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บทคัดย่อ

การวจิยัครัง้นีม้วีตัถปุระสงค์ 2 ประการ คือ 1) เพือ่ศกึษาความต้องการด้านทกัษะผูบ้รหิารระดับต้นในอตุสาหกรรม

ผลติชิน้ส่วนยานยนต์เพือ่รองรบัการเข้าสูป่ระชาคมเศรษฐกิจอาเซยีน 2) เพือ่พฒันารปูแบบการพฒันาผูบ้รหิารระดับต้น

ให้สอดคล้องกับความต้องการพฒันาทกัษะในอาชพีผูบ้รหิารระดับต้นในอตุสาหกรรมผลติชิน้ส่วนยานยนต์ โดยแบ่งล�าดับ

การวจิยัและพฒันาออกเป็น 3 ขัน้ตอน คอื ศกึษาทักษะทีจ่�าเป็นและความต้องการพฒันาทักษะของผูบ้รหิารระดับต้น  
ในอตุสาหกรรมผลติชิน้ส่วนยานยนต์ เพือ่รองรบัการเข้าสู่ประชาคมเศรษฐกจิอาเซยีน และวธิกีารพฒันาทกัษะทีเ่หมาะสม  
จากกลุม่ตวัอย่างผูบ้รหิารระดับต้น จ�านวน 360 คน และกลุม่ตวัอย่างผูบ้รหิารระดับกลาง-สูง จ�านวน 181 คน รวมถงึ

การพฒันารปูแบบเป็นคู่มอืแนวทางการพฒันาอาชพีผูบ้รหิารระดับต้น เพือ่รองรบัการเข้าสู่ประชาคมเศรษฐกจิอาเซยีน  
โดยผ่านการประเมนิความสอดคล้องโดยผูเ้ชีย่วชาญ จ�านวน 12 คน ผลการวจิยัพบว่า ทกัษะทีเ่ป็นความจ�าเป็นเร่งด่วนในการ

พฒันาเพือ่รองรบัการเข้าสูป่ระชาคมเศรษฐกิจอาเซยีน ได้แก่ ทกัษะความคดิเชงิวเิคราะห์ ทกัษะความคดิเชงิระบบ และทกัษะ

การให้คุณให้โทษพนกังาน วธิกีารพฒันาทีส่ามารถน�ามาใช้ได้เหมาะสมกับการพฒันาทกัษะสงูสดุ ได้แก่ การสอนขณะท�างาน  
(On the Job Training: OJT) และการสอนงาน (Coaching) การพฒันาอาชพีทีส่ามารถน�าไปใช้ได้เหมาะสมสงูสดุ ได้แก่  
การโอนย้ายงาน (Rotation) และการพัฒนาตามแผนการพัฒนารายบุคคล (Individual Development Plan: IDP)  
ผลการวจิยัน�าไปจดัท�าเป็นคู่มอืแนวทางการพฒันาอาชีพผูบ้รหิารระดับต้น ซึง่ผ่านการประเมนิความสอดคล้องและประเมนิ

ความเหมาะสมโดยผูเ้ชีย่วชาญ อยูใ่นระดับเหมาะสมสามารถน�าไปใช้เป็นแนวทางในการพฒันาอาชพี เพือ่รองรบัการเข้า

สูป่ระชาคมเศรษฐกิจอาเซยีนได้ 

ค�าส�าคัญ: การพัฒนาอาชีพ ผู้บริหารระดับต้น ประชาคมเศรษฐกิจอาเซียน
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Abstract
The purposes of this research included two aspects:  firstly, to study the needs on the skills of first-line 

management in Thai automotive spare parts industry for their preparedness and readiness to become part of  
the ASEAN Economic Community (AEC); secondly, to form a skill development model for the first-line  
management. The research and development study was divided into 3 phases:  studying the needs on the skills; 
the methods of development; and an appropriate skill development model. The sample groups comprised 
360 first- line managers and 181 middle / top managers in Thai automotive spare parts industry. The findings  
revealed that their existing skills were lower than expected levels. The 4 components with urgent requirement 
for development constitute analytical thinking; systematic thinking; synthesis thinking skills as well as reward 
& punishment consideration. The most suitable development method included on-the-job training (OJT) and 
coaching while job rotation and individual development plan (IDP) appears suitable for career development. 
The efficiency evaluation of the development model (IOC) and its handbook conducted by 12 specialists showed 
highly appropriate and the model could be used as a guideline for career development of the first- line managers 
as to facilitate  their integration within the AEC community.

Keywords: Career Development, First Line Management, ASEAN Economic Community (AEC)
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1. บทน�า

การจัดตั้งประชาคมเศรษฐกิจอาเซียน (Asean  
Economic Community หรอื AEC) ภายในปี 2558 เพือ่เพิม่

ศกัยภาพการแข่งขนัทางเศรษฐกิจและสงัคมในตลาดโลก  
ส่งผลท�าให้อาเซียนเป็นตลาดที่มีจ�านวนประชากรมาก

เกือบ 600 ล้านคน ซึ่งสินค้าและบริการท่ีมีศักยภาพ 

จะสร้างโอกาสให้ประเทศไทยจากการเปิดเสรีทางการค้า 
การเป็นตลาดและฐานการผลิตร่วมกันของอาเซียน จึง

ท�าให้ประเทศไทยต้องสร้างความเข้มแข็งให้ภาคธุรกิจ

เอกชนมีขีดความสามารถในการแข่งขันเพิ่มสูงขึ้น [1]  
จากสภาพปัญหาดังกล่าว ผู้วิจัยเห็นความส�าคัญ

และความจ�าเป็นในการศึกษาวิจัย เพื่อเตรียมการเข้าสู่

การเปลี่ยนแปลง และการแข่งขันในประชาคมเศรษฐกิจ

อาเซียน โดยที่กลุ่มอุตสาหกรรมยานยนต์และอะไหล่ 

ชิน้ส่วนยานยนต์ของไทยเป็นอตุสาหกรรมทีม่คีวามสามารถ 

ในการแข่งขนั มคีวามสามารถการผลติสงูสดุของอาเซยีน  
ซึ่งสามารถสร้างรายได้จากการส่งออกปีละกว่า 3.3 แสน

ล้านบาท และมีแนวโน้มเพิ่มขึ้นทุกปี นอกจากนั้นยังมี

ปริมาณการจ้างงานรวมมากถึงรอ้ยละ 8 ของปริมาณการ

จ้างงานทั้งประเทศ โดยมีเป้าหมายการผลิตเป็นอันดับ 8  
ของโลกในปี พ.ศ. 2563 ส่งผลดีต่อผูผ้ลติชิน้ส่วนยานยนต์ 

ซึง่เป็นอตุสาหกรรมกลางน�า้ทีส่นบัสนนุการผลติยานยนต์ 

ของไทย จงึมีความจ�าเปน็ทีจ่ะตอ้งพัฒนาคนพรอ้มไปกบั

การพัฒนาเทคโนโลยีเพื่อให้ได้ตามเป้าหมายการผลิต

รถยนต์ที่ได้ตั้งเป้าหมายไว้ จึงต้องเตรียมคนให้พร้อมต่อ 

การไหลของแรงงาน โดยเฉพาะผู้บริหารในทุกกลุ่ม [2]  
งานวิจัยนี้ให้ความส�าคัญกับผู้บริหารระดับต้นซึ่งเป็น

ตัวแทนของฝ่ายบริหารในการสื่อสาร แก้ไขปัญหา 
ประสานงาน และควบคุมดูแลให้พนักงานปฏิบัติงาน

ตามเป้าหมาย จัดว่าเป็นผู้ท่ีใกล้ชิดกับพนักงานมากกว่า

ผู้น�าระดับอื่นๆ ซึ่งหากไม่มีการจัดการด้านการฝึกอบรม

พัฒนาผู้บริหารระดับต้นที่พอเพียงและเป็นแบบแผน 

จะเป็นอุปสรรคหลักท่ีท�าให้องค์กรไม่สามารถปฏิบัติงาน

ได้ตามเป้าหมาย จึงต้องมีการพัฒนาอย่างมีแบบแผน  
เป็นระบบ และมกีารวางแผนพฒันาในระยะยาว  การวางแผน 

เส้นทางการพัฒนาตามสายอาชีพให้กับผู ้บริหารจึงมี

อิทธิพลต่อเป้าหมายการท�างานของหน่วยงาน พัฒนาที่

ไม่มีการวางแผนเส้นทางการพัฒนาตามสายอาชีพให้มี

ความก้าวหน้าในอาชีพผู้บริหาร มีอิทธิพลต่อเป้าหมาย 

การท�างานของหน่วยงานและองค์กร  [3]  การพฒันาอาชพี

เป็นอีกวิธีการหนึ่งในการพัฒนาเพื่อใช้ประโยชน์และ

รักษาทรัพยากรมนุษย์ท่ีได้ลงทุนพัฒนา เพื่อตอบสนอง 

การเปลี่ยนแปลงสู ่การแข่งขันด้วยพนักงานที่ เป ็น

สมรรถนะหลักขององค์กร [4] ให้มีความพร้อมเข้าสู่การ

เป็นประชาคมเศรษฐกิจอาเซียนในปี 2558 นี้  
การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค์ ศึกษาความต้องการ

ด้านทักษะผู้บริหารระดับต้นในอุตสาหกรรมผลิตชิ้นส่วน

ยานยนต์และพัฒนารูปแบบการพัฒนาอาชีพผู้บริหาร

ระดับต้นให้สอดคล้องกับความต้องการพัฒนาทักษะ 

ในอาชีพผู้บริหารระดับต้น ในอุตสาหกรรมผลิตชิ้นส่วน

ยานยนต์ เพือ่รองรบัการเข้าสูป่ระชาคมเศรษฐกจิอาเซยีน 

2. วิธีด�าเนินการวิจัย

การด�าเนินการวิจัยแบ่งเป็น 3 ขั้นตอน จากรูปที่ 1 
สามารถอธิบายขั้นตอนการด�าเนินการวิจัย ได้ดังนี้

ขั้นตอนที่ 1 ศึกษาองค์ประกอบของทักษะ วิธีการ

พัฒนาทักษะ และการพัฒนาอาชีพผู้บริหารระดับต้น

 ทบทวนวรรณกรรมโดยการศึกษาทฤษฎี แนวคิด 
เอกสารและงานวิจัยท่ีเก่ียวข้องกับการพัฒนาทรัพยากร

มนุษย์ ทักษะท่ีควรมีของผู้บริหารระดับต้น [5] วิธีการ

พัฒนาทักษะและการพัฒนาอาชีพของผู้บริหารระดับต้น  
 จดัสนทนากลุม่ โดยเชญิผูเ้ชีย่วชาญในอตุสาหกรรม 

ผลติชิน้ส่วนยานยนต์จ�านวน 7 ท่าน สรปุผลโดยกระบวนการ 

วจิยัคุณภาพด้วยการวเิคราะห์เนือ้หา เพือ่ก�าหนดรายการ 

ทกัษะและองค์ประกอบ วธิกีารพฒันาทกัษะและการพฒันา 

อาชพี เพือ่ออกแบบเครือ่งมอืวจิยัเชงิปรมิาณโดยใช้แบบ 

สอบถามแบบประมาณค่าระดับของลเิคิร์ท (Likert Scale) 
เพื่อเก็บรวบรวมข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่าง ประเมินความ

สอดคล้องคุณภาพของแบบสอบถามโดยผู้เชี่ยวชาญ

จ�านวน 4 ท่าน เพื่อหาความสอดคล้องและความตรงเชิง
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เนื้อหา (Index of Item Objective Congruence: IOC) 
ของข้อค�าถามเก่ียวกบัทกัษะและองค์ประกอบของทกัษะ

ในแต่ละด้าน วิธีการพัฒนาและ ตรวจสอบคุณภาพของ

แบบสอบถาม โดยการน�าไปทดลองใช้ในบริษัทที่ไม่ใช่

กลุ่มตัวอย่าง มีผู้บริหารระดับต้นให้ข้อมูลจ�านวน 30 คน  
เพื่อวิเคราะห์หาค่า Item Total Correlation และค่า

ความเชื่อมั่นตามสูตรสัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบาค 
(Cronbach’s Alpha Coefficient) แสดงว่าแบบสอบถาม

มีคุณภาพสามารถน�าไปเก็บรวมรวมข้อมูล 
ขั้นตอนที่ 2 รปูแบบทกัษะทีต้่องการพฒันา/วธิกีาร

พัฒนาทักษะ และการพัฒนาอาชีพท่ีสอดคล้องกับความ

ต้องการทักษะ

 การเก็บรวบรวมข้อมูลจากกลุ ่มตัวอย่างซึ่งเป็น 

ผูบ้รหิารระดับต้นและกลุม่ตวัอย่างผูบ้รหิารระดับกลาง-สงู  
ซึ่งปฏิบัติงานในบริษัทที่เป็นสมาชิกสภาอุตสาหกรรม 

แห่งประเทศไทยและมท่ีีตัง้ในภาคตะวนัออก พบว่ามผีูใ้ห้ 

ข้อมูลจ�านวน 541 คน ประกอบด้วย ผู้บริหารระดับต้น 

สร้างเครื่องมือวิจัยเชิงปริมาณ 

- แบบสอบถามแบบประมาณค่าตาม Likert scale (ทักษะทีค่วรมทีกัษะ

ท่ีมีในปัจจุบัน วิธีการพัฒนาทักษะและการพัฒนาอาชีพผู้บริหาร

ระดับต้น)  

ประเมินความสอดคล้อง (IOC) ของแบบสอบถาม โดยผู้เชี่ยวชาญ

ทดลองความเชื่อมั่น (Try out) ของแบบสอบถาม

วิเคราะห์ข้อมูลทางสถิติ

เก็บรวบรวมข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่าง จ�านวน 400 คน จากโรงงานผลิต

ชิ้นส่วนยานยนต์ 

รูปแบบทักษะที่ต้องการพัฒนา/วิธีการพัฒนาทักษะและการพัฒนา

อาชีพที่สอดคล้องกับความต้องการทักษะ

กลุ่มตัวอย่าง

ผู้บริหารระดับต้น

(ระดับทักษะที่มีปัจจุบัน)

กลุ่มตัวอย่าง

ผู้บริหารระดับกลาง-สูง

(ระดับทักษะที่ควรมี/วิธีการพัฒนา)

กลุ่มตัวอย่าง

ผู้บริหารระดับต้น

(ระดับทักษะที่ควรมี/วิธีการพัฒนา)

น�าเสนอรูปแบบและคู่มือแนวทางการพัฒนาอาชีพผู้บริหารระดับต้น 

ในอุตสาหกรรมผลิตชิ้นส่วนยานยนต์ เพื่อรองรับการเข้าสู่

ประชาคมเศรษฐกิจอาเซียน (AEC)

จัดสนทนากลุ่ม (Focus Group) ประเมินความสอดคล้องของ

เนื้อหาและประเมินความเหมาะสมของการน�าคู่มือไปใช้ปฏิบัติ

พัฒนารูปแบบและคู่มือแนวทางการพัฒนาอาชีพผู้บริหารระดับต้น 

ในอุตสาหกรรมผลิตชิ้นส่วนยานยนต์ เพื่อรองรับการเข้าสู่

ประชาคมเศรษฐกิจอาเซียน (AEC)

รูปที่ 1 ขั้นตอนการด�าเนินการวิจัย (ต่อ)

ขั้นตอนที่ 2 

ขั้นตอนที่ 3 

รูปที่ 1 ขั้นตอนการด�าเนินการวิจัย

ขั้นตอนที่ 1 

เก็บรวบรวมข้อมูลจากการวิจัยเชิงคุณภาพ

- สนทนากลุ่ม (Focus Group) กับผู้ทรงคุณวุฒิ

 ในอุตสาหกรรมยานยนต์และผลิตชิ้นส่วนยานยนต์ 

วิเคราะห์ข้อมูล: จัดท�าโครงสร้างทักษะและองค์ประกอบทักษะ 

วิธีการพัฒนาทักษะและการพัฒนาอาชีพ

ศึกษาองค์ประกอบของทักษะ วิธีการพัฒนาทักษะ 

และการพัฒนาอาชีพผู้บริหารระดับต้น
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จ�านวน 360 คน และผูบ้รหิารระดับกลาง-สงูจ�านวน 181 คน

 น�าข้อมลูมาวเิคราะห์ค่าเฉลีย่ทกัษะและองค์ประกอบ 

ที่ควรมี ค่าเฉลี่ยทักษะและองค์ประกอบท่ีมีอยู่ปัจจุบัน  
วิเคราะห์ความแตกต่างของระดับทักษะท่ีควรมีกับระดับ

ทักษะที่มีอยู่ปัจจุบัน โดยใช้ค่าเฉลี่ย (x) และค่าเบี่ยงเบน

มาตรฐาน (S.D.) ในการแปรผล และทดสอบนัยส�าคัญ 

ทางสถิติด้วยสถิติทดสอบ Sign Test ด�าเนินการวิเคราะห์

ความต้องการจ�าเป็นเก่ียวกับทกัษะของผูบ้รหิารระดับต้น  
ด้วยการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยัน (Confirmatory  
Factor Analysis: CFA) เพื่อตรวจสอบความตรงเชิง

โครงสร้างของทักษะที่มุ่งวัด เพื่อทดสอบความสอดคล้อง

ของโมเดลการวดักับข้อมลูเชงิประจกัษ์ ดัชนทีีใ่ช้ประเมนิ 

ความสอดคล้องได้แก่ สถติ ิChi-square, Relative Chi-square,  
GFI,  AGFI,  CFI,  Standardized  RMR  และ  RMSEA  พจิารณา 

ค่าน�า้หนกัองค์ประกอบ (Estimate) ค่าน�า้หนกัองค์ประกอบ 

มาตรฐาน (λ) และค่าความเที่ยงรายข้อ (R2) ของทักษะ 
 วิเคราะห์ความต้องการจ�าเป็นการพัฒนาทักษะ  
เพื่อจัดล�าดับความจ�าเป็น โดยใช้สูตรการค�านวณความ

ต้องการจ�าเป็นแบบปรับแก้ (Priority Needs Index 
Modified: PNI) เพื่อจัดระดับความจ�าเป็นในการพัฒนา 

ในแต่ละด้าน วิเคราะห์สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่าง 

ความสมัพนัธ์ขององค์ประกอบของทกัษะกบัวธิกีารพฒันา 

และการพัฒนาอาชีพซึ่งก�าหนดให้เป็นปัจจัยท�านาย 
ด้วยสมการพหุคูณ การใช้สถิติวิเคราะห์ถดถอยพหุคูณ 

แบบเป็นล�าดับขั้น เพื่อหาอ�านาจการท�านาย (R) ค่า

สัมประสิทธิ์การท�านาย (R2) ค่าสัมประสิทธิ์การท�านาย

แบบปรบัแก้ (Adj R2) ค่าความคลาดเคลือ่นในการท�านาย 
(SE) น�ามาสร้างเป็นรปูแบบการพฒันาผูบ้รหิารระดับต้น  
โดยประกอบไปด้วย ความหมายของแต่ละองค์ประกอบของ 

ทักษะ ระดับความต้องการจ�าเป็นในการพัฒนา วิธีการ

พัฒนาที่เหมาะสมในแต่ละองค์ประกอบ 
ขั้นตอนที่ 3 ประเมินความเหมาะสมของรูปแบบ

และคู ่มือแนวทางการพัฒนาอาชีพผู ้บริหารระดับต้น  
ในอตุสาหกรรมผลติชิน้ส่วนยานยนต์ เพือ่รองรบัการเข้าสู่ 

ประชาคมเศรษฐกิจอาเซียน

 น�ารูปแบบที่ได้จากการด�าเนินการวิจัย สร้างคู่มือ

แนวทางการพัฒนาอาชีพผู้บริหารระดับต้น เพื่อรองรับ

การเข้าสู่ประชาคมเศรษฐกิจอาเซียน ประกอบไปด้วย  
1) การก�าหนดเส้นทางสายอาชพี ได้แก่ การจดัท�าโครงสร้าง 

องค์กรและต�าแหน่งงาน การวเิคราะห์งาน การจดักลุม่งาน 
การจดัท�า Career Model และเกณฑ์มาตรฐานต�าแหน่งงาน  
2) การบริหารอาชีพ ได้แก่ การวางแผนทดแทนต�าแหน่ง 
แนวทางการสรรหาผูส้บืทอดต�าแหน่ง เกณฑ์การคัดเลอืก 

ผูส้บืทอดต�าแหน่ง และ 3) การพฒันาอาชพี ได้แก่ การจดั 

ท�าแผนพฒันารายบคุคล การออกแบบหลกัสตูรการจดัท�า

แผนฝึกอบรมและพฒันารายบคุคล การตดิตามผลการฝึก

อบรม และวิธีการพัฒนาที่เหมาะสมกับทักษะ

 จดัสนทนากลุม่ เพือ่น�าเสนอรปูแบบและคู่มอืแนวทาง 

การพัฒนาอาชีพผู้บริหารระดับต้น ในอุตสาหกรรมผลิต

ชิน้ส่วนยานยนต์ เพือ่รองรบัการเข้าสูป่ระชาคมเศรษฐกิจ 

อาเซยีน โดยเชญิผูเ้ชีย่วชาญด้านการพฒันาทรพัยากรมนษุย์  
และผูบ้รหิารในอตุสาหกรรมผลติชิน้ส่วนยานยนต์ จ�านวน 
12 ท่าน ประเมินความความสอดคล้องของรูปแบบกับ

วัตถุประสงค์การวิจัย ประเมินความเหมาะสมของการน�า

ไปใช้ปฏิบัติ เพื่อประเมินความเหมาะสมและยืนยันผล 

ที่ได้จากการศึกษาวิจัย

3. ผลการวิเคราะห์ข้อมูล

3.1 องค์ประกอบของทกัษะ วธิกีารพฒันาทกัษะ และ

การพัฒนาอาชีพผู้บริหารระดับต้น

 ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบ จากการสนทนากลุ่ม  
ผูท้รงคุณวฒุจิ�านวน 7 ท่าน ซึง่เป็นผูบ้รหิารระดับกลาง-สงู  
และผู้เชี่ยวชาญการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ได้รายการ

ทักษะและองค์ประกอบ วิธีการพัฒนาทักษะและการ

พัฒนาอาชีพของผู้บริหารระดับต้นที่ควรมีของผู้บริหาร

ระดับต้น เพือ่รองรบัการเข้าสูป่ระชาคมเศรษฐกจิอาเซยีน 
สรุปได้ว่าควรมีทักษะ 3 ด้าน ประกอบด้วย ทักษะด้าน

ความคิด ทักษะด้านบุคคล และทักษะด้านเทคนิค โดยที่

ทักษะด้านความคิด มี 5 องค์ประกอบ ได้แก่ 1) การคิด 

เชิงวิเคราะห์ 2) การคิดแก้ปัญหา 3) การคิดสังเคราะห ์
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4) การคิดเชิงระบบ และ 5) การคิดสร้างสรรค์ ทักษะ

ด้านบุคคล มี 10 องค์ประกอบ ได้แก่ 1) การประเมินผล

การปฏิบัติงาน 2) การสั่งการ 3) การควบคุมงาน 4) การ

มอบหมายงาน 5) การประสานงานกับหน่วยงานทีเ่ก่ียวข้อง  
6) การสอนงาน 7) การจัดการทีมงาน 8) การให้คุณและ

โทษ 9) การสร้างแรงจงูใจในการท�างาน และ 10) การสร้าง 

มนุษย์สัมพันธ์ในการท�างาน และทักษะด้านเทคนิค มี  
6 องค์ประกอบ ได้แก่ 1) การใช้เทคนิคการท�างานใน 

สายงานท่ีรบัผดิชอบ 2) การใช้เทคนคิตรวจสอบ 3) การน�า 

เสนองาน 4) การวางแผนการท�างาน 5) การจัดสรรเวลา 

กับล�าดับความส�าคัญของงาน และ 6) การใช้เครื่องมือ  
เครื่องจักร วัสดุอุปกรณ์ในงานที่รับผิดชอบ โดยที่วิธีการ 

พฒันาทกัษะ ได้แก่  1)  การบรรยาย  2)  การสอนขณะท�างาน  
3)  การมอบหมายโครงงาน  4)  การสร้างสถานการณ์จ�าลอง 
5) การสอนงาน 6) การบรหิารผูม้ศีกัยภาพสงู 7) การพฒันา 

รายบุคคล 8) แผนทดแทนต�าแหน่งงาน 9) การเรียน 

ผ่านสือ่อเิลก็ทรอนกิส์  และ  10)  การให้ทนุการศกึษา ส่วนการ 

พัฒนาอาชีพ ได้แก่ 1) การหมุนเวียนงาน 2) การโอนย้าย 

ข้ามหน่วยงานหรือสายงาน 3) การพัฒนาก่อนเลื่อน

ต�าแหน่ง 4) แผนการพัฒนาเพื่อความก้าวหน้ารายบุคคล 
5) การพัฒนาผู้ทดแทนต�าแหน่ง และ 6) การพัฒนาผู้มี

ศักยภาพสูง เพื่อน�ามาเป็นข้อมูลในการสร้างเครื่องมือ

การวิจัยในขั้นตอนต่อไป

3.2 ผลการพัฒนารูปแบบทักษะที่ต้องการพัฒนา/วิธี 

การพัฒนาทกัษะและการพัฒนาอาชีพทีส่อดคล้องกบั 

ความต้องการทักษะ

 ผลการสร ้างเครื่องมือแบบสอบถามเพื่อเป ็น

เครื่องมือเก็บข้อมูลเชิงปริมาณ ประเมินคุณภาพของ

แบบสอบถามโดยผู้เช่ียวชาญจ�านวน 4 ท่าน เพื่อหา  
ค่าความสอดคล้องและความตรงเชงิเนือ้หาของข้อค�าถาม

เก่ียวกับทักษะและองค์ประกอบของทักษะในแต่ละด้าน 
วิธีการพัฒนาทักษะและการพัฒนาอาชีพ มีค่าดัชนีความ

สอดคล้องเท่ากับหรือมากกว่า 0.5 ทุกข้อ สามารถน�า

แบบสอบถามไปทดลอง ทดสอบความเชื่อมั่นกับกลุ่ม

ตัวอย่างท่ีไม่อยู่ในอุตสาหกรรมผลิตชิ้นส่วนยานยนต์  
โดยมีผู้บริหารระดับต้นให้ข้อมูลจ�านวน 30 คน วิเคราะห์ 

หาค่า Item Total Correlation และค่าความเชือ่มัน่ ตามสตูร 

สัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบาค ได้ค่าสัมประสิทธิ์

แอลฟาของแบบสอบถามเท่ากับ 0.95 ผู้บริหารระดับ

กลาง-สงู ให้ข้อมลูจ�านวน 13 คน ได้ค่าสมัประสิทธิแ์อลฟา

ของแบบสอบถามเท่ากับ 0.87 พบว่าเครื่องมือดังกล่าว 

มีระดับนัยส�าคัญทางสถิติเกิน 0.5 ทุกข้อค�าถามแสดงว่า

มีคุณภาพดีและสามารถน�าไปเก็บข้อมูลในขั้นตอนต่อไป

ได้อย่างมีประสิทธิภาพ

 ผลการวเิคราะห์ค่าเฉลีย่ระดับทักษะทีม่อียูใ่นปัจจบุนั 

กับระดับทักษะที่ควรมี โดยใช้ค่าเฉลี่ย (x)  
 จากรปูที ่ 2  แสดงค่าเฉลีย่ทกัษะของผูบ้รหิารระดับต้น 

ทีม่อียูใ่นปัจจบุนักับค่าเฉลีย่ทกัษะทีค่วรม ีพบว่าค่าเฉลีย่

ทักษะด้านความคิดเท่ากับ 4.21 ในขณะท่ีทักษะท่ีมีอยู่

ปัจจุบันเท่ากับ 3.38 ทักษะด้านบุคคลมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 
4.25 ในขณะที่ทักษะที่มีอยู่ปัจจุบันเท่ากับ 3.48 ทักษะ

ด้านเทคนิคมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.16 ในขณะท่ีทักษะที่มี

อยู่ปัจจุบันเท่ากับ 3.44 สรุปได้ว่าค่าเฉลี่ยทักษะทุกด้าน 

ที่มีอยู่ในปัจจุบันน้อยกว่าทักษะที่ควรมีในทุกทักษะ

 ผลการทดสอบนัยส�าคัญทางสถิติด้วยสถิติทดสอบ 
Sign Test จากค่าเฉลี่ยทักษะที่ควรมีกับทักษะท่ีม ี

รูปที่ 2 เปรยีบเทยีบค่าเฉลีย่ทกัษะด้านความคดิในปัจจบุนั 

กับค่าเฉลี่ยทักษะที่ควรมี

ระดับที่ควรมี

ทักษะด้านเทคนิค

ทักษะด้านบุคคล

ทักษะด้านความคิด

2.5                         3                          3.5                         4                         4.5

3.38

4.21

3.48

4.25

4.16

3.44

ระดับปัจจุบัน
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ในปัจจุบัน พบว่าระดับทักษะท่ีมีในปัจจุบันต�่ากว่าระดับ

ทกัษะทีค่วรมอีย่างมนียัส�าคญัทางสถติิ (p-value) ทีร่ะดับ  
0.05 ทุกทักษะ หมายความว่าทักษะทุกด้านของผู้บริหาร

ระดับต้นมีความต้องการพัฒนาในทุกด้าน จึงด�าเนินการ

วิเคราะห์หาระดับความส�าคัญจ�าเป็นในการพัฒนา

 ผลการตรวจสอบความตรงเชงิโครงสร้างของทกัษะ

ที่มุ่งวัด เพื่อทดสอบความสอดคล้องของโมเดลการวัด 

กับข้อมูลเชิงประจักษ์ โดยใช้สถิติวิเคราะห์องค์ประกอบ

เชิงยืนยัน พบว่า

จากรูปที่ 3 แสดงถึงผลการวิเคราะห์ความตรงเชิง

โครงสร้างของโมเดลการวัดทักษะผู้บริหารระดับต้นใน

อุตสาหกรรมผลิตชิ้นส่วนยานยนต์เพื่อรองรับการเข้าสู่

ประชาคมเศรษฐกิจอาเซียน ท�าการทดสอบโครงสร้าง 
ทักษะ โดยก�าหนดให้ทักษะด้านความคิด มี 5 ตัวแปร 
ทักษะด้านบุคคล มี 10 ตัวแปร และทักษะด้านเทคนิคมี 
6 ตัวแปร โมเดลมีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ ์

ดีมาก โดยพจิารณาจากค่าผลหารระหว่างค่าไคร์สแควร์กับ 

ค่าองศาอสิระมค่ีาเท่ากับ 1.14 โดยมค่ีา χ2 เท่ากับ 168.40 
และค่าองศาอิสระเท่ากับ 148 โดยท่ีค่าระดับนัยส�าคัญ 

ทางสถิติมากกว่า .05 ในขณะที่ดัชนีวัดระดับความ

กลมกลืน (GFI) และดัชนีการวัดระดับความกลมกลืน 

ที่ปรับแก้แล้ว (AGFI) เท่ากับ 0.96 และ 0.93 ตามล�าดับ 
ซึง่หมายความว่าโมเดลการวดันัน้มคีวามกลมกลนืดีมาก 
ค่าความคลาดเคลื่อนจากการประมาณ (RMSEA) มีค่า

น้อยกว่า 0.05 สรุปได้ว่าโมเดลการวัดมีความสอดคล้อง

กับข้อมูลเชิงประจักษ์ดีมาก สามารถน�ามาพิจารณาค่า 

น�้าหนักองค์ประกอบของทักษะของผู้บริหารได้ โดยที่

เมือ่พจิารณาน�า้หนกัองค์ประกอบของแต่ละองค์ประกอบ 
พบว่า ค่าน�้าหนักของทุกข้อค�าถามมีนัยส�าคัญทางสถิต ิ

ทีร่ะดับ 0.05 โดยมนี�า้หนกัองค์ประกอบมาตรฐานระหว่าง 
0.88–1.00 โดยที่มีค่าความเท่ียงองค์ประกอบเท่ากับ  
0.78–1.00 ซึ่งน�้าหนักองค์ประกอบด้านบุคคลมีน�้าหนัก

องค์ประกอบมาตรฐานสูงท่ีสุดคือ 1.0 ในขณะที่น�้าหนัก

องค์ประกอบด้านความคิดและด้านเทคนิคมีน�้าหนัก

มาตรฐานที่เท่ากับ 0.91 และ 0.88 ตามล�าดับ 
 ผลการวเิคราะห์ค่าเฉลีย่ความต้องการจ�าเป็น การจดั 

อันดับความต้องการจ�าเป็นในการพัฒนา โดยใช้สูตรการ

ค�านวณความต้องการจ�าเป็นแบบปรับแก้ พบว่าทักษะ 

รูปที่ 3 ผลการวเิคราะห์ความตรงเชงิโครงสร้างของทกัษะกับองค์ประกอบของทักษะของผู้บริหารระดับต้น

Chi-Square = 168.55, p-value = 0.11872, RMSEA = 0.020

ทักษะ

ความคิด

บุคคล

เทคนิค

1.00 1.00

0.91

0.82
0.78
0.78
0.84
0.79

0.79
0.81
0.84
0.81
0.79
0.70

0.78
0.76
0.73
0.79
0.76
0.83
0.78
0.82
0.81
0.70

0.88
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ทัง้ 3 ด้าน มค่ีาเฉลีย่ความต้องการจ�าเป็นจากกลุม่ตวัอย่าง 

ท่ีเป็นผูบ้รหิารระดับต้น เท่ากับ 0.31 (ส่วนเบีย่งเบนมาตรฐาน 

เท่ากับ 0.04) ในขณะทีค่่าเฉลีย่ความต้องการจ�าเป็นจาก

กลุ่มตัวอย่างที่เป็นผู้บริหารระดับกลาง-สูง มีค่าความ

ต้องการจ�าเป็น เท่ากับ 0.35 (ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน

เท่ากับ 0.05) โดยท่ีทั้งสองกลุ่มตัวอย่างมีความต้องการ

จ�าเป็นในระดับเร่งด่วน จ�านวน 4 องค์ประกอบ ได้แก ่ 
1) ทักษะการคิดเชิงวิเคราะห์ 2) ทักษะการคิดเชิงระบบ  
3) ทกัษะการคดิสงัเคราะห์ และ 4) ทกัษะการให้คุณและโทษ  
โดยที่ความต้องการจ�าเป็นในระดับปกติ จ�านวน 14  
องค์ประกอบ ได้แก่ 1) การคิดแก้ปัญหา 2) การคิด

สร้างสรรค์ 3) การประเมนิผลการปฏบิตังิาน 4) การสัง่การ  
5) การควบคุมงาน 6) การมอบหมายงาน 7) การสอนงาน  
8) การจัดการทีมงาน 9) การสร้างแรงจูงใจในการท�างาน 
10) การสร้างมนษุย์สมัพนัธ์ในการท�างาน 11) การใช้เทคนคิ

การท�างานในสายงานที่รับผิดชอบ 12) การใช้เทคนิคใน 

การตรวจสอบงาน 13) การน�าเสนองาน และ 14) การวางแผน 

การท�างาน ในขณะท่ีความต้องการจ�าเป็นในระดับน้อย 
มีจ�านวน 3 องค์ประกอบ ได้แก่ 1) การประสานงานกับ

หน่วยงานที่เก่ียวข้อง 2) การจัดสรรเวลากับล�าดับความ

ส�าคัญของงานการจัดสรรเวลา และ 3) การใช้เครื่องมือ

เครื่องจักรวัสดุอุปกรณ์

 การวิเคราะห์วิธีการพัฒนาทักษะและการพัฒนา 

อาชพีทีเ่หมาะสมกบัความต้องการพฒันาผูบ้รหิารระดับต้น  
ด้วยสถติกิารวเิคราะห์ถดถอยแบบเป็นล�าดับขัน้ โดยมวีธิ ี

การพัฒนาทักษะและการพัฒนาอาชีพเป็นปัจจัยท�านาย 
พบว่าการให้ทุนการศึกษา สามารถท�านายทักษะสูงที่สุด  
โดยมคีวามสมัพนัธ์กับทักษะการคดิในทศิทางบวก  (β  =  0.40)  
ในขณะท่ีมคีวามสมัพนัธ์กับทกัษะด้านบคุคลในทิศทางบวก  
(β = 0.34) ในขณะทีค่วามสมัพนัธ์กับทกัษะด้านเทคนคิ

ในทิศทางบวก (β = 0.29) เช่นเดียวกัน นอกจากนั้น 

การบริหารผู้มีศักยภาพสูงและการมอบหมายโครงการ  
มคีวามสมัพนัธ์ในทศิทางบวกเช่นกนั (β = 0.20 และ 0.19 
ตามล�าดับ) การพฒันารายบคุคล มคีวามสัมพนัธ์กับทกัษะ 

ด้านบคุคลในทศิทางบวกเช่นกัน  (β = 0.19)  และการบรหิาร 

ผูม้ศีกัยภาพสูง และการทดแทนต�าแหน่งงาน มคีวามสัมพนัธ์ 

กับทกัษะด้านเทคนคิในทศิทางบวกเช่นกนั (β = 0.14 และ  
β = 0.18) สามารถท�านายทกัษะได้อย่างมนียัส�าคัญท่ีระดับ .05  
ในขณะท่ีการพฒันาอาชพีมเีพยีงการหมนุเวยีนงานปัจจัย

เดียวท่ีมีความสัมพันธ์กับทักษะด้านความคิด ทักษะ

ด้านบุคคล และทักษะด้านเทคนิคของผู้บริหารระดับต้น 

ในทศิทางบวก (β = 0.16, β = 0.24 และ β = 0.20 ตามล�าดับ)
 น�าผลจากการวเิคราะห์ข้อมลูทางสถติมิาจดัท�าเป็น

รปูแบบการพฒันาอาชพีผูบ้รหิารระดับต้น ประกอบด้วยวธิี

การพัฒนาทักษะตามองค์ประกอบของทักษะที่เหมาะสม 

ในแต่ละองค์ประกอบ จัดท�าเป็นรูปแบบการพัฒนาอาชีพ 

ในคู ่มือแนวทางการพัฒนาอาชีพผู ้บริหารระดับต้น  
เพื่อรองรับการเข้าสู่ประชาคมเศรษฐกิจอาเซียน

 3.3 ผลการประเมินความเหมาะสมของรูปแบบ

และคู ่มือแนวทางการพัฒนาอาชีพผู ้บริหารระดับต้น  
ในอตุสาหกรรมผลติชิน้ส่วนยานยนต์ เพือ่รองรบัการเข้าสู่ 

ประชาคมเศรษฐกิจอาเซียน

 ผลการประเมินความความสอดคล้องของรูปแบบ 

กับวตัถปุระสงค์การวจัิย โดยวธีิการสนทนากลุม่ ผูเ้ชีย่วชาญ 

จ�านวน 12 ท่าน ซึ่งเป็นผู ้เชี่ยวชาญด้านการพัฒนา 

ทรพัยากรมนษุย์ และผูบ้รหิารในอตุสาหกรรมผลติชิน้ส่วน 

ยานยนต์ ประเมินความเหมาะสม และยืนยันผลที่ได ้

จากการศึกษาวิจัย เพื่อหาความสอดคล้องและความตรง

เชงิเนือ้หา ของรปูแบบการพฒันาอาชพีผูบ้รหิารระดับต้น 

ในภาพรวมมค่ีาเท่ากับ 0.88 ประกอบด้วย 1) การก�าหนด

เส้นทางสายอาชีพ ได้แก่ การจัดท�าโครงสร้างองค์กรและ

ต�าแหน่งงาน การวเิคราะห์งาน การจดักลุม่งาน การจดัท�า 
Career Model การก�าหนดเกณฑ์มาตรฐานต�าแหน่งงาน 
2) การบริหารอาชีพ ได้แก่ การวางแผนทดแทนต�าแหน่ง 
แนวทางการสรรหาผูส้บืทอดต�าแหน่ง เกณฑ์การคัดเลอืก 

ผู ้สืบทอดต�าแหน่ง และ 3) การพัฒนาอาชีพ ได้แก่  

การจัดท�าแผนพัฒนารายบุคคล การออกแบบหลักสูตร 
การจดัท�าแผนฝึกอบรมและพฒันารายบคุคล การตดิตาม

ผลการฝึกอบรม และวิธีการพัฒนาที่เหมาะสมกับทักษะ 
 ผลการประเมนิความเหมาะสมของการน�าไปใช้เป็น
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แนวทางในการปฏิบัติโดยใช้แบบประมาณค่าระดับของ  
ลเิคร์ิท มค่ีาเฉลีย่ 4.54 แสดงว่ามคีวามเหมาะสมมากทีส่ดุ

สามารถน�าไปใช้เป็นแนวทางในการปฏิบัติ

4. อภิปรายผลและสรุป

จากผลการศึกษาความต้องการด้านทักษะผู้บริหาร

ระดับต้นในอตุสาหกรรมผลติชิน้ส่วนยานยนต์เพือ่รองรบั

การเข้าสู่ประชาคมเศรษฐกิจอาเซียน พบว่าทักษะที่ควร

มีในการบริหารงานของผู้บริหารระดับต้น ประกอบด้วย 
ทกัษะ 3 ด้าน ได้แก่ ทกัษะด้านความคิด ทกัษะด้านบคุคล 
และทกัษะด้านเทคนคิ สอดคล้องกบัแนวคิดของ Katz [6]  
โดยท่ีทกัษะด้านความคิด ม ี5 องค์ประกอบ คอื 1) การคดิ

เชิงวิเคราะห์ 2) การคิดแก้ปัญหา 3) การคิดสังเคราะห ์ 
4) การคิดเชงิระบบ และ 5) การคิดสร้างสรรค์โดยทีทั่กษะ

ด้านบุคคลมี 10 องค์ประกอบ คือ 1) การประเมินผล 

การปฏิบัติงาน 2) การสั่งการ 3) การควบคุมงาน 4) การ 

มอบหมายงาน  5)  การประสานงานกับหน่วยงานทีเ่กีย่วข้อง  
6) การสอนงาน 7) การจดัการทมีงาน 8) การให้คุณและโทษ  
9) การสร้างแรงจงูใจในการท�างาน และ 10) การสร้างมนษุย์ 

สมัพนัธ์ในการท�างาน ทกัษะด้านเทคนคิ ม ี6 องค์ประกอบ 
คือ 1) การใช้เทคนิคการท�างานในสายงานท่ีรับผิดชอบ  
2)  การใช้เทคนคิตรวจสอบ  3) การน�าเสนองาน  4)  การวางแผน 

การท�างาน 5) การจัดสรรเวลากับล�าดับความส�าคัญของ

งาน และ 6) การใช้เครื่องมือ เครื่องจักร วัสดุอุปกรณ์ 

ในงานที่รับผิดชอบ ซึ่งสอดคล้องกับแนวคิด ธีรวุฒิ [7]  
งานวิจัยของ ภานุวัฒน์ [8] กล่าวถึงทักษะทั้ง 3 ด้าน เป็น

ส่วนประกอบส�าคัญท่ีผู้น�าต้องน�าไปใช้ร่วมกัน ในทาง

ปฏบิตัสิามารถแยกส่วนประกอบของแต่ละทกัษะ ผลจาก

การวิเคราะห์ค่าเฉลี่ยและทดสอบด้วยสถิติทดสอบ Sign 
Test พบว่าระดับทักษะท่ีควรมีสูงกว่าระดับทักษะท่ีมีอยู่

ปัจจบุนั โดยทีร่ะดับความต้องการจ�าเป็นเพือ่พฒันาทกัษะ

ของผู้บริหารระดับต้น ที่ผู้บริหารระดับต้นมีความคิดเห็น

สอดคล้องกับความคิดเห็นของผู้บริหารระดับกลาง-สูง

ที่ต้องการให้พัฒนา ในระดับเร่งด่วน มีจ�านวน 4 ทักษะ  
ประกอบด้วย  1)  ทักษะคดิเชงิวเิคราะห์  2)  ทกัษะคดิสังเคราะห์  

3) ทักษะคิดเชิงระบบ และ 4) การให้คุณและให้โทษ  
การพฒันาทกัษะด้านความคดิ มวีธิกีารพฒันาทีเ่หมาะสม 

กับการน�ามาใช้ในการพัฒนา ได้แก่ การสอนขณะท�างาน  
การสอนงาน การมอบหมายโครงการ การพัฒนาผู้มี

ศกัยภาพสูง และการให้ทนุการศึกษา การพฒันาทักษะด้าน 

บคุคล ได้แก่ การสอนขณะท�างาน การสอนงาน การพฒันา

รายบคุคล และการให้ทนุการศกึษา โดยท่ีการพฒันาทกัษะ 

ด้านเทคนคิ วธิกีารทีเ่หมาะสมกับการน�ามาใช้ในการพฒันา  
ได้แก่ การสอนขณะท�างาน การสอนงาน การพัฒนาเพื่อ

ทดแทนต�าแหน่ง และการให้ทุนการศึกษา ในขณะที่การ

พฒันาอาชพีทีเ่หมาะสมกับการพฒันาทักษะคอื การให้ทุน 

การศึกษา การโอนย้ายงาน และการพัฒนาตามแผน 

การพัฒนารายบุคคล สอดคล้องกับแนวคิดของ Noe [9] 
รปูแบบการพฒันาผูบ้รหิารระดับต้นให้สอดคล้องกับ

ความต้องการพัฒนาทักษะในอาชีพผู้บริหารระดับต้นใน

อตุสาหกรรมผลติชิน้ส่วนยานยนต์ ทีไ่ด้จากการวเิคราะห์ 

ข้อมูล ประกอบด้วย ทักษะที่ควรมี ความต้องการจ�าเป็น

ทักษะ วิธีการพัฒนาและการพัฒนาอาชีพ จัดท�าเป็นคู่มือ

แนวทางการพัฒนาอาชีพผู้บริหารระดับต้น เพื่อรองรับ

การเข้าสู่ประชาคมเศรษฐกิจอาเซียนท่ีผ่านการประเมิน 

คณุภาพ ความสอดคล้อง และความเหมาะสม ประกอบด้วย  
1) การก�าหนดเส้นทางสายอาชพี ได้แก่ การจดัท�าโครงสร้าง 

องค์กรและต�าแหน่งงาน การวเิคราะห์งาน การจดักลุม่งาน 
การจดัท�า Career Model และเกณฑ์มาตรฐานต�าแหน่งงาน  
2)การบริหารอาชีพ ได้แก่ การวางแผนทดแทนต�าแหน่ง 
แนวทางการสรรหาผูส้บืทอดต�าแหน่ง เกณฑ์การคัดเลอืก

ผูส้บืทอดต�าแหน่ง และ 3) การพฒันาอาชพี ได้แก่ การจดั

ท�าแผนพัฒนารายบุคคล การออกแบบหลักสูตร การจัด

ท�าแผนฝึกอบรมและพฒันารายบคุคล การตดิตามผลการ

ฝึกอบรม และวธิกีารพฒันาท่ีเหมาะสมกบัทกัษะ เพือ่เป็น

แนวทางการพฒันาอาชพีทีเ่หมาะสมกับบรบิทของผูด้�ารง

ต�าแหน่งและองค์กร

 จากผลการวิจัยสรุปได้ว่ารูปแบบการพัฒนาอาชีพ

ที่สามารถน�าไปใช้ในการพัฒนาพนักงานอย่างเป็นระบบ

ในระยะยาวนั้น จะต้องผ่านกระบวนการในการวิเคราะห์
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ทกัษะทีค่วรมใีนต�าแหน่งโดยประเมนิเปรยีบเทยีบระหว่าง

ทักษะที่ควรมีกับทักษะที่มีอยู่ปัจจุบันเพื่อหาระดับความ 

ต้องการจ�าเป็นว่ามีความเร่งด่วนเพียงใด เลือกวิธีการ 

พฒันาให้สอดคล้องกับความต้องการของผูด้�ารงต�าแหน่ง 

และความสามารถในการจัดหาวิธีการพัฒนาของสถาน

ประกอบการซึ่งหากด�าเนินการอย่างมีแนวทางท่ีชัดเจน

จะมีส่วนช่วยในการธ�ารงรักษาและจูงใจให้พนักงาน 

ท่ีมีประสิทธิภาพอยู่กับขององค์กรในระยะยาวสามารถ

ทดแทนก�าลังคนที่ขาดแคลนได้อย่างเหมาะสมและทัน

ความต้องการ อาภรณ์ [10] ท่ีกล่าวถึงความจ�าเป็น

ในการพัฒนาอาชีพ และผู ้วิจัยมีข้อเสนอแนะในเชิง

นโยบายให้สภาอุตสาหกรรมซึ่งเป็นตัวแทนภาคเอกชน  
มคีวามร่วมมอืกับสถาบนัการศกึษา กระทรวงอตุสาหกรรม  
กระทรวงแรงงาน ในการออกแบบหลักสูตรการพัฒนา 

ผู้บริหารระดับต้นให้สอดคล้องกับความต้องการจ�าเป็น

เร่งด่วนท่ีต้องพัฒนาทักษะทางด้านความคิด เพื่อรองรับ

การเข้าสู่ประชาคมเศรษฐกิจอาเซียนและความก้าวหน้า

ไปสูต่�าแหน่งผูบ้รหิารท่ีสงูขึน้ในขณะท่ีสถานประกอบการ

ควรให้ความส�าคัญกับการจัดท�าเส้นทางความก้าวหน้า 
การจดัท�าแผนพฒันารายบคุคลส�าหรบัการเลือ่นต�าแหน่ง 
หมุนเวียน โอนย้ายข้ามหน่วยงาน เพื่อการพัฒนาอาชีพ

ไปสู่ความก้าวหน้าทั้งในสายงานและข้ามสายงาน และ

เพื่อการพัฒนาบุคลากรอย่างต่อเนื่อง ตลอดจนน�าคู่มือ 

แนวทางการพัฒนาอาชีพผู้บริหารระดับต้น ประยุกต์ใช้ 

เป็นแนวทางในการบรหิารทรพัยากรบคุลากร การวางแผน 

อัตราก�าลัง การวางแผนทดแทนต�าแหน่งงาน การสรรหา 

ผูบ้รหิารเพือ่ทดแทนหรอืรองรบัการขยายตวัของธรุกจิ และ 

เพื่อความพร้อมในการเข้าสู่ประชาคมเศรษฐกิจอาเซียน
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