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บทคัดยอ 
 การวิจัยครั้งนี้ เปนการวิจัยเชิงผสมผสาน มีวัตถุประสงคเพื่อ 1) เปรียบเทียบความคิดเห็นตอสภาพปจจุบันและสภาพพึงประสงค
ของการวางแผนสืบทอดตําแหนงและการถายทอดความรู 2) ศึกษาปจจัยภายในองคกรที่สงผลตอความสําเร็จของกระบวนการดังกลาว  
3) เสนอแนวทางการจัดทําแผนสืบทอดตําแหนงและการถายทอดความรูในองคกรอุตสาหกรรมการผลิตยางรถจักรยาน กลุมตัวอยางคือ 
ผูบริหาร พนกังานรุนเกา และพนักงานรุนใหม จํานวน 170 คน เครื่องมือที่ใชในการเก็บรวบรวมขอมูล ไดแก แบบสอบถามสัมภาษณเชิงลึก 
และการวิเคราะหเนื้อหา การวิเคราะหขอมูลใชการวิเคราะหเชิงพรรณนา การเปรียบเทียบ และการวิเคราะหองคประกอบเชิงสาเหตุ 
ผลการวิจัยพบวา องคกรยังไมมีระบบสืบทอดตําแหนงที่เปนระบบ  การถายทอดความรูยังอาศัยวิธีไมเปนทางการ เชน การเรียนรูผานพ่ีเลี้ยง 
และ ปจจัยแหงความสําเร็จ ไดแก การสนับสนุนจากผูบริหาร วัฒนธรรมองคกร และระบบพัฒนาบุคลากร และจากการศึกษาเชิงคุณภาพ 
พบวา การกําหนดระบบการพัฒนา “ผูสืบทอดตําแหนง” (Successors) อยางเปนระบบและตอเนื่องในระยะยาว พรอมทั้งมีการติดตามและ
ประเมินศักยภาพของบุคลากรที่ไดรับการคัดเลือกเปนระยะ สามารถจัดลําดับความพรอมของบุคคลมีความเหมาะสมและความพรอมมาก
นอย นําไปสูเปาหมายอยางชัดเจนและยั่งยืน 
 
คําสําคัญ: การวางแผนสืบทอดตําแหนง การถายทอดความรู การจัดการทรัพยากรมนุษย โรงงานอุตสาหกรรม ความรูเชิงประสบการณ 
 
Abstract 

The purpose of this mixed-methods research was to 1) compare current and desired states of succession 
planning and knowledge transfer in a bicycle tire manufacturing factory, 2) investigate internal organizational factors 
affecting success, and 3) propose a practical succession and knowledge transfer framework. Data were collected from 
295 executives and staff using questionnaires, in-depth interviews, and content analysis. Findings showed that (1) the 
organization lacks a formal succession planning process, (2) knowledge transfer is largely informal and mentorship-
based, and (3) critical success factors include executive support, organizational culture, and employee development 
systems. And from the qualitative study, it was found that the development system for "Successors" was established 
Systematically and continuously in the long term, with monitoring and evaluation of the potential of selected 
personnel at regular intervals, it is possible to prioritize the readiness of individuals to determine their suitability and 
readiness, leading to clear and sustainable goals. 
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บทนํา 

ในยุคแหงการเปลี่ยนแปลงอยางรวดเร็ว ทั้งในดานเทคโนโลยี เศรษฐกิจ และการแขงขันทางธุรกิจที่ทวีความรุนแรง องคกรในทุก
ภาคสวนจําเปนตองมีความพรอมในการปรับตัวและบริหารจัดการอยางมีประสิทธิภาพ โดยเฉพาะองคกรในกลุมอุตสาหกรรมการผลิตที่ตอง
อาศัยองคความรู ทักษะเฉพาะทาง และประสบการณของบุคลากรในทุกระดับเปนทุนมนุษยที่สําคัญ โดยเฉพาะตําแหนงผูบริหาร ซึ่งมี
บทบาทสําคัญในการกําหนดทิศทางและกลยุทธขององคกร การพัฒนาองคกรอยางย่ังยืนจึงจําเปนตองอาศัยการวางแผนบริหารทรัพยากร
มนุษยอยางเปนระบบ สําหรับกลุมองคกรท่ีดําเนินธุรกิจดานการผลิตยางรถจักรยาน ซึ่งถือเปนหนึ่งในอุตสาหกรรมสําคัญของประเทศ 
โดยเฉพาะอยางย่ิงในพ้ืนที่นิคมอุตสาหกรรมบางปู จังหวัดสมุทรปราการ ซึ่งเปนแหลงรวมของโรงงานอุตสาหกรรมจํานวนมาก พบวากําลัง
เผชิญกับปญหาการสูญเสียบุคลากรในตําแหนงหลักและตําแหนงบริหารจากการเกษียณอายุ การโยกยายตําแหนง หรือการลาออก ซึ่งสงผล
กระทบโดยตรงตอความตอเนื่องในการดําเนินงานและเสถียรภาพขององคกร จากสถิติของสํานักงานสถิติแหงชาติสํานักงานสถิติแหงชาติ 
(2567). สถิติและตัวชี้วัดที่สําคัญดานแรงงาน. สืบคนจาก เว็บไซตสํานักงานสถิติแหงชาติ พบวาในชวงป 2560–2567 จังหวัดสมุทรปราการ 
มีจํานวนแรงงานอายุ 55 ปขึ้นไปเพิ่มขึ้นอยางตอเนื่อง จาก 130,412 คน เปน 179,976 คน โดยเฉพาะกลุมอายุ 60 ปขึ้นไป ซึ่งเปนกลุมที่
ใกลเกษียณโดยตรง เพิ่มจาก 64,456 คน เปน 90,349 คน สะทอนใหเห็นวาองคกรภาคการผลิตในพื้นท่ี โดยเฉพาะในนิคมอุตสาหกรรม 
บางปู มีแนวโนมเผชิญกับการสูญเสียแรงงานที่มีทักษะและความรูเฉพาะทางจํานวนมากในอนาคตอันใกล จากปรากฏการณดังกลาว จึงเกิด
ความจําเปนในการวางแผนการสืบทอดตําแหนง (Succession Planning) ควบคูกับการถายทอดองคความรู (Knowledge Transfer) อยาง
มีระบบ เพื่อปองกันปญหา “การขาดแคลนแรงงานหลังการเกษียณอายุของพนักงานรุนเกา” อันจะสงผลกระทบตอประสิทธิภาพขององคกร
ในระยะยาว 

สตีฟ จ็อบส อดีตผูบริหารระดับสูงของบริษัท Apple ไดกลาวไววา “การสรางองคกรที่ย่ิงใหญไมไดเกิดจากไอเดียเพียงครั้งเดียว 
แตเกิดจากการสงตอไอเดียนั้นอยางตอเนื่องจากรุนสูรุน” คํากลาวนี้สะทอนใหเห็นถึงความสําคัญของการวางรากฐานดานทรัพยากรมนุษย
เพ่ือรองรับการเปลี่ยนผานระหวางรุนอยางมีประสิทธิภาพ ในภาคอุตสาหกรรม โดยเฉพาะอุตสาหกรรมการผลิตยางรถจักรยาน ซึ่งมลีักษณะ
งานเฉพาะทางที่ไมสามารถเรียนรูไดจากตําราเพียงอยางเดียว หากแตตองอาศัยการถายทอดองคความรูจากผูมีประสบการณโดยตรง จึงยิ่ง
จําเปนตองมีระบบการวางแผนสืบทอดตําแหนงและการถายทอดความรูที่มีประสิทธิภาพ การวางแผนการสืบทอดตําแหนง (Succession 
Planning) และการถายทอดความรู (Knowledge Transfer) จึงเปนกลยุทธสําคัญท่ีองคกรควรใหความสําคัญ โดยเฉพาะในเขตนิคม
อุตสาหกรรมที่มีความหนาแนนของโรงงานและการแขงขันสูง การวางแผนอยางเปนระบบจะชวยใหองคกรสามารถรักษาเสถียรภาพดาน 
การผลิต และพัฒนาบุคลากรใหพรอมตอการเติบโตในอนาคต ซึ่งเปนรากฐานของการดําเนินงานอยางตอเนื่องและยั่งยืน ตามแนวคิดของ  
คมินทร อุปรีวงศ (2562) การวางแผนสืบทอดตําแหนงถือเปนเครื่องมือในการบริหารทรัพยากรมนุษยเชิงรุก เพ่ือเตรียมพัฒนาบุคลากรใหมี
คุณสมบัติพรอมเปนผูนําองคกรในอนาคต โดยเปนการจัดการความเสี่ยงเพ่ือปองกันการขาดแคลนผูนําในตําแหนงสําคัญ เปนการเตรียม
บุคลากรไวลวงหนาเพื่อทดแทนตําแหนงท่ีวางลง และรองรับการเติบโตขององคกร เพ่ือใหองคกรสามารถดําเนินงานไดอยางตอเนื่องและมี
ประสิทธิภาพ เชนเดียวกับแนวคิดของ สํานักงานเลขาธิการวุฒิสภา (2557) ที่ระบุวา การวางแผนสืบทอดตําแหนงเปนกระบวนการเชิงรุกที่
มุงหวังผลลัพธในระยะยาว โดยมีการคัดสรรบุคคลที่มีศักยภาพมากกวาหนึ่งคน เพ่ือพัฒนาใหสามารถเขารับตําแหนงเปาหมายไดในอนาคต 
และยังสามารถใชเปนเครื่องมือจูงใจบุคลากรในการพัฒนาตนเองอีกดวย 

จากประเด็นดังกลาว การศึกษานี้จึงมุงเนนการวิเคราะหกระบวนการวางแผนสืบทอดตําแหนงและการถายทอดความรูในองคกร
อุตสาหกรรมการผลิตยางรถจักรยาน โดยเนนการศึกษาจากองคกรท่ีดําเนินธุรกิจในพ้ืนที่นิคมอุตสาหกรรมบางปู จังหวัดสมุทรปราการ เพื่อ
คนหาปจจัยท่ีสงผลตอความสําเร็จของกระบวนการดังกลาว ตลอดจนแนวทางในการนําไปประยุกตใชเพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพการบริหาร
จัดการทรัพยากรมนุษยในองคกรตอไป 
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การทบทวนวรรณกรรม แนวคิด และทฤษฎีท่ีเกี่ยวของ 
การวางแผนสืบทอดตําแหนง (Succession Planning) เปนกระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษยที่สําคัญในองคกร โดยเฉพาะ

องคกรที่มีตําแหนงงานเฉพาะทางที่ตองใชทักษะและประสบการณสูง เชน โรงงานอุตสาหกรรมการผลิตยางรถจักรยาน ซึ่งความรูในงานมัก
เปนความรูฝงลึก (Tacit Knowledge) ท่ีตองถายทอดจากรุนสูรุนอยางเปนระบบ แนวคิดของการวางแผนสืบทอดตําแหนงตามสํานักงาน
เลขาธิการวุฒิสภา (2557) แนะนําวาควรเริ่มจากการวิเคราะหตําแหนงงานสําคัญ กําหนดคุณสมบัติของผูสืบทอดที่เหมาะสม ประเมินความ
พรอมของบุคลากร และวางแผนการพัฒนาใหสอดคลองกับแผนกลยุทธขององคกร หนึ่งในทฤษฎีสําคัญท่ีถูกนํามาใชสนับสนุนแนวทางการ
ถายทอดความรูในองคกร คือ SECI Model ของ Nonaka และ Takeuchi (1995) ซึ่งเสนอวาองคความรูในองคกรจะพัฒนาไดอยางตอเนื่อง
ผาน 4 กระบวนการ ไดแก (1) การแลกเปลี่ยนเรียนรู (Socialization: Tacit to Tacit), (2) การสกัดความรู (Externalization: Tacit to 
Explicit), (3) การควบรวมความรู (Combination: Explicit to Explicit), และ (4) การผนึกฝงความรู (Internalization: Explicit to Tacit) 
ซึ่งการหมุนเวียนของ 4 ขั้นตอนนี้จะสงผลใหเกิด “เกลียวความรู” (Knowledge Spiral) ที่นําไปสูการสรางนวัตกรรมและพัฒนาศักยภาพ
องคกรอยางย่ังยืน แนวคิดทุนมนุษย (Human Capital Theory) ก็เปนอีกทฤษฎีสําคัญที่เช่ือมโยงกับการวางแผนสืบทอดตําแหนง โดยเนน
วาทุนมนุษยในองคกรไมใชเพียงทรัพยากรท่ีมีอยูเทานั้น แตเปนสินทรัพยที่สามารถพัฒนาและเพ่ิมมูลคาไดผานการศึกษา การฝกอบรม และ
ประสบการณ ดังนั้น การลงทุนในการพัฒนาผูสืบทอดจึงเปนการเพิ่มทุนมนุษยที่นําไปสูความสามารถในการแขงขันในระยะยาว  
(เพิรม กอมณี, 2550) นอกจากนี้ แนวทางของ Brooking (1999) ไดกลาวถึงแนวคิด “Corporate Memory” ซึ่งหมายถึงการสะสมและ
จัดการความรูขององคกร เพ่ือใหสามารถถายทอดจากบุคลากรรุนหนึ่งไปยังอีกรุนหนึ่ง โดยใชเครื่องมือดานการจัดการความรู (Knowledge 
Management) มาประยุกตใชอยางมีประสิทธิภาพ ซึ่งมีความสัมพันธกับแนวคิด SECI Model อยางใกลชิด จากการศึกษาของกนกกร จีนา 
และอลงกรณ คูตระกูล (2561) พบวา ปจจัยความสําเร็จของการถายทอดความรูในองคกรภาครัฐสามารถนํามาปรับใชในภาคเอกชนได 
โดยเฉพาะในโรงงานอุตสาหกรรมที่มีความทาทายในการจัดการความรูเฉพาะทาง ความสําเร็จจะเกิดขึ้นไดจากการสนับสนุนของผูบริหาร 
การสรางวัฒนธรรมองคกรที่เอ้ือตอการเรียนรู และการมีระบบบริหารจัดการความรูท่ีชัดเจน ในภาพรวม การวางแผนสืบทอดตําแหนงและ
การถายทอดความรูตองดําเนินการควบคูกัน โดยมีกรอบแนวคิดที่ชัดเจนและระบบติดตามผลที่ตอเนื่อง ซึ่งสอดคลองกับแนวทางของ 
Nonaka และ Takeuchi (1995) และสามารถนําไปประยุกตใชกับองคกรอุตสาหกรรมในประเทศไทยไดอยางมีประสิทธิภาพ 
 
วัตถุประสงคของการวิจัย 

1. เพื่อศึกษาสภาพปจจุบันและสภาพพึงประสงคของการวางแผนสืบทอดตําแหนงและการถายทอดความรูในโรงงานผลิตยาง
รถจักรยานแหงหนึ่งในนิคมอุตสาหกรรมบางปู จังหวัดสมุทรปราการ 

2. เพื่อเปรียบเทียบความคิดเห็นของกลุมตัวอยางเก่ียวกับความแตกตางระหวางสภาพปจจุบันและสภาพพึงประสงคของการ
วางแผนสืบทอดตําแหนงและการถายทอดความรู 

3. เพ่ือศึกษาปจจัยภายในองคกรที่สงผลตอความสําเร็จของกระบวนการวางแผนสืบทอดตําแหนงและการถายทอดความ 
4. เพ่ือเสนอแนวทางการวางแผนสืบทอดตําแหนงและการถายทอดความรูที่เหมาะสมกับบริบทขององคกรอุตสาหกรรมการผลิต

ยางรถจักรยาน 
 
วิธีดําเนินการวิจัย 

การวิจัยนี้ใชการเก็บขอมูลเชิงคุณภาพ (Qualitative Research) และ วิธีวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative Research) เพ่ือศึกษา
ความสัมพันธระหวาง การวางแผนสืบทอดตําแหนงกับการถายทอดองคความรู รวมถึงการวิเคราะหปจจัยที่สงผลตอความสําเร็จของ
กระบวนการเหลานี้ วิธีการศึกษาแบงออกเปน 2 สวน ไดแก 

1. การศึกษาขอมูลเชิงคุณภาพ โดยใชการสัมภาษณเชิงลึก (In-depth Interview) กับผูบริหารระดับสูง (ผูจัดการฝาย) ผูบริหาร
ระดับกลาง (ผูจัดการสวน) และผูบริหารระดับตน (หัวหนาแผนก) 

2. การศึกษาขอมูลเชิงปริมาณ โดยใชแบบสอบถาม (Survey) จากพนักงานและผูบริหารในอุตสาหกรรม 
 
 
 
 



การประชุมวิชาการระดับชาติดานวิทยบริการ เทคโนโลยีสารสนเทศและสหสาขาวิชา ครั้งที่ 1 พ.ศ. 2568 
The 1st National Conference on Academic Resource, Information Technology and Multidisciplinary 2025 

260 

1. ประชากรและกลุมตัวอยาง 
จํานวนพนกังานที่เกี่ยวของกับกระบวนการผลิต การบริหารจัดการ และการฝกอบรมพนกังานใหมในโรงงานอุตสาหกรรมการผลิต

ยางรถจักรยานในพ้ืนที่นิคมอุตสาหกรรมบางปู จังหวัดสมุทรปราการ โดยมุงเนนไปที่โรงงานที่มีการผลิตและจําหนายยางรถจักรยานเปน
ผลิตภัณฑหลัก กลุมตัวอยางในการวิจัยครั้งน้ีไดจากการใชสูตรของ Yamane (1973) ที่ระดับความเช่ือมั่น 95% และคาคลาดเคลื่อน 5% ได
ขนาดกลุมตัวอยางเทากับ 170 คน โดยแบงตามลักษณะตําแหนงและแผนกงานอยางเหมาะสม 

2. เคร่ืองมือที่ใชในการวิจัย 
เครื่องมือที่ใชในการเก็บรวบรวมขอมูลมี 2 ประเภท ไดแก 
2.1 ระยะที่ 1 วิธีการวิจัยเชิงปริมาณ ในการวิจัยครั้งนี้ผูวิจัยไดใช แบบสอบถาม (Questionnaire) เปนเครื่องมือหลักในการ

เก็บรวบรวมขอมูล โดยจัดทํารายการคําถามที่มีตัวเลือก และตัวแปรตามที่สามารถวัดไดในแบบสอบถาม 
2.2 ระยะที่ 2 วิธีการวิจัยเชิงคุณภาพ การวิจัยนี้จะศึกษาจาก กลุมตัวอยางที่เปนกรณีศึกษาหลัก เพ่ือใหไดแนวทางในการ

ปรับปรุงระบบการวางแผนสืบทอดตําแหนงและการถายทอดองคความรูที่มีประสิทธิภาพ โดยใช วิธีการศึกษาแบบหลายกรณีศึกษา (Multi-
case study) ซึ่งเปนการศึกษาคนควาเฉพาะกลุมหรือหนวยงานที่เก่ียวของ เชน 

• ผูบริหารระดับสูง (ผูจัดการฝาย) 
• ผูบริหารระดับกลาง (ผูจัดการสวน) 
• ผูบริหารระดับตน (หัวหนาแผนก) 

3. การเก็บรวบรวมขอมูล 
ผูวิจัยไดกําหนดวิธีการดําเนนิการเก็บรวบรวมขอมูลและการศึกษาออกเปน 3 ลักษณะ ไดแก 
3.1  การเก็บรวบรวมขอมูลจากเอกสาร (Review Data)  
3.2  การเก็บรวบรวมขอมูลภาคสนาม (Field Data Collection)  
3.3  การสัมภาษณแบบเจาะลึก (In-depth Interview) และการใชคําถามปลายเปด (Open-ended Questions) 

4. การวิเคราะหขอมูล 
ขอมูลเชิงปริมาณวิเคราะหโดยใชสถิติเชิงพรรณนา คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และการเปรียบเทียบคาที (t-test) และ 

ANOVA ขอมูลเชิงคุณภาพวิเคราะหดวยการวิเคราะหเนื้อหา (Content Analysis) โดยการจําแนกประเด็นและตีความขอมูลจากบท
สัมภาษณ 
 
ผลการวิจัย 

จากการวิเคราะหขอมูลดวยโปรแกรม SPSS โดยใชแบบสอบถามจากกลุมตัวอยางบุคลากรในโรงงานผลิตยางรถจักรยาน  
จํานวน 170 คน และขอมูลจากการสัมภาษณเชิงลึก ผลการวิจัยแบงออกเปน 4 ประเด็นหลัก ดังนี้ 1) ผลการวิเคราะหขอมูลพ้ืนฐาน
ของผูตอบแบบสอบถาม พบวา กลุมตัวอยางสวนใหญเปนพนักงานในสายการผลิต เปนเพศชาย อายุเฉลี่ย 31-40 ป มีประสบการณการ
ทํางานตั้งแต 1–5 ป สวนใหญมีตําแหนงงานที่เก่ียวของกับกระบวนการผลิตโดยตรง เชน การสรางยาง การตรวจสอบคุณภาพและการ 
วาลคาไนซ 2) สภาพปจจุบันของการวางแผนสืบทอดตําแหนงและการถายทอดความรูคาคะแนนเฉลี่ยภาพรวมของสภาพปจจุบันอยูในระดับ 
ปานกลาง (คาเฉลี่ยรวม 3.14) และพบวาปจจุบันการดําเนินการสืบทอดตําแหนงและถายทอดองคความรูเฉพาะบางแผนกและยังขาดความ
เปนระบบ โดยเฉพาะในสวนของการจัดทําคูมือการทํางาน และการฝกอบรมแบบพ่ีเลี้ยงอยางตอเนื่อง 3) สภาพพึงประสงคของการวางแผน
สืบทอดตําแหนงและการถายทอดความรูผลการประเมิน พบวา กลุมตัวอยางตองการใหองคกรมีแนวทางที่ชัดเจน มีการกําหนด
แผนงานและโครงสรางการสืบทอดตําแหนงอยางเปนรูปธรรมคาเฉลี่ยความพึงประสงคอยูในระดับมาก (คาเฉลี่ยรวม 4.21) โดยเฉพาะดาน
การประเมินสมรรถนะและการพัฒนาเฉพาะตําแหนงสําคัญ 4) ปจจัยภายในองคกรที่สงผลตอความสําเร็จของกระบวนการ ผลการวิเคราะห 
ANOVA พบวา ปจจัยที่สงผลตอความสําเร็จภายในองคกร เชน วัฒนธรรมองคกร การสนับสนุนจากผ ูบริหารและการจัดการทรัพยากรมนุษย
มีผลตอผลลัพธและความสําเร็จของการถายทอดและสืบทอดตําแหนงอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ทั้งดานความตอเนื่องของการ
ดําเนินงาน ประสิทธิภาพของบุคลากรรุนใหม และการลดปญหาการขาดแคลนแรงงาน  
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ตารางท่ี 1  
การสืบทอดตําแหนงในโรงงานอุตสาหกรรมการผลิตยางรถจักรยาน ในเขตนิคมอุตสาหกรรมบางปู จังหวัดสมุทรกราการ 
 

หัวขอ คาเฉลี่ย ระดับ 
สภาพปจจุบันของการวางแผนสืบทอดตําแหนง 3.14 ปานกลาง 
สภาพพึงประสงคของการวางแผนสืบทอดตําแหนง 4.21 มาก 
ผลจากวัฒนธรรมองคกร มีนัยสําคญั p < 0.05 

 
 
ตารางท่ี 2  
แสดงจํานวนรอยละของความคิดเห็นวาองคกรของทานใชวิธีใดในการถายทอด 
 

องคกรใชวิธีใดในการถายทอดความรู จํานวน (N=170) รอยละ 
การฝกอบรมภายใน 76 44.7 
ระบบพี่เลี้ยง (Mentorship) 127 74.7 
คูมือปฏิบัติงาน 90 52.9 
ฐานขอมูลความรู 163 95.9 
การประชมุแลกเปลี่ยนความรู 141 82.9 

  
 จากตารางที่ 2 ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญที่มีความคิดเห็นวาองคกรใชวิธีในการถายทอดความรูของการวางแผนสืบทอด
ตําแหนงและการถายทอดความรูในโรงงานอุตสาหกรรมผลิตยางรถจักรยาน ในพ้ืนที่นคิมอุตสาหกรรมบางปู จังหวัดสมุทรปราการ พบวา ใช
ฐานขอมูลความรูมากที่สุด จํานวน 163 คน คิดเปนรอยละ 95.9 รองลงมาคือ การประชุมแลกเปลี่ยนความรู จํานวน 141 คน คิดเปนรอยละ 
82.9  ระบบพ่ีเลี้ยง (Mentorship) จํานวน 127 คน คิดเปนรอยละ 74.7  คูมือปฏิบัติงาน จํานวน 90 คน คิดเปนรอยละ 52.9 และใชวิธีการ
ฝกอบรมภายในนอยที่สุด  จํานวน 76 คน คิดเปนรอยละ 44.7 
 
ตารางท่ี 3  
แสดงจํานวนรอยละของความคิดเห็นวาอะไรคืออุปสรรคที่ทานจะพบเจอในการถายทอดความรู  
 

อปุสรรคท่ีพบเจอในการถายทอดความรู จํานวน (N=170) รอยละ 
พนักงานรุนเกาไมมีเวลาสอน 62 36.5 
พนักงานรุนใหมไมสนใจการเรียนรู 126 74.1 
ไมมรีะบบหรือนโยบายที่ชัดเจน 115 67.6 
ขอมูลที่ถายทอดไมทันสมยั 144 84.7 
อุปกรณเครื่องมือเทคโนโลย ี 109 64.1 

 จากตารางที่ 3 ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญท่ีมีความคิดเห็นวาอุปสรรคขององคกรที่พบเจอในการถายทอดความรู ของการ
วางแผนสืบทอดตําแหนงและการถายทอดความรูในโรงงานอุตสาหกรรมท่ีผลิตยางรถจักรยาน ในพ้ืนที่นิคมอุตสาหกรรมบางปู จังหวัด
สมุทรปราการ พบวา ผูตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นตออุปสรรคขององคกรที่พบเจอในการถายทอดความรูของการวางแผนสืบทอด
ตําแหนงและการถายทอดความรู คือขอมูลที่ถายทอดไมทันสมัย มากที่สุด จํานวน 144 คน คิดเปนรอยละ 84.7 รองลงมาคือ พนักงานรุน
ใหมไมสนใจเรียนรู จํานวน 126 คน คิดเปนรอยละ 74.1 ไมมีระบบหรือนโยบายท่ีชัดเจน จํานวน 115 คน คิดเปนรอยละ 67.6 อุปกรณ
เครื่องมือเทคโนโลยี จํานวน 109 คน คิดเปนรอยละ 64.1 และความรูหัวขอพนักงานรุนเกาไมมีเวลาสอน นอยที่สุด จํานวน 62 คน คิดเปน
รอยละ 36.5 
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ตารางท่ี 4  
แสดงจํานวนรอยละของความคิดเห็นวาทานตองการใหมีการสนับสนุนดานใดเพ่ิมเติมเพ่ือใหการถายทอดความรูมีประสิทธิภาพมากขึ้น 
 

อุปสรรคท่ีพบเจอในการถายทอดความรู จํานวน (N=170) รอยละ 
การจัดอบรมเพ่ิมเติม 60 35.3 
ระบบฐานขอมลูความรู 147 86.5 
การพัฒนาเครื่องมือเทคโนโลยีชวยถายทอดความรู 102 61.2 
เวลาที่ชดัเจนสําหรับการถายทอดความรู 104 66.0 

 จากตารางท่ี 4 พบวา ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญท่ีมีความคดิเหน็วาวาทานตองการใหมีการสนับสนุนดานใดเพ่ิมเติมเพ่ือใหการ
ถายทอดความรูมีประสิทธิภาพมากขึ้น ของการวางแผนสืบทอดตําแหนงและการถายทอดความรูในองคกรที่ผลิตยางรถจักรยานในพ้ืนที่นิคม
อุตสาหกรรมบางปู จังหวัดสมุทรปราการ พบวา ผูตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นตอวาทานตองการใหมีการสนับสนุนดานใดเพิ่มเติมเพ่ือให
การถายทอดความรูมีประสิทธิภาพมากขึ้นในระบบฐานขอมูลความรู มากที่สุด จํานวน 147 คน คิดเปนรอยละ 86.5 รองลงมาคือ เวลาที่
ชัดเจนสําหรับการถายทอดความรู จํานวน 104 คน คิดเปนรอยละ 66.0  การพัฒนาเครื่องมือเทคโนโลยีชวยถายทอดความรู จํานวน 102 
คน คิดเปนรอยละ 61.2  และผูตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นตอความตองการใหมีการสนับสนุนดานใดเพ่ิมเติมเพ่ือใหการถายทอดความรู
มีประสิทธิภาพมากขึ้นในการจัดอบรมเพิ่มเติม นอยที่สุด  จํานวน 60 คน คิดเปนรอยละ 35.3 
 
ตารางท่ี 5  
แสดงคาคะแนนเฉลี่ย  สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปจจัยที่สงผลตอความสําเร็จของการวางแผนสืบทอดตําแหนง
ในองคกรที่ผลิตยางรถจักรยานในพ้ืนที่นิคมอุตสาหกรรมบางปู จังหวัดสมุทรปราการ  
 

ปจจัยที่สงผลตอความสําเร็จของการวางแผนสืบทอดตําแหนง x ̅ S.D. แปลผลการรับรู 

  1. วัฒนธรรมองคกร 2.95 1.10 ปานกลาง 
  2. การสนับสนุนจากผูบริหาร 2.97 1.17 ปานกลาง 
  3. การจัดการทรัพยากรมนุษย 2.99 1.24 ปานกลาง 
  4. การวางแผนสืบทอดตําแหนงและการถายโอนความรู 2.97 1.16 ปานกลาง 

รวม 2.97 1.17 ปานกลาง 
  
 จากตารางที่ 5 ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญที่มีความคิดเห็นเกี่ยวกับปจจัยที่สงผลตอความสําเร็จของการวางแผนสืบทอด
ตําแหนงในโรงงานที่ผลิตยางรถจักรยาน ในพ้ืนที่นิคมอุตสาหกรรมบางปู จังหวัดสมุทรปราการ พบวา ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญมีระดับ

ความคิดเห็นตอดานปจจัยที่สงผลตอความสําเร็จของการวางแผนสืบทอดตําแหนง โดยรวมอยูในระดับปานกลาง (x ̅ = 2.97, S.D. = 1.17) 
พิจารณารายขอพบวา  การจัดการทรัพยากรมนุษยเปนปจจัยที่สงผลตอความสําเร็จของการวางแผนสืบทอดตําแหนงมากที่สุด อยูในระดับ
ปานกลาง กลาง (x̅ = 2.99, S.D. = 1.24) รองลงมาคือ การสนับสนุนจากผูบริหารและ การวางแผนสืบทอดตําแหนงและการถายโอนความรู 

เปนปจจัยที่สงผลตอความสําเร็จของการวางแผนสืบทอดตําแหนง อยูในระดับปานกลาง (x ̅ = 2.97, S.D. = 1.17)  การวางแผนสืบทอด

ตําแหนงและการถายโอนความรู อยูในระดับปานกลาง (x ̅ = 2.97, S.D. = 1.16)  และวัฒนธรรมองคกร เปนปจจัยที่สงผลตอความสําเร็จ
ของการวางแผนสืบทอดตําแหนงที่ผูตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นวาเปนปจจัยท่ีสงผลในการสืบทอดตําแหนงนอยที่สุด อยูในระดับปาน

กลาง (x ̅ = 2.95, S.D. = 1.10) 
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ตารางท่ี 6  
แสดงคาคะแนนเฉลี่ย  สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นเก่ียวกับผลลัพธและความสําเร็จของการถายทอดและสืบทอดตําแหนง
ในองคกรที่ผลิตยางรถจักรยานในพ้ืนที่นิคมอุตสาหกรรมบางปู จังหวัดสมุทรปราการ  
 

ผลลัพธและความสําเร็จของการถายทอดและสืบทอดตําแหนง x ̅ S.D. แปลผลการรับรู 

  1. ความตอเนื่องของการดําเนินงาน 3.16 1.01 ปานกลาง 
  2. ประสิทธิภาพของบุคลากรรุนใหม 3.25 0.91 ปานกลาง 
  3. การลดปญหาการขาดแคลนแรงงาน 3.15 1.00 ปานกลาง 

รวม 3.17 0.99 ปานกลาง 
  
 จากตารางที่ 6 ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญที่มีความคิดเห็นเก่ียวกับผลลัพธและความสําเร็จของการถายทอดและสืบทอด
ตําแหนง ในองคกรที่ผลิตยางรถจักรยานในพื้นท่ีนิคมอุตสาหกรรมบางปู จังหวัดสมุทรปราการ โดยรวมรายดาน จําแนกเปนรายดานผลลัพธ
และความสําเร็จของการถายทอดและสืบทอดตําแหนง พบวา ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญมีระดับความคิดเห็นตอผลลัพธและความสําเร็จ

ของการถายทอดและสืบทอดตําแหนง โดยรวมอยูในระดับปานกลาง (x ̅ = 3.17, S.D. = 0.99) พิจารณารายดานพบวา ประสิทธิภาพของ

บุคลากรรุนใหม เปนผลลัพธและความสําเร็จของการถายทอดและสืบทอดตําแหนง  มากที่สุด อยูในระดับปานกลาง กลาง (x ̅ = 3.25,  
S.D. = 0.91) รองลงมาคือ ความตอเนื่องของการดําเนินงาน เปนผลลัพธและความสําเร็จของการถายทอดและสืบทอดตําแหนง  อยูในระดับ

ปานกลาง (x ̅ = 3.16, S.D. = 1.01) และการลดปญหาการขาดแคลนแรงงาน เปนผลลัพธและความสําเร็จของการถายทอดและสืบทอด
ตําแหนง  ที่ผูตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นวาเปนผลลัพธและความสําเร็จของการถายทอดและสืบทอดตําแหนง นอยที่สุด อยูในระดับ

ปานกลาง (x ̅ = 3.15, S.D. = 0.99) 
เมื่อศึกษาเชิงคุณภาพโดยการสัมภาษณ ผูเก่ียวของในการวางแผนสืบทอดและการถายทอดความรูในโรงงานอุตสาหกรรมการผลิต

ยางรถจักรยาน ในเขตนิคมอุตสาหกรรมบางปู จังหวัดสมุทรปราการ พบวา แนวทางท่ีเหมาะสมประกอบดวยการคัดเลือกผูสืบทอด โดยใช  
เกณฑสมรรถนะเฉพาะทาง การใชระบบพี่เลี้ยง (Mentorship) การจัดอบรมภายในองคกรแบบมีโครงสรางและการประเมินผลและติดตาม
ผลการพัฒนาเปนระยะ  
 
สรุปผลการวิจัย 

จากการดําเนินการวิจัย พบวา การวางแผนสืบทอดและการถายทอดความรูในโรงงานผลิตยางรถจักรยาน ในเขตนคิมอุตสาหกรรม
บางปู จังหวัดสมุทรปราการที่เปนกรณีศึกษา มีการดําเนนิการวางแผนสืบทอดตําแหนงและการถายทอดความรูอยูในระดับปานกลาง โดยยัง
ขาดแนวทางและระบบที่เปน รูปธรรม จากขอมูลที่ไดจากแบบสอบถามและการสัมภาษณเชิงลึก สามารถสรุปประเด็นสําคัญไดดังนี้ 

1. ดานสภาพปจจุบัน กลุมตัวอยาง มองวาการดําเนินงานในปจจุบันยังไมมีการกําหนดนโยบายหรือขั้นตอนการสืบทอดตําแหนง
อยางชัดเจน การถายทอดความรูยังคงข้ึนอยูกับความสมัครใจของบุคลากรมากกวาการมีระบบที่เปนทางการ 

2. ดานสภาพพึงประสงค กลุมตัวอยางตองการใหมีการกําหนดแผนการสืบทอดตําแหนงอยางชัดเจน โดยเริ่มตั้งแตการคัดเลือกผู
มีศักยภาพ การกําหนดเกณฑการประเมินสมรรถนะ การวางแผนพัฒนาอยางตอเนื่อง และการถายทอดองคความรูอยางเปนระบบผานพี่
เลี้ยงและคูมือปฏิบัติงาน  

3. ปจจัยภายในองคกรที่สงผลตอความสําเร็จ ไดแก การสนับสนุนจากผูบริหาร วัฒนธรรมองคกรที่เปดกวางตอการเรียนรูและ
ระบบการพัฒนาทรัพยากรมนุษยที่ชัดเจน มีผลตอผลลัพธและความสําเร็จของการถายทอดและสืบทอดตําแหนงอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่
ระดับ 0.05 

4. จากการวิเคราะหเชิงคณุภาพโดยการสมัภาษณ ผูเก่ียวของในการวางแผนสืบทอดและการถายทอดความรูในโรงงานอุตสาหกรรม
ผลิตยางรถจักรยาน ในเขตนิคมอุตสาหกรรมบางปู จังหวัดสมุทรกราการ แนวทางท่ีเหมาะสมควรดําเนินการแบบบูรณาการทั้งในระดับ
นโยบาย และระดับปฏิบัติการ โดยเนนการมีสวนรวมของทกุฝายในองคกร การจัดทําระบบพ่ีเลี้ยง (Mentorship) การประเมินอยางตอเนื่อง 
และการสนับสนนุจากผูบริหารในองคกรเปนหัวใจสําคัญ    
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อภิปรายผล 
ผลการวิจัยพบวา การวางแผนสืบทอดตําแหนงและการถายทอดความรูในโรงงานผลิตยางรถจักรยานยังไมเปนระบบเทาที่ควร 

โดยเฉพาะในสวนของการวางแผนเชิงกลยุทธและการถายทอดความรูฝงลึก (Tacit Knowledge) ซึ่งสอดคลองกับแนวคิดของ Nonaka และ 
Takeuchi (1995) ที่ ระบุ วา การจัดการความรู ในองคกรตองอาศัยกระบวนการที่ ชัดเจน เชน SECI Model เพ่ือใหสามารถ 
แปลงความรูฝงลึกให เปนความรูชัดแจงและถายทอดไดอยางมีประสิทธิภาพ สภาพพึงประสงค ท่ีกลุมตัวอยางตองการ ไดแก 
การมีระบบพี่เลี้ยง การประเมินสมรรถนะ และการจัดทําคูมือองคความรู ซึ่งสอดคลองกับการศึกษาของกนกกร จีนา และอลงกรณ คูตระกูล 
(2561) ที่ ชี้ ให เห็นวา ป จจัยแหงความสําเร็จของการถายทอดความรู  ไดแก  การมีผูบริหารสนับสนุนอยางตอเนื่อง และการ
มีวัฒนธรรมองคกรที่ เอื้อตอการเรียนรูรวมกัน ผลการวิเคราะห ANOVA ยังพบวา ปจจัยภายในองคกร เชน วัฒนธรรมองคกร 
การสนับสนุนจากผูบริหาร และระบบการพัฒนาทรัพยากรมนุษย มีผลอยางมีนัยสําคัญตอผลสําเร็จของการถายทอดความรู ซึ่งสอดคลองกับ
แนวคิดของ Human Capital Theory ที่ระบุวาการลงทุนในการพัฒนาทุนมนุษย เปนรากฐานความสามารถในการแขงขันอยางยั่งยืน 

การวางแผนสืบทอดตําแหนงและการถายทอดความรูในองคกรที่ผลิตยางรถจักรยานในพื้นที่นิคมอุตสาหกรรมบางปู  
จังหวัดสมุทรปราการ เปนกระบวนการที่องคกรมีการดําเนินการแตยังครอบคลุมกระบวนการที่ควร โดยเฉพาะดานกระบวนการดําเนินการ
วางแผนสืบทอดตําแหนง องคกรควรมีการสรางรูปแบบการสืบทอดตําแหนงที่เปนมาตรฐานอยางตอเนื่อง เพ่ือใหการดําเนินงานเปนไปอยาง
รวดเร็วและเปนข้ันตอนมากยิ่งข้ึน  ซึ่งจะชวยใหการสรรหาบุลากรเปนไปอยางตรงเปาหมาย มีศักยภาพอยางเพียงพอ เพื่อนําไปสูการพัฒนา
ใหมีศักยภาพที่สูงข้ึน เหมาะสม และพรอมที่จะเลื่อนไปสูตําแหนงงานเปาหมายขององคกรตอไป สอดคลองกับงานวิจัย ธันยนันท  
พลทองสถิตย และศิวัช ศรีโภคางกุล, 2562 กลาววา องคกรควรเตรียมบุคลากร “ดาวเดน” อยางนอย 3 คน สําหรับแตละตําแหนงที่มี
ความสําคัญ เพื่อเปนทางเลือกในการสืบทอดตําแหนง โดยบุคลากรเหลานี้จะตองมีความเหมาะสมท้ังในดานวัยวุฒิและคุณวุฒิ รวมถึงมี
ความรู ความสามารถ และศักยภาพที่เพียงพอในการปฏิบัติหนาที่ในตําแหนงดังกลาวไดอยางมีประสิทธิภาพ 

ปจจัยภายในองคกรมีสวนสําคัญในการขับเคลื่อนการทํางานและพัฒนาใหองคกรดีข้ึนและพัฒนาอยางตอเนื่อง แขงขันกับตลาดได
อยางย่ังยืน การสรรหาและคัดเลือกผูสืบทอดตําแหนงจึงมีความสําคัญตอองคกรและสามารถขยายความแข็งแกรงอยางย่ังยืนอีกแนวทางหนึ่ง 
การวางแผนและการจัดการใจกระบวนการจึงมีความสําคัญ และหากมีการวางแผนและเตรียมการจะชวยใหศักยภาพและคุณภาพในการ 
คัดสรร จัดหาผูสืบทอดตําแหนงมีความชัดเจนและมีประสิทธิภาพย่ิงขึ้น ดังงานวิจัยระบบของ อารียา อาอินทร. 2567 กลาววา การจัดทํา
แผนสืบทอดตําแหนงยังมีบทบาทในการสรางแรงจูงใจและขวัญกําลังใจใหแกพนักงาน เนื่องจากพนักงานจะเห็นถึงความใสใจขององคกรใน
เรื่องของการเติบโตในสายอาชีพ ซึ่งชวยสงเสริมความผูกพันระหวางพนักงานกับองคกร 
 
ขอเสนอแนะ 

1. ผูบริหารและผูที่มีสวนเก่ียวของควรมีการสงเสริมและสนับสนุนการวางแผนสืบทอดตําแหนงในตําแหนงที่มีความสําคัญและมี
ความชํานาญเฉพาะทาง และควรมีการกระตุนบุคลากรภายในโรงงานใหตระหนักถึงความสําคัญของการพัฒนาตนเองใหเปนไปตามตําแหนง
งานตามเปาหมาย หรือตําแหนงหลัก 

2. โรงงานควรมีการจัดทําคูมือในการพัฒนาบุคลากร คูมือการวางแผนสืบทอดตําแหนง แตละตําแหนงใหชัดเจน โดยระบุ
คุณสมบัติ ความสามารถ และสมรรถนะสวนบุคคลใหชัดเจน 

3. โรงงานควรกําหนดเปนนโยบายหลักและกําหนดเกณฑการประเมินในการวางแผนสืบทอดตําแหนงใหชัดเจนและสื่อสารไปยัง
หนวยงานภายในองคกรใหรับทราบทุกสวนงาน เพื่อเปนการเตรียมความพรอมของบุคลากรตามตําแหนงนั้น ๆ ตอไป 
 
ขอเสนอแนะสําหรับการวิจัยครั้งตอไป 

จากผลการศึกษาวิจัย การวางแผนสืบทอดตําแหนงและการถายทอดความรูในโรงงานท่ีผลิตยางรถจักรยานแหงหนึ่ง ในพื้นที่ 
นิคมอุตสาหกรรมบางปู จังหวัดสมุทรปราการ ผูวิจัยมีขอเสนอแนะสําหรับงานวิจัยครั้งตอไปดังนี้ 

1. ผูบริหารควรสงเสริมการวางแผนสืบทอดตําแหนงผูบริหารระดับกลาง และกระตุนใหบุคลากรภายในองคกรตระหนักถึง
ความสําคัญของการพัฒนาตนเองใหเปนไปตามตําแหนงงานเปาหมาย หรือตําแหนงหลักขององคกร 

2. องคกรควรมีการจัดทําคูมือหรือเอกสารในการพัฒนาบุคลากรคูมือการวางแผนสืบทอดตําแหนงผูบริหารระดับกลางในองคกร 
โดยระบุความสามารถและสมรรถภาพบุคคลอยางชัดเจน 
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3. จากการศึกษาสภาพปจจุบันของการวางแผนสืบทอดตําแหนงผูบริหารระดับกลางองคกรควรมีการกําหนดเปนนโยบายและ
เกณฑในการวางแผนสืบทอดตําแหนงผูบริหารระดับกลางขององคกรที่เปนมาตรฐานและมีความชัดเจนในคณุสมบัติและสมรรถนะที่จําเปน 

4. ควรทําการวิจัยในกลุมเปาหมายที่แคบลงหรือจําเพาะเจาะจงมากขึ้น เชน กลุมผูบริหารระดับกลาง กลุมหัวหนางาน เปนตน 
5. ควรนําแนวทางที่ไดจากการศึกษาครั้งนี้ไปตอยอดในการวิจัยขยายผลประชากรงานวิจัยเพ่ือเปนการพัฒนาการวางแผนสืบทอด

ตําแหนงในสวนงานตาง ๆ ใหชัดเจนยิ่งข้ึน 
 

เอกสารอางอิง 
 

กนกกร จีนา และ อลงกรณ คูตระกูล. (2561). ปจจัยความสําเร็จในการถายทอดความรูในองคการภาครัฐ. วารสารรัฐศาสตรและรัฐ
ประศาสนศาสตร, 9(1), 59–80. 

การนิคมอุตสาหกรรมแหงประเทศไทย. (2566). รายชื่อโรงงานในนิคมอุตสาหกรรมบางปู  จังหวัดสมุทรปราการ . สืบคนจาก 
https://www.ieat.go.th 

คนึงนจิ อนุโรจน. (2555). การจัดการทรัพยากรมนุษยยุคใหม. ซีเอ็ดยูเคชั่น. 
ชํานาญ เขื่อนแกว และ จิตภินันท ศรีจักรโคตร. (2561). การวางแผนสืบทอดตําแหนงผูบริหารทางการพยาบาล. วิทยานิพนธมหาบัณฑิต, 

มหาวิทยาลัยขอนแกน. 
ธันยนันท พลทองสถิตย และ ศิวัช ศรีโภคางกุล. (2562). กลยุทธการบริหารคนเกงเพ่ือความยั่งยืน. วารสารวิชาการและวิจัย มหาวิทยาลัย

ราชภัฏอุบลราชธานี, 8(1), 112–124. 
ธันยนันท  พลทองส ถิตย  และ ศิวัช ศรี โภคางกุล . (2562). การบริหารทรัพยากรมนุษย ในยุคการเปลี่ ยนแปลง . สํ านักพิมพ

มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร. 
บุญชู ตันติรันตสุนทร, และ บุญญาดา นาสมบูรณ. (2561). การถายทอดองคความรูดานการบริหารจัดการของญี่ปุนสูบริษัทไทย: กรณีศึกษา

บริษัทอุตสาหกรรมรถยนตญี่ปุนในประเทศไทย.  
พิชญ ภรณ  เก้ืออรุณ . (2561). ปจจัยที่มีอิท ธิพลตอความสําเร็จของการวางแผนสืบทอดตําแหนง. วิทยานิพนธมหาบัณฑิต , 

มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร. 
เพิรม กอมณี. (2550). การบรหิารทรัพยากรมนุษยสมัยใหม. มหาวิทยาลัยรามคําแหง. 
เศกสันติ์ เสย. (2562). การถายทอดองคความรูดานการปฏิบัติระนาดเอกของครูสําราญ เกิดผล ศิลปนแหงชาติ. 
สุชาดา สุรางคกุล. (2563). การจัดการความรูในโรงงานสมัยใหม. จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย. 
สํานักงานเลขาธิการวุฒิสภา. (2557). คูมือการวางแผนสืบทอดตําแหนง. สํานักนโยบายและแผน. 
สํานักงานสถิติแหงชาติ. (2566). รายงานสถิติประชากรตามชวงอายุ พ.ศ. 2566. สืบคนจาก https://www.nso.go.th 
อารียา อาอินทร. (2567). แนวทางการพัฒนาแผนการสืบทอดตําแหนงและการเตรียมความพรอมเขาสูตําแหนงระดับบริหารของ

ผูปฏิบัติงาน. วิทยานิพนธมหาบัณฑิต, มหาวิทยาลัยราชภัฏบานสมเด็จเจาพระยา. 
Brooking, A. (1999). Corporate Memory: Strategies for Knowledge Management. London: International Thomson 

Business Press. 
Collings, D. G., Mellahi, K., & Cascio, W. F. (2019). The Oxford Handbook of Talent Management. Oxford University 

Press. 
Davenport, T. H., & Prusak, L. (1998). Working Knowledge: How Organizations Manage What They Know. Harvard 

Business Press. 
Komin Upareewong (2019) การบริหารทรัพยากรมนุษยแนวใหม. สํานักพิมพวิชาการ. 
Nonaka, I., & Takeuchi, H. (1995). The Knowledge-Creating Company: How Japanese Companies Create the Dynamics 

of Innovation. New York: Oxford University Press. 
Rothwell, W. J. (2010). Effective Succession Planning: Ensuring Leadership Continuity and Building Talent from Within 

(4th ed.). AMACOM. 
 


