมุงสูเปาหมายใน
อาชีพที่ตนถนัด เพ่ิมคุณภาพชีวิตในการทํางานอีกนัยหนึ่งหมายถึงความพยายามประเมินศักยภาพ 
เกี่ยวของกับการใหความชวยเหลือเกื้อกูลเพ่ือใหพนักงานไดพัฒนาตนเองและมีโอกาสบรรลุ
เปาหมายงานอาชีพที่เขาปรารถนาภายใตเง่ือนไขที่เขามีอยู (Hall และ Goodale, 1986) โดยทั่วไป
การวางแผนงานอาชีพและการพัฒนางานอาชีพมักใชกับกลุมเปาหมายพนักงาน กลุมผูบริหาร 
(managerial employees) และกลุมวชิาชีพ (professional employees) แตปจจุบันพบวามีการ
นํามาใชกับพนักงานระดับลางมากขึ้นแตสวนใหญยังจํากัดอยูเฉพาะพนักงานในสํานักงาน (white-
collar jobs) เทานั้น (ทวศีักดิ์ สูทกวาทิน, 2548) 

 
 2.3.3  ข้ันของการพัฒนาดานอาชีพ 
 จากการศึกษาวิจัยความสมัพันธระหวางอายุและประสบการณที่มีตองานอาชีพสามารถ
แบงความกาวหนาในงานอาชีพของคนทํางานไดเปน 4 ระยะ ตามวัยวฒิุและประสบการณทีเ่พ่ิม
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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 ชวงแรกเปนระยะเริ่มตนกาวสูงานอาชีพ (Establishment stage) ซ่ึงอยูในชวงอายุ
ประมาณ 21-26 ป ชวงวัยน้ีแตละคนยังไมคอยม่ันใจในขีดความสามารถ (competency) และ
ศักยภาพ (potential) ของตนเองมากนัก ดังน้ันการทํางานของคนในวัยน้ี ยังตองพ่ึงพิงพนักงานรุน
พ่ีหรือผูบังคับบัญชา ซ่ึงมีประสบการณการทํางานมากกวา ใหชวยแนะนําสอนงาน รวมทั้งชวย
ประเมินเพ่ือสะทอนผลการปฏิบัติงานของพวกเขาวาทาํไดดีมากนอยเพียงใด กลาวโดยสรุป ชวง
อาย ุ 21-26 ป เปนวัยซ่ึงคนเริ่มตนตัดสินใจเลือกวา จะกาวเขาสูงานอาชีพอะไร จะทํางานใน
หนวยงานใดในตําแหนงงานอะไร คนในชวงวัยน้ี อยูในวัยของการสํารวจแสวงหาลูทางสําหรับงาน
ในอนาคตของตนเอง ในขณะเดียวกันกค็อย ๆ เรียนรูทําความเขาใจในศักยภาพของตนเองวา มี
ความถนัดในดานใด มากนอยเพียงใด  
 ชวงที่ 2 ซ่ึงอยูในระหวางชวงอายุประมาณ 26-40 ป (Advancement stage) เปนชวง
การไขวควาหาความกาวหนาในงานอาชีพของตนเอง ชวงวัยน้ีแตละคนเริ่มมีความเปนตวัของ
ตัวเองมากขึ้น เริ่มทํางานไดอยางเปนอิสระโดยไมตองพ่ึงพิงพนักงานรุนพ่ีหรือผูบังคับบญัชามาก
ขึ้น คนทํางานในวัยน้ี มุงม่ันทํางานเพื่อแสวงหาความกาวหนาในหนาที่การงานของตนเอง พยายาม
เรียนรูใหสามารถทํางานไดดวยความสามารถของตนเอง พยายามสรางเครือขายกับเพ่ือนรวมงาน
มากขึ้น รวมทั้งมุงม่ันไปสูความสําเร็จของงานอาชีพในระยะยาวเปนเปาหมายหลักที่จะไปใหถึง 
 ชวงที่ 3 ซ่ึงอยูระหวางชวงอายุประมาณ 40-60 ป (Maintenance stage) เปนชวงอายุ
ของการบํารุงรักษาและทบทวนงานอาชพีของตนเอง ทั้งน้ีเพราะในชวงวัยน้ี คนจํานวนหนึ่งอาจ
ประสบความสําเร็จมีความกาวหนาในงานอาชีพของตนเองในระดับมากพอสมควร ในขณะที่มีคน
จํานวนไมนอยที่อาจไมประสบความสําเรจ็ในหนาที่การงานเทาที่ควรหรืออาจกําลังประสบกับ
วิกฤตการณในชีวติการทํางานของตนเองดวยซ้ํา สําหรับพวกที่ประสบความสําเร็จ คนกลุมน้ีจะ
พยายามทําตวัใหมีประโยชนตอองคกร โดยใหความชวยเหลือพนักงานรุนนอง ๆ ในการแกไขและ
พัฒนาการทํางานตาง ๆและยังคงมุงม่ันสูความกาวหนาในงานอาชีพของเขาตอไป ในขณะทีก่ลุม
คนที่ไมประสบความสําเร็จในชีวติการทํางานจะเริ่มประเมินทบทวนสิ่งที่ผานมาในชีวติการทํางาน
ของตนเอง แสวงหาทางเลอืกงานอาชีพใหม ๆ เพ่ือปรับเปลี่ยนชีวติการทํางานของตนเอง หรือ อาจ
เลือกเกษียณอายุจากการทํางานของตนเองเร็วกวากําหนดก็ได 
 ชวงที่ 4 ซ่ึงอยูระหวางชวงอายุประมาณ 60 ปขึ้นไป คนในวัยน้ีเปนวัยเกษยีณอายุ 
(Withdrawal stage) เปนชวงวัยที่คนยตุิชวีิตการทํางานของตนเอง เพ่ือพักผอนหลังจากตรากตรํา
ทุมเทชวีิตใหกับการทํางานมาอยางตอเน่ืองยาวนาน คนในวยัน้ีตองการถายทอดประสบการณ
ความรูทีต่นเองสั่งสมมาตลอดชีวิตการทาํงานใหกับคนรุนหลัง สําหรับคนที่ประสบความสําเร็จมา
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ตลอดระยะเวลายาวนานในงานอาชีพของตนเองมักมีความรูสึกภาคภูมิใจและตองการจากงานอาชีพ
ของตน โดยทิ้งความสําเร็จของตนเองเปนอนุสรณใหผูคนระลึกถึงตอไป 
 การทําความเขาใจ ชวงเวลาที่คนทํางานตองกาวหนาไปในแตละระยะของงานอาชีพ จะ
ชวยใหพนักงานสามารถพัฒนาตนเองใหพรอมรับมือกับสิ่งที่จะเกิดขึ้นในแตละชวงอายุการทํางาน
ของเขา ในสวนขององคกรนั้น ถาผูบริหารมีความเขาใจในชวงระยะเวลาของงานอาชีพ ผูบริหาร
องคกรจะสามารถจัดระบบและสิ่งแวดลอมขององคกรใหเหมาะสมกับพนักงานแตละคนไดอยาง
เหมาะสมกับชวีติการทํางานของพวกเขา  
 การเลือกอาชีพจึงเริ่มจากจุดที่บุคคลตระหนักวาอาชีพใดจะสามารถสรางความพึงพอใจ
และตอบสนองความตองการของตนได ขอมูลที่สําคัญสาํหรับการเลือกอาชีพคือความตองการ
สวนตวัของบคุคลผูดํารงอาชีพและลักษณะของอาชีพน้ัน ตลอดจนความรูความสามารถในอาชีพ แต
สิ่งที่พึงตระหนักคือการเปลีย่นแปลงสายอาชีพอาจเกิดขึ้นไดเสมอหากการเปลี่ยนแปลงนั้นนํามาซึ่ง
ความกาวหนาและการสนองตอบความตองการไดมากกวาเดิม 

 
2.3.4  องคประกอบของการพัฒนาอาชีพ 

 
 Thomas G. Gutteridge  (อางใน ศศิพร  พวังคะพินธุ, 2549) กลาววา การพัฒนา
อาชีพเปนองคประกอบที่เกิดจากการประสานกันระหวางกระบวนการยอย 2 กระบวนการ คือ 
กระบวนการวางแผนอาชีพของบุคคล (Individual career planning) กับกระบวนการจัดการอาชีพ
ขององคกร (Institution career management) ดังแผนภาพที่ 2.1 ซ่ึงจะทําใหเกิดความเขาใจใน
ตนเองและเปาหมายชีวิตของบุคคลไดดีขึ้น ขณะเดียวกันองคกรก็สามารถจัดคูที่เหมาะสมระหวาง
ความสนใจกบัโอกาสทางอาชีพที่มีอยูในองคกรได นอกจากนี้ในแตละกระบวนการในองคกร การ
พัฒนาสายอาชีพยังประกอบดวยกิจกรรมตาง ๆ ที่จะตองรับผดิชอบรวมกันอยางเปนอันหนึ่งอัน
เดียว ซ่ึงสามารถแสดงความสัมพันธของกิจกรรมการพัฒนาอาชีพและองคกรได ดังแผนภาพที่ 2.1 
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แผนภาพที ่2.1   รูปแบบการพัฒนาอาชีพในองคกร 
 

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

John Wiley & Sons 
 

2.3.5  วิธีการพัฒนาอาชีพ 
  วิธีการพัฒนาอาชีพสามารถทําไดทั้งโดยตัวบุคคลเองและโดยองคกร คือ 

1) การพัฒนาอาชีพโดยตัวบุคคลเอง เริ่มตั้งแตพนักงานตองรูจักตนเองอยางถองแท มี
การประเมินตนเอง (Self-appraisal) เพ่ือคนหาอาชีพที่ตนควรจะกาวไป ตอจากนั้นจึงแสวงหา
โอกาส (Identify opportunities) ศึกษาขอมูลที่เกีย่วกับการพัฒนาอาชีพของตนเอง ไมวาจะเปน
ขอมูลขององคกร เชน แผนผังโครงสรางองคกร ตําแหนง คุณสมบัติพ้ืนฐานของแตละตําแหนง    
กลยุทธขององคกร วิสัยทัศน และ เปาหมายขององคกร รวมทั้งการวิเคราะหแนวโนมสภาพ
เศรษฐกิจความกาวหนาทางเทคโนโลยี แนวโนมความตองการของตลาดแรงงาน การศึกษาขอมูล
จําเปนตองดําเนินการอยางตอเน่ือง ซ่ึงจะสามารถนําไปตั้งเปาหมาย (set goals) ที่จะทําใหแนวทาง
การพัฒนาตนเองชัดเจนขึ้น เชน ระบุตําแหนงที่หมายมั่นไวเม่ือถึงอายุระดับหน่ึง หรือระดับ
เงินเดือนที่ตองการ บางคนอาจจะกําหนดจุดเริ่มตนของการที่ตนจะไดมีโอกาสแยกออกไปดําเนิน
ธุรกจิสวนตัวก็ได เม่ือไดเปาหมายแลวพนักงานจะตองเตรียมแผนการทํางาน (prepare plans) และ
กิจกรรมที่จะทําใหตนเองพฒันาไปตามเปาหมายที่ตองการได เชน กําหนดแผนการหาประสบการณ
จากงานตาง ๆ การเขารับการฝกอบรม การเรียนตอ ในเรื่องทีมี่ประโยชนและเสริมสรางความรู
ความสามารถใหแกตนเอง โดยเฉพาะเรื่องที่เกี่ยวของกับงานในปจจุบันและโอกาสที่จะกาวหนาใน

 
 การพัฒนาอาชีพขององคกร 

(Organization career development) 

การวางแผนอาชีพ 
(Career planning) 

การจัดการอาชีพ 
(Career management) 

วิธีการยอย 
- การเลือกอาชีพ 
- การเลือกหนวยงาน 
- การเลือกลักษณะงานที่ไดรับ
มอบหมาย 

- การพัฒนาตนเองเพื่อเขาสู
อาชีพ 

วิธีการยอย 
- การสรรหาและคัดเลือก 
- การจัดสรรทรัพยากรมนุษย 
- การประเมินผลงานและ
ศักยภาพ 

- การฝกอบรมและพัฒนา 
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อนาคต หลังจากที่ไดกําหนดแผนแลวกต็องปฏิบัตติามแผน (Implement plans) ใหสอดคลองกับ
แผนความกาวหนาที่ไดวางไว 

 
2) การพัฒนาอาชีพโดยองคกร (Career management) 

จากคําอธิบายของ ดุจดาว ดวงเดน, 2540 สรุปไดวาการพัฒนาอาชีพโดยองคกร
เปนระบบหรือกระบวนการตาง ๆ ทีอ่งคกรจัดเตรียมและดําเนินเพ่ือรักษา (Retain) พัฒนา 
(Develop) และใชคน (Utilize) ใหเกิดประโยชนสูงสุด ประกอบดวยกจิกรรมดังน้ี 

 
(1) การรวมแผนการพัฒนาสายอาชีพเขากบัแผนงานการบริหารทรัพยากรมนุษย

ขององคกร (Integrate with human resource planning) ซ่ึงเปนการวางแผนพัฒนาอาชีพพนักงาน
โดยพิจารณาการวางแผนกําลังคนควบคูไปดวย เพ่ือจะไดทราบถงึกําลังคนในปจจุบันขององคกร
และกําลังคนที่ตองการในอนาคต ซ่ึงจะนํามาสูการพิจารณาวากําลังคนที่ตองการเพิ่มขึ้นน้ันจะสรร
หามาจากแหลงภายนอกหรือภายในองคกร หากสรรหาบุคลากรจากภายในไดจะไดใช การโยกยาย 
การเลื่อนขั้นเลื่อนตําแหนง ซ่ึงจะตองมีการเตรียมพรอมพัฒนาบุคลากรใหมีคุณสมบัตติรงตาม
ตําแหนงที่กําหนด 

(2) ออกแบบแผนผังที่แสดงโอกาสความกาวหนาจากงานหนึ่งไปยังงานอ่ืน ๆ 
(Career path) ทั้งโดยในระดับตําแหนงเทากันและเลื่อนไปยังระดับตําแหนงที่สงูขึ้น ซ่ึงองคกรควร
จะจัดทําอยางละเอียดเพื่อใหพนักงานทราบถึงคุณวุฒิ อายุงาน การศึกษาและประสบการณทํางาน
และการอบรมตาง ๆ ที่จําเปนสําหรับการทํางานในตําแหนงตาง ๆ ที่ปรากฏในแผนผัง แผนผังที่
จัดทําขึ้นน้ีจะเปนเสมือนแผนที่เดินทางภายในองคกรสําหรับพนักงานไดเห็นชองทางความกาวหนา
และวางแผนเสริมสรางตนเอง เตรยีมเขารับการฝกอบรมและฝกฝนหาประสบการณหรือเพ่ิมพูน
คุณวุฒิเพ่ือกาวไปสูตําแหนงตาง ๆ จนถึงสูงสุดที่ตั้งเปาหมายไว 

(3) จัดเตรียมเอกสารใหขอมูลแกพนักงานไดทราบถึงโอกาสในการดํารงตําแหนง
ตางๆ ภายในองคกร (Disseminate career information) ที่เปนความจริงตามสภาพที่เปนไปใน
องคกรนั้น ถาหากตาํแหนงงานใดไมคอยจะมีโอกาสกาวหนามากนักในองคกร ก็ควรจะชี้ให
พนักงานทราบและเขาใจอยางถองแท 

(4) มีการแจงขาวสารเกี่ยวกบัตาํแหนงที่วางลง หรือ ตําแหนงใหมที่เกิดขึ้นให
พนักงานทราบดวยวิธีประกาศ (publicize job openings) เพ่ือเปดโอกาสใหพนักงานภายในบริษัท
ทราบถึงตําแหนงที่วางหรือเปดรับสมัครคนใหม เพ่ือใหมีชองทางขอโยกยาย หรือสอบเลื่อนชั้น
เลื่อนตําแหนงกันภายในองคกรได ทั้งน้ีควรใหรายละเอียดเกี่ยวกับคณุสมบัติที่จําเปน ประสบการณ
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การฝกอบรม และอายุงาน ใหพนักงานที่เหมาะสมมีสิทธิสมัครในตําแหนงน้ันได วิธีน้ีเรียกอีกอยาง
หน่ึงวา “Job posting” 

(5) นายจางหรือฝายบริหารตองเห็นความสําคญัในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย 
(Role of boss) ไมวาจะเปนการพัฒนาทักษะ ความรู ความสามารถใหพนักงานโดยใหผาน
ประสบการณทํางานในดานที่เกี่ยวของหลาย ๆ ดาน (work experiences for development) เชน 
การหมุนเวียนงาน (job rotation) หรือ การมอบหมายงานใหรับผดิชอบโครงการพิเศษเปนครัง้คราว 
(job assignment) หรือ การเลื่อนตาํแหนง (promotion) รวมทั้งการจัดใหพนักงานไดรับการ
ฝกอบรมหรือไดรับการศึกษาหาความรูเพ่ิมเติม ทั้งในลักษณะการสงฝกอบรมในทกัษะวชิาชีพ
เฉพาะดานภายในระยะเวลาสั้น ๆ (education and training) เชน การฝกอบรม สัมมนา ดูงาน หรือ
ศึกษาตอในระดับที่สูงขึ้นเพ่ือเพ่ิมคุณวุฒิ อันจะชวยใหพนักงานมีคุณสมบัติเหมาะสมที่จะกาวหนา
ในงานอาชีพของเขาทั้งภายในองคกรและภายนอกองคกร ซ่ึงก็ควรจะจัดวางระบบใหเปนธรรมทั่ว
หนา 

(6) การจัดระบบการจูงใจบุคลากรดวย คาตอบแทนและสวัสดิการตาง ๆ หรือการ
จูงใจดวยงาน (ศิริวรรณ เสรีรัตนและคณะ,2550)  โดยสามารถทําไดดวยการขยายขอบเขตของงาน
ใหเพ่ิมมากขึ้น หรือ การหมุนเวียนงาน ใหพนักงานที่มีคุณสมบตัิและความสามารถใกลเคยีงกันมี
โอกาสเปลี่ยนหนาที่ความรบัผิดชอบ เพ่ือลดความเบื่อหนายและความจําเจ 

 
2.3.6  ข้ันตอนการพัฒนาบุคลากรเพื่อความกาวหนาในอาชีพ 

 
 ขั้นตอนการพฒันาบุคลากรเพื่อความกาวหนาในอาชีพ เปนการดําเนินการอยาง
เปนกระบวนการ โดยจัดรูปแบบการพฒันาสายอาชีพในองคกรเปน 3 ระดับ คือ 

1) การพัฒนาบุคลากรที่บรรจุใหม โดยการฝกอบรม ปฐมนิเทศบุคลากรที่บรรจุ
ใหม ซ่ึงในแตละปจะมีบคุลากรที่บรรจุใหมเขามาเปนประจํา จึงตองเตรียมความพรอมในดานการทํา
ความรูจักกับองคกรและแนวทางการทํางานรวมกับผูอ่ืน 

2) การพัฒนาบุคลากรที่ปฏบิัตงิานอยูเดิม ซ่ึงจะแบงเปน 2 ระดับ 
- บุคลากรระดบัปฏิบัติการ โดยการอบรมความรูเกี่ยวกบังานที่ปฏิบตั ิ

กฎระเบียบขอบังคับ งานในหนาที่หรือสงเขารับการฝกอบรมที่หนวยงาน
ภายนอกสถาบัน 

- บุคลากรระดบัผูบังคับบญัชา เขารับการฝกอบรมเพื่อเตรียมความพรอม 
ทักษะการปฏบิัติงานในหนาที่ผูบังคับบญัชา 
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- บุคลากรระดบับริหาร โดยใหบุคลากรดังกลาวไปสมัมนาพัฒนาผูบริหาร ดาน
คุณธรรม จริยธรรม จิตวทิยาความมั่นคง ดูงานดานการบริหารในตางประเทศ 
หรือเขารับการฝกอบรมหลกัสูตรบริหารระดับสูงของสํานักงานตางๆ รวมกับ
บุคลากรผูบรหิารภายนอกเพื่อใหเกิดโลกทัศนที่กวางขึน้ 

 
 เปนระบบที่เชือ่มโยงกับการจัดระบบการพัฒนาทรัพยากรมนุษย (Human resource 
development) โดยมุงเนนการพัฒนาความสามารถในการปฏิบัติงาน (Competency) ของพนักงาน
ในปจจุบนั และการพัฒนาศักยภาพ (Potential) ซ่ึงเปนขีดความสามารถของพนักงานสําหรับ
ตําแหนงงานที่สูงขึ้นตอไปในอนาคต 
 ทิศทางการจดัทําการพัฒนาอาชีพของพนักงานจะเชื่อมโยงมาจากนโยบายของ
องคกรที่ตอบสนองตอ 
วิสัยทศัน  (Vision) : สิ่งที่องคกรคาดหวังหรือตองการใหเกิดขึ้นในอนาคตขางหนา 
ภารกิจ      (Mission)  :  ภาระหรือหนาที่ที่ตองดําเนนิการเพื่อตอบสนองตอวิสยัทัศนที่กําหนด 
เปาหมาย (Goal)  :  ผลลัพธที่คาดหวังหรือตองการใหเกิดขึ้น 
กลยุทธธุรกิจ      : แผนงานหรือวิธีการเพื่อใหการทํางานบรรลุผลสําเร็จตาม 
(Business Strategy)  เปาหมายที่กําหนด 

 
 ตองเขาใจกอนวาระบบการพัฒนาอาชีพ (Career development) เชื่อมโยงกับระบบการ
ฝกอบรมและพัฒนา (Training and development) กลาวคือการพัฒนาอาชีพจะเนนไปที่
ความกาวหนาในสายอาชีพของพนักงาน ในขณะทีก่ารฝกอบรมและพัฒนาจะเปนระบบที่ผลักดัน
หรือสนับสนุนใหพนักงานมีศักยภาพและความสามารถพรอมที่จะกาวหนาไปในสายอาชีพที่กําหนด
ขึ้น ดังน้ันทั้ง 2 ระบบจึงมีความเชื่อมโยงเกี่ยวของซึ่งกันและกัน 
 
 ดังน้ันการพัฒนาอาชีพจึงหมายถึง การพัฒนาศักยภาพของบุคลากรตั้งแตเริ่มเขาทํางาน
กับองคกรใหสอดคลองกับการวางแผนอาชีพในอนาคต โดยจัดใหมีกิจกรรมการฝกอบรม การเสริม
ประสบการณในสวนทีเ่กี่ยวของกับสายอาชีพใหมีการพัฒนาตนเองดานอาชีพอยางตอเน่ือง อันเปน
สวนสําคัญในขอบเขตงานการบริหารทรัพยากรมนุษย โดยนําขอมูลที่รวบรวมมาวางแผนพัฒนา
อาชีพพรอมทั้งใหคําแนะนําแกพนักงาน จัดฝกอบรมพัฒนา ทําการวัดประเมินผล และสงเสริมการ
พัฒนาพนักงานอยางตอเน่ือง เพ่ือใหบุคคลมคีวามกาวหนาในอาชีพจนกระทั่งเกษียณอายุ ดังที่
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ธงชัย  สันตวิงษ (2539 : 173) แสดงภาพความสัมพันธของแผนพัฒนาความกาวหนาในอาชพีและ
หนาที่ในการบริหารทรัพยากรมนุษยไวดังแผนภาพที่ 2.2 
 

แผนภาพที่ 2.2  ความสัมพันธของแผนพัฒนาอาชีพและหนาที่ในการบริหารทรพัยากรมนุษย 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ที่มา : ดัดแปลงจาก นงนุช วงษสุวรรณ, 2546. การบริหารทรัพยากรมนุษย. โรงพิมพจามจุรีโปรดักส กรุงเทพฯ 
 
 จากภาพ การพัฒนาความกาวหนาในอาชีพ เปนสวนสําคัญในขอบเขตของงานบริหาร
ทรัพยากรมนุษย โดยอาศัยขอมูลทีร่วบรวมไวนํามาประกอบการพิจารณาวางแผนพัฒนาอาชีพ
พรอมทั้งใหคําแนะนําดวยการอบรมและพัฒนา ซ่ึงในที่สุดก็จะไดเลื่อนชั้น โยกยาย หรือไดรับ
ตําแหนงใหม ตามความเหมาะสมจนกระทั่งเกษียณอายุ  

 
 
 

 
การวางแผนกําลังคน 

ความตองการการวาจาง 

การวิเคราะหงาน 

กลุมงานอาชีพตาง ๆ 

การสรรหา 

การคัดเลือก 

การปฐมนิเทศ 

ขอมูลประวัติและ
ความชอบของ
พนักงาน 

การพัฒนา
ความกาวหนาในสาย

งานอาชีพ 

การประเมินผลงาน
และประเมินผล

พนักงาน 

แผนพัฒนา
อาชีพ 

การให
คําแนะนํา 
ชวยอบรม
พัฒนา 

เลื่อนข้ัน 

โยกยาย 

รับตําแหนง
ใหม 

เกษียณ 
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2.3.7  ผูเก่ียวของในการพัฒนาอาชีพ 
        การพัฒนาอาชีพมิใชกิจกรรมระหวางองคกรและบุคลากรที่จํากัดความสัมพันธอยูใน  
วงแคบเทานัน้ การพัฒนาอาชีพจะมีความสัมพันธกับบุคลากรหลายกลุมโดยที่แตละกลุมจะมี
อิทธิพลตอความสําเร็จหรือความลมเหลวของโครงการ ดังน้ันผูเกี่ยวของแตละฝายสมควรตองเขาใจ
เปาหมายและใหความรวมมือในการดําเนินงานเพื่อใหการพัฒนาอาชีพมีประสิทธิภาพและเกิด
ประโยชนสูงสดุ ซ่ึงมีกลุมที่เกี่ยวของอยูทัง้หมด 3 ฝาย คือ (1) องคกร (เจาของกิจการ/ผูบริหาร
ระดับสูง) (2) พนักงาน และ (3) ผูบังคับบญัชาชั้นตนของพนักงาน (Byars & Rue 1997, 258-60) 
 
 องคกร  มีหนาที่กระตุนและสรางเง่ือนไขปจจัยสิ่งแวดลอมเพ่ือสงเสริมใหพนักงานใน
องคกรไดมีการวางแผนงานอาชีพ และการสงเสริมงานอาชีพดวยตนเอง ความรับผิดชอบโดยตรง
ขององคกรคือการพัฒนาทางเลือกของงานอาชีพ (career options) และชี้แจงใหพนักงานขององคกร
ไดทราบเสนทางสายอาชีพ (career path) ภายในองคกรทีจ่ะชวยใหพนักงานบรรลุเปาหมาย
ความกาวหนาในงานอาชพีของเขาได 
 ฝายทรัพยากรมนุษย ซ่ึงทําหนาที่แทนองคกรตองรับผิดชอบในการแจงขอมูลขาวสาร
เกี่ยวกับเสนทางสายอาชีพ ตลอดจนการเปลี่ยนแปลงตําแหนงตางๆในเสนทางงานอาชีพ ทั้ง
ตําแหนงที่กําหนดขึ้นใหมและตําแหนงทีถู่กยุบเลิกไป ฝายทรัพยากรมนุษยตองทําหนาที่เปน
ตัวกลางในการประสานระหวางพนักงานกับผูบังคับบญัชาของพนักงาน เพ่ือใหม่ันใจวาพนักงาน
ขององคกรไดรับทราบขอมูลขาวสารที่จําเปนสําหรับใชในการวางแผนและการพัฒนางานอาชีพ
อยางทั่วถึง และเปนที่เขาใจอยางชัดเจน 
 พนักงาน มีหนาที่รับผิดชอบการวางแผนงานอาชีพของตนเองโดยตรง เพราะพนักงาน
เทานั้นที่รูความตองการของตนเองวาตองการบรรลุความสําเร็จในงานอาชีพระดับใด และจะเปนไป
ไดหรือไมในระดับขีดความสามารถของตนเอง การวางแผนงานอาชีพจึงเปนเรื่องที่ไมมีใครทําให
ใครได พนักงานแตละคนจึงตองอุทิศเวลาและความพยายามในการวิเคราะหประเมินตนเอง เพ่ือ
วางแผนงานอาชีพของตนเอง ซ่ึงองคกรสามารถชวยพนักงานไดดวยการจัดผูเชี่ยวชาญมาใหการ
ฝกอบรม แนะนําวิธีการวางแผนงานอาชีพใหกับพนักงาน เพ่ือชวยใหพนักงานมีแนวทางในการ
วางแผนงานอาชีพ และประสบความสําเร็จในงานอาชีพของเขาได ซ่ึงดนัย เทียนพุฒ (2540) ได
กลาววา พนักงานสวนใหญตองการทราบเกี่ยวกบัโอกาสความกาวหนาในอาชีพที่มีอยูในองคกร 
เพ่ือมีสวนชวยใหพนักงานไดมีการวางแผนในอาชีพของตนเองได 
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 ผูบริหารซึ่งเปนผูบังคับบญัชาชั้นตนของพนักงาน (Immediate manager) มีหนาที่
ความรับผิดชอบโดยตรงในการชวยเหลือ (facilitating) พนักงานใหสามารถวางแผนงานอาชีพของ
เขาได ผูบริหารฯตองกระตุน (catalyst) รวมทั้งใหคําปรึกษา (counseling) พนักงานใหเขาใจและรู
วากระบวนการวางแผนงานอาชีพจะดําเนินการไดอยางไร รวมทัง้ชวยประเมินแผนงานอาชีพที่
พนักงานทําออกมาเสร็จเรียบรอยแลว นํามาเชื่อมโยงใหสอดคลองกับสายอาชีพขององคกร 
 
2.4  แนวคดิเก่ียวกับสายอาชีพ (Career path) 
 สายอาชีพ (career paths)  หมายถงึ เสนทางความกาวหนาในงานอาชีพซ่ึงองคกร
กําหนดขึ้นเพ่ือใหพนักงานทราบวาเขาจะเตบิโตไปในตําแหนงหนาที่อะไรไดบางเม่ือเขามาทํางาน
กับองคกร (Mondy & Noe III 1993)  ผูบริหารองคกรจึงมีความรูเกี่ยวกบัแนวคิดการกาํหนด
เสนทางอาชีพเพ่ือเลือกประยุกตใชใหเหมาะสมกับองคกรที่ตนเองบรหิารอยู การจัดทําเสนทางสาย
อาชีพ เปนสวนหนึ่งของการพัฒนาอาชีพ ซ่ึงเปนการพัฒนาประเภทหนึ่งของการพัฒนาทรัพยากร
มนุษย คือ จะตองพัฒนาบุคลากรใหมีความรู ความสามารถ ทํางานไดดี มีประสิทธภิาพและ
ประสิทธผิล ในขณะเดียวกนัองคกรจะตองมีการเปลี่ยนแปลงระบบเพื่อรองรับการพัฒนาบุคลากรให
เขาไดมีโอกาสแสดงความสามารถอยางเต็มศักยภาพ พรอมทั้งจะตองเตรียมความกาวหนาในสาย
อาชีพหรือทางแหงความกาวหนาในตําแหนงที่พวกเขาจะกาวไปไดรองรับไวอีกดวย (Pace, Smith 
& Mills, 1991 : 1-4)   
 การจัดทําเสนทางความกาวหนาในสายอาชีพ (career path) จะทําใหพนักงานเห็นวา
ตนเองจะสามารถมีความเจริญกาวหนาในงานไปไดอยางไรบาง แตไมไดหมายความวาจะตอง
เปนไปตามแนวทางทีว่างไวเสมอไป เปนการแสดงใหพนักงานเหน็เสนทางเจริญเตบิโตของ
ตําแหนงงานภายในองคกรซึ่งจะนําไปสูเปาหมายของงานและอาชีพที่ตั้งไว ทั้งรูปแบบของเสนทาง
ความกาวหนาในสายอาชีพโดยทั่วไป (Normal Track) และเสนทางเดินในสายอาชีพเฉพาะ (Fast 
Track) ที่องคกรมีการจัดการพิเศษใหสอดคลองกับความสามารถที่โดดเดนของผูปฏิบัติงานและ
ความจําเปนในการใชงานขององคกร จะชวยจูงใจใหพนักงานรูสึกวาตนเองเห็นอนาคตในการ
ทํางาน เห็นโอกาสที่จะไดรับการเลื่อนตําแหนงงาน การไดทํางานที่ทาทาย หรือไดรับการเพิ่มมูลคา
งาน หากหัวหนาตามสายงานไมตองการสญูเสียลูกนองของตนเองไป ก็จําเปนอยางยิ่งที่ควรจะ
รวมมือกับหนวยงานบุคคลในการกําหนดผังความกาวหนาในสายอาชีพ ของตําแหนงงานที่ตนตอง
ดูแลรับผิดชอบ 
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 2.4.1  การกําหนดวิธีในการจัดทําสายอาชีพ 
 หลังจากที่ไดมีการกําหนดนโยบายเกี่ยวกับการวางแผนพัฒนาอาชีพในองคกรจาก
ผูบริหารระดับสูง คณะผูรับผิดชอบโครงการพัฒนาอาชีพจะนํานโยบายดังกลาวไปปรบัเปนแนวทาง
ในการดําเนินการจริง เพ่ือใหเกิดกรอบและทศิทางในการดําเนินงาน ในการกําหนดกลวิธใีนการ
จัดทําสายอาชีพน้ัน อาภรณ  ภูวิทยพันธุ (2547) ไดเสนอวาจะตองประกอบดวย 4 ขั้นตอน
ดังตอไปน้ี  

 
แผนภาพที่ 2.3  ข้ันตอนการจัดทําเสนทางสายอาชพี 

 
การจดัทํา Career Model และเกณฑ  ข้ันตอนที่ 4 

การจัดกลุมงาน (Job Family)  ข้ันตอนที่ 3 
การวิเคราะหงาน (Job Analysis)  ข้ันตอนที่ 2 

การศึกษาโครงสรางองคกร / ตําแหนง  ข้ันตอนที่ 1 
ที่มา : อาภรณ ภูวิทยพันธุ (2547). Career development in practice. กรุงเทพฯ : บริษัทเอช อาร เซ็นเตอร 

จํากัด 
  
 ข้ันตอนที่ 1 : การศึกษาโครงสรางองคกร/ตําแหนง 
 เพ่ือสรางความเขาใจเกี่ยวกับการจัดผังโครงสรางองคกร โครงสรางตําแหนงงาน และ
ระดับตําแหนงงานขององคกรในปจจุบัน และนําไปใชเปนแนวทางในการวิเคราะหงาน การจัดกลุม
งานใหเหมาะสมกับลักษณะธุรกิจขององคกร โดยตองสํารวจและศึกษาขอมูลที่เกีย่วของ ดังน้ี 

- ผังโครงสรางองคกร/หนวยงาน (Organization chart) วาองคกรกําหนดผัง
โครงสรางในภาพรวมเปนอยางไร โดยจัดแบงหนวยงานเปนระดับฝาย สวน และ 
แผนกอยางไรบาง 

- ผังโครงสรางตําแหนงงาน (Position chart) ในแตละหนวยงานประกอบดวย
ตําแหนงงานใดบาง ซ่ึงรวมทั้งตําแหนงงานวางและตําแหนงงานที่มีผูดํารงตําแหนง 
รวมทั้งสายการบังคับบญัชาของหนวยงานเปนอยางไร 

- ระดับตําแหนงงาน (Position level) พิจารณาระดับตําแหนงงานทั้งหมดขององคกร
วาจัดแบงเปนระดับใด โดยใหระบุระดับของตําแหนงงานตั้งแตระดับสูงสุด
จนกระทั่งระดับลางสุด 
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ข้ันตอนที่ 2 : การวิเคราะหงาน (Job analysis) 
เพ่ือใชเปนขอมูลในการจัดกลุมงาน (Job family) และจัดทํารูปแบบของสายอาชีพ 

(Career model) ใหเหมาะสมกับลักษณะธุรกิจขององคกร การวิเคราะหงานเปนการศึกษาขอบเขต
หนาที่ความรบัผิดชอบและกิจกรรมหลักของแตละงาน รวมทั้งคุณสมบัติที่จําเปนของงานใน
ตําแหนงงานตางๆ ซ่ึงจะประกอบไปดวยวุฒิการศึกษา ประสบการณที่จําเปนและความสามารถที่
เกี่ยวของกับการทํางาน วิธกีารเก็บขอมูลสามารถทําได 2 วิธี ไดแก 

- การสัมภาษณพนักงาน โดยการมอบหมายใหฝายทรัพยากรมนุษย หรือ 
ผูเชี่ยวชาญเปนผูสัมภาษณหัวหนางานและพนักงานเปนรายบุคคลเกี่ยวกับ
หนาที่และความรับผิดชอบรวมทั้งคุณสมบัติขั้นต่ําที่จําเปนและความสามารถของ
แตละตําแหนงงาน 

- การจัดสัมมนาเชิงปฏิบตัิการกลุมยอย (Focus group) โดยการมอบหมายใหฝาย
ทรัพยากรมนุษยหรือผูเชี่ยวชาญเปนผูจัดสัมมนากลุมยอยสําหรับหัวหนางาน
และพนักงาน เพ่ือฝกอบรม ฝกสอนและฝกปฏิบัตเิกี่ยวกับวธิีการในการจัดทําคํา
บรรยายลักษณะงานอยางถูกตองเหมาะสมสําหรับใชเปนแนวทางในการจัดทํา
สายอาชีพตอไป 

ข้ันตอนที่ 3 : การจัดกลุมงาน (Job family) 
เปนการจัดแบงกลุมงานทีมี่หนาที่ความรับผิดชอบและคุณสมบัตขิองตําแหนงงาน

ใกลเคยีงกันใหอยูในกลุมเดียวกัน โดยวเิคราะหจากคาํบรรยายลักษณะงานของตําแหนงงานที่จัด
ขึ้น โดยมีวิธีการจัดทําดังน้ี 

- ศึกษาขอบเขตหนาที่งาน (Scope of work) และคุณสมบัติเฉพาะตาํแหนงงาน 
(Job specification) ซ่ึงประกอบไปดวยการศึกษา ประสบการณ ความสามารถที่
จําเปนของตําแหนงงาน โดยศึกษาจากคาํบรรยายลักษณะงานที่จัดทําขึ้น 

- จัดแบงกลุมงาน (Job family) โดยพิจารณาจัดกลุมงานจากงานที่มีความสามารถ 
(Competency) ที่คลายคลงึกันควรจัดอยูในกลุมเดียวกัน 

- จัดแบงกลุมงานยอย (Sub group) ของแตละกลุมงานที่กําหนดขึ้น โดยพิจารณา
จากขอบเขตหนาที่ คุณสมบัติและความสามารถที่คลายคลึงกันจะอยูในกลุมงาน
ยอยเดียวกัน นอกจากนี้ใหระบุหนวยงานที่อยูภายใตกลุมงานยอยวามีหนวยงาน
ในระดับฝาย สวน และแผนกใดบาง 
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ข้ันตอนที่ 4 : การจัดทํารูปแบบเสนทางความกาวหนาในสายอาชีพขององคกร 
Career model และเกณฑในการเลื่อนข้ันเลื่อนตาํแหนง 

แนวทางในการจัดทํารูปแบบเสนทางความกาวหนาในสายอาชีพขององคกร (Career 
model) มีดังตอไปน้ี 

1. ระบุตําแหนงงานทั้งหมดที่อยูในหนวยงานทั้งในระดับฝาย สวน แผนกของแตละ
กลุมงานยอยของแตละกลุมงาน (Job family) ที่กําหนดขึ้น 

2. จัดกลุมแนวทางเลือกในสายอาชีพโดยการโอนยายกลุมงานใหเหมาะสม ซ่ึง
พิจารณาจากความสามารถในงาน (Job competency) โดยมีแนวทางเลือกดังน้ี 

- โอนยายงานขามกลุมยอยของกลุมงานเดียวกัน เชนจากหนวยงานคลังสินคา 
ไปยังหนวยงานจัดสง 

- โอนยายงานขามกลุมงานที่ตางกัน เชน จากฝายผลิต ไป ฝายวศิวกรรม 
3. หลังจากที่มีการกําหนดตําแหนงงานในแตละกลุมงาน รวมทั้งการจัดกลุมแนวทาง

เลือกในสายอาชีพโดยการโอนยายกลุมงานใหเหมาะสมแลว ขั้นตอนตอไปใหจัดทํารูปแบบเสนทาง
ความกาวหนาในสายอาชีพของตําแหนงงานและเกณฑในการเลื่อนขัน้เลื่อนตําแหนงเพ่ือเปน
แนวทางในการปฏิบัติและแจงใหพนักงานทราบตอไป แนวคิดการกาํหนดเสนทางสายอาชีพและ
เกณฑในการเลื่อนขั้นเลื่อนตําแหนงมีดังน้ี 
 

2.4.2  แนวคดิการกําหนดเสนทางสายอาชีพ  
 แนวคิดการกาํหนดเสนทางสายอาชีพ ในปจจุบันมีอยู 4 แนวคดิหลัก ซ่ึงสามารถสรุป
รูปแบบความกาวหนาในสายอาชีพไดดังตอไปน้ี  (อาภรณ ภูวิทยพันธุ, 2548; ทวีศักดิ์  สูทกวาทิน, 
2548)  
 แนวคิดแรก เปนการกําหนดเสนทางงานอาชีพในแนวตั้ง (Traditional career path) ซ่ึง
เปนรูปแบบของการจัดทําผังความกาวหนาในสายอาชีพที่เนนไปที่การเลื่อนตําแหนงงาน 
(Promotion) ในแนวตั้ง หรือ Vertical Type (แผนภาพที่ 2.4) ซ่ึงเปนเสนทางงานอาชีพที่กําหนด
เง่ือนไขการขึน้สูตําแหนงระดับสูงขึ้นวาตองผานการทํางานในตําแหนงระดับลางมากอนเพราะการ
ทํางานในตําแหนงระดับลางถือเปนการเตรียมตัวขึ้นสูตาํแหนงในระดับที่สูงขึ้น พนักงานจะเตบิโต
กาวหนาไปในเสนทางงานอาชีพตามขั้นตอนเพ่ือสะสมประสบการณมากขึ้นตามลาํดับ โดยทั่วไป
เสนทางงานอาชีพในแนวตัง้มักใชกับพนักงานในสายงานการปฏิบัตกิาร  
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แผนภาพที่ 2.4  เสนทางสายอาชีพในแนวตัง้ 
 
 
 
 
 
 
 
  
 
 
 

 พบวารูปแบบนี้จะทําใหพนักงานรูสึกวา  ตองใชเวลารอคอยนานซึ่งอาจจะไมมีความหวัง
(Malcolm Peel, 1992) เพราะในขณะทีพ่นักงานพรอมที่จะเลื่อนตําแหนงแตอาจจะไมมีตําแหนงวาง
หรือเม่ือมีตําแหนงวางอาจจะไมมีพนักงานที่เหมาะสม หรือ ตําแหนงงานไมเปนที่ปรารถนาของ
พนักงาน ความรูสึกแบบนี้จะมีสวนใหพนักงานตัดสินใจลาออก 
   
 ปจจุบันเสนทางสายอาชีพในแนวตั้งมีปญหาหลายประการในทางปฏิบัติ เชน ระดับชั้น
การบังคับบญัชาลดนอยลง เน่ืองจากมีการลดขนาดขององคการ (downsizing) การควบรวมกิจการ 
(mergers) เปนตน สงผลใหโอกาสความกาวหนาในเสนทางสายอาชีพในลักษณะนี้มีนอยลงใน 
 
 แนวคิดที่สอง เปนการกําหนดเสนทางสายอาชีพแบบเครือขาย (network career path) 
(แผนภาพที่ 2.5) ซ่ึงเปนการผสมผสานระหวางการเปดโอกาสใหพนักงานไดมีโอกาสหมุนเวียน
เปลี่ยนหนาทีค่วามรับผิดชอบในตําแหนงงานระดับเดียวกัน เพ่ือเพ่ิมพูนประสบการณใหมีความรอบ
รูในงานดานตางๆ เพ่ิมมากขึ้น กอนที่จะเลื่อนตําแหนงสูงขึ้นตอไป  เรียกไดวาเปนรูปแบบของการ
เลื่อนตําแหนงและโอนยายงาน รูปแบบน้ี จะแกปญหาที่เกิดขึ้นจากรูปแบบที่เนนการเลื่อน
ตําแหนงเพียงอยางเดียวเปนรูปแบบทีเ่นนทั้งแนวตั้ง (Vertical Type) และแนวนอน (Horizontal 
Type) ซ่ึงเปนการโอนยายงาน (Job Transfer) และหมุนเวียนเปลี่ยนงาน (Job Rotation) 
โดยเฉพาะการโยกยายงานในระดับเดียวกัน จะมีระยะเวลาในการหมุนเวียน 3-5 ป และมีการ
กําหนด Career rotation roadmap สําหรับตําแหนงงาน specialist ไวอยางชดัเจนและเปนระบบ 
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ในบางองคกรจะมีการจัดทํา Employee participation in career planning ควบคูกันไป ซ่ึงเปนการ
เปดโอกาสใหพนักงานไดมีสวนรวมในการหมุนเวียนสายอาชีพของตนเอง พบวารปูแบบน้ีจะพัฒนา
ใหพนักงานมีทักษะที่หลากหลาย (Multi Skills) มากขึ้น ทั้งน้ีการโอนยายอาจะเปนการโอนยาย
ภายในหนวยงานเดียวกัน หรือตางหนวยงานกันก็ยอมได ซ่ึงเปนการเพิ่มแนวทางเลือกหรือโอกาส
ในการเพิ่มมูลคางานใหเกิดขึ้น ทําใหพนักงานเกิดทักษะหลากหลายมากขึ้นและทักษะที่มีน้ันจะทํา
ใหพนักงานมีมูลคางานมากขึ้น น่ันหมายความวาพนักงานผูน้ันยอมมีโอกาสที่จะไดรับการเลื่อน
ตําแหนงงานที่สูงขึ้น เพราะเปนผูรอบรูในงานมากกวาพนักงานคนอื่น ๆ 

 
แผนภาพที่ 2.5  เสนทางสายอาชีพแบบเครือขาย 

 
 
 
 
 
 
 

 
 

  
 การกําหนดเสนทางสายอาชีพแบบเครือขายนี้ เปนการเปดโอกาสใหพนักงาน ไดมีโอกาส
พัฒนาตนเองภายในองคกร มากกวาเสนทางสายอาชีพพนักงานในแนวตั้ง แตจุดออนของเสนทาง
สายอาชีพแบบเครือขาย คอื ขาดความชัดเจนไมสามารถอธิบายกบัพนักงานไดวา แตละคนจะผาน
เสนทางสายอาชีพอยางไร เน่ืองจากความกาวหนาตามเสนทางสายอาชีพของพนักงานแตละคน
อาจจะแตกตางกันไป 

 
 แนวคิดแบบที่สาม เปนการกําหนดเสนทางสายอาชีพแบบระบบเปด (Lateral career 
path) เปนเสนทางสายอาชีพที่เปดใหพนักงานสามารถเขามาและเติบโตในองคกรไดเลย (แผนภาพ
ที่ 2.6) โดยสามารถเขามาตามดานขางขององคกร 
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แผนภาพที่ 2.6  เสนทางสายอาชีพแบบระบบเปด 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 เสนทางสายอาชีพระบบเปดสอดคลองกับการจางงานในระบบเปดซึง่การสรรหาและ
คัดเลือกพนักงานเขามาสูองคกรไมไดปดกั้นรับเฉพาะตําแหนงแรกรับ (Entry level job) แลวมา
พัฒนาและเตบิโตภายในองคกรภายหลังเทานั้น แตการสรรหาและคัดเลือกพนักงานเขามาสูองคกร
ในทุก ๆ ระดับตําแหนง พนักงานบางคนอาจถูกสรรหาและคัดเลอืกเขามาเปนผูบริหารขององคกร
ในทันทีเลยก็ได โดยไมตองมาเติบโตไตเตาในองคกรเหมือนกับการจางงานในระบบปด ซ่ึงสวนใหญ
มีกําหนดเสนทางสายอาชีพเปนแบบแนวตั้ง (Traditional career path) หรือเสนทางสายอาชีพแบบ
เครือขาย (Network career path) 
 
 แนวคิดที่สี่  การกําหนดเสนทางสายอาชีพแบบคูขนาน หรือ แบบสองทางเลือก (Dual 
Career Path) เปนเสนทางสายอาชีพที่คิดขึ้นมาเพื่อใชแกปญหาในกลุมพนักงานดานเทคนิค ซ่ึงไม
ประสงคจะเขาสูเสนทางสายอาชีพในการบริหารสามารถเตบิโตขึ้นไปในสายงานผูชํานาญการ 
(แผนภาพที่ 2.7) โดยกําหนดแนวทางเลือกในการเลือ่นตําแหนงใหกับพนักงานเปน 2 แนวทาง 
ไดแก 

 
สายงานการบริหาร (Management) เปนสายงานทีต่องบริหารและพัฒนาความสามารถ
และศักยภาพของลูกนอง มีลูกนองที่ตองดูแลรับผิดชอบ พรอมกับการบริหารจัดการงาน
ประจําของตน 
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สายงานผูชํานาญการ (Specialist)  เปนสายงานที่ไมจําเปนตองบริหารและพฒันาลูกนอง 
เน่ืองจากจะเปนผูบริหารและจัดการงานของตนโดยลําพัง ไมมีลูกนองที่ตองดูแลรับผิดชอบ  
 
โดยสวนใหญสายงานแบบสองทางเลือกนั้นจะเหมาะกับงานที่เปนเทคนิค ซ่ึงตองใชเวลาใน
การฝกฝน ตองสั่งสมประสบการณและความชํานาญ เชน งานกฎหมาย งานวิจัย งานที่
ปรึกษา อาจารย นักวิเคราะห เปนตน ถาบุคคลใดไมประสงคจะเลือกเสนทางความกาวหนา
ในสายงานดานบริหารเนื่องจากไมมีความสามารถในการบริหารและพัฒนาลูกนอง บุคคล
กลุมน้ันก็สามารถเลือกเสนทางความกาวหนาของตนเปนสายงานเชีย่วชาญแทน 
 

แผนภาพที่ 2.7  เสนทางสายอาชีพแบบระบบคูขนาน 

 
 การกําหนดเสนทางงานอาชีพแบบคูขนาน โดยใหมีสองสายงานอาชีพ ทั้งสายงานการ
บริหารกับสายผูชํานาญการ กําลังเปนที่นิยมมากในปจจุบัน ซ่ึงโลกมีความเจริญกาวหนาทาง
เทคโนโลยีอยางรวดเร็ว ความรู ความเชี่ยวชาญดานเทคโนโลยี จึงมีความสําคญัไมยิ่งหยอนกวา 
ความรูดานการจัดการ องคกรมีความจําเปนตองถนอมรักษาพนักงานทั้งสองกลุม เพ่ือประโยชน

 
ผูปฏิบัติงาน 

 
 

ผูชํานาญการพิเศษ 

(Level 9-10) 

(Level 7-8) 

 

ROTATION 

ผูปฏิบัติงานอาวุโส (Level 5-6) 

(Level 1-4) 

ผูบริหารระดับสูง ผูชํานาญการ 

ผูบริหารระดับสูง 
(Level 7-12) 

ผูบริหารระดับกลาง 
(Level 9-10) 
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ขององคกร โดยตางฝายตางมีความกาวหนาไปตามความรูความสามรรถและความชํานาญของ
ตนเอง 
 
 นอกจากนี้ เสนทางสายอาชีพแบบคูขนานยังชวยลดปญหาที่เกิดขึ้นจากการกําหนดใหมี
เสนทางงานอาชีพเสนทางเดียว ซ่ึงในทายที่สุดมักใหรางวัลกับพนักงานสายผูชํานาญการ ใหเติบโต
ไปในตําแหนงงานดานบริหาร ซ่ึงทําใหสูญเสียผูชํานาญการไป ในขณะที่ไดผูบริหารซึ่งขาดความรู
ทักษะดานการบริหารไมสามารถบริหารงานไดอยางมีประสิทธิภาพ 
 
 ในทางปฏิบตัิเสนทางสายอาชีพสําหรับผูชาํนาญการอาจมีหลายเสนทาง เพราะ
ผูชํานาญการมีหลายสายงาน ดังน้ันเสนทางสายอาชีพแบบคูขนานนี้ อาจขยายออกเปนเสนทาง
สายอาชีพหลายๆ เสนทาง ซ่ึงมากกวาสองเสนทางสายอาชีพ (Multiple leader) ก็ได (Lentz, 
1990,33)  ในปจจุบันเสนทางสายอาชีพแบบระบบเปดและแบบคูขนานกําลังไดรับความนิยมเพ่ิม
มากขึ้นตามลาํดับและเขามาทดแทนเสนทางสายอาชีพแบบแนวตั้งและแบบเครือขาย ทั้งน้ีเพราะ
เปนรูปแบบทีมี่ความสอดคลองกับรูปแบบองคกรแบบแนวราบ (Horizontal organization) ซ่ึงใชกัน
อยูอยางแพรหลายในปจจุบัน 

 
2.4.3  แนวคดิเก่ียวกับการเลื่อนข้ัน เลือ่นตําแหนง (Promotion) 

 การเลื่อนตําแหนงเปนการสรางความกาวหนาในหนาที่การงานแกบุคลากรในองคกร 
อีกทั้งเปนการปรับปรุงเปลี่ยนแปลงบุคคลใหเหมาะสมกับงาน อันมีความสําคัญอยูไมนอยที่จะชวย
ใหการบริหารงานในองคกรบรรลุเปาหมาย ความกาวหนาในอาชีพการงาน (Career progression) 
หมายถึงการเปลี่ยนแปลงหรือการเปลี่ยนบทบาทที่เกี่ยวของโดยตรงกับการทํางานและการ
เปลี่ยนแปลงตาง ๆ เหลานี้กอใหเกิดความกาวหนาในการทํางานการเลื่อนระดับขั้น การเลื่อน
ตําแหนง หรือ การขึ้นเงินเดือนตลอดจนถึงความพึงพอใจตอชีวติ ความรูสึกถึงคุณคาของตนเอง ซ่ึง
อาจออกมาในรูปของอํานาจหนาที่หรือสถานภาพที่สูงขึ้น ซ่ึงเปนเปาหมายในอาชีพของแตละบคุคล 
(London and Stumpf, 1982) ตามทัศนะของ สมชาย หิรัญกิตติ (สมชาย, 2542) การเลื่อนตําแหนง
สามารถแบงไดเปน 2 ลักษณะ คือ การเลื่อนตาํแหนงในแนวดิ่ง (Vertical) และแนวนอน 
(Horizontal)โดยการเลื่อนตาํแหนงในแนวดิ่งเปนการเลื่อนตําแหนงในระดับที่สูงขึน้ตามสายการ
บังคับบญัชาขององคกร ในขณะที่การเลือ่นตําแหนงในแนวนอน เปนการพัฒนาโอกาสอาชีพสําหรับ
แตละบุคคล โดยการใหมีการเคลื่อนยายภายในระดับตําแหนงเดียวกันกับที่บุคลากรปฏบิัติอยูใน
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ปจจุบัน เพ่ือทําใหบุคลากรไดมีโอกาสพัฒนาทักษะใหม ๆ และทดสอบความถนัดที่ทาทาย และเพิ่ม
โอกาสสําหรับความรับผิดชอบที่มากขึ้น  
 
 นอกจากนี้ ณัฏฐพันธ เขจรนันทน (2542, 197-198) ไดเสนอประเภทของการเลื่อนตําแหนง 
โดยสามารถแบงออกเปน 4 ประเภท ดังตอไปน้ี 

1. การเลื่อนตําแหนงในสายอาชีพเดิม บุคคลจะปฏิบตัิหนาที่ในสายอาชพีเดิม แตมีความ
รับผิดชอบที่สงูขึ้น อาจเกิดจากสาเหตุ 2 ประการ คือ เม่ือมีตําแหนงวางและเมือ่มีการ
ขยายงาน 

2. การเลื่อนตําแหนงขามสายงาน บุคคลจะไดรับการแตงตั้งใหดํารงตําแหนงอ่ืนนอกสาย
งานที่ตนเคยปฏิบัติ โดยตาํแหนงใหมจะอยูในระดับทีสู่งกวาเดิม ซ่ึงการเลื่อนตําแหนง
ขามสายงานเกิดขึ้นจากสาเหตุ 3 ประการ คือ เม่ือมีตําแหนงงานใหม เม่ือมีการปรับ
โครงสรางองคกร และเม่ือขึ้นถึงตําแหนงสูงสุดในสายอาชีพเดิม 

3. การเลื่อนตําแหนงสูตําแหนงบริหาร บุคคลจะปฏบิัตหินาที่ทางดานการบริหารในสวน
งานที่ตนเขาไปรับผิดชอบ ซ่ึงการเลื่อนสูตําแหนงบริหารอาจเกิดจากตําแหนงงาน
บริหารที่วางลง หรือ การขยายงานขององคกร 

4. การเลื่อนตําแหนงดวยการปรับเงินเดือน บุคคลจะปฏบิัติงานภายใตชื่อตําแหนงเดิม แต
ไดรับเงินเดือนในตําแหนงหรือระดับที่สงูขึ้นอันเปนผลสืบเนื่องมาจากการที่บุคคลไดรับ
เงินเดือนในขั้นสูงที่สุดของอัตราเงินเดือนในระดับเดิม โดยที่บุคลากรยังปฏิบัตงิานที่มี
หนาที่และความรับผิดชอบเทาเดิม 

 
 การเลื่อนตําแหนงเปนที่ปรารถนาของบคุลากรเกือบทุกคนในองคกร โดยเฉพาะคนที่อยู
ในวัยทีต่องการความกาวหนาและการยอมรับเนื่องจากการเลื่อนตําแหนงเปนเครื่องบงชี้ความสาํเร็จ
ในหนาที่การงาน ศักยภาพ ความสามารถ และเปนเครื่องแสดงถึงความกาวหนาในอาชีพของบุคคล 
เปนเกียรตยิศ ศักดิ์ศรีและเปนการสรางความภูมิใจใหแกบุคลากร แตในความเปนจริงองคกรไม
สามารถเลื่อนตําแหนงใหสมาชิกทุกคนไดตามความตองการ เน่ืองจากโอกาสและความเหลือ่มล้ํา
ของความสามารถ อีกทั้งจํานวนตําแหนงในระดับสูงของแตละองคกรมีจํานวนจํากัดซึ่งขึ้นอยูกับ
โครงสรางขององคกรนั้นๆ และหากองคกรใดไมมีการจัดทําสายการพัฒนาดานอาชีพและไมมีการ
ประชาสัมพันธใหพนักงานทราบก็จะยิ่งเปนการลดทอนขวัญกําลังใจและอาจเปนสาเหตุของการ
สูญเสียพนักงานใหแกคูแขงหรือองคกรอ่ืนได ดังน้ันเพ่ือเปนการสรางขวัญกําลังใจในการปฏิบตัิงาน 
ลดความทอแท หมดหวัง หรือ ความไมพอใจของพนักงาน ผูศึกษาเห็นวาการจัดทําแผนพัฒนา
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ความกาวหนาในอาชีพใหแกพนักงานทั้งแนวดิ่ง (Vertical) และ แนวนอน (Horizontal) โดยยึด
หลักการสงเสริมการเลื่อนตาํแหนงใหแกพนักงานภายในองคกรเปนหลัก (promotion from within) 
ควบคูไปกับการประกาศใหพนักงานทราบ จะมีสวนชวยเสริมสรางขวัญกําลังใจ และเปนแรงจูงใจให
พนักงานที่จะพัฒนาตนเอง เพ่ือวางแผนสายอาชีพของตนใหเขากับแผนอาชีพขององคกรไดเปน
อยางดี 
 
 ตัวอยางกรณศีึกษาบริษัท คาวัสดุซิเมนตไทย จํากัด เรื่อง “การนําระบบการหมนุเวียน
สายอาชีพ (Career rotation) มาใชเพ่ือการพัฒนาบุคลากรภายใตภาวะวิกฤติเศรษฐกิจ โดย รัชดา 
วัฒนาเพิ่มพูน (2545) พบวา ที่บริษัทคาวัสดุซิเมนตไทย จํากัด ไดนําระบบการหมุนเวียนสายอาชีพ 
มาใชเปนแผนงานหนึ่งที่จัดทําขึ้นเพ่ือรองรับการปรับเปลี่ยนวัฒนธรรมสูวัฒนธรรมใหมภายใตชือ่วา 
THE BEST และเปนการตอบสนองความตองการของพนักงานในการเห็นเสนทางความกาวหนาใน
สายอาชีพของตนเอง ซ่ึงในการดําเนินการมีการสํารวจความคิดเห็นของพนักงานตอการนําระบบ
ดังกลาวมาใชประกอบการพิจารณาเหน็ชอบของผูบรหิารในการกําหนดแผนงานดังกลาวใหเปน
นโยบายหนึ่งในการพัฒนาบุคลากร และเปนกิจกรรมตนแบบที่มีความเหมาะสมในการนํามาใชเพ่ือ
การพัฒนาบุคลากรในภาวะวิกฤติเศรษฐกิจ เน่ืองจากการเปดโอกาสใหพนักงานไดแสดงความ
คิดเห็น อีกทั้งการหมุนเวียนสายอาชีพน้ีจะมีการดําเนินงานที่ครอบคลุมงานในกลุมคาวัสดุฯทัง้หมด 
ซ่ึงจะเปนการเปดโอกาสใหพนักงานทุกระดับไดโยกยายตําแหนงมากกวาการหมุนเวียนงาน และ
การเลื่อนตําแหนงขององคกรทั่วไป 
 

2.4.4  เกณฑที่ใชในการตดัสินใจเลื่อนตําแหนงหรอืโอนยายพนักงาน 
  
 สําหรับเกณฑที่ใชในการตัดสินใจวา บุคคลนั้นสามารถเลื่อนตําแหนงหรือโอนยายงาน
ไดหรือไมน้ัน โดยสวนใหญจะอยูที่ความสามารถหรือ Competency ของบุคคลนั้นวา มี
ความสามารถหรือพฤติกรรมเปนไปตามที่คาดหวังหรอืตองการหรือไม และนอกจากปจจัยหลักเรื่อง
ความสามารถแลว ยังตองมีคุณสมบัติอ่ืน ๆ ที่เปนปจจัยยอยในการพิจารณาตัดสินใจอีกดวย คือ 
เพศ อายุ การศึกษา ประสบการณ การโอนยาย หลักสตูรการฝกอบรมที่ตองผานมากอน 

 
 การกําหนดเกณฑสําหรับใชพิจารณาเลื่อนตําแหนง โอนยายและหมุนเวียนงานของ
บุคลากรนั้น จะทําใหหัวหนาตามสายงานสามารถวางแผนพัฒนาและฝกอบรมพนักงานที่คัดเลือก
แลววานาจะมีศักยภาพในการรับผิดชอบงานที่สูงขึ้นหรือเปลี่ยนไปจากเดิมได ซ่ึงในขณะนี้พวกเขา
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อาจจะมีความสามารถในบางขอที่ยังไมพรอมที่จะไดรับการเลื่อนตําแหนงหรือโอนยายงานในเวลา
น้ัน โดยหัวหนางานจะตองใชเวลาระยะเวลาในการฝกอบรมและพัฒนาชวงเวลาหนึ่งกอน เพ่ือให
พนักงานผูน้ันมีความสามารถและศักยภาพพรอมที่จะเลื่อนตําแหนง โอนยายและหมุนเวียนงานได
ตอไป 
  
 แมวาการวางแผนอาชีพจะเปนกระบวนการพัฒนาอาชีพของพนักงานแตละคน แต
องคกรก็สามารถชวยสนับสนุนพนักงานผานทางบทบาทของฝายบุคคลหรือหัวหนาทุกคนทุกระดับ
ในองคกร ในลักษณะที่เรยีกวา Career counseling ไดแกการประเมินผลการปฏิบัติงานของ
พนักงานอยางเที่ยงธรรมและใหคําแนะนาํการปฏิบัติงานตามมาตรฐาน หรือการตัดสินใจพัฒนา
โครงการฝกอบรมและพัฒนาพนักงานในแตละหนวยงานหรือการเผยแพรขาวสารขอมูลเกี่ยวกบั
ลักษณะงานตางๆและคุณสมบัติของผูดํารงตําแหนงตางๆภายในองคกรและภายนอกองคกรให
พนักงานไดทราบ เปนตน  การดําเนินการเกี่ยวกบัระบบการพัฒนาสายอาชีพดังกลาว
สามารถแสดงใหเห็นไดชัดเจนดวยโครงสรางภาระหนาที่ของการจัดทําแผนพัฒนาสายอาชีพที่
เกี่ยวของการจัดการดานทรัพยากรบุคคล ดังแผนภาพที่ 2.8 
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แผนภาพที่ 2.8  แสดงโครงสรางภาระหนาที่ของการจัดทําแผนพัฒนาสายอาชีพเกี่ยวของกับ    
การจัดการดานทรัพยากรบคุคล 

 

 
 
ที่มา : Sherman and Bohlander. (1992). Managing Human Resources. Ohio : South-Western Co., 
 
 จากแผนภาพที่ 2.8 จะเห็นไดวาการวางแผนการพัฒนาสายอาชีพเกี่ยวเนื่องกับระบบการ
วางแผนทรัพยากรมนุษยทีต่องทําควบคูกันไปกับระบบการบริหารงานบุคคลดานอ่ืนๆในองคกร ไม
วาจะเปนเรื่องการสรรหาคัดเลือก การฝกอบรมพัฒนา การประเมินผลงาน จะเห็นไดวา
ประสิทธิภาพขององคกรยอมอยูกับประสทิธิภาพของบคุคล และบุคคลที่มีบทบาทสําคัญในการ
กําหนดทิศทางขององคกรคือผูบริหาร การเสริมสรางประสิทธิภาพของผูบริหารทําไดโดยการพัฒนา

กระบวนการ 
พัฒนาสาย
อาชีพ 

การประเมินผลการปฏิบัติงานตาม
แผนพัฒนาเสนทางสายอาชีพ 

แผนพัฒนาพนักงาน 
รายบุคคล 

การ
ปรับเปล่ียน
โยกยายงาน 

คําบรรยาย
ลักษณะงาน, 
คุณสมบัติ
ของบุคลากร, 
นโยบายการ
สรรหา,    
การโยกยาย 
เล่ือนข้ัน
เล่ือน
ตําแหนง การพัฒนาและการสราง

แรงจูงใจ 

การ
วางแผน
งานของ
องคกร 

 
การวางแผน
อัตรากําลังพล, 
การวางแผน
ทดแทน
ตําแหนง, 
ทักษะ           
ที่ตองการ 

การฝกอบรม – พัฒนา – การศึกษา 
การบริหารคาตอบแทนและสิทธิประโยชน 
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และรักษาทรพัยากรมนุษยรวมทั้งการเตรียมความพรอมของบุคลากรกอนที่จะขึน้ไปยังตําแหนง
ผูบริหาร  

  
2.4.5  ประโยชนของการจัดทําแผนพัฒนาอาชีพและสายอาชีพ 

 
 การจัดทําแผนพัฒนาอาชีพ (Career development) และสายอาชพี (Career path) จะมี
ประโยชนทั้งในระดับขององคกร และในระดับพนักงาน ดังน้ี 
 
 องคกร 

1. เพ่ือใหมีหลักเกณฑที่เปนมาตรฐานเดียวกัน 
หากองคกรไมมีหลักเกณฑหรือระบบที่เปนมาตรฐานเดียวกันอยางชัดเจนในการเลื่อน

ขั้น เลื่อนตําแหนงงาน และการโอนยาย จะมีผลทําใหหนวยงานตาง ๆ ตางกําหนดหลักเกณฑของ
ตนเองตามใจชอบ ดังน้ันการสรางหลักเกณฑมาตรฐานเดียวกันในการเลื่อนขั้นเลื่อนตําแหนงและ
การโอนยายงานจึงเปนการสรางความเทาเทียมกันของความกาวหนา ในสายอาชีพในการทํางาน
ใหกับพนักงาน 

2. เพ่ือลดอัตราการลาออกของบุคลากร ทําใหองคกรสามารถดงึดูดและคงไวซ่ึงทรัพยากร
ที่มีความสามารถ การพัฒนาสายอาชีพสรางแรงจูงใจใหแกบุคลากรทําใหบุคลากรเกิดความรูสึก
ผูกพันและจงรักภักดีตอองคกรมากขึ้น ปจจุบันคนทํางานลวนแสวงหางานที่ทาทายความสามารถ 
สรางความรับผิดชอบและเอ้ืออํานวยโอกาสความนับถือตนเอง  

3. เพ่ือเปนหลักประกันวาองคกรใหความสําคัญแกบุคลากรภายใน เปนการเตรียมคน
สําหรับความกาวหนาในอาชีพไมวาจะเปนแนวราบหรอืแนวดิ่ง ตางก็เปนกิจกรรมที่ทําใหบุคลากร
เกิดความรูสึกม่ันคงในอาชีพงาน เปนการเปดโอกาสใหเติบโตกับองคกร 

4. เพ่ือชวยใหบคุลากรและองคกรบรรลวุตัถุประสงครวมกัน เปนการวางแผนรวมกันใน
การวางแผนความกาวหนาของพนักงานแตละคน บคุลากรสามารถมีความกาวหนาในอาชีพพรอม
กับความเติบโตขององคกร 

5. เพ่ือใชเปนแนวทางในการบริหารบุคลากร 
การจัดทําแผนพัฒนาอาชีพและสายอาชีพมีประโยชนตอการบริหารและจัดการกับ

บุคลากรภายในองคกร (Human resource management) ในดานตาง ๆ ดังน้ี 
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• การสรรหาและคัดเลือกพนกังาน ใชเปนแนวทางสําหรับเตรียมความพรอมของ
กําลังคนโดยการสรรหา และคัดเลือกพนักงานในตาํแหนงงานที่ยังคงวางอยู ภายหลังจากที่มีการ
เลื่อนตําแหนง หรือ การโอนยายงานตามผังความกาวหนาในอาชีพที่กําหนดขึ้น 

• การวางแผนฝกอบรมและพฒันาพนักงาน ใชเปนแนวทางสําหรับวางแผนการจัด
โปรแกรมหรือหลักสูตรการฝกอบรมและพัฒนาใหกับพนักงาน ซ่ึงเปนการเตรียมความพรอมในการ
พัฒนาความสามารถและศักยภาพใหกับพนักงานที่จะเลือ่นตําแหนงงาน หรือ โอนยายงานตามผัง
ความกาวหนาในอาชีพที่กาํหนดขึ้นในแตละตําแหนงงาน 

• การพัฒนาศักยภาพของพนักงานรายบุคคล การจัดทําผังความกาวหนาในอาชพี 
จะทําใหทราบวาพนักงานมีคุณสมบัติและความสามารถปจจุบันเหมาะสมสอดคลองกับคุณสมบตัิ
และความสามารถที่ถูกกําหนดขึ้นตาม Career path ของแตละตําแหนงงานหรือไม ซ่ึงจะทําให
องคกรสามารถวางแผนเพื่อการพัฒนาศักยภาพของพนักงานเปนรายบุคคลตอไป 

• การจัดสรรงบประมาณดานบุคลากร การจัดทําผังความกาวหนาในอาชีพ จะใชเปน
แนวทางสําหรบัองคกรในการจัดสรรงบประมาณเพื่อการสรรหาและคดัเลือกพนักงาน การจัด
ฝกอบรมและพัฒนาพนักงานรวมทั้งการจายคาตอบแทนใหกับพนักงาน 
 

พนักงาน 
การจัดทําเสนทางสายอาชีพ จะเปนสิ่งจูงใจและสรางขวัญกําลังใจใหกับพนักงานในการ

ทํางานภายในองคกร เพราะจะทําใหพนักงานทราบถงึความกาวหนาในสายอาชีพของตนเอง ไมวา
จะเปนการเลือ่นชั้น เลื่อนตําแหนงงาน รวมทั้งการสรางโอกาสใหกับพนักงานไดโอนยาย หรือ
สับเปลีย่นหมุนเวียนงานเพือ่ใหพนักงานเกิดการเรียนรูการทํางานและประสบการณใหม ๆ อยางไร
ก็ตามฝายทรพัยากรมนุษยจะตองเตรียมความพรอมในการสื่อสาร เสนทางความกาวหนาในอาชีพ 
ที่กําหนดขึ้นใหกับพนักงาน เพ่ือใหพนักงานรับรูและเขาใจเสนทางความกาวหนาในอาชีพของ
ตนเองอยางชัดเจน 

 จากทฤษฎตีาง ๆ ที่นํามาเปนแนวทางในการศึกษาในครั้งน้ี ผูศึกษาพบวา องคกรตองให
ความสําคัญกบัการวางแผนพัฒนาสายอาชีพแกบุคลากรอยางเหมาะสมดวยการคดัเลือกและเปด
โอกาสใหบุคลากรไดทํางานตามที่ตนถนัด มีทักษะ ความรู ความสามารถตรงตามความตองการของ
แตละบุคคล ตรงตามวงจรชีวติและวงจรอาชีพของแตละชวงวัยและตําแหนงหนาที่รับผิดชอบที่
บุคคลดํารงอยู ควบคูไปกบัลักษณะงานที่องคกรมีนโยบายและเปาหมายไว โดยผูบริหารจัดสภาพ
การทํางานที่ยืดหยุน ตามสภาพแวดลอมและบริบทขององคกรของตน มีกฎเกณฑที่เปดเผยและ
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ยุติธรรม ใหอิสระแกบุคลากรไดแสดงความคิดเห็นและมีสวนรวมในงาน มีการสงเสริมและสนับสนุน
ใหบุคลากรไดเขารวมรับการอบรม ไดรับการศึกษา และไดรับการพฒันาอยางเปนระบบ มีการ
ประเมินตรวจสอบผลงานทีช่ัดเจนเปนทีย่อมรับของทุกฝาย บุคลากรก็จะทํางานดวยความเอาใจใส 
ขยันขันแข็ง มีความเจริญกาวหนา รูสึกรักและจงรักภักดีตอองคกร ซ่ึงสงผลสําเรจ็ตอทั้งตัวบุคลากร
และตอองคกร จึงเปนหนาที่ขององคกรที่จะใหโอกาสบุคลากรไดมีการประเมินตนเอง เพ่ือทราบถึง
อนาคตและทราบถึงจุดเดน จุดดอยของตน มองเห็นจุดยืนของตนเองในปจจุบันและทิศทาง
ความกาวหนาในอนาคตทีพึ่งประสงค 

 
2.5  ผลงานวิจัยที่เก่ียวของกับการพัฒนาสายอาชีพ 
 
 จากการศึกษายังไมมีงานเขียนใดที่แสดงรูปแบบของการจัดทําแผนการพัฒนา
ความกาวหนาในอาชีพโดยตรงในธุรกิจลสิซิ่ง ซ่ึงจากผลการศึกษาของนัยนา  แสงอรุณ (2548) 
พบวาสภาพปญหาที่เกิดขึ้นในองคกรลิสซิง่ที่เปนกรณีศกึษา อยูที่ทัศนคติที่ไมดีของพนักงานที่มีตอ
การแบงงานในแผนกการขาดความรวมมือรวมใจเปนอันหนึ่งอันเดียวกันภายในองคกร มีขอขัดแยง
ระหวางผูบังคบับัญชาและผูใตบังคบับัญชา และการขาดความรูในวทิยาการที่จําเปนตองใชงาน
ประการสําคญัที่เปนปญหาหลักและปญหาใหญขององคกรที่ดําเนินธุรกิจลิสซิ่งคอืการขาดแคลน
บุคลากรและการพัฒนาบุคลากรเนื่องจากเปนวิชาชีพเฉพาะดาน โดยเฉพาะบคุลากรในสายงาน
การตลาดที่เปนฝายหารายไดเขาองคกร จึงเกิดการแยงตัวบคุลากรและเกิดปญหาขอขัดแยง
ทางดานแรงงาน ซ่ึงเสนอแนวทางแกไขโดยใชแนวคิดทางดานการพัฒนาบุคลากร อบรมใหความรู
ในสวนทีข่าด เพ่ิมประสิทธภิาพดานทักษะที่จําเปนของพนักงานในตําแหนงน้ัน ๆ แมวาองคกรจะ
ประสบความสําเร็จในการพัฒนาศักยภาพของบุคลากร แตองคกรกลับประสบปญหาในการสูญเสีย
บุคลากรใหแกองคกรคูแขงอันเนื่องมาจากการลาออกของบุคลากร (Leigh Branham, Soundview 
executive book summary, 2005 : อางในถนอมจิต ดอกเข็ม, 2549) ดวยเหตุผล 7 ประการ คือ 1. 
งานหรือสถานที่ทํางานไมเปนไปตามที่คาดหวัง 2. ความไมเหมาะสมระหวางงานและคน 3. การให
คําแนะนํา ชี้แนะ และใหขอมูลยอนกลับแกลูกจางนอยเกินไป 4. การที่ลูกจางไมเห็นความกาวหนา 
5. ความรูสึกวาตนเองไมมีคุณคาและไมไดรับการยอมรับจากองคกร 6. ความกดดันจากการไดรับ
มอบหมายงานมากเกินไปและไมสมดุลระหวางงานกับชีวติสวนตัว และประการที่ 7 คือ หมดความ
เชื่อม่ันและสิน้ความศรทัธาในตัวผูบริหาร วิธีการหนึ่งที่สามารถแกปญหาการลาออกของบุคลากรได
วิธีการหนึ่งคอืการจัดใหมีเสนทางความกาวหนาในสายอาชีพใหแกบุคลากรเพื่อเปนแรงจูงใจและให
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พนักงานเห็นความกาวหนาในอาชีพ รูสึกวาตนเองมีคณุคาและไดรับการยอมรับจากองคกร ซ่ึงใน
การวางเสนทางสายอาชีพสามารถนําไปจัดกลุมงานและหนาที่ที่พนักงานรับผิดชอบไดอยางสมดุล
ลดปญหาความกดดันในงานและเปนการดําเนินการอยางมีหลักเกณฑ โปรงใสและยุตธิรรม ลด
ปญหาขอขัดแยงระหวางบุคลากรและผูบรหิาร ซ่ึงแตละองคกรก็จะมีการจัดทํารูปแบบสายทาง
ความกาวหนาในอาชีพของพนักงานแตกตางกันไปตามบริบทขององคกร 
  
 หลายองคกรมีการวางรูปแบบสายทางความกาวหนาในอาชีพตามบริบทของตนเองแต
สวนใหญมักจะมีรูปแบบการพัฒนาสายทางความกาวหนาในอาชีพแบบด้ังเดิม คือมีลักษณะการ
เคลื่อนที่แบบแนวดิ่ง ตัวอยางเชน รูปแบบสายทางความกาวหนาในอาชีพของพนักงานในสาย
นโยบายสถาบันการเงินของธนาคารแหงประเทศไทย (ดวงฤทัย  ชูสง, 2544) ซ่ึงพนักงานจะไดรับ
การเลื่อนตําแหนงตามลําดับชั้นของการบังคับบญัชา โดยอิงตามอายุการทํางาน และผลการทํางาน 
ปญหาที่เกิดขึน้คือพนักงานขาดขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงาน  ในขณะที่องคกรที่มีการแปรรูป
รัฐวิสาหกิจเชนบริษัทการปโตรเลียมแหงประเทศไทย จํากัด (มหาชน) (จิรายุ จงศิริ, 2545) 
ภายหลังจากการแปรรูปรัฐวิสาหกิจ ปตท. เปลี่ยนแปลงการจัดกลุมสายอาชีพใหสอดคลองกับ
เปาหมายอาชีพของพนักงานเอง โดยกําหนดเปนแผนและกระบวนการพัฒนาสายอาชีพตาม
ลักษณะของงานคุณสมบัตขิองพนักงาน ใชหลักการหมุนเวียนงาน การฝกอบรม และแผนการ
พัฒนาความกาวหนาทางอาชีพรายบุคคล (Individual career development) ที่พนักงานแตละคน
วางไวตามเปาหมายอาชีพของตนเองตามที่ไดมีการหารือกับหัวหนางานซึ่งจะเปนผูที่คอย
ควบคุมดูแล ใหคําแนะนํา และมีฝายบริหารทรัพยากรบุคคลเปนผูอํานวยความสะดวก  
 
 เชนเดียวกบัการวางแผนการพัฒนาความกาวหนาในอาชีพของบริษทั ซิว-เนชั่นแนล 
จํากัด (ศิริมา คชสังค, 2544) ที่เปนอีกองคกรหนึ่งที่มีการวางแผนพัฒนาความกาวหนาในอาชพีของ
บริษัทเปนไปอยางมีประสิทธิภาพ พบวาปจจัยที่สงเสริมความสําเรจ็ขององคกรมีอยู 3 ปจจัย คือ   
1. ปจจัยดานองคกร โดยการมีนโยบายขององคกรที่ชัดเจนรวมทั้งการปฏิบัตทิี่เทาเทียมกัน 2. 
สามารถวิเคราะหงานไดอยางชัดเจน 3. พนักงานและหัวหนางานมีสวนรวมและใหความรวมมือใน
การจัดทําสายอาชีพอยางจริงจัง 
 
 โดยสรุปแลวในการพัฒนาสายทางความกาวหนาในอาชพีน้ัน ถือไดวาเปนสิ่งสําคญั
ในการที่จะชวยใหเปนการดงึดูดและรักษาบุคลากรใหสามารถปฏิบัติงานกับองคกรไดอยางเต็มใจ
และอยูกับองคกรไดนานทั้งน้ีองคกรควรใหความสําคญัและตระหนกัตอการพัฒนาสายอาชีพอยาง



 43

เปนระบบ เพ่ือทําใหบุคลากรทีมี่ความรูความสามารถเกิดความมั่นใจและสามารถเลอืกหนทาง
ตามที่ตนเองตองการในดานอาชีพได และพนักงานเองก็สามารถเตรียมความพรอมของตนเอง ใน
การที่จะพัฒนาความรู ความสามารถเพื่อโอกาสความกาวหนาในอาชพีตอไป 



บทที่ 3 
 

วิธีการศึกษา 

     จุดมุงหมายของการศึกษาครั้งน้ีเพ่ือจะนําผลการวิเคราะหที่ไดไปพัฒนารูปแบบ
แนวทางในการกําหนดแผนพัฒนาสายอาชีพสําหรับพนักงานสายงานการตลาดของบริษัทรวมทุน
ไทย-ญ่ีปุน ที่มีรูปแบบการบริหารแบบ Co-CEO ขององคกรที่เขาไปศึกษา  ซ่ึงในบทนี้จะอธิบายถึง
กรอบแนวคิดในการศึกษา ขั้นตอนและการเก็บขอมูล และวิธีการวิเคราะหขอมูล ขอจํากัด/อุปสรรค
ในการศึกษาโดยใชกรณีศึกษาคือบริษัทลิสซิ่งแหงหน่ึง  

 
3.1 กรอบแนวคิดในการศึกษา 

 การศึกษาครั้งน้ีเปนการศึกษาวิจัยแบบวเิคราะหสถานการณปจจุบันขององคกร
สถานภาพของหนวยงาน สถานภาพของบุคลากร ความคิดเห็นและความตองการของบุคลากรใน
ดานตางๆที่เกี่ยวกับการวางแผนอาชีพของพนักงาน โดยการขอใหผูที่เกี่ยวของในการวางแผน
อาชีพของพนักงานในสายการตลาดเขามามีสวนรวมและใหความรวมมือในการจัดทําแนวทาง
พัฒนาสายอาชีพสําหรับพนักงานในสายงานการตลาดที่มีรูปแบบเหมาะสมกับบรบิทขององคกรและ
บุคลากร โดยมีกรอบแนวคดิในการศึกษาดังน้ี 

  
  
 
 
 
 
 
 

 

โครงสรางองคกร 
คําบรรยายลักษณะงาน 
คุณสมบัติของบุคลากรใน

สายงานการตลาด 

นโยบาย & กลยุทธ 
การบริหารทรัพยากรมนุษย 

 

ความเห็นของผูเกี่ยวของ 

การวางแผนการจัดทําสายอาชีพ 
 

แนวทางการพฒันาสายอาชีพพนักงานในสายการตลาดขององคกรรวมทุนไทย-ญี่ปุน



 45

3.2  ขอบเขตและวิธีการศึกษา 
 

 เปนการศึกษาวิจัยแบบวิเคราะหสถานการณปจจุบันขององคกรเพื่อหาความจริงจาก
สถานการณจริงที่เปนอยูรวมกับการสอบถามความคิดเห็นและความตองการในสายงานการตลาดใน
ปจจัยที่เกี่ยวกับการจัดทําแผนพัฒนาสายอาชีพ รวมกับการศึกษาแนวคิดและกระบวนการในการ
จัดทําสายอาชีพ เพ่ือนํามาวิเคราะหวามีผลตอการจัดทําสายอาชีพอยางไร หลังจากนั้นจึงนําไป
พัฒนาเปนตนแบบใชในการวางแผนการจัดทําสายอาชีพใหแกบุคลากรในสายงานการตลาดของ
องคกรที่เปนกรณีศึกษา  วธิีการศึกษาแบงออกเปน 3 ขั้นตอนคือ 
 

1)   ศึกษาคนควาจากเอกสาร โดยการทบทวนหนังสือ วารสาร ภาคนิพนธ วิทยานพินธ 
สารนิพนธ งานวิจัย และเอกสารทางวิชาการตาง ๆ ที่เกี่ยวของทั้งภาษาไทยและ
ภาษาอังกฤษ รวมทั้งการสืบคนขอมูลจากเว็บไซตตางๆที่เกี่ยวของทางอินเตอรเน็ต 

2) ศึกษาและเกบ็รวมรวมขอมูลจากเอกสารขององคกรที่เปนกรณีศึกษารวมทั้งใชวิธกีาร
สอบถามบุคคลที่เกี่ยวของในตําแหนงขององคกรที่เขาไปศึกษา จํานวน 20 คน ดังน้ี 

- ผูอํานวยการสายงานการตลาด จํานวน 1 คน 
- ผูอํานวยการสายงานบัญช/ีการเงินและปฏิบัติการ จํานวน 1 คน 
- ผูจัดการฝายทรัพยากรมนุษย จํานวน 1 คน 
- ผูจัดการสายงานการตลาด จํานวน 4 คน 
- พนักงานระดับหัวหนางานสายงานการตลาดชั้นตน จํานวน 2 คน 
- พนักงานระดับปฏิบตัิการสายงานการตลาด จํานวน 11 คน 

                           จํานวนรวม 20 คน  
 

3) นําขอมูลที่เกบ็รวบรวมไดจากการศึกษาคนควาเอกสารตางๆและจากแบบสอบถาม   
มาทําการวิเคราะห สรุปผลและการเสนอแนวทางการพัฒนาสายอาชีพสําหรับพนักงาน
สายงานการตลาดของบริษทัรวมทุนไทย-ญ่ีปุน ที่มีรูปแบบการบรหิารแบบ Co-CEO 
ขององคกรที่เขาไปศึกษา 
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3.3  ขอมูลและการเก็บรวบรวมขอมูล 
 แหลงขอมูล ในการศึกษานีมี้แหลงขอมูลสําคัญ 2 แหลง ดังน้ี 
1) ขอมูลปฐมภูมิ (Primary data) เปนการศึกษาดวยตวัผูศึกษาเองกบักลุมตวัอยาง โดยใช

แบบสอบถาม (Questionaire) เปนเครื่องมือในการเก็บขอมูลจากบคุลากรกลุมตวัอยางที่
เกี่ยวของกับการนํามาใชในการวางแผนและพัฒนาอาชีพภายในองคกร  โดยผูศึกษาจะ
ทําการแจกแบบสอบถามใหแกกลุมเปาหมาย ลักษณะคําถามแบบปลายปดและคําถาม
ปลายเปด ประกอบดวย 

 
สวนที่ 1 ขอมูลพ้ืนฐานของผูตอบแบบสอบถาม 
สวนที่ 2 ความคิดเห็นของผูตอบแบบสอบถามที่มีตอปจจัยที่เกีย่วของกับการวางแผนพัฒนา

ความกาวหนาในอาชีพ  
สวนที่ 3 ขอเสนอแนะและความคิดเห็นเพ่ิมเติม 
 

2) ขอมูลทุติยภูมิ (Secondary data) ศึกษาคนควาจากเอกสาร โดยการทบทวนหนังสือ 
วารสาร ภาคนิพนธ วทิยานิพนธ สารนพินธ งานวิจัย และเอกสารทางวิชาการตาง ๆ ที่
เกี่ยวของทั้งภาษาไทยและภาษาอังกฤษ และเอกสารตางๆ ที่ไดจากองคกร เชน ประวัติ
หรือขอมูลตางๆ ขององคกร ทะเบียนประวตัิพนักงาน แผนการดําเนินงาน ผลการ
ดําเนินงานและกิจกรรมตาง ๆ ขององคกร รวมทั้งการสืบคนขอมูลจากเวบ็ไซตตางๆที่
เกี่ยวของทางอินเตอรเน็ต 

 
3.4 การวิเคราะหขอมูล 
 การวิเคราะหขอมูลที่ไดจากการศึกษาคนควาจากเอกสาร โดยนํามาวิเคราะหสรุปเชิง
บรรยาย และการวิเคราะหขอมูลที่ไดจากแบบสอบถาม โดยในสวนของขอมูลที่ไดจากแบบสอบถาม
น้ัน ผูศึกษาไดนํามาวิเคราะหขอมูลดวยโปรแกรมสําเร็จรูปสําหรับการวิจัยทางสงัคมศาสตร SPSS 
(Statistical Pack of the Social Science) ประมวลผลและจัดทําตารางวิเคราะหสถิติ เพ่ือนําเสนอ
ขอมูลและสรปุผลการวิจัย โดยใชสถิตเิชงิพรรณนา (Descriptive Statistics) วิเคราะหขอมูลพ้ืนฐาน
เกี่ยวกับ สถานภาพสวนบคุคล คือ เพศ อายุ ระดับการศึกษา ระยะเวลาการทํางานในตําแหนง 
ระยะเวลาการทํางานในองคกร เงินเดือน ขอมูลความคิดเห็นของกลุมตัวอยางเกีย่วกับปจจัยทีมี่ผล
ตอการจัดทําแนวทางการพัฒนาสายอาชีพของพนักงานในสายงานการตลาด นํามาวิเคราะหคาสถิติ
เชิงพรรณนา เชน รอยละ และคาเฉลี่ย 
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มาตรวัดของแบบสอบถามในสวนที่ 2 ใชมาตรวัดแบบลิเคอรท (Likert-type scale) โดย
ใหคาของคําตอบเปน 4 ระดับ แยกเปนขอคําถามเชิงบวกและเชิงลบ เพ่ือกําหนดการใหคะแนนดังน้ี 

 
ระดับความคิดเห็น คะแนนคําถามเชิงบวก คะแนนคําถามเชิงลบ 
เห็นดวยอยางยิ่ง 4 คะแนน 1 คะแนน 
เห็นดวย 3 คะแนน 2 คะแนน 
ไมเห็นดวย 2 คะแนน 3 คะแนน 
ไมเห็นดวยอยางยิ่ง 1 คะแนน 4 คะแนน  
 
อน่ึง สําหรับคําตอบวาไมทราบ/ไมมีความเห็น จะใหคะแนนเปนศูนย แตไมนํามาคิดรวม

ในการหาคะแนนเฉลี่ย เชนเดียวกับขอคาํถามที่ไมตอบ 
 
 จากนั้นใชวธิกีารแบงชวงเทาของพิสัยคะแนนของขอคําถามเปน 4 ระดับ โดยไดแบง

คาเฉลี่ย (Mean) เปนดัชนีในการแบงระดับความคิดเห็นไดดังน้ี 
 
 คาเฉลีย่ ระดับความคิดเห็น 

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

 
3.5 ขอจํากัด/อุปสรรคในการศึกษา 
 
 เน่ืองจากการศึกษาครั้งน้ีไดออกแบบสอบถามบุคลากรในสายงานการตลาด ในชวงเปลี่ยน
ถายผูบริหารที่เปน Co-CEO พรอมกันทั้งสองคน ดังน้ันชวงที่ผูศึกษาทําการวิจัยน้ี จึงถือเสมือนเปน
ชวงแหงรอยตอของการเปลี่ยนแปลงระบบ แนวคิด และลักษณะการบริหารงานซึ่งยอมตองมีปญหา
อุปสรรคอันเกิดจากการวางแนวทิศทางและรูปแบบการบริหารตามวสิัยทัศนของผูบริหารชุดใหม   
ที่บุคลากรอาจมีความเขาใจและแสดงความรูสึกสงผลความเปนจริงตอแบบสอบถามได  
  



บทที่ 4 

ผลการศึกษา 

     ในบทนี้ ผูศกึษาจะกลาวถึงขอมูลขององคกรที่เปนกรณีศึกษา เพ่ือใหเห็นภาพทั่วไป
เกี่ยวกับลักษณะขององคกร และผลทีไ่ดจากการศึกษาและเก็บรวมรวมขอมูลจากเอกสารของ
องคกรที่เปนกรณีศึกษา และการรวบรวมขอมูลจากแบบสอบถามความคิดเห็นในดานตางๆ ของ
บุคคลที่เกี่ยวของในองคกรที่เขาไปศึกษา ตามวิธีทีก่ลาวไวในบทที่ 3  

 
 โดยผูศึกษาจะนําเสนอรายละเอียดการศกึษาในลักษณะของการบรรยายผลการศกึษาที่
ไดจากการวิเคราะหสถานภาพปจจุบันขององคกร และผลที่ไดจากแบบสอบถามประกอบตาราง
ตามลําดบั ดังตอไปน้ี คือ 
  

4.1 รายละเอียดทัว่ไปเกี่ยวกับองคกรที่เปนกรณีศึกษา 
4.2 โครงสรางองคการและขอมูลสายงานการตลาด 

4.2.1 การแบงสวนงานและผังโครงสรางขององคกร 
4.2.2 ขอมูลสายงานการตลาด 

4.3 ผลการศึกษานโยบายและกลยุทธการบริหารทรัพยากรมนุษย  
4.4 ความเห็นของผูเกี่ยวของแสดงขอมูลรอยละและคาเฉลีย่ของกลุมตวัอยางจําแนก

ตามความคิดเห็นเกี่ยวกับปจจัยที่มีผลตอการจัดทําแนวทางการพัฒนาสายอาชีพ
ของพนักงานในสายงานการตลาด   

4.5 แนวทางการพัฒนาสายอาชีพสาํหรับพนักงานในสายการตลาดขององคกร  
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4.1 รายละเอียดทั่วไปเกี่ยวกับองคกรที่เปนกรณีศึกษา 
 
 รายละเอียดทัว่ไปเกี่ยวกับองคกรที่เปนกรณีศึกษา จะนาํเสนอถึงประวัติ บทบาทหนาที่ 
การแบงสวนงาน จํานวนพนักงาน ตลอดจนวิสัยทศัน วัตถุประสงคหลัก คานิยมรวมขององคกร 
ดังตอไปน้ี 
 

4.1.1 ประวตัิองคกร 

 กอตั้งขึ้นเม่ือเดือนกุมภาพันธ ป พ .ศ. 2535 ดวยทุนจดทะเบียน 100 ลานบาท โดยการ
รวมทุนระหวางสถาบันที่ม่ันคง 4 แหง คือ 

1) ธนาคารพาณิชยสถาบันทางการเงินชั้นนําของประเทศที่มีรัฐบาลโดยกระทรวงการคลัง
เปนผูถือหุน เปนผูถือหุนกลุม ก 

2) บริษัทลิสซิ่งชัน้นําแหงประเทศญี่ปุน เปนผูถือหุนกลุม ข 
3) สํานักงานทรัพยสินสวนพระมหากษัตริย เปนผูถือหุนกลุม ค และ 
4) บรรษัทเงินทนุระหวางประเทศซึ่งเปนหนึ่งในสมาชิกธนาคารโลก เปนผูถือหุนกลุม ง 

 

ดําเนินธุรกิจการใหบริการทางการเงินในรูปแบบ ลิสซิ่ง คือการใหเชาอุปกรณและเครื่องมือ
เครื่องใชในสํานักงาน เครื่องจักร ยานพาหนะเพื่อใชในกิจการ ในระยะกลางถึงระยะ ผูเชาจะเปนผูกําหนด
ทรัพยสินในการลิสซิ่งตามความตองการ และเม่ือทําการตกลงกันแลว ผูใหเชาจะดาํเนินการจายคา
สินทรัพยใหแกผูขาย ผูเชาสามารถใชสินทรัพยน้ันเพ่ือการประกอบธรุกิจของตนโดยจายคาเชาใช
ทรัพยสินนั้นเปนงวด ใหแกผูใหเชาตามอตัราดอกเบี้ยและระยะเวลา รวมทั้งเง่ือนไขอ่ืนๆ ที่ตกลงกัน  

   
 4.1.2 พันธกิจ วิสัยทัศน วัตถุประสงค ขององคกร 
  
 องคกรลิสซิ่งแหงน้ีตั้งขึ้นมาดวยการรวมมือกันของผูถือหุน 4 ฝาย เพ่ือเปนสถาบันที่
ใหบริการทางการเงินในรูปแบบลิสซิ่ง ซ่ึงเปนธุรกรรมที่สนับสนุนบรษิัท และองคกรตางๆ ใหมีความ
คลองตัวในการขยายกิจการและเพื่อเสริมสภาพคลองของระบบเศรษฐกิจในประเทศ โดยมีพันธกิจ 
วิสัยทศัน และวัตถุประสงคขององคกรดังตอไปน้ี  
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 พันธกิจขององคกร (Mission) 
 ใหบริการการใหเชาอุปกรณและยานพาหนะแกธุรกิจและอุตสาหกรรมในประเทศ สรางกําไร
ภายใตความเสี่ยงในระดับทีเ่หมาะสม โดยใชศักยภาพรวมของผูถือหุน 

วิสัยทศัน  (Vision) 
 เปนองคกรทีมี่การบริหารจัดการที่มีมาตรฐานอันดี สามารถสรางคุณคาอยางเหมาะสมใหกับ
พนักงานลูกคาและผูถือหุน  
 วัตถุประสงคขององคกร ป 2550  
 สรางและกําหนดมาตรฐานนโยบายและคูมือการปฏิบัติงานของทุกหนวยงานขององคกร ใหมี
ประสิทธิภาพและมาตรฐานอันดี 

1. พัฒนาผูบริหารระดับฝายใหมีทักษะสูงขึ้นในเรื่องการบรหิารจัดการ 
2. ปรับปรุงสวสัดิการและผลตอบแทนของพนักงานใหอยูในระดับที่สามารถแขงขันไดกับ

มาตรฐานอุตสาหกรรม 
 

4.1.3 จํานวนพนักงาน 
 สําหรับจํานวนพนักงานทั้งหมดขององคกร ณ สิ้นเดือนธันวาคม 2549 มีจํานวน
รวมทั้งสิ้น 49 คน แบงเปนพนักงานในสายงานการตลาด 15 คน พนักงานในสายงานสนับสนุน 34 
คน 

 
4.2   โครงสรางองคการและขอมูลสายงานการตลาด 
  
 รูปแบบการบริหารใชนโยบายการบริหารแบบผูบริหารรวม (Co-CEO) ประกอบดวย
ผูบริหารคนไทยที่เปนตัวแทนจากผูถือหุนฝายไทย จํานวน 1 คน และผูบริหารชาวญี่ปุนที่เปนตวัแทน
จากผูถือหุนฝายญี่ปุน จํานวน 1 คน รวมกันบริหารงาน โดยที่ทั้งสองฝายตองลงลายมือชื่อรวมกันใน
เอกสารจึงจะมีผลบังคับตามกฎหมาย มีโครงสรางองคกรดังแสดงในภาคผนวก ก 
 

4.2.1 การแบงสวนงาน 
เพ่ือสะดวกตอการทํางานและการควบคมุงาน องคกรไดแบงสวนการทํางาน

ออกเปน 5 สายงาน ดังน้ี 
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1) สายงานการตลาด  
  ดําเนินการในการเสนอบริการใหแกลูกคาที่มีศักยภาพ วิเคราะหสินเชื่อของ
ลูกคา วิเคราะหสถานภาพทางการเงินของลูกคา เจรจาตอรอง ดําเนินการวางแผนการตลาดและ
กําหนดกลยุทธทางการตลาดที่จะเพ่ิมประสิทธิภาพในการทํางาน  
 2) สายงานบริหารธุรกิจ  
 ดําเนินการในสวนที่เกีย่วของกับเอกสารการสั่งซ้ือสินคาที่ลูกคาตองการเชา  
การทําสัญญา ประกันภัยและการเก็บเอกสารสําคัญตาง ๆ 

3) สายงานบัญชกีารเงิน  
 ดําเนินการเกี่ยวกับการหาแหลงเงินทุน การจายคาสินทรัพยและคาใชจายอ่ืน 
ๆ ในองคกรและดําเนินการเกี่ยวกับการวางระบบและวธิีปฏิบตัิบัญชี ประมวลและควบคุมบัญชี 
รวมทั้งจัดงบการเงิน วิเคราะหขอมูลทางการบัญชีเพ่ือประโยชนในการบริหารงานขององคกร และ
จัดการเกี่ยวกบัธุรกรรมทางการเงินตาง ๆ  

4) สายงานปฏิบตัิการธุรกิจ 
 ดําเนินการดานการติดตามหนี้ การรับชําระคาเชา การออกใบเสรจ็ และการ
ดําเนินธุรกรรมตอเน่ืองเก่ียวกับการใหบรกิารดานลิสซิ่ง เชน การจดทะเบียนรถยนต การโอน
ทรัพยสินที่เชาใหแกผูเชา หรือ ผูซ้ือเปนตน  

5) สายงานบริหารงานบุคคลและธุรการ 
 
ดําเนินการเกี่ยวกับการจัดการงานบุคคล เริ่มตั้งแต การสรรหาบุคลากร การพัฒนา

บุคลากร การจัดสวัสดิการ การจายคาตอบแทน จนกระทั่งการสิ้นสดุสภาพการจางงาน รวมทั้งทํา
หนาที่ในงานธุรการ สอดสองดูแลความเรยีบรอยในสํานักงาน จัดซื้ออุปกรณเครื่องใชสํานักงาน และ
ทรัพยสินตาง ๆ ที่สนับสนุนการทํางานของบุคลากรในฝายตาง ๆ  
 
 4.2.2  ขอมูลทั่วไปในสายงานการตลาด 
 
  4.2.2.1 บทบาทหนาที่ ลักษณะงาน และ คุณสมบัติขั้นตนของบุคลากรในสายงาน
การตลาด 
   
   บทบาทหนาที ่ สายงานการตลาดถือไดวาเปนสายงานหลักขององคกรทําหนาทีห่า
รายไดเขาองคกร ผานการเสนอบริการใหเชาแบบลิสซิ่งแกลูกคาที่เปนนิติบุคคล 
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 ลักษณะงานทั่วไปของบุคลากร คือ วิเคราะหสินเชื่อของลูกคา โดยตองเร่ิมตั้งแตการหา
ลูกคาที่มีศักยภาพ วิเคราะหสถานภาพทางการเงินของลูกคา เจรจาตอรอง ดําเนินการวางแผน
การตลาดและกําหนดกลยุทธออกบริการใหม ๆ ที่จะเพ่ิมประสิทธภิาพในการทํางาน กลาวคือทํา
หนาที่เปนทั้งฝายขาย ฝายวิเคราะหสินเชื่อ รวมทั้งฝายการตลาดอยูในฝายเดียวกัน    
 คุณสมบัติข้ันตนของบุคลากรในสายงานการตลาด คือ ตองจบการศึกษาขั้นต่ําในระดับ
ปริญญาตรีในสาขาการเงิน, การธนาคาร, เศรษฐศาสตร, การตลาด หรือ การจัดการ มีความรูทางดาน
การวิเคราะหงบการเงิน มีความสามารถในการใชภาษาอังกฤษ มีบคุลิกภาพดี มีทักษะในการเจรจา
ตอรอง ในกรณีที่ตําแหนงสูงจะตองมีประสบการณในการทํางานดานการใหบริการทางการเงินกับ
องคกรที่ประกอบธุรกิจลิสซิ่ง การเงิน หรือ การธนาคารตามเกณฑที่องคกรกําหนด 
 อันเนื่องมาจากในธุรกิจแบบนี้การหาบุคลากรทดแทนเปนสิ่งที่ทําไดยากเพราะเปนธุรกิจ
เฉพาะดาน พนักงานจะเกงไดจากการเรียนรูและประสบการณในการทํางานเปนสวนใหญ การธํารง
รักษาและพัฒนาทรัพยากรมนุษยจึงควรทําควบคูไปกบัการวางแผนเสนทางสายอาชีพใหแกบุคลากร 
 

4.2.2.2 อัตรากําลังพล 
  อัตรากําลังพลของสายงานการตลาดในองคกรที่เปนกรณีศึกษา ณ สิ้นเดือน
เมษายน 2550 แบงตามตําแหนงไดดังตารางที่ 2 
 

ตารางที ่4.1 แสดงจํานวนพนักงานในสายงานการตลาด 
ระดับตําแหนง จํานวน (คน) 

ผูอํานวยการ                      1 
ผูจัดการ                           4 
หัวหนางานชั้นตน               2 
เจาหนาที่ระดับปฏิบตัิการ      11 

รวม  18 
 

4.2.2.3 อัตราการลาออกของพนักงานในสายงานการตลาด ในป (2547-2549) 
 จากบันทึกของฝายบริหารงานบุคคล องคกรประสบปญหาการลาออกของพนักงาน
ในสายงานการตลาดอยางตอเน่ืองซึ่งสงผลกระทบอยางรุนแรงตอผลประกอบการของบริษัท และยังไม
สามารถแกปญหาได ซ่ึงในป 2547 – ป 2549  องคกรประสบปญหาการลาออกของพนักงานในสาย
การตลาดสูงมากคิดเปน รอยละ 5.88, 14.29 และ 16.33 ตามลําดับ โดยที่จํานวนพนักงานทีล่าออก
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สูงถึงรอยละ 47.05 ของจํานวนพนักงานในสายงานการตลาดทัง้หมด คิดเปนรอยละ 16.33 ของ
พนักงานทั้งหมดขององคกร ดังตารางที่ 4.2  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 จากขอมูลบันทึกการลาออกของพนักงานในป 2549 ดังแสดงในตารางที่ 4.3 พบวา
พนักงานที่ลาออกสวนใหญมีอายุการทํางานในองคกรประมาณ 2-3 ป รองลงมาคือพนักงานที่มีอายุ
การทํางานอยูในองคกรไมเกิน 2 ป สวนที่เหลือเปนพนักงานที่มีอายุงานนอยกวา 1 ป และอายุงาน
ประมาณ 3 ป ขึ้นไป แตไมเกิน 5 ป  
  
ตารางที่ 4.3  แสดงสัดสวนจํานวนพนักงานในสายการตลาดที่ลาออกแยกตามอายุการทํางาน ในป 2549 

อายุงาน (ป) จํานวน (คน) รอยละ 
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 
จํานวนพนักงานตนป 14 17 15 
พนักงานเขาใหม   6  5  8 
ลาออก  3  7  8 
จํานวนพนักงานสิ้นป 17 15 15 
จํานวนพนักงานทั้งหมดขององคกร 51 49 49 
สัดสวนพนักงานลาออกตอจํานวนพนักงานในสายงานการตลาด 17.65% 41.18% 47.06% 
สัดสวนพนักงานลาออกตอจํานวนพนักงานทั้งหมด 5.88% 14.29% 16.33% 
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4.2.2.4.  เหตุผลในการลาออกของพนักงาน  
 เหตุผลในการลาออกของพนักงานในสายการตลาดที่ไดจากการสัมภาษณ (Exit 
interviews) พบวาเหตุผล 5 อันดับแรกที่เปนสาเหตุของการลาออกของพนักงาน คือ     
  1)  ขาดโอกาสกาวหนาในอาชีพ   2)  ความเครียดจากการทํางาน     3)  องคกร
อ่ืนเสนอคาตอบแทนที่สูงกวา 4)  ศึกษาตอ และ   5)  มีปญหากับหัวหนางาน 
  สอดคลองกับแนวคิดของผลการศึกษาของนัยนา  แสงอรุณ (2548) ที่พบวาสภาพ
ปญหาที่เกิดขึน้ในองคกรลิสซิ่งที่เปนกรณีศึกษาเกิดจากสาเหุตดังกลาวขางตนโดยที่ปญหาใหญของ
องคกรคือบุคลากรถูกดึงตวัไปองคกรอ่ืนโดยการเสนอโอกาสความกาวหนาในอาชีพที่ดีกวา 

 
4.2.2.5 ผลประกอบการขององคกร ตั้งแตป 2546-2548 

 การขาดแคลนบุคลากรในสายงานการตลาดและการตองรับบุคลากรทดแทนกําลังพลที่ขาด
ไปทําใหองคกรสูญเสียโอกาสในการแขงขนัเนื่องจากตองเสียเวลาในการสรรหาบุคลากร การอบรม
บุคลากรเพื่อใหพรอมกับการออกไปปฏิบัติการ สงใหผลประกอบการของบริษัทไมเติบโตเทาทีค่วร
เม่ือเทียบกับคูแขงและภาวะเศรษฐกิจที่กาํลังปรับตวัดีขึ้น วิเคราะหไดจากตารางที่ 4.4 ซ่ึงพบวา    
ผลประกอบการขององคกรโดยดูจากรายไดจากการใหบริการลิสซิ่งและเชาซื้อในระยะเวลา 3 ป  เม่ือ
เทียบกบัคูแขงขัน คือ ในป 2546 องคกรมีผลประกอบการสูงกวาอัตราการเติบโตโดยเฉลี่ยของ
องคการคูแขง อยู รอยละ 2.9 แตในป 2547 และป 2548 มีผลประกอบการต่ํากวาอัตราการเตบิโต
โดยเฉลี่ยขององคกรคูแขงอยู รอยละ 1.9 และ รอยละ 2.4 ตามลําดับ  
 
ตารางที่ 4.4  แสดงอัตราการเติบโตขององคกรที่เปนกรณีศึกษาเทียบกับคูแขง ในป ป 2545 - 2548 

(ลานบาท) 

บริษัท 2545 Growth    
(%) 

2546 Growth   
(%) 

2547 Growth 
(%) 

2548 

อยุธยาดีเวลลอปเมนทลิสซิ่ง 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 
ไทยโอริกซลิสซิ่ง 1,480 3.5 1,829 3.7 2,200 2.8 2,475 
องคกรที่เปนกรณีศึกษา 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 : ขอมูลตัวเลขในสวนของการทําธุรกรรมเชาซื้อ (hire-purchase) และการใหเชา (leasing) เทานั้น 
ที่มา : สมาคมลิสซิ่งแหงประเทศไทย 
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4.2.2.6 รูปแบบสายทางความกาวหนาในอาชีพของพนักงานในสายงานการตลาด 
 จากการศึกษารูปแบบความกาวหนาของพนักงานในสายงานการตลาด พบวาเปนการเลื่อน
ตําแหนงในแนวดิ่งโดยที่พนักงานที่จะไดเลื่อนตําแหนงตองผานงานในระดับลางมากอน สายทาง
ความกาวหนาในอาชีพของพนักงานในสายงานการตลาดขององคกรที่เปนกรณีศึกษา เปนไป
ตามลําดับดังแสดงในแผนภาพ 4.1 

แผนภาพที่ 4.1 แสดงแผนผังการเลื่อนตาํแหนงในสายงานการตลาด 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ผูชวยเจาหนาที่   
(Assistant Officer) 

เจาหนาที่  
(Officer) 

เจาหนาที่อาวุโส  
(Senior Officer) 

เจาหนาที่อาวุโสและหัวหนาทีม  
(Senior Officer & Team Leader) 

ผูชวยผูจัดการ  
(Assistant Manager) 

ผูจัดการ 
(Manager) 

ผูจัดการอาวุโส 
(Senior Manager) 

ผูอํานวยการ   
(Vice President) 

ผูอํานวยการอาวุโส   
(Senior Vice President) 
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4.3  นโยบายและกลยุทธการบริหารทรัพยากรมนุษย 

 จากการวิเคราะหนโยบายและกลยทุธการบริการจัดการดานทรัพยากรมนุษย พบวาองคกร
แหงน้ียังไมมีการจัดทําแผนความกาวหนาอยางเปนระบบ แตมีการจัดทําใบพรรณนาหนาที่งาน (Job 
description) และ คุณสมบตัิในตําแหนงงาน (Job specification) รวมทั้งการประเมินผลการปฏบิัติงาน 
(Performance evaluation) เพ่ือใชในการเลื่อนขั้นเลื่อนตําแหนงบางแลว  การวางแผนพัฒนาบุคลากร
ยังไมมีการจัดทําเปนแบบตารางการฝกอบรมมาตรฐาน พนักงานจะไดรับการสงไปอบรมตามคําขอของ
หัวหนางานหรือตามที่พนักงานรองขอเปนครั้งคราว โดยบริษัทมีงบประมาณในการจัดฝกอบรมให การ
ประเมินผลการทํางานจะจัดทําปละ 2 ครั้ง ในตอนกลางป คือเดือนมิถุนายน และ ปลายป คอืในเดือน
ธันวาคม เพ่ือนําผลที่ไดไปทําการจายโบนัสและพิจารณาขึ้นคาจางใหแกพนักงานตามผลงานรายบุคคล 
สวนการเลื่อนตําแหนงจะพิจารณาจากคําขอของหัวหนางานเปนหลัก 

4.4   ความเห็นของผูเก่ียวของ 

 ผูศึกษาไดทําการเก็บขอมูลจากกลุมตัวอยางตามวิธทีีก่ลาวไวในบทที่ 3 ในการนี้ผูศึกษาได
รวบรวมและตรวจสอบแบบสอบถามที่ไดรับกลับคืนมาทั้งหมด ซ่ึงผูศึกษาจะนําเสนอผลการศึกษาวิจัย
ในลักษณะของการบรรยายประกอบตาราง ตามลําดับดังน้ี 

สวนที่ 1 ลักษณะทั่วไปเกี่ยวกับสถานภาพสวนตวัของผูตอบแบบสอบถาม 

สวนที่ 2 ความคิดเห็นที่มีตอการวางแผนพัฒนาความกาวหนาในอาชีพ 

สวนที่ 3   ขอเสนอแนะและความคิดเห็นเพ่ิมเติมที่มีตอการวางแผนพัฒนา
ความกาวหนาในสายอาชีพ 

สวนที่ 1 ลักษณะทัว่ไปเกี่ยวกับสถานภาพสวนตวัของผูตอบแบบสอบถาม 

 ผลการวิเคราะหขอมูลจากแบบสอบถาม ซ่ึงมีบุคลากรในสายงานการตลาดและ
ผูเกี่ยวของกับการวางแผนพัฒนาสายอาชีพเปนผูใหขอมูล จํานวนทั้งสิ้น 20 คน เม่ือจําแนกตาม เพศ 
อายุ สถานภาพ ประวัติการศึกษา ตําแหนงงาน หนวยงานที่รับผิดชอบ ระดับเงินเดือน ระยะเวลาใน
การทํางานกับองคกร และความตั้งใจในการทํางานกับองคกร โดยการหาคารอยละ ปรากฏ
รายละเอียดแสดงอยูในตารางที่ 4.5 
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 เพศ  

 ผูตอบแบบสอบถามเปนเพศชาย จํานวน 3 คน คิดเปนรอยละ 15 และเปนเพศหญิง
จํานวน 17 คน คิดเปนรอยละ 85 

 อายุ  

ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญมีอายุระหวาง 20-25 ป จํานวน 8 คน คิดเปนรอยละ 40 
และระดับรองลงมาเปนพนักงานที่มีอายุระหวาง 26-30 ป จํานวน 7 คน คิดเปนรอยละ 35  

สถานภาพ 

ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญมีสถานภาพโสด จํานวน 18 คน คิดเปนรอยละ 90 และ
ระดับรองลงมาเปนพนักงานที่สมรสแลว จํานวน 2 คน คิดเปนรอยละ 10  

ระดับการศึกษา 

ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญมีการศึกษาระดับปริญญาตรี จํานวน 15 คน คิดเปนรอย
ละ 75 รองลงมามีการศึกษาระดับปริญญาโท จํานวน 5 คน คิดเปนรอยละ 25 

อายุงาน (ในตําแหนงปจจุบัน) 

ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญมีอายุงาน (ในตําแหนงปจจุบัน) ระหวาง 1-5 ป จํานวน 
17 คน คิดเปนรอยละ 70 และระดับรองลงมาคือ มีอายุงาน (ในตําแหนงปจจุบัน) นอยกวา 1 ป 
จํานวน 4 คน คิดเปนรอยละ 20 

ประสบการณทํางาน (ในองคกร) 

ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญมีประสบการณทํางานในองคกร ระหวาง 1-5 ป จํานวน 
15 คน คิดเปนรอยละ 75 และระดับรองลงมาคือ มีประสบการณในองคกร ระหวาง 6-10 ป จํานวน 3 
คน คิดเปนรอยละ 15 
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ระดับเงินเดือน 

ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญมีระดับเงินเดือนระหวาง 15,001-20,000 บาท จํานวน    
9 คน คิดเปนรอยละ 45 และระดับรองลงมามีระดับเงินเดือนระหวาง 40,001-45,000 จํานวน 2 คน 
คิดเปนรอยละ 10 และ มีระดับเงินเดือน 50,000 บาทขึ้นไป จํานวน 2 คน คิดเปนรอยละ 10 

ตําแหนงงาน 

ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญมีตําแหนงในระดับเจาหนาที่ จํานวน 11 คน คิดเปนรอย
ละ 55 รองลงมาคือตําแหนงในระดับผูจัดการ จํานวน 5 คน คิดเปนรอยละ 25 ตําแหนงในระดับ
หัวหนางานชั้นตน จํานวน 2 คน คิดเปนรอยละ 10 และระดับผูอํานวยการ จํานวน 2 คน คิดเปนรอย
ละ 10 

หนวยงานตนสังกัด 

ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญเปนพนักงานสายงานการตลาด จํานวน 18 คน คดิเปน
รอยละ 90 สวนที่เหลือเปนพนักงานในสายงานการเงินบัญชีและปฏิบัติการ จํานวน 1 คน คิดเปนรอย
ละ 5 และพนกังานในสายงานทรัพยากรมนุษย จํานวน 1 คน คิดเปนรอยละ 5 
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ตารางที่ 4.5  แสดงจํานวนความถี่และรอยละของผูตอบแบบสอบถามแยกตามลักษณะขอมูลทั่วไป 

สวนที่ 1 ลักษณะทั่วไปของผูตอบแบบสอบถาม จํานวน รอยละ 
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 ปขึ้นไป 0 0 
3) สถานภาพสมรส   
  โสด 18 90 
  สมรส 2 10 
  หยา/แยก 0 0 
4) ระดับการศึกษาสูงสุด   
  ปริญญาตรี 15 75 
  ปริญญาโท  5 25 
  สูงกวาปริญญาโท 0 0 
5) อายุงาน (ในตําแหนงปจจุบัน)   
  นอยกวา 1 ป 4 20 
  1-5 ป 14 70 
  6-10 ป 2 10 
6) ประสบการณทํางาน (ในองคกร)   
  นอยกวา 1 ป 1 5 
  1-5 ป 15 75 
  6-10 ป 3 15 
  11-15 ป 1 5 
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ตารางที่ 4.5 แสดงจํานวนความถี่และรอยละของผูตอบแบบสอบถามแยกตามลักษณะขอมูลทั่วไป 
(ตอ) 

สวนที่ 1 ลักษณะทั่วไปของผูตอบแบบสอบถาม จํานวน รอยละ 
7) ระดับเงินเดือน   
  ตํ่ากวา 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) ตําแหนงงาน   
  ผูอํานวยการ 2 10 
  ผูจัดการ 5 25 
  หัวหนางานชั้นตน 2 10 
  เจาหนาที่ระดับปฏิบัติการ 11 55 
9) หนวยงานตนสังกัด   
  สายงานการตลาด 18 90 
  สายงานการเงินบัญชีและปฏิบัติการ 1 5 
  สายงานทรัพยากรมนุษย 1 5 
  รวม 20 100 
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สวนที่ 2  ความคิดเห็นในดานการวางแผนพัฒนาความกาวหนาในอาชีพ 

 จากการศึกษาความคิดเห็นที่มีตอการวางแผนพัฒนาความกาวหนาในอาชีพของบุคลากรใน
สายงานการตลาด มีรายละเอียดตามประเด็นตาง ๆ จําแนกออกเปน 6 ประเด็นคือ  

1) ความคิดเห็นเกี่ยวกับโครงสรางองคกรและนโยบายการบริหารที่มีผลตอความกาวหนาใน
อาชีพ 

2) ความคิดเห็นในดานความกาวหนาในอาชพี   
3) ความคิดเห็นในดานระบบการเลื่อนขั้นเลือ่นตําแหนง การหมุนเวียน โอนยายงาน และ

การวางแผนทดแทนตําแหนงงาน 
4) ความคิดเห็นในดานระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานที่มีผลตอความกาวหนาใน

อาชีพ 
5) ความคิดเห็นในดานระบบการพัฒนาทรัพยากรมนุษยทีมี่ผลตอความกาวหนาในอาชีพ 
6) ความคิดเห็นในดานสวัสดิการและคาตอบแทน 

 
 ดังมีรายละเอียดผลสรุปการศึกษา ดังตอไปน้ี 
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ตารางที่  4.6   แสดงจํานวนความถี่/รอยละและคะแนนเฉลี่ยของกลุมตัวอยางจําแนกตามระดับความคิดเห็น ในดาน
โครงสรางองคกรและนโยบายการบริหารที่มีผลตอความกาวหนาในอาชีพ 

ระดับความคิดเห็น  

ขอความ 
เห็น
ดวย
อยาง
ยิ่ง 

เห็น
ดวย 

ไม
เห็น
ดวย 

ไมเห็น
ดวย
อยาง
ยิ่ง 

ไม
ทราบ/
ไมมี
ความ 
เห็น 

คา 
เฉลี่ย* 

รอยละ 

ระดับ
ความ 
คิด 
เห็น 

ทานคิดวารูปแบบโครงสรางองคกรปจจุบัน ทําให
ทานมีโอกาสเลื่อนตําแหนงสูงขึ้น 

1 11 6 2 - 2.55 สูง 
1 

รอยละ 5 55 30 10 -   
ทานคิดวารูปแบบโครงสรางองคกรปจจุบัน เปด
โอกาสใหทานมีโอกาสเลื่อนตําแหนงเปน
ผูบริหารระดับสูงได 

- 2 12 6 - 1.80 ตํ่า 
2 

รอยละ - 10 60 30 -   
ทานคิดวาควรจะมีการปรับโครงสรางองคกรใหมี
ลําดับชั้นมากขึ้นเพ่ือเพ่ิมชองทางกาวหนาในสาย
อาชีพ 

1 14 4 - 1 2.70 สูง 
3 

รอยละ 5 70 20 - 5   
ทานคิดวาควรจะมีการเพิ่มทีมทํางาน เพ่ือเปด
โอกาสใหพนักงานกาวหนาไดมากขึ้น 

3 13 3 - 1 2.85 สูง 
4 

รอยละ 15 65 15 - 5   
ทานคิดวานโยบายการบริหารของผูบริหารที่ใช
อยู สงเสริมใหทานมีโอกาสกาวหนาในอาชีพการ
งาน 

- 9 9 2 - 2.35 ตํ่า 
5 

รอยละ - 45 45 10 -   
 รวม      2.40 ตํ่า 
หมายเหตุ :  * ระดับความคิดเห็นไมทราบ/ไมมีความเห็น ไมไดนํามาใชในการคํานวณคาเฉล่ีย 
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 จากตารางที่ 4.6 แสดงรอยละและคาเฉลีย่ของกลุมตวัอยาง จําแนกตามระดับความคิดเห็น
เกี่ยวกับโครงสรางองคกรและนโยบายการบริหารที่มีผลตอความกาวหนาในอาชพี พบวาพนักงาน
สวนใหญมีความคิดเห็นตอโครงสรางองคกรและนโยบายการบริหารที่มีผลตอความกาวหนาในอาชีพ
ในระดับต่ํา โดยมีคาเฉลี่ยรวมเทากับ 2.40 ซ่ึงบุคลากรเกินกวาครึ่งตองการใหเพ่ิมทีมทํางานหรือปรับ
โครงสรางองคกรใหมีลําดบัชั้นมากขึ้นเพ่ือเปดโอกาสใหพนักงานกาวหนามากขึน้ ซ่ึงพนักงานสวน
ใหญเห็นวานโยบายการบรหิารและรูปแบบโครงสรางองคกรปจจุบันเปนอุปสรรคขัดขวางทําให
พนักงานไมสามารถกาวขึ้นไปสูตําแหนงผูบริหารระดับสูงได โดยมีคาเฉลี่ยอยูในระดับต่ําอยูที่ 1.80  

 

ตารางที่ 4.7   แสดงจํานวนความถี่/รอยละและคาเฉล่ียของกลุมตัวอยางจําแนกตามระดับความคิดเห็นในดาน
ความกาวหนาในอาชีพ  

ระดับความคิดเห็น   

ขอความ 
เห็น
ดวย
อยาง
ยิ่ง 

เห็น
ดวย 

ไม
เห็น
ดวย 

ไมเห็น
ดวย
อยาง
ยิ่ง 

ไม
ทราบ/
ไมมี
ความ 
เห็น 

คา 
เฉลี่ย* 

รอยละ 

ระดับ
ความ 
คิด 
เห็น 

ทานทราบเสนทางการเลื่อนตําแหนงของทาน
ในองคกรนี้ 

2 10 7 - 1 2.60 สูง 
1 

รอยละ 10 50 35 - 5   
ตําแหนงงานที่ทานรับผิดชอบอยู ทําใหทานมี
โอกาสเลื่อนไปตําแหนงที่สูงขึ้น 

3 10 6 - 1 2.70 สูง 
2 

รอยละ 15 50 30 - 5   
ทานมีความพึงพอใจกับความกาวหนาใน
ตําแหนงของสายงานที่ทานรับผิดชอบอยูใน
ปจจุบัน 

1 11 6 1 1 2.50 ตํ่า 
3 

รอยละ 5 55 30 5 5   
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ตารางที่ 4.7   แสดงจํานวนความถี่/รอยละและคาเฉล่ียของกลุมตัวอยางจําแนกตามระดับความคิดเห็นในดาน
ความกาวหนาในอาชีพ  (ตอ) 

ระดับความคิดเห็น   

ขอความ 
เห็น
ดวย
อยาง
ยิ่ง 

เห็น
ดวย 

ไม
เห็น
ดวย 

ไมเห็น
ดวย
อยาง
ยิ่ง 

ไม
ทราบ/
ไมมี
ความ 
เห็น 

คา 
เฉลี่ย* 

รอยละ 

ระดับ
ความ 
คิด 
เห็น 

ทานคิดวาในตําแหนงที่ทานปฏิบัติงานอยูจะ
สามารถกาวหนาไปถึงระดับผูบริหารสูงสุดใน
องคกร 

- 3 11 5 1 1.80 ตํ่า 
4 

รอยละ - 15 55 25 5   
ทานคิดวาทานมีคุณสมบัติเหมาะสมและพรอม
ที่จะทํางานในหนาที่ตําแหนงที่สูงขึ้น 

- 9 10 - 1 2.35 ตํ่า 
5 

รอยละ - 45 50 - 5   
ทานคิดวาการพัฒนาสายอาชีพเปนเครื่องมือ
ชวยวางแผนกําลังคนใหกับองคกร โดยเปด
โอกาสใหทั้งบุคลากรเกาและใหมที่มีความรู 
ความสามารถมีผลงาน และศักยภาพไดรับการ
พิจารณาเพื่อการเติบโต 

4 16 - - - 3.20 สูง 

6 

รอยละ 20 80 - - -   
ทานตองการใหองคกรมีโครงการพัฒนาสาย
อาชีพงานแกบุคลากรเปนรายบุคคล 

3 16 1 - - 3.10 สูง 7 

รอยละ 15 80 5 - -   
ทานคิดวาการวางแผนพัฒนาสายอาชีพ
กอใหเกิดความสะดวกแกผูบังคับบัญชาในการ
ที่จะตองพูดคุย ใหคําปรึกษาแนะนําเรื่อง
เสนทางสายอาชีพกับผูใตบังคับบัญชา 

4 15 1 - - 3.15 สูง 8 

รอยละ 20 75 5 - -   
ทานมีความมั่นใจวาจะปฏิบัติงานในองคกรนี้
ไปจนถึงเกษียณอายุ 

- 1 9 6 4 1.35 ตํ่ามาก 9 

รอยละ - 5 45 30 20   
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ตารางที่ 4.7   แสดงจํานวนความถี่/รอยละและคาเฉล่ียของกลุมตัวอยางจําแนกตามระดับความคิดเห็นในดาน
ความกาวหนาในอาชีพ  (ตอ) 

ระดับความคิดเห็น   ขอความ 
เห็น
ดวย
อยาง
ยิ่ง 

เห็น
ดวย 

ไม
เห็น
ดวย 

ไมเห็น
ดวย
อยาง
ยิ่ง 

ไม
ทราบ/
ไมมี
ความ 
เห็น 

คา 
เฉลี่ย* 

รอยละ 

ระดับ
ความ 
คิด 
เห็น 

ทานคิดวาควรจะมีการประชาสัมพันธให
พนักงานทราบวามีการใชแผนการพัฒนา
ความกาวหนาในอาชีพเพ่ือการพัฒนาตําแหนง
งานในบริษัท 

6 

 

13 1 - - 3.25 สูง 10 

รอยละ 30 65 5 - -   
การจัดทําแผนการพัฒนาความกาวหนาใน
อาชีพทําใหทานกาวสูตําแหนงที่สูงขึ้นไดเร็ว
กวาไมมีแผน 

1 17 1 - 1 2.85 สูง 11 

รอยละ 5 85 5 - 5   
ความกาวหนาในอาชีพเปนปจจัยหลักที่ทําให
ทานตัดสินใจเปล่ียนงาน 

8 9 2 - 1 3.15 สูง 12 

รอยละ 40 45 10 - 5   
 รวม      2.80 สูง 

หมายเหตุ :  * ระดับความคิดเห็นไมทราบ/ไมมีความเห็น ไมไดนํามาใชในการคํานวณคาเฉล่ีย 

 จากตารางที่ 4.7 แสดงจํานวนความถี/่รอยละ คาเฉลี่ยของกลุมตัวอยาง ในดานความ
คิดเห็นเกี่ยวกบัการพัฒนาสายอาชีพพบวาพนักงานมีความคิดเห็นตอการพัฒนาสายอาชีพในระดับสูง 
(คะแนนเฉลี่ย 2.80) แตเม่ือพิจารณาเปนรายขอจะพบวามีทั้งขอที่ไดคะแนนเฉลีย่สูงและต่ํา โดย
บุคลากรสวนใหญเห็นวาการจัดทําแผนพัฒนาความกาวหนาในอาชพีเปนสิ่งสําคญัที่ทําใหตนเองกาวสู
ตําแหนงไดเร็วขึ้นและเปนปจจัยหลักที่ทาํใหตัดสินใจเปลี่ยนงาน ซ่ึงสิ่งที่พนักงานตองการมากที่สุดคือ
การประชาสัมพันธใหพนักงานทราบวามีการใชแผนการพัฒนาความกาวหนาในอาชีพเพ่ือการพัฒนา
ตําแหนงงานในบริษัท โดยมีคาเฉลี่ยสูงถงึ 3.25  

 จากผลการศกึษาพบวาประเด็นที่เปนปญหาที่ตองรีบแกไขโดยดวนคือพนักงานมีระดับ
ขวัญและกําลงัใจต่ํามาก จากคําตอบในขอ 9 (ทานมีความมั่นใจวาจะปฏิบตัิงานในองคกรนี้ไปจนถึง
เกษียณอายุ) โดยมีคาเฉลี่ยต่ํามากเพียง 1.35 เทานั้น รวมถึงพนักงานสวนใหญไมพอใจกับ
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ความกาวหนาในตําแหนงของสายงานที่รับผิดชอบอยูในปจจุบัน (คาเฉลี่ย 2.50) และเห็นวาตาม
ตําแหนงงานที่ทําอยูในปจจุบันไมสงเสริมใหพนักงานเลื่อนตําแหนงเปนผูบริหารระดับสูงไดแตอยางไร
ก็ตามพนักงานสวนใหญเห็นวาตนเองยังไมมีคุณสมบัติที่เหมาะสมและความพรอมที่จะทํางานใน
หนาที่ตําแหนงที่สูงขึ้น  

ตารางที่ 4.8   แสดงจํานวนความถี่/รอยละและคาเฉล่ียของกลุมตัวอยางจําแนกตามระดับความคิดเห็นในดาน
ระบบการเลือ่นขั้นเลื่อนตําแหนง การหมุนเวียน โอนยายงาน และการวางแผนทดแทนตําแหนงงาน 

ระดับความคิดเห็น   

ขอความ 
เห็น
ดวย
อยาง
ยิ่ง 

เห็น
ดวย 

ไม
เห็น
ดวย 

ไมเห็น
ดวย
อยาง
ยิ่ง 

ไม
ทราบ/
ไมมี
ความ 
เห็น 

คา 
เฉลี่ย* 

รอยละ 

ระดับ
ความ 
คิด 
เห็น 

ทานคิดวาระบบการเลื่อนขั้นเล่ือนตําแหนงใน
ปจจุบันมีความเหมาะสมและยุติธรรม 

- 10 8 2 - 2.40 ตํ่า 
1 

รอยละ - 50 40 10 -   
ปจจัยสําคัญที่มีผลตอความกาวหนาในงานของ
ทานคือ ระยะเวลาในการทํางานมากกวา
ความสามารถ ความรูในงาน 

2 5 8 4 1 2.15 ตํ่า 
2 

รอยละ 10 25 40 20 5   
ทานไดรับขาวสารเกี่ยวกับตําแหนงงานวาง
จากหนวยงานของทานเสมอ 

1 13 5 1  2.70 สูง 
3 

รอยละ 5 65 25 5 -   
ทานมองไมเห็นวาจะเจริญกาวหนาในหนาที่
ตําแหนงที่สูงขึ้น ถายังทํางานอยูในสายงาน
ปจจุบัน 

1 11 5 2 1 2.45 ตํ่า 
4** 

รอยละ 5 55 25 10 5   
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ตารางที่ 4.8   แสดงจํานวนความถี่/รอยละและคาเฉล่ียของกลุมตัวอยางจําแนกตามระดับความคิดเห็นในดาน  
การเลื่อนขั้นเลื่อนตําแหนง การหมุนเวียน โอนยายงาน และการวางแผนทดแทนตําแหนงงาน (ตอ)  

ระดับความคิดเห็น   

ขอความ 
เห็น
ดวย
อยาง
ยิ่ง 

เห็น
ดวย 

ไม
เห็น
ดวย 

ไมเห็น
ดวย
อยาง
ยิ่ง 

ไม
ทราบ/
ไมมี
ความ 
เห็น 

คา 
เฉลี่ย* 

รอยละ 

ระดับ
ความ 
คิด 
เห็น 

งานที่ทานปฏิบัติอยูในปจจุบัน ทําใหทานมี
โอกาสที่จะไดรับการเลื่อนตําแหนงที่สูงขึ้น
มากกวาการยายไปปฏิบัติงานที่อ่ืน 

 7 10 1 2 2.10 ตํ่า 
5 

รอยละ - 35 50 5 10   
ทานคิดวาระบบการหมุนเวียนสับเปล่ียนสาย
งานเปนการเตรียมความพรอมในการกาวไปสู
ตําแหนงอื่น ๆ ที่สูงขึ้น 

1 12 6 1 - 2.65 สูง 
6 

 
 

รอยละ 5 60 30 5 -   
วิธีการหมุนเวียน/สับเปล่ียนสายงานเปนการ
เสียเวลา เสียผลงาน เพราะตองเรียนรูงานใหม 
เริ่มทําผลงานใหม 

2 3 9 6 - 2.05 ตํ่า 
7** 

รอยละ 10 15 45 30 -   
ทานพรอมที่จะเปล่ียนสายงานไปทํางานสาย
งานอื่น 

- 12 5 2 1 2.40 ตํ่า 
8 

รอยละ - 60 25 10 5   
ทานคิดวาถามีการวางแผนสรางผูบริหาร
สํารอง จะทําใหผูบริหารรูสึกเหมือนมีคนมา
ทดแทน/มาแยงชิงตําแหนง 

- - 13 5 2 2.45 ตํ่า 
9** 

รอยละ - - 65 25 10   
ทานคิดวาองคกรจําเปนตองมีการวางแผน
ทดแทนตําแหนงงาน 3 15 2 - - 3.05 สูง 

รอยละ 15 75 10 - -   

10 

รวม      2.35 ตํ่า 
หมายเหตุ :  * ระดับความคิดเห็นไมทราบ/ไมมีความเห็น ไมไดนํามาใชในการคํานวณคาเฉลี่ย 
 ** คําถามเชิงลบ ในการกําหนดคาเฉล่ียไดแปลงคะแนนใหเปนไปในทิศทางเดียวกับคําถามเชิงบวกแลว 
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 จากตารางที่ 4.8 แสดงจํานวนความถี่/รอยละ คาเฉลี่ยของกลุมตัวอยางในดานความ
คิดเห็นเกี่ยวกบัระบบการเลือ่นขั้นเลื่อนตาํแหนง การหมุนเวียน โอนยายงาน และการวางแผนทดแทน
ตําแหนงงาน พบวาพนักงานมีความคิดเห็นในระดับต่าํ (คะแนนเฉลี่ย 2.35) แตหากพิจาณาเปนรายขอ
จะพบวาพนักงานสวนใหญเห็นวาระบบการเลื่อนขั้นเลือ่นตําแหนงในปจจุบันไมมีความเหมาะสมและไม
ยุติธรรม (มีคาเฉลี่ย 2.40) อยางไรก็ตามบุคลากรสวนใหญมีความเชื่อม่ันวาสายงานปจจุบันของตนเอง
จะชวยสงเสรมิใหมีความกาวหนาในอาชพีได 

 จากการศึกษาพบวาบคุลากรสวนใหญคดิวาองคกรจําเปนตองมีการวางแผนทดแทน
ตําแหนงงาน (คะแนนเฉลี่ย 3.05) และเห็นดวยวาระบบการหมุนเวยีนสับเปลี่ยนสายงานเปนการเตรียม
ความพรอมในการกาวไปสูตําแหนงอ่ืน ๆ ที่สูงขึ้น ซ่ึงมีบุคลากรเกนิกวาครึ่งที่พรอมจะเปลี่ยนไปทํางาน
สายงานอื่น   

 

ตารางที่ 4.9  แสดงจํานวนความถี่/รอยละและคาเฉล่ียของกลุมตัวอยางจําแนกตามระดับความคิดเห็นในดาน
ระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานที่มีผลตอความกาวหนาในอาชีพ 

ระดับความคิดเห็น   

ขอความ 
เห็น
ดวย
อยาง
ยิ่ง 

เห็น
ดวย 

ไม
เห็น
ดวย 

ไมเห็น
ดวย
อยาง
ยิ่ง 

ไมทราบ/
ไมมี
ความ 
เห็น 

คา 
เฉลี่ย* 

รอยละ 

ระดับ
ความ 
คิด 
เห็น 

ทานเห็นวาระบบการประเมินผลมีผลตอการ
พิจารณาเลื่อนตําแหนงที่สูงขึ้นของทาน 

- 3 15 1 1 2.00 ตํ่า 
1 

รอยละ - 15 75 5 5   
ทานคิดวาระบบการประเมินผลที่ใชอยูสะทอนผล
การปฏิบัติงานจริงของทาน 

- 11 6 3  2.40 ตํ่า 
2 

รอยละ - 55 30 15 -   
ทานคิดวาระบบประเมินผลการปฏิบัติงานที่ใชอยู
มีความยุติธรรม 

- 13 4 3 - 2.50 ตํ่า 
3 

รอยละ - 65 20 15 -   
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ตารางที่ 4.9  แสดงจํานวนความถี่/รอยละและคาเฉล่ียของกลุมตัวอยางจําแนกตามระดับความคิดเห็นในดาน
ระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานที่มีผลตอความกาวหนาในอาชีพ (ตอ) 
 ขอความ ระดับความคิดเห็น   
  เห็น

ดวย
อยาง
ยิ่ง 

เห็น
ดวย 

ไม
เห็น
ดวย 

ไมเห็น
ดวย
อยาง
ยิ่ง 

ไมทราบ/
ไมมี
ความ 
เห็น 

คา 
เฉลี่ย* 

รอยละ 

ระดับ
ความ 
คิด 
เห็น 

ทานคิดวาระบบการประเมินผลการปฏิบัติงาน
เปนเครื่องจูงใจใหทานมีความกระตือรือรนและ
ต้ังใจทํางาน 

- 10 7 2 1 2.30 ตํ่า 
4 

รอยละ - 50 35 10 5   
ทานเห็นวาผูประเมินมีความรู ความเขาใจในการ
ประเมินศักยภาพของพนักงาน - 12 4 3 1 2.35 ตํ่า 

รอยละ - 60 20 15 5   

5 

รวม      2.30 ตํ่า 
หมายเหตุ :  * ระดับความคิดเห็นไมทราบ/ไมมีความเห็น ไมไดนํามาใชในการคํานวณคาเฉลี่ย 

 จากตารางที่ 4.9 แสดงจํานวนความถี/่รอยละ คาเฉลี่ยของกลุมตัวอยาง ในดานความ
คิดเห็นเกี่ยวกบัระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานที่มีผลตอความกาวหนาในอาชพี พบวาพนักงานมี
ความคิดเห็นในดานการประเมินผลการปฏิบัติงานที่มีผลตอความกาวหนาในสายอาชีพในระดับต่ํา
เทานั้น โดยมีคาเฉลี่ย 2.30   

 ขอที่มีความคดิเห็นดวยต่ําที่สุดคือ ขอที่ 1 (ทานเห็นวาระบบการประเมินผลมีผลตอการ
พิจารณาเลื่อนตําแหนงที่สงูขึ้นของทาน) มีคะแนนเฉลีย่ 2.00 สวนระดับรองลงมาคือ ขอที่ 4 (ทานคิด
วาระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานเปนเครื่องจูงใจใหทานมีความกระตือรือรนและตั้งใจทํางาน) มี
คะแนนเฉลี่ย 2.30 

 

 

 



 70

ตารางที่ 4.10   แสดงจํานวนความถี่/รอยละและคาเฉล่ียของกลุมตัวอยางจําแนกตามระดับความคิดเห็นในดาน
ระบบการพัฒนาทรัพยากรมนุษยท่ีมีผลตอความกาวหนาในอาชีพ 

ระดับความคิดเห็น   

ขอความ 
เห็น
ดวย
อยาง
ยิ่ง 

เห็น
ดวย 

ไม
เห็น
ดวย 

ไมเห็น
ดวย
อยาง
ยิ่ง 

ไม
ทราบ/
ไมมี
ความ 
เห็น 

คา 
เฉลี่ย* 

รอยละ 

ระดับ
ความ 
คิด 
เห็น 

ทานคิดวาคนที่จะไดรับการเลื่อนตําแหนง
จําเปนตองเรียนรูงานหลายๆดาน 

- - 3 14 3 1.00 ต่ํามาก 
1 

รอยละ - - 15 70 15   
ทานคิดวาทานจําเปนตองไดรับการฝกอบรม
เพ่ือใหทานสามารถปฏิบัติงานไดตามที่ไดรับ
มอบหมาย 

3 15 2 - - 3.05 สูง 
2 

รอยละ 15 75 10 - -   
ทานรูวาตนเองควรพัฒนาความสามารถดานใด 3 15 2 - - 2.95 สูง 3 

รอยละ 15 75 10 - -   
ทานคิดวาระดับการศึกษาที่สูงขึ้นจะทําใหทาน
สามารถกาวหนาในอาชีพไดเร็วขึ้น 

6 9 5 - - 3.05 สูง 
4 

รอยละ 30 45 25 - -   
หนวยงานของทานสนับสนุนใหทานไดรับการ
ฝกอบรม เพ่ือนําความรูมาพัฒนางานในหนาที่ - 15 2 1 2 3.50 สูง 

5 

รอยละ - 75 10 5 10   
 รวม      2.80 สูง 
หมายเหตุ :  * ระดับความคิดเห็นไมทราบ/ไมมีความเห็น ไมไดนํามาใชในการคํานวณคาเฉลี่ย 

 จากตารางที่ 4.10 แสดงจํานวนความถี/่รอยละ คาเฉลีย่ของกลุมตวัอยาง ในดานความ
คิดเห็นเกี่ยวกบัการวางแผนพัฒนาสายอาชีพกับการพฒันาทรัพยากรมนุษย พบวาพนักงานมีความ
คิดเห็นในระดบัสูง (คะแนนเฉลี่ย 2.80)  

 หากพิจารณาเปนรายขอจะพบวา ขอที่ไดคะแนนเฉลีย่สูงสุดคือ ขอที่ 5 (หนวยงานของ
ทานสนับสนุนใหทานไดรับการฝกอบรม เพ่ือนําความรูมาพัฒนางานในหนาที่) คะแนนเฉลีย่ 3.50 
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สวนระดับรองลงมาคือขอที่ 2 (ทานคิดวาทานจาํเปนตองไดรับการฝกอบรมเพื่อใหทานสามารถ
ปฏิบัติงานไดตามที่ไดรับมอบหมาย) และขอที่ 4 (ทานคิดวาระดับการศึกษาที่สูงขึ้นจะทําใหทาน
สามารถกาวหนาในอาชีพไดเร็วขึ้น) มีคะแนนเฉลี่ยเทากันที่ 3.05  แตอยางไรก็ตามพนักงานสวนใหญ
ไมเห็นดวยทีว่าคนที่จะไดรับการเลื่อนตําแหนงจําเปนตองเรียนรูงานหลายๆดาน โดยมีคะแนนเฉลี่ย
ในระดับต่ํามากเพียง 1.00 เทานั้น 

 

ตารางที่ 4.11   แสดงจํานวนความถี่/รอยละและคาเฉล่ียของกลุมตัวอยางจําแนกตามระดับความคิดเห็นในดาน
สวัสดิการและคาตอบแทน 

ระดับความคิดเห็น   

ขอความ 
เห็น
ดวย
อยาง
ยิ่ง 

เห็น
ดวย 

ไม
เห็น
ดวย 

ไมเห็น
ดวย
อยาง
ยิ่ง 

ไม
ทราบ/
ไมมี
ความ 
เห็น 

คา 
เฉลี่ย 

รอยละ 

ระดับ
ความ 
คิด 
เห็น 

ทานคิดวาผลตอบแทนรวมที่ทานไดรับมีความ
ยุติธรรม เหมาะสมกับความรับผิดชอบใน
ตําแหนง 

- 8 7 3 2 2.05 ตํ่า 
1 

รอยละ - 40 35 15 10   
ทานคิดวาคาตอบแทนควรจะแตกตางกันอยาง
ชัดเจนในแตละตําแหนง 

1 15 3 - 1 2.75 สูง 
2 

รอยละ 5 75 15 - 5   
ทานเลือกงานที่เงินเดือนสูง แมวาจะไมมี
ความกาวหนา 

 1 13 4 2 1.65 ตํ่า 
3 

รอยละ  5 65 20 10   
ถึงแมวาเงินเดือนจะเทาเดิมแตไดรับตําแหนงที่
สูงขึ้น ทานถือวาเปนความกาวหนาในอาชีพ 

- 7 8 5 - 2.10 ตํ่า 
4 

รอยละ - 35 40 25 -   
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ตารางที่ 4.11   แสดงจํานวนความถี่/รอยละและคาเฉล่ียของกลุมตัวอยางจําแนกตามระดับความคิดเห็นในดาน
สวัสดิการและคาตอบแทน (ตอ) 

ระดับความคิดเห็น   

ขอความ 
เห็น
ดวย
อยาง
ยิ่ง 

เห็น
ดวย 

ไม
เห็น
ดวย 

ไมเห็น
ดวย
อยาง
ยิ่ง 

ไม
ทราบ/
ไมมี
ความ 
เห็น 

คา 
เฉลี่ย* 

รอยละ 

ระดับ
ความ 
คิด 
เห็น 

ทานคิดวาควรจะมีการจัดสวัสดิการใหแตกตาง
กันสําหรับบุคลากรในแตละตําแหนง 11 5 2 - 2 3.15 สูง 

5 

รอยละ 55 25 10 - 10   
 รวม      2.40 ตํ่า 
หมายเหตุ :  * ระดับความคิดเห็นไมทราบ/ไมมีความเห็น ไมไดนํามาใชในการคํานวณคาเฉลี่ย 

 จากตารางที่ 4.11 แสดงจํานวนความถี/่รอยละ คาเฉลี่ยของกลุมตวัอยาง ในดานความ
คิดเห็นเกี่ยวกบัสวัสดิการและคาตอบแทน พบวาพนกังานมีความคิดเห็นในระดบัต่ํา (คะแนนเฉลี่ย 
2.40)  

 หากพิจารณาเปนรายขอจะพบวามีทั้งขอที่คะแนนเฉลีย่สูงและต่ํา โดยบุคลากรสวนเห็น
วาผลตอบแทนรวมที่ไดรับไมมีความยุตธิรรมและไมเหมาะสมกับความรับผิดชอบในตําแหนง (คะแนน
เฉลี่ย 2.05) ทั้งน้ีเห็นวาคาตอบแทนและสวัสดิการทีจั่ดใหกับบุคลากรควรจะแตกตางกันอยางชัดเจน
ตามแตละตําแหนง (คะแนนเฉลี่ย 2.75 และ 3.15 ตามลําดับ) และเห็นวาความกาวหนาในอาชีพน้ัน
ตองประกอบไปดวยการเลื่อนตําแหนงที่สงูขึ้นและคาตอบแทนที่สูงขึน้ควบคูกัน 
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สวนที่ 3  ขอเสนอแนะและความคิดเห็นเพิ่มเติมทีม่ีตอการวางแผนพัฒนาความกาวหนาใน
สายอาชีพ 

 จากผลการศกึษาขอมูลขอเสนอแนะและความคิดเห็นเพ่ิมเติมเกี่ยวกับการวางแผนพัฒนา
ความกาวหนาในสายอาชีพที่ไดจากแบบสอบถาม สรุปประเด็นไดดังตอไปน้ี 

 พนักงานสวนใหญมีความเห็นวา องคกรควรดําเนินการออกนโยบายสายอาชีพ โดยการ
กําหนดหลักเกณฑการเลื่อนขั้นเลื่อนตําแหนง กําหนดคุณสมบัติของบุคลากรทีจ่ะไดเลื่อนขั้นเลื่อน
ตําแหนงเปนระบบอยางชัดเจน  ในบางตําแหนงโดยเฉพาะในระดับหัวหนางานชั้นตนไมจําเปนตอง
จํากัดจํานวนแคคนเดียวและสามารถมบีุคลากรที่ทําหนาที่ในระดบัหัวหนางานชั้นตนไดหลายคน 
ประการสําคญัเรงดวนที่บคุลากรตองการใหองคกรดําเนินการคือควรจะทําการประชาสัมพันธให
พนักงานทราบถึงนโยบายสายอาชีพอยางทั่วถึง  

 จากการศึกษาวิเคราะหไดวาปญหาและอุปสรรคที่ขัดขวางความกาวหนาในอาชพีคือการ
ขาดความพรอมของพนักงาน การขาดนโยบายหลักเกณฑการเลื่อนขั้นเลื่อนตําแหนงที่ชัดเจน  ใน
เรื่องของระยะเวลาในการเลือ่นตําแหนง/โอนยาย/สับเปลี่ยนสายงาน พนักงานสวนใหญเห็นวาควร
ดําเนินการตอเม่ือพนักงานมีความพรอมและมีคุณสมบตัิที่เหมาะสมมากกวาที่จะดูจากอายุการทํางาน 
พนักงานในระดับปฏิบตัิการสวนใหญมีความเห็นวาการปรับเลื่อนตําแหนง/โอนยาย/สับเปลี่ยนสาย
งานควรจะอยูในระยะเวลา 2-3 ป เน่ืองจากพนักงานมีความรูและมีความชํานาญในงานเดิมและมี
ความพรอมพอที่จะเลื่อนตําแหนงได และตองการใหมีการจัดหลักสูตรฝกอบรมใหแกพนักงานเปน
รายบุคคล   ในดานสวัสดิการและคาตอบแทนบคุลากรมีความเห็นวาควรจะจัดสวัสดิการเพิ่มเติมให
สอดคลองกับตําแหนงเพ่ือเปนแรงจูงใจใหแกพนักงานซึ่งควรจะแตกตางกันตามระดับตําแหนงและ
ความรับผิดชอบ 

 

4.5 แนวทางการพัฒนาสายอาชีพสําหรับพนักงานในสายการตลาดขององคกร  

 จากการศึกษาวิจัยขอมูลโครงสรางองคกร คําบรรยายลักษณะงาน คุณสมบัติของบุคลากร
ในสายงานการตลาด นโยบายและกลยทุธการบริหารทรัพยากรมนุษย รวมกับขอมูลความคิดเห็นของ
บุคลากรในสายงานการตลาดขององคกรที่เปนกรณีศึกษาครั้งน้ี ผูศึกษาไดนํามาศกึษาวิเคราะห
สัมพันธเชื่อมโยงกับแนวคดิทฤษฎีการวางแผนการจัดทําสายอาชีพควบคูไปกับทฤษฎีการวาง
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แผนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย จัดเปนแนวทางเสนอรูปแบบการเตรียมการวางแผนพัฒนา
ความกาวหนาของบุคลากรในสายงานการตลาดขององคกรดังตอไปน้ี 

4.5.1 กําหนดนโยบายการพัฒนาสายอาชีพโดยองคกรอยางเปนทางการ 

  ผูบริหารรวม (Co-CEO) ในฐานะผูบริหารระดับสูงขององคกรเปนผูมีบทบาทสําคัญ
ในการกําหนดวิสัยทศัน ภารกิจ เปาหมาย กลยุทธธุรกิจ รวมกับผูบริหารสายงานและบคุลากรที่
เกี่ยวของเพ่ือนํามากําหนดทิศทางในการจัดทําแผนพัฒนาสายอาชีพของพนักงานที่สอดคลองกับกล
ยุทธขององคกรมีเปาหมายที่ชัดเจนที่จะสงเสริมและใหความสําคัญกับการพัฒนาอาชีพและทรพัยากร
ดานบุคคล โดยการกําหนดการพัฒนาสายอาชีพเปน Strategic plan ที่เกี่ยวของครอบคลมุทั่วทั้ง
องคกรในระยะยาว (Bramley, 1992) เพ่ือใชเปนกรอบในการกําหนดแผนปฏิบตัิการในการวางแผน
พัฒนาสายอาชีพสําหรับพนักงาน โดยที่ผูบริหารรวมทั้ง 2 คนจะตองมีนโยบายไปในทศิทางเดียวกัน
และออกแบบกลยุทธดวยการนําจุดแข็งของทั้งสองวัฒนธรรมเขามารวมกัน เชน วธิีการสราง
วัฒนธรรมการทํางานเปนทมีขององคกรแบบญี่ปุนและการบริหารแบบยืดหยุนของไทย ตอจากนั้นจึง
ประกาศนโยบายเสนทางสายอาชีพเปนลายลักษณอักษรผานการลงนามโดยผูบริหารสูงสุดขององคกร 
แสดงใหบุคลากรเห็นถึงเจตนารมณที่ชดัเจนในการนําเสนทางสายอาชีพมาใช รวมทั้งใหการสนับสนุน
งบประมาณ คาใชจายตางๆ เชน การจัดทําคูมือสายอาชีพ การจัดทําคูมือคําบรรยายลักษณะงาน การ
จัดทําโปรแกรมฝกอบรม การพัฒนาบุคลากร และการจายคาตอบแทนสําหรับความกาวหนาในอาชีพ
ของบุคลากรใหเหมาะสมกับความรู ความสามารถในการนํามาใชในแตละตําแหนงงาน 

4.5.2 การวางแผนอัตรากําลังพล/แผนทดแทนตาํแหนง                                    
  เม่ือทราบกลยุทธเปาหมายขององคกรควรจะกําหนดอัตรากําลังพลสําหรับการ
ทํางานหรือการวางแผนทดแทนตําแหนง และคุณสมบตัิของบุคลากรที่ตองการเพือ่ไปใชในการสรรหา
และพัฒนาบุคลากร 

4.5.3 กําหนดโครงสรางตําแหนงงานเพื่อเปนแนวทางในการที่พนักงานจะไดรับทราบถึง
ตําแหนงตางๆในองคกร ซ่ึงสามารถจําแนกโครงสรางของตําแหนงงานออกเปน 4 ระดับ คือ  

 1) กลุมผูปฏบิัติงาน ไดแก พนักงานในระดับปฏิบตักิารขั้นตน ซ่ึงอยูในตาํแหนง 
ผูชวยเจาหนาที่ (Assistant officer)  เจาหนาที่ (Officer) 

 2) กลุมผูบรหิารระดับตน ไดแก หัวหนางานชั้นตน ซ่ึงอยูในตําแหนงเจาหนาที่
อาวุโส (Senior officer)  เจาหนาที่อาวุโสและหัวหนาทมี (Senior officer and Team leader) 



 75

 3)  กลุมผูบริหารระดับกลาง ไดแก พนักงานในตําแหนง ผูชวยผูจัดการ (Assistant 
manager)  ผูจัดการ (Manager)  ผูจัดการอาวุโส (Senior manager) 

 4) กลุมผูบริหารระดับสูง ไดแก พนักงานในตําแหนง ผูอํานวยการ (Vice 
President) ผูอํานวยการอาวุโส (Senior vice president) รองกรรมการผูจัดการใหญ (Executive vice 
president)  และ กรรมการผูจัดการใหญ (President) 

4.5.4 วิเคราะหลักษณะงานและกาํหนดคุณสมบัติของตําแหนงงาน 

ทําการวิเคราะหลักษณะงานและคุณสมบัติของบคุลากรที่ตองการในแตละระดับ 
เพ่ือกําหนดระดับความรูความสามารถของพนักงานที่ตองการนําไปใชในการสรรหาบุคลากร การวาง
แผนพัฒนาบุคลากรและนําไปใชในการกาํหนดเกณฑการเลื่อนขั้นเลื่อนตําแหนง ซ่ึงจากผลการศึกษา
พบวา องคกรมีการกําหนดหนาที่ความรบัผิดชอบ (Job Description) ของพนักงานในแตละระดับไว
อยางชัดเจน แตยังไมมีการกําหนดระดับความรู ความสามารถของพนักงานในแตละระดับ/ตําแหนง 
(staff competency) ผูศึกษาไดรวมกับผูจัดการและหัวหนางานระดับตนในสายงานการตลาด ทาํการ
กําหนดระดับความรูความสามารถของพนักงานในสายงานการตลาด ดังแสดงในตารางที่ 4.12   

ตารางที่ 4.12  แสดงระดบัความรูความสามารถของพนักงานในสายงานการตลาด 

ระดับที่ ตําแหนง ความรู / ความสามารถ (Job specification) 
ระดับที่ 1 
(ป1, ป2) 

ผูชวยเจาหนาที่, 
เจาหนาที่ 

-  จบการศึกษาวุฒิปริญญาตรีขึ้นไป มีความรูทางดานบัญชี การวิเคราะหงบ
การเงิน   ทักษะการเจรจาตอรอง การใชภาษาอังกฤษในการสื่อสารขั้นตน 

-   สามารถปฏิบัติงานเสนอบริการใหลูกคา ภายใตการกํากับดูแลแนะนําของ
หัวหนางานที่มีตําแหนงหรือประสบการณสูงกวาและสามารถปฏิบัติหนาที่อ่ืน
ตามที่ไดรับมอบหมาย 

ระดับที่ 2 
(ป3) 

เจาหนาที่อาวุโส - จบการศึกษาวุฒิปริญญาตรีขึ้นไป  
- มีประสบการณในการทํางานมาไมตํ่ากวา 2 ป 
- ผานหลักสูตรการฝกอบรมและมีความรูตามระดับที่กําหนดไว 
- เปนผูมีความรูในงานที่อยูในความรับผิดชอบในระดับที่นาพอใจ  
- สามารถวิเคราะหลูกคาในเชิงลึกไดและนําเสนอแนวทางเพื่อตัดสินใจไดละเอียด

มากขึ้น 
- สามารถสื่อสารและเขียนรายงานเปนภาษาอังกฤษได 
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ตารางที่ 4.12  แสดงระดบัความรูความสามารถของพนักงานในสายงานการตลาด (ตอ) 
ระดับที่ ตําแหนง ความรู / ความสามารถ (Job specification) 

  - สามารถปฏิบัติงานในการเสนอบริการใหแกลูกคา หาลูกคาไดเอง  ทํางาน
ประจําไดอยางอิสระ ทํางานรวมกับทีมงาน จัดลําดับความสําคัญของงาน และมี
การตัดสินใจเกี่ยวกับงานที่อยูในความรับผิดชอบ  

- มีทักษะการเปนหัวหนางาน รูเทคนิคการสอนงาน สามารถสื่อสารถายทอด
ความรู ทักษะความสามารถที่จําเปนในการปฏิบัติงานใหแกผูใตบังคับบัญชาได 

- มีความมุงมั่นในการพัฒนาตนเองอยูเสมอ 
ระดับที่ 3 
(บ1, บ2,
บ3) 

ผูชวยผูจัดการ, 
ผูจัดการ 

- จบการศึกษาวุฒิปริญญาตรีขึ้นไป 
- มีประสบการณในระดับหัวหนางานมาไมตํ่ากวา 3 ป 
- ผานหลักสูตรการฝกอบรมและมีความรูตามระดับที่กําหนดไว 
- เปนผูมีความรูและทักษะในการควบคุมการปฏบัิติงาน  
- มีความเชี่ยวชาญในงานสูงสามารถวิเคราะหลูกคาไดอยางถูกตอง แมนยํา -
 สามารถสื่อสารและเขียนรายงานเปนภาษาอังกฤษไดเปนอยางดี  
- สามารถปฏิบัติงานไดอยางมีระบบระเบียบ อิสระและตอเนื่อง  
- ทํางานรวมกับทีมงาน โดยคํานึงถึงผลสําเร็จของทีมงานตามแผนที่วางไว 
- สามารถจัดลําดับวางแผนการทํางานเพื่อความสําเร็จของงาน  
- สามารถใหขอเสนอแนะในการเปลี่ยนแปลงวิธีการปฏิบัติงานได  
- มีวุฒิภาวะความเปนผูใหญ (Maturity) และมีทัศนคติที่ดีตองานและองคกร 
- สามารถแกปญหาในการทํางานใหแกลูกนองในทีมงานได มีความมุงมั่นในการ

พัฒนาตนเองและทีมงานอยางสม่ําเสมอ 
- มีสวนรวมในโครงการตางๆขององคกร 

ระดับที่ 4 
(บ4, บ5) 

ผูอํานวยการ, 
ผูอํานวยการ
อาวุโส 

- จบการศึกษาวุฒิปริญญาตรีขึ้นไป 
- มีประสบการณในระดับผูบริหารระดับตนมาไมตํ่ากวา 5 ป 
- ผานหลักสูตรการฝกอบรมและมีความรูตามระดับที่กําหนดไว 
- มีความรูและประสบการณสูง  
- มีวิสัยทัศน เขาใจธุรกิจขององคกรและภาวะเศรษฐกิจ สามารถวิเคราะห

สถานการณตางๆไดอยางถูกตอง  
- มีความเชี่ยวชาญในการทํางาน  
- มีภาวะความเปนผูนําสูง ไดรับการยอมรับจากบุคลากรและหนวยงานที่

เกี่ยวของ  
- มีผลงานเปนที่ประจักษ  
- มีความคิดริเริ่มสรางสรรคที่เปนประโยชน 
- มีความมุงมั่นในการพัฒนาบุคลากรและองคกร 
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4.5.5   กําหนดเกณฑการประเมินผลการทํางาน 

 จากการวิเคราะหผลที่ไดจากแบบสอบถามในหัวขอการประเมินผลการปฏิบัติงานกับการ
พัฒนาสายอาชีพ พบวาพนักงานสวนใหญไมเห็นวาแบบประเมินสงผลตอการเลื่อนขั้นเลื่อนตําแหนง
ในระดับต่ํา ไมมีความยุติธรรม ไมไดสะทอนภาพการทํางานที่แทจริง ไมสามารถเปนเครื่องจูงใจให
พนักงานมีความกระตือรือรนและตั้งใจทํางาน รวมทั้งเห็นวาผูประเมินมีความรูความเขาใจในการ
ประเมินศักยภาพของพนักงานในระดับต่าํ ดังน้ันองคกรโดยนักพฒันาทรัพยากรมนุษยรวมกับหัวหนา
งานและพนักงานควรจะรวมกันทําการออกแบบการประเมินผลการปฏิบัติงานโดยกําหนดเกณฑการ
วัดผลงานที่สะทอนภาพการทํางานจริงตามระดับตําแหนงที่ทุกฝายใหการยอมรับ 

 โดยที่กอนที่จะมีการนําเกณฑการประเมินผลงานไปใช ผูบริหาร / ผูจัดการ รวมทั้งตัว
พนักงานเองจะตองทําการตกลงกติกาเกณฑการวัดผลที่ชัดเจนเปนที่เขาใจและเปนมาตรฐานเดียวกัน
และควรจะเชือ่มโยงการประเมินผลการปฏิบัติงานการจายคาตอบแทนและผลประโยชนตาง ๆ  
 

4.5.6 รูปแบบการเลือ่นตําแหนงของพนักงานในสายงานการตลาด 
 จากที่ผูศึกษาไดทําการวิเคราะหโครงสรางองคกร อัตราการเติบโตขององคกร และ
ความตองการของบุคลากรพบวาโครงสรางองคกรมีลักษณะเปนรูปปรามิดเหมือนองคกรทั่วไป มีการ
แบงสายงานการทํางานออกเปนฝายเพื่อสะดวกในการทาํงาน มีอัตราการเติบโตขององคกรต่ํา 
ประสบปญหาการลาออกของบุคลากรที่มีอายุการทํางานระหวาง 2-3 ป เน่ืองจากขอจํากัดดานขนาด
ขององคกรทําใหไมสามารถเพิ่มตําแหนงได เม่ือพนักงานไดรับการพัฒนาความรูความสามารถมาก
ขึ้น มีประสบการณมากขึ้น ยอมตองการความกาวหนาในการทํางาน ซ่ึงหมายถึงการเลื่อนขั้น เลื่อน
ตําแหนง การไดทํางานที่ทาทายความสามารถมากขึ้น  
 
 ตามแนวความคิดของศิริวรรณ เสรีรัตนและคณะ (2550) ที่ไดทําการศึกษาวิจัยและ
ไดใหขอเสนอแนะสําหรับผูบริหารวากลยทุธหน่ึงที่สามารถนํามาใชในการจูงใจบุคลากรไดคือ การจูง
ใจดวยงาน โดยสามารถทําไดดวยการขยายขอบเขตของงานใหเพ่ิมมากขึ้น หรือ การหมุนเวียนงาน 
ใหพนักงานที่มีคุณสมบัติและความสามารถใกลเคียงกนัมีโอกาสเปลี่ยนหนาที่ความรับผิดชอบ เพ่ือลด
ความเบื่อหนายและความจําเจ  ดังน้ันเพ่ือเปนการรักษาพนักงานที่มีความรู ความสามารถไวกบั
องคกร ผูศึกษาไดออกแบบ รูปแบบแผนผังความกาวหนาในสายอาชีพสําหรับพนักงานในสายงาน
การตลาด โดยการประสานแนวคิดการกาํหนดเสนทางสายอาชีพ ทั้ง 4 แบบ รวมกับความคิดเห็นที่ได
จากแบบสอบถามบุคลากรในสายการตลาด คือ  
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1. การกําหนดเสนทางสายอาชีพแบบด้ังเดิม (Traditional career path) คือการเลื่อน
ตําแหนงแบบแนวตั้ง (Vertical Type) ที่เนนไปที่การเลื่อนตําแหนงไปยังตําแหนงที่สูงขึ้นเปนลําดับ
โดยมีเง่ือนไขวาตองตองผานการทํางานในตําแหนงระดับลางมากอน 

2. การกําหนดเสนทางสายอาชีพแบบเครือขาย (Network career path) คือการเลื่อน
ตําแหนงแบบแนวนอน (Horizontal Type) ซ่ึงเปนการโอนยายงาน (Job transfer) และหมุนเวียน
เปลี่ยนงาน (Job rotation) ภายในหนวยงานเดียวกันหรือตางหนวยงานในระดับเดียวกัน ซ่ึงเปนการ
เพ่ิมแนวทางเลือกหรือโอกาสในการเพิ่มมูลคาใหพนักงานมทีักษะที่หลากหลายมากขึ้น ซ่ึงจะทําให
พนักงานผูน้ันมีโอกาสที่จะไดรับการเลื่อนตําแหนงงานสูงขึ้น 

3. การกําหนดเสนทางสายอาชีพแบบระบบเปด (Open career path) คือการเปดโอกาส
ใหพนักงานเขาสูสายงานในระดับบริหารไดเลย โดยไมตองมาเร่ิมที่ตาํแหนงระดับลางมากอน เรียกได
วาเปนการเลือ่นตําแหนงขามสายงาน ซ่ึงพนักงานจะตองมีความรู ความสามารถ ผานการทดสอบและ
สัมภาษณเชนเดียวกับการรบับุคคลภายนอก  

4. การกําหนดเสนทางสายอาชีพแบบคูขนาน หรือ ระบบสองทางเลอืก (Dual career 
path) คือเปดโอกาสใหพนักงานเลือกที่จะเตบิโตในสายงานการบริหาร หรือ สายงานผูชํานาญการ
เฉพาะดานได 

5. การจัดตั้งทีมงานยอยเพ่ิมเตมิเพ่ือเพ่ิมโอกาสความกาวหนาใหแกพนักงาน 
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แผนภาพที่ 4.2  แสดงรูปแบบความกาวหนาในสายอาชีพสําหรับพนักงานในสายงานการตลาด 
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ผูจัดการ 

เจาหนาที่   
อาวุโส

เจาหนาที่ 

ผูชวยเจาหนาที่ 

ผูจัดการ 

เจาหนาที่   
อาวุโส

เจาหนาที่ 

ทีมผูบริหารระดับสูง 
กรรมการผูจัดการใหญ 

รองกรรมการผูจัดการใหญ 

  
 แทน  การเติบโตในแนวดิ่ง 

   แทน การเติบโตในแนวนอน 
 แทน การเติบโตขามกลุมงานยอย 

     แทน การเติบโตขามสายงาน 
    

แทน การจัดตั้งหนวยงานใหมเพิ่มเติม 

ทีม A ทีม B ทีม C ทีม D ทีม ... 
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4.5.7 ลําดับความกาวหนาในอาชพีและเกณฑในการเลื่อนขั้นเลื่อนตําแหนง 
  
 ในการนําขอมูลที่ไดจากการสํารวจความคดิเห็นของกลุมตัวอยางในดานตางๆที่มีผลตอ
การจัดทําแผนพัฒนาสายอาชีพของบุคลากรในองคการและการประชุมสรุปความคิดเห็นรวมกนั
ระหวางผูศึกษาและผูบริหารระดับสูงและผูอํานวยการในสายงานที่เกี่ยวของ สรุปลําดับ
ความกาวหนาในอาชีพและเกณฑในการเลื่อนขั้นเลื่อนตําแหนงพนักงานขององคกร ไวดังแสดงใน
ตาราง 4.13 
 
 ตารางที่ 4.13   ลําดับความกาวหนาในอาชีพตามระดับตําแหนง 

  FAST 
GROUP 

NORMAL 
GROUP 

SLOW 
GROUP 

  

Job 
level 

ตําแหนง 
(ESY) (ESY) (ESY) 

10 บ7 กรรมการผูจัดการใหญ (President) ตัวแทนจากผูถือหุนกลุม ก 
9 บ6 รองกรรมการผูจัดการใหญ  

(Executive Vice President) 
ตัวแทนจากผูถือหุนกลุม ข 

8 บ5 ผูอํานวยการอาวุโส (Senior Vice President) 5-8   

ผูบริหาร
ระดับสูง 

 
7 บ4 ผูอํานวยการ (Vice President) 5-8   
6 บ3 ผูจัดการอาวุโส (Senior Manager) 5-8 9-11  
5 บ2 ผูจัดการ (Manager) 3-5 7-10 9 

ผูบริหาร
ระดับ 
กลาง 4 บ1 ผูชวยผูจัดการ (Assistant Manager) 3-5 6-8 8-10 

ผูบริหาร
ระดับตน 

3 ป3 เจาหนาที่อาวุโส (Senior Officer) 3-5 5-7 8-10 

2 ป2 เจาหนาที่ (Officer) 2-3 3-4 5-7 ระดับ
ปฏิบัติ 
การ 1 ป1 ผูชวยเจาหนาที่ (Asst. Officer) 1 1-2 3-4 

หมายเหตุ:   ESY    =     อายุงานเทียบเทา (“Equivalent service years”)  
 บ       =     บริหาร  
 ป        =     ปฏิบัติการ 
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 4.5.8.   หลักเกณฑในการพิจารณาปรับระดับ 
1)  FAST GROUP:   

1.1) มีศักยภาพสูง (Conceptual and Acceptability หรือ Conceptual) 
1.2) มีอายุงานในระดับตําแหนง หรือ อายุงานเทียบเทา (ESY) ไมต่ํากวาที่

กําหนด 
1.3) มีทักษะ ความรู ความสามารถ ที่สามารถปฏิบตัิงานในระดับงานที่

กําหนดไวในคุณสมบัติของพนักงานตามตําแหนง (Job Specification)  ที่จะเลื่อนระดับไปยัง
ตําแหนงที่สูงขึ้น หรือ ตําแหนงใหมในสายงานอื่น 

1.4)  จํานวนพนักงานใน Fast group ใหมีไดไมเกิน 15%  
 

2)  NORMAL GROUP: ในกรณีที่พนักงานที่มีศักยภาพระดับ A (Acceptability) 
ในปที่เลื่อนระดับ ใหพิจารณาที่อายุงานในระดับตําแหนง หรือ อายุงานเทียบเทา ณ ระดับ ต่ําสุด 
(minimum) ลบหนึ่งปของแตละระดับได 

2.1)  มีอายุงานในระดับ หรือ อายุงานเทียบเทา (ESY) ไมต่าํกวาที่กําหนด  
2.2)  มีทักษะ, ความรู และความสามารถที่สามารถปฏิบัติงานในระดับงานที่

กําหนดไวในคุณสมบัติของพนักงานตามตําแหนง (Job Specification) ที่จะเลื่อนระดับไป 
 

3) SLOW GROUP:  ไมมีคุณสมบัตติามที่กาํหนดไวในขอ 2.2 หรือ เปนพนักงาน
ที่ผูบังคับบัญชาเห็นวา ยังไมสมควรที่จะไดรับการปรับระดับเม่ือเขาเกณฑปรับระดับ โดยจะชะลอ
การปรับระดับไวจนกวาจะเห็นวาเหมาะสม 
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4) มีผลปฏิบตัิงานยอนหลัง ดังน้ี: 
 

            ผลงาน 
   ระดับ 

Fast Group Normal Group Slow Group 

บ4 – บ5 ผลงาน 5 ปยอนหลังตอง 
มี 3 ป เฉล่ียเปน A และไมมี C 

ผลงาน 5 ปยอนหลังตอง
มี 2 ป เฉล่ียเปน A และ 
ไมมี C 

 

 
บ1 – บ3 

ผลงาน 5 ปยอนหลังตอง 
มี 3 ป เฉล่ียไมตํ่ากวา B+ และ
ไมมี C 

ผลงาน 5 ปยอนหลังตอง
มี 2 ป เฉล่ียไมตํ่ากวา 
B+ และ ไมมี C 

 
ป3 

 

ผลงาน 3 ปยอนหลังตอง 
มี 2 ป เฉล่ียเปน B+ และ 
ไมมี C 

ผลงานยอนหลัง 3 ป 
ยอนหลังเฉล่ีย B 

 
ป2 

 

ผลงาน 1-2 ป ยอนหลังตอง
เฉล่ีย B+ 

ผลงานเฉล่ีย B 

เมื่อเห็นเหมาะสมจะไดรับ
การเลื่อนระดับใหอนุโลม
ใชแนวกติกาของ 
Normal group มาปรับใช 

 
 6) ในกรณีทีมี่การเสนอการปรับระดับทีไ่มไดเปนไปตามสายอาชีพ (Career path) และ
หลักเกณฑทีก่ําหนดไว เน่ืองจากมีความจําเปนและมีเหตุผลอันสมควร โดยไดคํานึงถึงผลกระทบ
ทุกดานพรอมมีแนวทางแกไขของผลกระทบไดอยางรอบคอบ ตองนาํเสนอเปนลายลักษณอักษรตอ
คณะกรรมการบุคคล/ฝายการบุคคล รวมพิจารณาใหความเห็นเปนอิสระ เพ่ือนําเสนอตอกรรมการ
ผูจัดการใหญบริษัท (President) และ รองกรรมการผูจัดการใหญ (Executive Vice President) 
พิจารณาอนุมัติตอไป 

4.5.9 การพัฒนาบุคลากรเพื่อความกาวหนาในอาชีพ 

 จากขอมูลพนักงานงานในสายงานการตลาดสวนใหญอยูในชวงอายุระหวาง 20-25 ป  
ชวงวัยน้ีแตละคนยังไมคอยม่ันใจในขีดความสามารถ (competency) และศักยภาพ (potential) ของ
ตนเองมากนัก ดังน้ันองคกรในการพัฒนางานของคนในวัยน้ีควรจะใหพนักงานรุนพ่ีหรือผูบังคับบัญชา 
ซ่ึงมีประสบการณการทํางานมากกวา ใหชวยแนะนําสอนงาน รวมทั้งชวยประเมินเพ่ือสะทอนผลการ
ปฏิบัติงานของพวกเขาวาทาํไดดีมากนอยเพียงใด  และระดับรองลงมาเปนพนักงานที่มีอายุระหวาง 
26-30 ป ชวงวัยน้ีแตละคนเริ่มมีความเปนตัวของตัวเองมากขึ้น เริ่มทํางานไดอยางเปนอิสระโดยไม
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ตองพ่ึงพิงพนักงานรุนพ่ีหรือผูบังคับบัญชาสามารถเรยีนรูไดดวยตนเอง สวนที่เหลือเปนพนักงานใน
ระดับหัวหนางานซึ่งตองไดรับการสงเสรมิและเตรยีมพรอมเพ่ือเลื่อนขึ้นไปปฏิบตัิหนาที่ในระดับที่
สูงขึ้น  ดังน้ันผูศึกษาจึงไดทําการวิเคราะหและจัดทําแนววธิีการพฒันาความรู ความสามารถ ทักษะ
ประสบการณและทศันคติ สําหรับบุคลากรโดยจัดแบงตามระดับการปฏิบัติงาน       ดังปรากฏตาม
ตารางที่ 4.14  
  
ตารางที่ 4.14  แสดงแนววิธีการพัฒนาความรู ความสามารถ ทักษะ ประสบการณ และทัศนคติ 
สําหรับบุคลากรในสายงานการตลาด 
 

ที่มา : ประมวลและดัดแปลงจากอัญชลี พรายรัตน, 2543 และ รูปแบบการพัฒนาขาราชการ สถาบันขาราชการ  
พลเรือน สํานักงาน ก.พ. (2537) 

ระดับตําแหนงบุคลากร ที่ รูปแบบและวิธีการพัฒนา 
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 

1 การปฐมนิเทศ (สําหรับพนักงานที่เขาใหม) * * * * * * * * * * 
2 การศึกษาจากคูมือปฏิบัติงาน * * * * *      
3 การอบรมความรูเบ้ืองตนในงานที่ปฏิบัติ * * * * *      
4 การอบรมงานในหนาที่ * * * * *      
5 การอบรมทักษะการสื่อสาร  * * * * * * * * * *
6 การอบรมทักษะการใชภาษาอังกฤษ * * * * * * * *   
7 การอบรมการบริหารสําหรับผูบังคับบัญชาระดับตน  * * *       
8 การสัมมนานักบริหารระดับกลาง    * * * *    
9 การสัมมนานักบริหารระดับสูง        * * *

10 การศึกษาตอ/ดูงาน   * * * * * *   
11 การศึกษาดวยตนเอง เชน การคนควาหาความรู สืบคนขอมูล 

การเสวนาแลกเปลี่ยนทัศนะหรือความคิดเห็นกับผูอ่ืน  
* * * * * * * * * *

12 การเขาสัมมนา ฟงบรรยายตามโอกาส * * * * * * * * * *
13 การสับเปล่ียนโยกยายหนาที่ / หมุนเวียนงาน   * * * * * *   
14 การเขารวมประชุม/สัมมนาทางวิชาการ   * * * * * * * *
15 การรักษาการในตําแหนง      * * *   
16 การไดปฏิบัติหนาที่แทน    * * * * *   
17 การมีสวนรวมในคณะทํางาน   * * * * * *   
18 การเปนกรรมการ หรือ ผูแทนการประชุมภายใน/นอกองคกร    * * * * * * * 
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4.5.10 ทําการประชาสัมพันธใหพนักงานทราบถงึแผนพัฒนาสายอาชีพ คุณสมบัติที่
ตองการในแตละตําแหนง นโยบายการพัฒนาพนักงาน เกณฑการประเมินผล การเลื่อนขั้นเลื่อน
ตําแหนง ผลประโยชนสวสัดิการที่เกี่ยวของกับการวางแผนพัฒนาสายอาชีพ 
 4.5.11 ติดตามและประเมินผลทั้งในสวนของการพัฒนาพนักงานและในสวนของการ
จัดทําสายอาชีพ 

4.5.12 นําผลการประเมินมาใชเปนขอมูลในการปรับปรุง แกไข แนวทางการจัดทําสาย
อาชีพใหกับพนักงานใหมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น 

 
 แนวทางการพัฒนาเสนทางสายอาชีพสําหรับพนักงานในสายงานการตลาดดังกลาว
ขางตน ไดรับการออกแบบเพื่อเปนแนวทางในการนําไปปรับใชกบัองคการที่เปนกรณีศึกษา โดยจะ
เริ่มจากบุคลากรในสายงานการตลาดเปนโครงการนํารอง ทําการประเมินผลและปรับปรุงแกไข
ตอจากนั้นจึงนําไปปรับปรงุเพ่ือใชทั่วทั้งองคกร 
 



บทที่ 5 
 

สรุป อภิปรายผลและขอเสนอแนะ 
 

 การศึกษาเรื่อง “แนวทางการจัดทําแผนพัฒนาสายอาชีพของพนักงานสายงาน
การตลาดของบริษัทรวมทุน ไทย-ญีปุ่น ที่มีรูปแบบการบริหารแบบ Co-CEO : กรณีศึกษา  
บริษัทลิสซิ่งแหงหนึ่ง”  สามารถสรุปและอภิปรายผลการศึกษาทีไ่ดจากการวิเคราะหโครงสราง
องคกร คําบรรยายลักษณะงาน คุณสมบัติของบุคลากรในสายงานการตลาด นโยบายและกลยทุธ
การบริหารทรพัยากรมนุษย และความคิดเห็นของผูเกี่ยวของ สรุปและอภิปรายผลไดดังน้ี  

 
5.1 สรุปและอภิปรายผลการศึกษา 
 เน่ืองจากโครงสรางองคกรมีลักษณะเปนปรามิด ตําแหนงผูบริหารตัง้แตระดับกลางขึ้นไป
มีจํานวนจํากัด โดยเฉพาะตําแหนงผูบรหิารระดับสูงสุดขององคกร จะตองเปนตวัแทนจากผูถือหุน
ทั้งสองฝาย ซ่ึงเปนรูปแบบทั่วไปขององคกรรวมทุนดังน้ันจึงเปนการที่พนักงานจะเลื่อนขึ้นไปอยูใน
ตําแหนงผูบรหิารระดับสูงจึงเปนไปไดยาก จะเห็นไดวาในตําแหนงผูอํานวยการมีเพียงตําแหนง
เดียวดูแลสายงานการตลาดถึง 4 ทีม ดังน้ันจึงเปนขอจํากัดของบุคลากรในตําแหนงผูจัดการที่จะ
เลื่อนตําแหนงไดตอเม่ือตําแหนงน้ันวางลง และสงผลใหพนักงานในระดับลางไมสามารถเลื่อน
ตําแหนงขึ้นไปได การเลื่อนตําแหนงตองเปนไปตามลาํดับขั้น ซ่ึงสอดคลองกับแนวคิดของ Mondy 
and Noe, 1990 ที่ระบวุาการเลื่อนขั้นเลือ่นตําแหนงในแนวดิ่งทําใหผูปฏิบัติงานขาดประสบการณ
ในงานดานอ่ืนๆ และไมมีความเชี่ยวชาญในงานหลายๆดาน เปนการปดกั้นโอกาสความกาวหนา
ของพนักงาน สงผลใหองคกรประสบปญหาการสญูเสียพนักงานที่มีอายุงานระหวางปที่ 2 – 3 
ผลงานขององคกรลดต่ําลง บุคลากรตองทํางานหนักมากขึ้น และมีแนวโนมวาจะมีพนักงานลาออก
เพ่ิมขึ้นอีกตามขอมูลที่ไดจากแบบสอบถามที่มีจํานวนคนที่ตองการทํางานกับองคกรจนเกษียณอายุ 
ในระดับต่ํามาก มีคะแนนเฉลี่ย 1.35 และมีความพอใจกับความกาวหนาในตําแหนงของสายงานที่
บุคลากรรบัผดิชอบอยูในปจจุบันอยูในระดับต่ํา (คาเฉลี่ย 2.50) บุคลากรสวนใหญมีความตองการให
องคกรจัดทําเสนทางสายอาชีพและทําการประชาสัมพันธใหบุคลากรทราบในระดบัสูง (คาเฉลีย่ 
3.25)  สะทอนใหเห็นวาระดับขวัญและกาํลังใจของพนักงานตกต่ําลงสอดคลองกับแนวคิดขอที ่4 
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ของ Leigh Baranham ,2005 (อางถึงในถนอมจิต ดอกเข็ม) ที่กลาววา 1 ใน 7 เหตุผลสําคญัที่ทํา
ใหบุคลากรลาออกคือการที่บุคลากรไมเห็นความกาวหนาในอาชีพของตน    
 ในดานนโยบายและกลยุทธการบริหารทรพัยากรมนุษย พบวาองคกรยังไมมีการจัดทํา
แผนกาวหนาในอาชีพอยางชัดเจน เชน ยังไมมีการกําหนดเกณฑและคุณสมบัติของผูที่จะไดเลื่อน
ตําแหนง และไมมีการแจงเสนทางความกาวหนาในอาชีพใหพนักงานทราบ การเลื่อนตําแหนง
เปนไปตามการเสนอของหัวหนางานและอายุการทํางานของพนักงานมีการอิงการประเมินผลการ
ปฏิบัติการบาง ซ่ึงจากแบบสอบถามพนักงานสวนใหญมีความคดิเห็นในดานการประเมินผลการ
ทํางานที่มีผลตอความกาวหนาในอาชีพในระดับต่ํา โดยมีคาเฉลี่ย 2.30 และเห็นวาการประเมนิผลมี
ผลตอการเลื่อนขั้นเลื่อนตําแหนงในระดับต่ํา โดยมีคาเฉลี่ย 2.00  
 ในการดําเนินการดานการพัฒนาบุคลากรไมไดมีการทําอยางเปนระบบใหสอดคลองกับ
การพัฒนาสายอาชีพของแตละระดับ ทําใหบุคลากรไมมีความมั่นใจและไมมีคณุสมบัติเพียงพอตอ
การเลื่อนขั้นเลื่อนตําแหนงหรือการโอนยายงาน  ทําใหจําเปนตองรับบุคลากรจากภายนอกเขามา
แทน โดยบุคลากรมีระดับความคิดเห็นตอการพัฒนาทรัพยากรมนุษยในระดบัสงู มีคาเฉลี่ย 2.80 
ซ่ึงบุคลากรสวนใหญเห็นวาตนเองจําเปนตองไดรับการฝกอบรมเพื่อใหทานสามารถปฏิบตัิงานได
ตามที่ไดรับมอบหมายและจะทําใหตนเองกาวหนาในอาชีพ 
 จากผลการศกึษาแสดงใหเห็นวาบุคลากรสวนใหญเห็นวาระบบการเลื่อนขั้นเลื่อน
ตําแหนงในปจจุบันไมมีความเหมาะสมและไมยุตธิรรม แตยังคงเชื่อม่ันวาสายงานที่ทํางานอยูใน
ปจจุบันสงเสรมิใหตนเองมีความกาวหนาในอาชีพ และเห็นวาระบบการหมุนเวียนสบัเปลี่ยนสายงาน
เปนการเตรียมความพรอมในการกาวไปสูตําแหนงอ่ืนที่สูงขึ้น และมีทัศนคติที่ดีในการเปดรับตอการ
วางแผนทดแทนตําแหนงงานและเห็นดวยวาองคกรจําเปนตองมีการวางแผนทดแทนตําแหนงงาน  
ซ่ึงอาจมีทางเปนไปไดที่บุคลากรในองคกรจะสามารถขึน้เปนผูบริหารระดับสูงได หากผูถือหุนทั้ง
สองฝายเปดใจยอมรับ กําหนดใหมีการวางแผนพัฒนาสายอาชีพและคัดเลือกบคุลากรที่มีศักยภาพ
ความสามารถในทางพฤติกรรมตรงกับทีต่องการโดยเฉพาะบุคลากรที่จะขึ้นดํารงตําแหนงเปน
ผูบริหารในธุรกิจลิสซิ่งที่เปนธุรกิจที่กําลงัมาแรงในประเทศไทย จึงจําเปนอยางยิ่งที่จะตองมีผูบริหาร
ระดับสูงที่มีประสบการณโดยตรงและเปนผูเคยทํางานอยูกับองคกรที่มีบุคลากรจากตางวัฒนธรรม 
มีทักษะในการสื่อสารและประนีประนอมเขาใจในเรื่องคนและพฤติกรรมของคนเพื่อใหสามารถ
ทํางานรวมกันไดอยางราบรื่น ประการสําคัญคือตองมีความรูลึกซึ้งและเปนผูเชี่ยวชาญในธรุกิจที่
ดําเนินการเปนอยางดี  
 ในดานการจัดสวัสดิการและคาตอบแทนบคุลากรสวนใหญเห็นวาผลตอบแทนรวมทีไ่ดรับ
ไมมีความยุตธิรรมและไมเหมาะสมกับความรับผิดชอบในตําแหนง ทั้งน้ีเห็นวาคาตอบแทนและ
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สวัสดิการที่จัดใหกับบุคลากรควรจะแตกตางกันอยางชัดเจนตามแตละตําแหนง บุคลากรสวนใหญ
เห็นวาความกาวหนาในอาชพีน้ันตองประกอบไปดวยการเลื่อนตําแหนงที่สูงขึ้นและคาตอบแทนที่
สูงขึ้นควบคูกนั 
 ผูศึกษาเห็นวาองคกรควรมีการจัดทําพัฒนารูปแบบสายทางความกาวหนาในอาชพีของ
พนักงานเพื่อใหมีความยืดหยุนและสอดคลองกับความตองการของบุคลากรในปจจุบันและเพือ่ใช
เปนแนวทางในการกําหนดมาตรฐานขององคกรที่เปนระบบในการเลือ่นตําแหนงรวมทั้งเปน
เครื่องมือในการรักษาบคุลากรใหอยูกับองคกรไดนานนําความรูความสามารถมาใชในการ
ปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพ มีสวนสงเสริมการพัฒนาความกาวหนาในอาชพีของพนักงาน ผู
ศึกษารวมกับบุคลากรที่เกีย่วของจึงไดจัดทําแนวทางการพัฒนาบุคลากรในสายงานการตลาด
สําหรับองคกรที่เปนกรณีศกึษาตามที่แสดงในขอที่ 4.5 เพ่ือเสนอใหองคกรนําไปพัฒนาปรับใชเปน
โครงการนํารองกอนที่จะนําไปใชทัว่ทั้งองคกรตอไป 
 
5.2  ขอเสนอแนะในการจัดทําแนวทางการจัดทําเสนทางความกาวหนาใน      

สายอาชีพสําหรับบุคลากรในสายงานการตลาด 
  
 จากการศึกษาถึงการวางแผนอาชีพสําหรับบุคลากรในสายงานการตลาด ผูศึกษามี
ขอเสนอแนะดังน้ี 
 

5.2.1 ขอเสนอแนะสําหรับองคกรที่เปนกรณีศึกษา 
 จากที่ผูศึกษาและผูเกี่ยวของขององคกรไดมีการวิเคราะหและออกแบบแนวทางการจัดทํา
สายอาชีพสําหรับบุคลากรในสายงานการตลาดเปนแนวทางในการนาํไปปรับใช การที่จะนําแนวทาง
การจัดทําสายอาชีพมาใชองคกรโดยผูบรหิารรวม (Co-CEO) จะตองประสานความรวมมือและมี
นโยบายไปในทิศทางเดียวกนั ที่จะทําใหบคุลากรเห็นวาผูบริหารใหความสําคัญ และดําเนินการ
จัดทาํนโยบายสายอาชีพสําหรับบุคลากรตามแนวทางที่กําหนดไวโดยเริ่มจากสายงานการตลาด ซ่ึง
ประเด็นสําคญัที่จําเปนตองดําเนินการคือการประชาสมัพันธสรางความเขาใจในนโยบายใหม ชี้แจง
ขั้นตอน และกระบวนการที่ชัดเจนใหพนักงานไดทราบ เน่ืองจากพนักงานไมเคยมีความรูในดานการ
จัดทําการวางแผนสายอาชีพดังกลาวอาจเกิดความไมเขาใจและไมเห็นความสําคญั สงผลใหการ
ดําเนินการวางแผนและพัฒนาสายอาชีพในองคกรไมประสบผลสําเรจ็ ดังน้ันทางองคกรควรจะมกีาร
ประชาสัมพันธเพ่ือสรางความรู ความเขาใจ ใหพนักงานเขามามีสวนรวมในการดําเนินงาน จะทําให
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เกิดความรวมมือและความกระตือรือรนที่จะพัฒนาตนเองใหไดตามเกณฑที่กําหนดไวเพ่ือ
ความกาวหนาในอาชีพ  
 

5.2.2   ขอเสนอแนะสําหรับนักพัฒนาทรัพยากรมนุษย 
 นักพัฒนาทรัพยากรมนุษยเปนผูมีบทบาทสําคัญในการนําแผนการพัฒนาสายอาชีพมา    
ปรับใชใหสอดคลองกับกลยุทธขององคกรและปรับกระบวนการบรหิารและพัฒนาทรัพยากรมนุษย
ใหสอดคลองกับแผนการพัฒนาสายอาชีพที่ไดกําหนดไว และตองเปนผูทําหนาที่เปนผูใหขอมูล
ขาวสารแกบคุลากรเพื่อเอ้ือใหบุคลากรเกิดความเขาใจเสนทางความกาวหนาในอาชีพของตน    
ดําเนินการจัดฝกอบรมเพื่อพัฒนาพนักงานใหมีคุณสมบัตติามเกณฑที่กําหนด ซ่ึงอาจจะตองมีสวน
รวมกับตวับคุลากรแตละคนทําการวางแผนอาชีพ หรือ การพัฒนาสายอาชีพดวยตนเอง เพราะจะ
สามารถตอบสนองความตองการของทั้งตัวบุคลากรและองคกรไดอยางเหมาะสมมากที่สุด        
ฝายทรัพยากรมนุษยสามารถนําขอมูลแนวทางการพฒันาเสนทางสายอาชีพของบุคลากร และ   
ควรจะดําเนินการปรับแบบฟอรมและระบบประเมินผลการปฏิบตัิงานของพนักงานใหมีความ
เหมาะสม วัดไดจริง โดยใหพนักงานเขามามีสวนรวมในการกําหนดเกณฑการประเมินผล 
 
5.3  ขอเสนอแนะสําหรับการศึกษาในครั้งตอไป 
  5.3.1 เน่ืองจากการศึกษาครั้งน้ีเปนการศึกษากลุมตัวอยางบุคลากรในสายการตลาดเพยีง
อยางเดียว ควรจะมีการศึกษาใหครอบคลุมสายงานอื่นๆ ในองคกรเพื่อนํามาพัฒนาใหเกิดแนวทาง
ปฏิบัตเิกี่ยวกบัการจัดทําสายทางความกาวหนาในอาชพีทั้งองคกรที่ถูกตองเหมาะสมกับบริบทของ
องคกรอยางแทจริง 

5.3.2 เน่ืองจากการจัดทําแนวทางสายทางความกาวหนาในอาชีพ เปนแนวความคิดใหมที่
จะนํามาใชในองคการ ดังน้ันในการศึกษาครั้งตอไปจึงควรศึกษาผลที่เกิดจากการนําเสนทางสาย
อาชีพสําหรับพนักงานในสายงานการตลาดมาใชทั้งตอองคกรและบคุลากรที่เกีย่วของโดยเปน
การศึกษาในเชิงปริมาณและคุณภาพ  
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ผลสถิต ิ
  
Frequencies 
 

Statistics 
 

  

เพศ อายุ อายุงาน
ใน

ตําแหนง 

ประสบการณ
ในการทํางาน 

การศึกษา สถาน
ภาพ 

เงินเดือน ตําแหนง 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  
 
  
อายุงานในตําแหนงปจจุบัน 

  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  
 
  
ประสบการณในการทํางาน (ในองคกรปจจุบัน) 

  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  
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ตําแหนง 

  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
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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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รายละเอียดของผลการวเิคราะหขอมูล 
 

ในสวนนี้จะแสดงถึงรายละเอียดของคาสถิตติางๆ ที่ใชในการวิเคราะหขอมูล  
โดยที่ความหมายของตัวแปรมีดังน้ี 
 
 sumrg1  หมายถึง  ความคิดเห็นที่เกี่ยวกบัโครงสรางองคกรและนโยบายการบริหาร 
 sumrg2  หมายถึง  ความคิดเห็นในดานความกาวหนาในอาชพี 

sumrg3 หมายถึง ความคิดเห็นในดานระบบการเลื่อนขั้นเลือ่นตําแหนง การหมุนเวียน 
โอนยายงานและการวางแผนทดแทนตําแหนงงาน 

sumrg4 หมายถึง ความคิดเห็นในดานระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานที่มีผลตอ
ความกาวหนาในอาชีพ 

 sumrg5 หมายถึง ความคิดเห็นในดานระบบการพัฒนาทรัพยากรมนุษยทีมี่ผลตอ
ความกาวหนาในอาชีพ 

 sumrg6 หมายถึง ความคดิเห็นในดานสวัสดิการและคาตอบแทน 
 
 
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 
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แบบสอบถาม 
เร่ือง แนวทางการจัดทําแผนพัฒนาสายอาชีพสําหรับพนักงานสายงานการตลาด        

ในองคกรรวมทุนไทย-ญี่ปุน 
 

คําชี้แจง 
 แบบสอบถามนี้เปนสวนหนึง่ของการศึกษาวิจัยระดับปริญญาโท สาขาการพัฒนา
ทรัพยากรมนษุยและองคการ สถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร เพื่อสอบถามทัศนคติและความ
คิดเห็นของทานเกี่ยวกับการจัดทํา และการวางแผนพัฒนาสายอาชีพขององคกร 
 
 แบบสอบถามนี้แบงออกเปน 3 สวน 
 สวนที่ 1 ขอมูลพื้นฐานของผูตอบแบบสอบถาม 

สวนที่ 2 ความคิดเห็นของผูตอบแบบสอบถามที่มีตอปจจัยที่เกี่ยวของกับการวางแผน
พัฒนาความกาวหนาในอาชีพ  

 สวนที่ 3 ขอเสนอแนะและความคิดเห็นเพิ่มเติม 
 
 ในการตอบแบบสอบถาม ผูศึกษาใครขอความรวมมือจากทาน กรุณาตอบแบบสอบถาม
ทุกขอและตอบตรงความเปนจริงมากที่สุด ทั้งนีค้ําตอบของทานจะเปนประโยชนสูงสุดใน
การศึกษาเพื่อจัดทําขอเสนอแนะในการจัดทําแผนพัฒนาความกาวหนาขององคกรตอไป 
  
 อนึ่ง ขอมลูรายละเอียดของแบบสอบถามจะถือเปนความลับ และการนําเสนอจะ
ประมวลผลออกมาในภาพรวม โดยไมมีการนําเสนอขอมูลเปนรายบุคคล 
 
 ผูศึกษาขอขอบพระคุณเปนอยางสูงที่ทานกรุณาใหความรวมมือในการตอบแบบสอบถาม
ในครั้งนี ้และกรุณาสงแบบสอบถามกลับคืนที่ คุณธนภร  มณีสัจจัง  ฝายทรัพยากรบุคคลและ
บริหารสํานักงาน ภายในวันที่ 30 พฤษภาคม 2550 
 
 ผูศึกษา 
 ธนภร  มณีสัจจัง 
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สวนที่ 1 ขอมูลสวนตัวของผูตอบแบบสอบถาม 
 
คําชี้แจง  โปรดเติมเครื่องหมาย  ลงใน         หรือเติมขอความในชองวางที่ตรงกับความเปนจริง

เกี่ยวกับตัวทานมากที่สุด (กรุณาตอบทุกขอ) 
 
1.  เพศ                                ชาย   หญิง 
 
2. ขณะนี้ทานอายุ 
  20 – 25 ป  26 – 30 ป  31 – 35 ป 
  36 – 40 ป  41 – 45 ป  46 ปขึ้นไป 
 
3. ระดับการศึกษาสูงสุด 

        ปริญญาตรี      ปริญญาโท                                สูงกวาปริญญาโท    
 
4. สถานภาพสมรส 

   โสด  สมรส  หยา/แยก      
   

 
5. อายุงาน (ในตําแหนงปจจุบัน) 
  นอยกวา 1 ป  1 – 5 ป  6 – 10 ป 
 
6. อายุงาน (ในองคกรปจจุบัน) 
  นอยกวา 1 ป  1 – 5 ป  6 – 10 ป 
  11 – 15 ป  16 – 20 ป  20 ปขึ้นไป 
 

 
7. ระดับเงินเดือนของทาน 

 ตํ่ากวา 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. ตําแหนงปจจุบันองคกรนี้ 
                    ผูอํานวยการ                                          ผูจัดการ 
  หัวหนางานชั้นตน  เจาหนาที่ระดับปฏิบัติการ 
 
9. หนวยงานที่รับผิดชอบ.................................................................... 
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สวนที่ 2     ทัศนคติและความคิดเห็นของทานที่มีตอปจจัยที่เกี่ยวของกับการวางแผน
พัฒนาความกาวหนาในอาชพี 

 
คําชี้แจง ในสวนนี้เปนแบบสอบถามเรื่องทัศนคติและความคิดเห็นของทานที่มีตอปจจัยที่เกี่ยวของกับ

การวางแผนพัฒนาความกาวหนาในอาชีพ  
 
กรุณาทําเครื่องหมาย  ลงใน  ที่ตรงกับความคิดเห็นของทานมากที่สุดเพียงคําตอบเดียว กรุณาตอบให
ครบทุกขอ 

 
1. โครงสรางองคกรและนโยบายการบริหารกับการวางแผนความกาวหนาในอาชีพ 

ขอความ 
เห็น
ดวย

อยางย่ิง 

เห็น
ดวย 

ไมเห็น
ดวย 

ไมเห็น
ดวย

อยางย่ิง 

ไมทราบ/   
ไมมี

ความเห็น 
1 ทานคิดวารูปแบบโครงสรางองคกรปจจุบัน ทําให

ทานมีโอกาสเลื่อนไปตําแหนงที่สูงขึ้น 
     

2 ทานคิดวารูปแบบโครงสรางองคกรปจจุบัน เปด
โอกาสใหทานมีโอกาสเลื่อนตําแหนงเปนผูบริหาร
ระดับสูงได 

     

3 ทานคิดวาควรจะมีการปรับโครงสรางองคกรใหมี
ลําดับชั้นมากขึ้นเพ่ือเพ่ิมชองทางกาวหนาในสาย
อาชีพ 

     

4 ทานคิดวาควรจะมีการเพิ่มหนวยงานเพ่ือเปดโอกาส
ใหพนักงานกาวหนาไดมากขึ้น 

     

5 ทานคิดวานโยบายการบริหารของผูบริหารที่ใชอยู 
สงเสริมใหทานมีโอกาสกาวหนาในอาชีพการงานใช
หรือไม 
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2.  ความคิดเห็นเกี่ยวกบัการพัฒนาสายอาชีพ      
 

ขอความ 
เห็น
ดวย

อยางย่ิง 

เห็น
ดวย 

ไมเห็น
ดวย 

ไมเห็น
ดวย

อยางย่ิง 

ไมทราบ/   
ไมมี

ความเห็น 
1 ทานทราบเสนทางการเลื่อนตําแหนงของทานใน

องคกรนี้ 
     

2 ตําแหนงงานที่ทานรับผิดชอบอยู ทําใหทานมีโอกาส
เล่ือนไปตําแหนงที่สูงขึ้น 

     

3 ทานมีความพึงพอใจกับความกาวหนาในตําแหนง
ของสายงานที่ทานรับผิดชอบอยูในปจจุบัน 

     

4 ทานคิดวาในตําแหนงที่ทานปฏิบัติงานอยูจะสามารถ
กาวหนาไปถึงระดับผูบริหารสูงสุดในองคกร 

     

5 ทานคิดวาทานมีคุณสมบัติเหมาะสมและพรอมที่จะ
ทํางานในหนาที่ตําแหนงที่สูงขึ้น 

     

6 ทานคิดวาการพัฒนาสายอาชีพเปนเครื่องมือชวย
วางแผนกําลังคนใหกับองคกร โดยเปดโอกาสใหทั้ง
บุคลากรเกาและใหมที่มีความรู ความสามารถมี
ผลงาน และศักยภาพไดรับการพิจารณาเพื่อการ
เติบโต 

     

7 ทานตองการใหองคกรมีโครงการพัฒนาสายอาชีพ
งานแกบุคคลากรเปนรายบุคคล 

     

8 ทานคิดวาการวางแผนพัฒนาสายอาชีพกอใหเกิด
ความสะดวกแกผูบังคับบัญชาในการที่จะตองพูดคุย 
ใหคําปรึกษาแนะนําเรื่องเสนทางสายอาชีพกับ
ผูใตบังคับบัญชา 

     

9 ทานมีความมั่นใจวาจะปฏิบัติงานในองคกรนี้ไปจนถึง
เกษียณอายุ 

     

10 ทานคิดวาควรจะมีการประชาสัมพันธใหพนักงาน
ทราบวามีการใชแผนการพัฒนาความกาวหนาใน
อาชีพเพ่ือการพัฒนาตําแหนงงานในบริษัท 

     

11 การจัดทําแผนการพัฒนาความกาวหนาในอาชีพทํา
ใหทานกาวสูตําแหนงที่สูงขึ้นไดเร็วกวาไมมีแผน 

     

12 ความกาวหนาในอาชีพเปนปจจัยหลักที่ทําใหทาน
ตัดสินใจเปล่ียนงาน 
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2. ความคิดเห็นเกี่ยวกับระบบการเลือ่นขัน้เลื่อนตําแหนง การหมุนเวียน โอนยายงาน และ 
  การวางแผนทดแทนตําแหนงงาน 

 
ขอความ 

เห็น
ดวย

อยางย่ิง 

เห็น
ดวย 

ไมเห็น
ดวย 

ไมเห็น
ดวย

อยางย่ิง 

ไมทราบ/   
ไมมี

ความเห็น 
1 ทานคิดวาระบบการเลื่อนขั้นเล่ือนตําแหนงในปจจุบัน

มีความเหมาะสมและยุติธรรม 
     

2 ปจจัยสําคัญที่มีผลตอความกาวหนาในงานของทาน
คือ ระยะเวลาในการทํางานมากกวาความสามารถ 
ความรูในงาน 

     

3 ทานไดรับขาวสารเกี่ยวกับตําแหนงงานวางจาก
หนวยงานของทานเสมอ 

     

4 ทานมองไมเห็นวาจะเจริญกาวหนาในหนาที่ตําแหนง
ที่สูงขึ้น ถายังทํางานอยูในสายงานปจจุบัน 

     

5 งานที่ทานปฏิบัติอยูในปจจุบัน ทําใหทานมีโอกาสที่
จะไดรับการเลื่อนตําแหนงที่สูงขึ้นมากกวาการยายไป
ปฏิบัติงานที่อ่ืน 

     

6 ทานคิดวาระบบการหมุนเวียนสับเปล่ียนสายงานเปน
การเตรียมความพรอมในการกาวไปสูตําแหนงอื่น ๆ 
ที่สูงขึ้น 

     

7 วิธีการหมุนเวียน/สับเปล่ียนสายงานเปนการเสียเวลา 
เสียผลงาน เพราะตองเรียนรูงานใหม เริ่มทําผลงาน
ใหม 

     

8 ทานพรอมที่จะเปล่ียนสายงานไปทํางานสายงานอื่น      

9 ทานคิดวาถามีการวางแผนสรางผูบริหารสํารอง จะ
ทําใหผูบริหารรูสึกเหมือนมีคนมาทดแทน/มาแยงชิง
ตําแหนง 

     

10 ทานคิดวาองคกรจําเปนตองมีการวางแผนทดแทน
ตําแหนงงาน 
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4.  ความคิดเห็นเกี่ยวกบัความกาวหนาในสายอาชีพกับการประเมนิผลการปฏบิติังาน 
 

ขอความ 
เห็น
ดวย

อยางย่ิง 

เห็น
ดวย 

ไมเห็น
ดวย 

ไมเห็น
ดวย

อยางย่ิง 

ไมทราบ/   
ไมมี

ความเห็น 
1 ทานเห็นวาระบบการประเมินผลมีผลตอการพิจารณา

เล่ือนตําแหนงที่สูงขึ้นของทาน 
     

2 ทานคิดวาระบบการประเมินผลที่ใชอยูสะทอนผลการ
ปฏิบัติงานจริงของทาน 

     

3 ทานคิดวาระบบประเมินผลการปฏิบัติงานที่ใชอยูมี
ความยุติธรรม 

     

4 ทานคิดวาระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานเปน
เครื่องจูงใจใหทานมีความกระตือรือรนและตั้งใจ
ทํางาน 

     

5 ทานเห็นวาผูประเมินมีความรู ความเขาใจในการ
ประเมินศักยภาพของพนักงาน 

     

 

5.  ความคิดเห็นเกี่ยวกบัการวางแผนพฒันาสายอาชีพกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย 
 

ขอความ 
เห็น
ดวย

อยางย่ิง 

เห็น
ดวย 

ไมเห็น
ดวย 

ไมเห็น
ดวย

อยางย่ิง 

ไมทราบ/   
ไมมี

ความเห็น 
1 ทานคิดวาคนที่จะไดรับการเลื่อนตําแหนงจําเปนตอง

เรียนรูงานหลายๆดาน 
     

2 ทานคิดวาทานจําเปนตองไดรับการฝกอบรมเพื่อให
ทานสามารถปฏิบัติงานไดตามที่ไดรับมอบหมาย 

     

3 ทานรูวาตนเองควรพัฒนาความสามารถดานใด      

4 ทานคิดวาระดับการศึกษาที่สูงขึ้นจะทําใหทาน
สามารถกาวหนาในอาชีพไดเร็วขึ้น 

     

5 หนวยงานของทานสนับสนุนใหทานไดรับการ
ฝกอบรม เพ่ือนําความรูมาพัฒนางานในหนาที่ 
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6. ความคิดเห็นเกี่ยวกบัสวัสดิการและคาตอบแทน 
 

ขอความ 
เห็น
ดวย

อยางย่ิง 

เห็น
ดวย 

ไมเห็น
ดวย 

ไมเห็น
ดวย

อยางย่ิง 

ไมทราบ/   
ไมมี

ความเห็น 
1 ทานคิดวาผลตอบแทนรวมที่ทานไดรับมีความ

ยุติธรรม เหมาะสมกับความรับผิดชอบในตําแหนง 
     

2 ทานคิดวาคาตอบแทนควรจะแตกตางกันอยางชัดเจน
ในแตละตําแหนง 

     

3 ทานเลือกงานที่เงินเดือนสูง แมวาจะไมมี
ความกาวหนา 

     

4 ถึงแมวาเงินเดือนจะเทาเดิมแตไดรับตําแหนงที่สูงขึ้น 
ทานถือวาเปนความกาวหนาในอาชีพ 

     

5 ทานคิดวาควรจะมีการจัดสวัสดิการใหแตกตางกัน
สําหรับบุคลากรในแตละตําแหนง 

     

 
 
สวนที่ 3  :  ขอเสนอแนะและความคิดเห็นเพิ่มเติมของทานเกี่ยวกับการวางแนวทางการพัฒนา

สายอาชีพขององคกร 
 
1. รูปแบบสายอาชีพที่ทานตองการใหองคกรดําเนินการในการวางแผนจัดทําสายอาชีพ  
 
 ..................................................................................................................................................... 
 
2. ในความคิดของทานหากจะพัฒนาสายทางความกาวหนาในอาชีพใหบุคลากรในสายงานการตลาด 

ส่ิงใดที่เปนปญหาและอุปสรรคขัดขวางความกาวหนาในอาชีพ 
 
..................................................................................................................................................... 

 
3. ทานคิดวาระยะเวลาที่เหมาะสมที่สุดในการเลื่อนตําแหนง /โอนยาย / สับเปล่ียนสายงานควร

เปน............ป 
เพราะ ......................................................................................................................... 
.....................................................................................................................................................  

4. สวัสดิการที่ทานตองการใหบริษัทจัดใหมากที่สุดในขณะนี้คือ 
..................................................................................................................................................... 
เพราะ ........................................................................................................................................... 
..................................................................................................................................................... 
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5. ขอเสนอแนะอื่น ๆ เกี่ยวกับการวางแผนพัฒนาสายอาชีพใหแกพนักงาน 

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

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

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

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

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

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

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

ขอขอบพระคุณอยางสูงที่กรุณาใหขอมูล  
และกรุณาสงแบบสอบถามคืนที่ คุณธนภร  มณีสัจจัง ฝายทรัพยากรบุคคลและบริหารสํานักงาน  



 
ประวัติผูเขียนสารนิพนธ 

 
 

ชื่อ-นามสกุล นางสาวธนภร  มณีสัจจัง 
 
ประวตัิการศึกษา บริหารธุรกิจบัณฑิต (การจัดการทั่วไป) 
 มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช 
 
ตําแหนงและสถานที่ทํางาน ผูจัดการ ฝายทรัพยากรมนุษยและธุรการ 
 บริษัท กรุงไทย ไอบีเจ ลิสซิง่ จํากัด 




