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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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