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บทคัดย่อ 
การวจิยัน้ีมีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาแนวทางการวางแผนการสืบทอดต าแหน่งของผูป้ฏิบติังานท่ี

มีศักยภาพในบริษัทแห่งหน่ึงในกลุ่มอุตสาหกรรมการผลิตอัญมณีและเคร่ืองประดับในจงัหวดั
กรุงเทพมหานคร ใช้การออกแบบการวิจยัเชิงคุณภาพด้วยกลกลยุทธ์การวิจยัแบบปรากฏการณ์
ธรรมชาติวิทยา ด าเนินการเก็บข้อมูลด้วยการสัมภาษณ์เชิงลึก กบัผูใ้ห้ขอ้มูลจ านวน 10 คน ได้แก่ 
ผูบ้ริหารสายผลิตของบริษทัแห่งหน่ึงในกลุ่มอุตสาหกรรมการผลิตอญัมณีและเคร่ืองประดบัในจงัหวดั
กรุงเทพมหานคร ประกอบด้วย ผูบ้ริหารระดบัสูง (ผูจ้ดัการฝ่าย) จ านวน 2 คน ผูบ้ริหารระดบักลาง 
(ผูจ้ดัการส่วน) จ านวน 5 คน และผูบ้ริหารระดบัตน้ (หัวหน้าแผนก) จ านวน 3 คน ด าเนินการสร้าง
แบบสัมภาษณ์โดยใชแ้นวทางค าถามตามแนวทางของ Patton (1990) และวิเคราะห์ขอ้มูลตามแนวทาง
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ของ Colaizzi (1978) ผลการวิจยัพบวา่ แนวทางการพฒันาแผนการสืบทอดต าแหน่งระดบับริหารของ
ผูป้ฏิบติังานท่ีมีศกัยภาพในบริษทัแห่งหน่ึงในกลุ่มอุตสาหกรรมการผลิตอญัมณีและเคร่ืองประดบัใน
จงัหวดักรุงเทพมหานครสามารถสรุปขั้นตอนได้ดงัน้ี 1) การแต่งตั้งคณะท างานในการด าเนินการ
โครงการวางแผนสืบทอดต าแหน่ง 2) การก าหนดสมรรถนะ และคุณสมบติัท่ีเก่ียวขอ้งในต าแหน่งงาน
ท่ีจดัท าแผนสืบทอดต าแหน่ง 3) ระดบัต าแหน่งท่ีจะท าการสืบทอดต าแหน่ง 4) การสรรหาคดัเลือกผู ้
สืบทอดต าแหน่ง 5) การพฒันาผูสื้บทอด 6) การประเมินผลผูสื้บทอด และ 7) การเขา้สู่ต าแหน่งของผู ้
สืบทอด 

 

ค ำส ำคัญ: แผนการสืบทอดต าแหน่ง, แนวทางการพัฒนาแผนการสืบทอดต าแหน่ง , อัญมณีและ
เคร่ืองประดับ 

 

Abstract 
The objective of this research is to study guidelines for conducting succession plan for management 
positions of potential employees in a Gem and Jewelry Manufacturing Company in Bangkok. 
Qualitative research was select as a research design and using phenomenological research strategies. 
Data collection was conducted through in-depth interviews with 1 0  participants, including 2 senior 
executives (Department Manager), 5 middle management (Department Managers), and 3 first-level 
executives (Head of department). Interview guide was use followed by Patton (1990) and analyzed 
the data according to Colaizzi (1978). The results of the research found that guidelines for 
conducting succession plan for management positions of potential employees in a Gem and Jewelry 
Manufacturing Company in Bangkok can be summarized as follows: 1) Appointing a succession 
planning committee, 2 ) Defining competencies and relevant qualifications for the successor, 3 ) Set 
the position level for succession planning, 4 )  Successor selection, 5 )  Successor development, 6 ) 
Successor evaluation, and 7) Entering the position of successor. 
 

Keywords: Succession plan, Guideline for conducting succession plan, Gem and jewelry 
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บทน า   

ความเปล่ียนแปลงอยา่งรวดเร็วของโลกและการแข่งขนัทางธุรกิจอยา่งรุนแรงท าให้องคก์รตอ้ง
มีความพร้อมในการแข่งขนัในทุกๆ ด้าน โดยเฉพาะอย่างยิ่งในด้านการแข่งขนัทางด้านทรัพยากร
มนุษยท่ี์รุนแรงเช่นเดียวกบัการแข่งขนัทางธุรกิจ กลุ่มผูบ้ริหารท่ีเป็นทรัพยากรหลกัและมนัสมองของ
องค์กรอาจลาออก ถูกซ้ือตวัหรือเกษียณในระยะเวลาอนัใกล ้ดงันั้นองคก์รควรเตรียมความพร้อมเพื่อ
รับมือต่อการเปล่ียนแปลงอยา่งกะทนัหนัเพื่อป้องกนัไม่ให้การด าเนินงานขององคก์รหยุดชะงกั ดงันั้น
องค์กรควรมีการวางแผนการหาผู ้สืบทอดต าแหน่ง หรือ Succession Planning เพื่อท าให้องค์กร
สามารถด าเนินงานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพและเกิดความย ัง่ยนื (ปวณีนุต อุรเคนทร์, 2560) 

การวางแผนสืบทอดต าแหน่งงาน เป็นเคร่ืองมือการบริหารทรัพยากรมนุษยข์ององค์กรเชิงรุก
ในระยะยาวเพื่อเตรียมพฒันาบุคลากรให้มีคุณสมบติัพร้อมเป็นผูน้ าองค์กรในอนาคต เป็นการจดัการ
ความเส่ียงขององค์กรเพื่อป้องกันการขาดแคลนผูน้ าท่ีมีความรู้ความสามารถในวนัเวลาท่ีองค์กร
ตอ้งการและป้องกนัการขาดแคลนบุคลากรท่ีอาจเกิดข้ึนอย่างไม่คาดฝัน เป็นการท่ีจดัเตรียมคนเพื่อ
ทดแทนต าแหน่งใดต าแหน่งหน่ึงไวล่้วงหน้า หรือเป็นการเตรียมบุคคลากรไวเ้พื่อรองรับการเติบโต
ขององคก์ร โดยเฉพาะต าแหน่งท่ีส าคญั เช่น ต าแหน่งบริหาร ซ่ึงจะท าให้องคก์รสามารถท างานไปได้
อย่างต่อเน่ือง ดงันั้น ทุกองค์กรจึงจ าเป็นตอ้งให้ความส าคญักบัการวางแผนสืบทอดต าแหน่งระดบั
บริหาร เพื่อการขบัเคล่ือนองคก์รสู่ความส าเร็จอยา่งมีประสิทธิภาพ (พระครูวิเทศกลัยาณธรรม (ฐิติกร 
กลฺยาณธมฺโม) และสุภทัรชยั สีสะใบ, 2566) 

เน่ืองจากมีการลาออกของพนักงานในต าแหน่งระดบัผูบ้ริหารในอตัราค่อนขา้งสูง ท าให้กลุ่ม
อุตสาหกรรมการผลิตขาดแคลนก าลงัคนในการบริหาร และเป็นอุปสรรคต่อการคดัสรรผูมี้ศกัยภาพเพื่อ
ท าหน้าท่ีเป็นผูบ้ริหารต าแหน่งท่ีส าคญัภายในองค์กร ส่งผลกระทบต่อองค์กรในการบริหารจดัการ 
ดงันั้นจึงจ าเป็นตอ้งมีการหาบุคลากรท่ีมีความรู้ ความสามารถ เพื่อทดแทนในต าแหน่งระดบับริหารท่ี
ก าลงัจะเกษียณหรือลาออกในอนาคต  ดงันั้นผูท่ี้จะกา้วเขา้สู่ต าแหน่งระดบับริหาร จึงจ าเป็นตอ้งพฒันา
ความรู้ ความสามารถให้มีความพร้อมท่ีจะกา้วเขา้สู่ต าแหน่งอยา่งเป็นระบบ โดยผา่นการวางแผนการสืบ
ทอดต าแหน่ง ซ่ึงเป็นการวางแผนก าลงัคนดา้นการบริหารจดัการ เพื่อลดความเส่ียงในการขาดแคลน
ผูบ้ริหารในกลุ่มอุตสาหกรรมการผลิต และยงัเป็นการสร้างขวญัและก าลงัใจ  น าไปสู่องคก์รท่ีมีคุณภาพ
ตามมาตรฐานและเป็นองคก์รท่ีมีการพฒันาอยา่งต่อเน่ือง (สายสมร เฉลยกิตติ และแอน ไทยอุดม, 2557) 

จากท่ีได้กล่าวมาขา้งต้นจะพบว่า บุคลากรในองค์กรเป็นทุนมนุษย์ท่ีมีความส าคญัต่อการ
ขบัเคล่ือนองค์กรให้ประสบความส าเร็จอย่างมีประสิทธิภาพ ดงันั้นการท่ีจะพฒันาทุนมนุษยใ์ห้มี
ประสิทธิภาพก็ย่อมเป็นประโยชน์ต่อองค์กรด้วย อย่างไรก็ตามพบว่าบริษัทแห่งหน่ึงในกลุ่ม
อุตสาหกรรมการผลิตอญัมณีและเคร่ืองประดบัในจงัหวดักรุงเทพมหานคร ก าลงัประสบปัญหาใน
สถานการณ์ปัจจุบนัเก่ียวกบัการเกษียณอายุของพนักงานระดบับริหารซ่ึงในปัจจุบนัมีแนวโน้มเพิ่ม
สูงข้ึนทุกปี รวมทั้งอตัราการลาออกของผูบ้ริหารและพนกังานในต าแหน่งท่ีส าคญัก็พบวา่มีแนวโน้ม
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เพิ่มสูงข้ึนอยา่งต่อเน่ือง นอกจากน้ี ในปัจจุบนัองคก์รยงัไม่มีแผนการสืบทอดต าแหน่ง ดงันั้นการศึกษา
น้ีจึงเป็นแนวทางในการพฒันาแผนการสืบทอดให้ผูท่ี้จะด ารงต าแหน่งผูสื้บทอดเป็นผูท่ี้มีความพร้อม
ทุก ๆ ดา้น ก่อนท่ีจะด ารงต าแหน่ง และมีศกัยภาพความพร้อมท่ีจะน าองคก์รไปสู่ความส าเร็จไดอ้ยา่งมี
ประสิทธิภาพ  

 
วตัถุประสงค์การวจัิย  

เพื่อศึกษาแนวทางการวางแผนการสืบทอดต าแหน่งของผูป้ฏิบติังานท่ีมีศกัยภาพในบริษทัแห่ง
หน่ึงในกลุ่มอุตสาหกรรมการผลิตอญัมณีและเคร่ืองประดบัในจงัหวดักรุงเทพมหานคร 
 
ค าถามการวจัิย 

บริษทัแห่งหน่ึงในกลุ่มอุตสาหกรรมการผลิตอญัมณีและเคร่ืองประดบัในจงัหวดักรุงเทพมหานคร
มีแนวทางในการวางแผนสืบทอดต าแหน่งระดบับริหารของผูป้ฏิบติังานท่ีมีศกัยภาพอยา่งไร 
 
ทบทวนวรรณกรรม 
แนวคิด และทฤษฎเีกีย่วกบัการวางแผนสืบทอดต าแหน่งงาน 

การวางแผนการสืบทอดต าแหน่ง คือ กระบวนการวางแผนเพื่อเตรียมก าลงัคนให้มีความพร้อม
ส าหรับการด ารงต าแหน่งในระดบัสูงอยา่งต่อเน่ือง และเพื่อเป็นการรักษาบุคลากรท่ีมีความสามารถไว้
กบัองคก์าร (พิชญภ์รณ์ เก้ืออรุณ และนนัทรัตน์ เจริญกุล, 2563) โดยการวางแผนสืบทอดต าแหน่ง เป็น
กลยุทธ์ส าคญัในการพฒันาบุคลากรและองคก์ร เป็นศูนยร์วมการจดัท าแผนปฏิบติัการดา้นทรัพยากร
บุคคล เป็นกลไกหาความต้องการก าลังคน การใช้ประโยชน์ก าลังคนขององค์การท าให้เกิดความ
เช่ือมโยงระหวา่งธุรกิจและการวางแผนกลยทุธ์ การตดัสินใจอยา่งเป็นระบบไดผู้น้  าองคก์รท่ีดียิ่งข้ึน มี
ความต่อเน่ืองของวฒันธรรมองค์กร เพิ่มความเข้มแข็งของต าแหน่งผูน้ า เป็นการสรรหาผูมี้ความ
เหมาะสมทั้งวยัวฒิุ คุณวฒิุมีความสามารถ มีศกัยภาพผูน้ า โดยมีการบริหารจดัการใหพ้ร้อมรับต าแหน่ง
ผูน้ าต่อจากผูด้  ารงต าแหน่งในปัจจุบนัท่ีจะสูญเสียไป โดยผูสื้บทอดต าแหน่งสามารถด ารงต าแหน่งได้
ทนัทีเม่ือมีต าแหน่งวา่ง (ช านาญ เข่ือนแกว้ และจิตภินนัท ์ศรีจกัรโคตร, 2561) นอกจากน้ี การวางแผน
สืบทอดต าแหน่ง เป็นการวางแผนก าลงัคนท่ีตอ้งมีระยะยาวจนถึง 4-5 ปี ขา้งหน้า โดยตอ้งเร่ิมคน้หา
ศกัยภาพของบุคลากรและด าเนินการพฒันาอย่างต่อเน่ืองเพื่อเตรียมความพร้อมของบุคลากรให้มี
ความสามารถอยู่ตลอดเวลาตามการปรับเปล่ียนตามกลยุทธ์ได้อย่างทนัที เพื่อจะท าให้มัน่ใจได้ว่า
บุคลากรท่ีมีศกัยภาพพร้อมท่ีจะน าองคก์รไปสู่เป้าหมายไดอ้ยา่งต่อเน่ือง  
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ปัจจัยความส าเร็จ และปัญหาอุปสรรคของการวางแผนสืบทอดต าแหน่ง 
การท่ีผูบ้ริหารทุกระดบัโดยเฉพาะอยา่งยิ่งผูบ้ริหารระดบัสูงลงมาเป็นผูน้ า ในการน าแผนสืบ

ทอดต าแหน่งมาใช้ในองค์กรมีส่วนช่วยอย่างมากให้แผนสืบทอดต าแหน่งประสบความส าเร็จ 
นอกจากน้ีการท่ีองค์กรมีขั้นตอนการพิจารณาผูท่ี้มีศกัยภาพท่ีเขม้แข็ง กล่าวคือ มีขั้นตอนท่ีแน่นอน มี
คุณภาพและมีฐานขอ้มูลผูท่ี้มีศกัยภาพท่ีน่าเช่ือถือยงัเป็นปัจจยัท่ีท าให้แผนสืบทอดต าแหน่งประสบ
ความส าเร็จอีกดว้ย (Lamoureux, Campbell, & Smith, 2009) 

Groves (2007) สรุปปัจจัยท่ีท าให้การวางแผนหาผู ้สืบทอดต าแหน่งประสบความส าเร็จ 
ประกอบดว้ย 1) องคก์รมีเครือข่ายพี่เล้ียง 2) ผูบ้ริหารทุกคนไดรั้บการฝึกอบรมเร่ืองการคดัเลือกพนกังาน
ท่ีมีศกัยภาพและการพัฒนาภาวะผูน้ า เพื่อมีส่วนร่วมในการพัฒนาพนักงานท่ีมีศกัยภาพ 3) ข้อมูล
พนกังานท่ีมีศกัยภาพและกระบวนการวางแผนหาผูสื้บทอดต าแหน่งไดรั้บการปรับปรุงให้ทนัสมยัอยู่
เสมอ 4) สร้างวฒันธรรมองคก์รแบบสนบัสนุนโดยการกระตุน้ให้ผูบ้ริหารมีส่วนร่วมผา่นการเช่ือมโยง
ความส าเร็จจากการวางแผนหาผูสื้บทอดต าแหน่งเขา้กบัโปรแกรมการพฒันา การประเมินผลงาน และ
การใหร้างวลักลุ่มผูบ้ริหาร 5) มีการประเมินประสิทธิภาพของการพฒันาภาวะผูน้ าอยูเ่สมอ 

กล่าวโดยสรุป คือ ปัจจยัท่ีท าองค์กรประสบความส าเร็จในการวางแผนหาผูสื้บทอดต าแหน่ง
ไวด้งัน้ี 1) การระบุทกัษะและความสามารถของผูน้ าท่ีจ  าเป็นต่อองค์กร 2) การประเมินความเป็นไป
ขององคก์รในอนาคต 3) สร้างระบบและกระบวนการให้เขม้แข็ง 4) สร้างความสัมพนัธ์กบัผูน้ า และผู ้
ท่ีมีแนวโนม้วา่สามารถเป็นผูน้ าไดใ้นอนาคต 5) การมีส่วนร่วมของผูถื้อผลประโยชน์ร่วมกบัองคก์รใน
ขั้นตอนการวางแผนหาผูสื้บทอดต าแหน่ง 6) คณะกรรมการบริหาร เป็นผูน้ าในการน าแผนการสืบทอด
ต าแหน่งมาใช้ในองค์กร ดงันั้นการวางแผนสืบทอดต าแหน่งจะประสบความส าเร็จได ้ตอ้งไดรั้บการ
สนบัสนุนจากผูบ้ริหาร และความร่วมมือของบุคคลในองคก์รทั้งผูจ้ดัการท าแผนสืบทอดต าแหน่ง และ
ผูเ้ขา้ร่วมพฒันาเพื่อเขา้สู่ต าแหน่ง 

 
ระเบียบวธีิวจัิย 
 การวิจยัน้ีใช้การออกแบบการวิจยัดว้ยการวิจยัเชิงคุณภาพ และเน่ืองจากการวิจยัในคร้ังน้ีเป็น
การมองหาความหมายจากประสบการณ์ของผูใ้หข้อ้มูลเองโดยตรง ผูว้จิยัจึงไดใ้ชว้ธีิการด าเนินการวจิยั 
โดยใช้กลยุทธ์ปรากฏการณ์ธรรมชาติวิทยา ซ่ึงเป็นการวิจยัท่ีเน้นความหมายโดยผูใ้ห้ขอ้มูล โดยเป็น
การท าการบรรยายความหมายและสาระส าคญัของประสบการณ์จากผูใ้ห้ขอ้มูล เพื่อให้ผูว้ิจยัสามารถ
รับรู้ขอ้มูลหรือขอ้เท็จจริง ด าเนินการเก็บขอ้มูลดว้ยการสัมภาษณ์เชิงลึก กบัผูใ้ห้ขอ้มูลจ านวน 10 คน 
ไดแ้ก่ ผูบ้ริหารสายผลิตของบริษทัแห่งหน่ึงในกลุ่มอุตสาหกรรมการผลิตอญัมณีและเคร่ืองประดบัใน
จงัหวดักรุงเทพมหานคร ประกอบด้วย ผูบ้ริหารระดับสูง (ผูจ้ดัการฝ่าย) จ านวน 2  คน ผูบ้ริหาร
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ระดบักลาง (ผูจ้ดัการส่วน) จ านวน 5  คน และผูบ้ริหารระดบัตน้ (หัวหน้าแผนก) จ านวน 3  คน ผูว้ิจยั
ด าเนินการสร้างแบบสัมภาษณ์โดยใช้แนวทางค าถามตามแนวทางของ Patton (1990) ด าเนินการ
วเิคราะห์ขอ้มูลตามแนวทางของ Colaizzi (1978) 
 
ผลการวจัิย  

แนวทางการวางแผนการสืบทอดต าแหน่งของผูป้ฏิบติังานท่ีมีศกัยภาพในบริษทัแห่งหน่ึงใน
กลุ่มอุตสาหกรรมการผลิตอญัมณีและเคร่ืองประดบัในจงัหวดักรุงเทพมหานคร ประกอบดว้ยขั้นตอน
ดงัน้ี 
 
ตารางที ่1 แนวทางการวางแผนการสืบทอดต าแหน่งของผูป้ฏิบติังานท่ีมีศกัยภาพ 

หมวดหมู่ (Category) หมวดหมู่ย่อย (Sub- Category) 
1. การแต่งตั้งคณะท างาน 1. จดัประชุมและแต่งตั้งคณะท างาน โดยแต่ละหน่วยงานตอ้งเขา้มามีส่วนร่วม

ในการจดัท าแผนสืบทอด 
2. พิจารณาร่วมกนั และจดัท ารายละเอียดของต าแหน่งเป้าหมาย  
3. แต่งตั้งคณะกรรมการกลาง ร่วมกบัฝ่ายทรัพยากรมนุษย ์และหน่วยงานท่ี
ตอ้งการต าแหน่งท่ีมีผูสื้บทอด 

2. การก าหนดสมรรถนะ และ
คุณสมบติั 

1. ประชุมเพ่ือหาขอ้สรุปของต าแหน่งท่ีจะจดัท าแผนสืบทอด 
2. หาขอ้สรุปในเร่ืองของการก าหนดคุณสมบติั 
3. ประเมินเพ่ือคน้หาคนเก่งเพ่ือคดัเลือกผูท่ี้มีผลการปฏิบติังานโดดเด่น  
4. เลือกสมรรถนะจากคนท่ีมีศกัยภาพในการท างานสูง 

3. ก าหนดระดบัต าแหน่งท่ีจะท า
แผนสืบทอด 

1. ผูบ้ริหาร 
2. ช่างฝีมือระดบัสูง 
3. ด าเนินการสรรหา คดัเลือก ประเมิน และจดัล าดบัผูสื้บทอด 

4. การสรรหาคดัเลือกผูสื้บทอด 1. ประเมินสมรรถนะของบุคคลในดา้นความรู้ ความสามารถ ทกัษะ และผลงาน  
2. การคดัเลือกจากการประเมินผลงาน และประเมินศกัยภาพ 
3. การประเมินแบบ 360 องศา  
4. การสรรหาจากภายในหรือภายนอก 
5. เกณฑก์ารพิจารณา ดา้นคุณสมบติัส่วนบุคคล ดา้นลกัษณะของบุคคล และดา้น
ผลงานหรือการปฏิบติังานท่ีผา่นมา 
6. การเตรียมผูสื้บทอดไวอ้ยา่งนอ้ย 3 คน โดยเรียงล าดบัท่ี 1 2 3 
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ตารางที ่1 แนวทางการวางแผนการสืบทอดต าแหน่งของผูป้ฏิบติังานท่ีมีศกัยภาพ (ต่อ) 
หมวดหมู่ (Category) หมวดหมู่ย่อย (Sub- Category) 

5. การพฒันาผูสื้บทอด 1. การฝึกอบรมภายในและภายนอก 
2. การสอนงาน 
3. การเป็นพ่ีเล้ียง  
4. การใหค้  าปรึกษาแนะน า 
5. การมอบหมายงานหรือโครงการพิเศษ  

6. การประเมินผลผูสื้บทอด 1. การประเมินผลผูสื้บทอดวา่ผา่นท่ีจะเขา้สู่ต าแหน่งหรือไม่  
2. การประเมินตวัช้ีวดั  
3. การประเมินสมรรถนะ 
4. การประเมินผลแบบ 360 องศา 
5. การประเมินผลประจ าปี เป็นตวัช้ีวดัไดว้า่พนกังานคนไหนท่ีเหมาะสมท่ีจะ
กา้วเขา้สู่การสืบทอด  

7. การเขา้สู่ต าแหน่งของผูสื้บทอด 1. ประกาศและแตง่ตั้งเขา้สู่ต าแหน่ง 
2. พนกังานมีพฒันาศกัยภาพเพ่ิมไดต้ามเป้าหมายท่ีก าหนด 

 

ตวัอยา่งบทสัมภาษณ์จากผูใ้หข้อ้มูล ดงัน้ี 
“กระบวนการในการวางแผนสืบทอดต าแหน่ง เราจะต้องมีการประชุมและจัดตั้งคณะท างาน

ก่อน ซ่ึงกจ็ะประกอบไปด้วยหน่วยงานต่าง ๆ ท่ีต้องเข้ามามีส่วนร่วม เน่ืองจากในแต่ละหน่วยงานจะรู้
ความต้องการว่าต าแหน่งใดบ้างท่ีต้องจัดท าแผนสืบทอดต าแหน่ง โดยการจัดท าแผนฯ จะจัดท าใน
ต าแหน่งท่ีส าคัญ ๆ คือ ระดับบริหาร และอีกส่วนงานนึง คือ ฝ่ายโรงงาน ซ่ึงจะมีพนักงานท่ีมีความ
เช่ียวชาญในการผลิตเคร่ืองประดับอัญมณี ท าให้บริษัทต้องหาทายาทเพ่ือสืบทอดความรู้ ทักษะ ตรง
นั้นไม่ให้มันหายไปพร้อมกับคนๆ นั้น เม่ือเราได้ต าแหน่งท่ีต้องการให้จัดท าแผนแล้ว เราก็เข้าสู่
กระบวนการถัดไปซ่ึงเรียกว่าการก าหนดสมรรถนะของต าแหน่งงาน และต้องใช้แนวทางหรือวิธีการ
สรรหาคัดเลือกอย่างไร จากนั้นก็เข้าสู่กระบวนการในการประเมินความสามารถและศักยภาพของตัว
บุคคลซ่ึงจะต้องมีการท าแบบประเมินท่ีสามารถวัดได้อย่างชัดเจน ส่ิงท่ีจะท าต่อไปคือ การพัฒนาผู้สืบ
ทอด ซ่ึงถือว่าเป็นขั้นตอนท่ีส าคัญหลังจากท่ีรู้ว่าใครเป็นผู้ สืบทอด เราก็ต้องมาพัฒนาคนเหล่านี้ โดย
การพัฒนาเพ่ือเสริมสร้างจุดแขง็ของผู้สืบทอด ให้มีประสิทธิภาพมากย่ิงขึน้รวมถึงการพัฒนาจุดอ่อนท่ี
ควรปรับปรุงของผู้ สืบทอดแต่ละคน การพัฒนาและการฝึกอบรมจะแตกต่างกัน เม่ือได้ผู้ สืบทอดแล้ว 
จะเข้าสู่ขั้นการน าผู้ สืบทอดเข้าสู่ต าแหน่ง และประเมินผลประสิทธิผลและความส าเร็จของแผนงาน
ท้ังหมดอย่างต่อเน่ือง” (ผู้สัมภาษณ์คนท่ี 1) 
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“เร่ิมต้นด้วยการวิเคราะห์ว่าสถานการณ์การประกอบธุรกิจของบริษัทมีนโยบายอย่างไร ไปใน
ทิศทางไหน ทางฝ่าย HR จึงจะวิเคราะห์และประเมินอัตราก าลังคนท่ีต้องการได้อย่างถูกต้อง เม่ือเรา
วิเคราะห์ได้แล้ว เราก็จะมาประเมินความพร้อมของก าลังคน จากนั้นต้องมีการก าหนดแผนการสร้าง
ความพร้อมของก าลังคน ว่าในแต่ละช่วงต้องการก าลังคนเท่าไหร่ จะได้มีการพัฒนาพนักงานหรือสรร
หาพนักงานเพ่ือเตรียมทดแทนคนท่ีจะออกไปในต าแหน่งก่ีคน จากนั้นก็มาด าเนินการสร้างแผนการ
สรรหาว่าจะสรรหาจากแหล่งไหนภายในหรือภายนอก และท าการพัฒนาฝึกอบรมไว้ล่วงหน้าก่อนท่ี
พนักงานท้ังหลายจะเกษียณอายุหรือลาออกจากต าแหน่งก่อนเวลา ถัดมาก็ต้องมีการก าหนดเร่ือง
ความสามารถ ความรู้ ทักษะ บุคลิกภาพ และทัศนคติท่ีบริษัทต้องการในต าแหน่งนั้น ๆ  ถัดมาก็มา
ด าเนินการคัดเลือก ประเมินผลงาน และประเมินศักยภาพของพนักงานเพ่ือพิจารณาความเหมาะสม ใน
การท่ีจะพัฒนาให้สืบทอดต าแหน่งท่ีว่างต่อไป เพ่ือพิจารณาความเหมาะสมของพนักงานว่ามี
ความสามารถท่ีจะถูกพัฒนาไปในระดับใด เพ่ือสืบทอดต าแหน่งท่ีว่างต่อไปได้ จากนั้นด าเนินการใช้
เคร่ืองมือทดสอบและประเมินบุคลากรเพ่ือวิเคราะห์ศักยภาพของพนักงาน จากนั้นก็จะเข้าสู่
กระบวนการระบุผู้ สืบทอด จากการประเมินและวิเคราะห์ศักยภาพของพนักงาน ต้องมีการแจ้งให้
พนักงานทราบล่วงหน้า เพ่ือเตรียมรับมอบ และเรียนรู้งานต่อไป เม่ือได้ผู้สืบทอดแล้ว เราจะต้องมีการ
ส ารองผู้สืบทอดไว้มากกว่า 1 คน เพ่ือป้องกันการถูกซ้ือตัวไป หรืออาจจะลาออก กจ็ะท าให้เรามีบุคคล
ส ารองไว้ส าหรับทดแทนได้ ขั้นตอนสุดท้ายคือการพัฒนาผู้ สืบทอด และประเมินผลว่าผู้ สืบทอด
สามารถมีพัฒนาการ และสร้างผลงานได้ตามท่ีคาดหวังได้จริงหากไม่เป็นไปตามคาดหมาย การ
เปล่ียนตัวกส็ามารถท าได้ทันเวลา” (ผู้สัมภาษณ์คนท่ี 2) 

“กระบวนการแรกคือ การเลือกและก าหนดต าแหน่งเป้าหมาย โดยจะมีคณะกรรมการกลาง 
ร่วมกับฝ่าย HR และหน่วยงานท่ีต้องการต าแหน่งท่ีมีผู้สืบทอด พิจารณาร่วมกัน และจัดท ารายละเอียด
ของต าแหน่งเป้าหมาย โดยจะประกอบไปด้วย ช่ือต าแหน่ง หน่วยงานท่ีสังกัด หน้าท่ีความรับผิดชอบ 
ความรู้ท่ีจ าเป็นส าหรับต าแหน่งเป้าหมาย ทักษะท่ีจ าเป็นส าหรับต าแหน่งเป้าหมาย สมรรถนะท่ี
คาดหวงัส าหรับต าแหน่งเป้าหมาย กระบวนการท่ี 2 คือการก าหนดหลักเกณฑ์เพ่ือสรรหาผู้มีศักยภาพท่ี
จะทดแทนต าแหน่งโดยจะพิจารณาจากองค์ประกอบพิจารณาคุณสมบัติดังนี ้โดยพิจารณาเร่ืองอายุงาน
ของพนักงานแต่ละท่านจะต้องท างานและมีประสบการณ์ด้านท่ีจะสืบทอดไม่น้อยกว่า 3 ปี และต้อง
ผ่านการประเมินผลอยู่ในระดับดีมาก ติดต่อกันอย่างน้อย 2 รอบการประเมิน มีความประพฤติดี ปฏิบัติ
ตนเหมาะสม มีคุณธรรม จริยาธรรม ไม่เคยถูกลงโทษ หรือกระท าผิดทางวินัย กระบวนการท่ี 3 การ
พิจารณาคัดเลือก ซ่ึงก็จะมีการประกาศและรับสมัครผู้ เข้าการคัดเลือก โดยการคัดเลือกจากมี
คณะกรรมการกลางเข้าร่วมกับหน่วยงาน เพ่ือร่วมกันพิจารณา มีเกณฑ์การพิจารณา ดังนี้ คือ ด้าน
คุณสมบัติส่วนบุคคล ด้านลักษณะของบุคคล และด้านผลงานหรือการปฏิบัติงานท่ีผ่านมา เพ่ือน ามา
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พิจารณาและตัดสินใจ เข้าสู่ขั้นตอนท่ี 4 คือการจัดท าแผนพัฒนาผู้ มีศักยภาพ ด้วยวิธีการต่าง ๆ อย่าง
เหมาะสม และขั้นตอนท่ี 5 คือ การประเมินและติดตามผลว่าหลังจากท่ีองค์กรได้ด าเนินการพัฒนาผู้สืบ
ทอดไปแล้วนั้น พนักงานมีศักยภาพเพ่ิมเติมตรงเป้าหมายท่ีก าหนดหรือไม่ แล้วประเมินผลออกมาว่า
ผ่านหรือไม่ผ่าน ถ้าผ่านการประเมินกเ็ตรียมเข้าสู่ต าแหน่งท่ีสืบทอด” (ผู้สัมภาษณ์คนท่ี 3) 

“มีกระบวนการท่ีเป็นหลัก ๆ อยู่ สัก 4 – 5 กระบวนการ โดยเร่ิมท่ีกระบวนการแรกคือ การ
เลือกและก าหนดต าแหน่งเป้าหมาย โดยจะมีผู้บริหารร่วมกับฝ่าย HR และหน่วยงานท่ีต้องการต าแหน่ง
ท่ีมีผู้สืบทอด พิจารณาร่วมกัน และจัดท ารายละเอียดของต าแหน่งเป้าหมาย โดยจะประกอบไปด้วย ช่ือ
ต าแหน่ง หน่วยงานท่ีสังกัด หน้าท่ีความรับผิดชอบ ความรู้ท่ีจ าเป็นส าหรับต าแหน่งเป้าหมาย ทักษะท่ี
จ าเป็นส าหรับต าแหน่งเป้าหมาย สมรรถนะท่ีคาดหวงัส าหรับต าแหน่งเป้าหมาย เม่ือเราได้ข้อมลูเหล่านี้
จากการวิเคราะห์พิจารณาร่วมกันมาแล้ว กจ็ะเข้าสู่กระบวนการท่ี 2 คือการก าหนดหลักเกณฑ์เพ่ือสรร
หาผู้ มีศักยภาพท่ีจะทดแทนต าแหน่งโดยจะพิจารณาจากองค์ประกอบพิจารณาคุณสมบัติดังนี้ โดย
พิจารณาเร่ืองอายุงานของพนักงานแต่ละท่านจะต้องท างานและมีประสบการณ์ด้านท่ีจะสืบทอดไม่
น้อยกว่า 3 ปี และต้องผ่านการประเมินผลอยู่ในระดับดีมาก ติดต่อกันอย่างน้อย 2 รอบการประเมิน มี
ความประพฤติดี ปฏิบัติตนเหมาะสม มีคุณธรรม จริยธรรม ไม่เคยถูกลงโทษ หรือกระท าผิดทางวินัย 
ต่อไปขั้นตอนกระบวนการท่ี 3 การพิจารณาคัดเลือก ซ่ึงก็จะมีการประกาศและรับสมัครผู้ เข้าการ
คัดเลือก โดยการคัดเลือกจากมีคณะกรรมการกลางเข้าร่วมกับหน่วยงาน เพ่ือร่วมกันพิจารณา มีเกณฑ์
การพิจารณา ดังนี้ คือ ด้านคุณสมบัติส่วนบุคคล ด้านลักษณะของบุคคล และด้านผลงานหรือการ
ปฏิบัติงานท่ีผ่านมา เพ่ือน ามาพิจารณาและตัดสินใจ ต่อไปกเ็ข้าสู่ขัน้ตอนท่ี 4 คือการจัดท าแผนพัฒนาผู้
มีศักยภาพ ด้วยวิธีการต่าง ๆ อย่างเหมาะสม และขัน้ตอนท่ี 5 คือ การประเมินและติดตามผลว่าหลังจาก
ท่ีองค์กรได้ด าเนินการพัฒนาผู้ สืบทอดไปแล้วนั้น พนักงานมีศักยภาพเพ่ิมเติมตรงเป้าหมายท่ีก าหนด
หรือไม่ แล้วประเมินผลออกมาว่าผ่านหรือไม่ผ่าน ถ้าผ่านการประเมินกเ็ตรียมเข้าสู่ต าแหน่งท่ีสืบทอด” 
(ผู้สัมภาษณ์คนท่ี 7)   

“ถ้าจะให้พูดถึงแนวทางในการวางแผนสืบทอดต าแหน่งนั้น พ่ีว่าอาจจะอธิบายเป็นขั้นตอน
การท าได้มากกว่านะ โดยท่ีเร่ิมจาก 1. วิเคราะห์ว่าสถานการณ์การประกอบธุรกิจของบริษัท (นโยบาย 
ทิศทางไหน แผนการขยายตัวหรือลดขนาดบริษัท HR จะได้วิเคราะห์ประเมินอัตราก าลังคนท่ีต้องการ
ได้ถูกต้อง ท้ังปริมาณและคุณภาพ มาท่ี 2.ประเมินความพร้อมของก าลังคน ท้ังปริมาณและคุณสมบัติ 
เร่ืองความพร้อมท่ีจะท างานให้สอดคล้องกับกลยทุธ์ของบริษัท ท้ังในระยะส้ันและระยะยาว และความ
จ าเป็นเร่งด่วนท่ีจะต้องใช้ก าลังคนในแง่จ านวน หรือในแง่คุณสมบัติ 3. ก าหนดแผนสร้างความพร้อม
ของก าลังคน ท าให้ HR สามารถคาดการณ์ได้ว่าในแต่ละช่วง จะต้องพัฒนาพนักงานหรือสรรหา
พนักงานเพ่ือเตรียมทดแทนคนท่ีจะออกไปในก่ีต าแหน่ง 4. HR สามารถสร้างแผนการสรรหาพนักงาน
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และพัฒนาฝึกอบรมพนักงาน ไว้ได้ล่วงหน้า ก่อนท่ีพนักงานจะเกษียณหรือออกจากต าแหน่งก่อนเวลา 
5. ก าหนดความสามารถ ซ่ึงหมายถึง ความรู้ ทักษะ บุคลิกภาพ และทัศนคติท่ีพึงปรารถนาของพนักงาน
ในต าแหน่งนั้นๆ 6. คัดเลือก ประเมินผลงาน และประเมินศักยภาพของพนักงานเพ่ือพิจารณาความ
เหมาะสม ในการท่ีจะพัฒนาให้สืบทอดต าแหน่งท่ีจะว่างต่อไป เพ่ือพิจารณาความเหมาะสมของ
พนักงานว่ามีความสามารถท่ีจะถูกพัฒนาไปในระดับใด เพ่ือสืบทอดต าแหน่งท่ีว่างต่อไปได้ 7. การใช้
เคร่ืองมือทดสอบและประเมินบุคลากรเพ่ือวิเคราะห์ศักยภาพของพนักงาน ซ่ึงบริษัทส่วนใหญ่อาจ
ลงทุนใช้ศูนย์ทดสอบและประเมินพนักงาน ส่วนบริษัทขนาดกลางและขนาดเล็กอาจใช้หลักการ
ประเมินแบบ 360 องศา 8. ระบุตัวทายาทผู้ สืบทอดต าแหน่ง จากการประเมินและวิเคราะห์ศักยภาพ 
ผลงาน ของพนักงาน ต้องมีการแจ้งให้พนักงานทราบ ล่วงหน้า เพ่ือเตรียมรับมอบ เรียนรู้งานต่อไป 9. 
หาทายาทส ารองไว้  HR และผู้ บริหารควรเตรียมทายาทไว้มากกว่า 1 คน ไม่จ าเป็นว่าจะต้องมี
คุณสมบัติเท่าเทียมกับคนแรก แต่ขอให้ใกล้เคียงกัน เพราะทายาทก็อาจจะถูกซ้ือตัวไปเสียก่อนก็ได้  
และไม่ควรบอกให้ตัวเต็งอันดับ 2,3 ทราบ เพราะอาจท าให้เกิดความขัดแย้งกันได้ 10. ท าการพัฒนา
และประเมินพนักงานท่ีคาดว่าจะเป็นทายาท ว่าจะสามารถมีพัฒนาการ และสร้างผลงานตามท่ีคาดหวัง
ได้จริงหากไม่เป็นตามคาดหมาย การเปล่ียนตัวกท็ าได้และทันเวลา” (ผู้สัมภาษณ์คนท่ี 9) 

“แนวทางการวางแผนสืบทอดต าแหน่ง อาจจะต้องเร่ิมต้นด้วยผู้บริหารมีความเห็นว่าควรมีการ
จัดท า แล้วให้มาด าเนินการตามขั้นตอนท่ีควรจะเป็น ซ่ึงถ้าพ่ีนับคร่าว ๆ น่าจะมีขั้นตอนในการจัดท า
แผนการสืบทอดต าแหน่งประกอบด้วย 6 ขัน้ตอนหลักกล่าวคือ ขัน้ท่ี 1 ก าหนดวิธีการวางแผนสืบทอด
ต าแหน่งในองค์กร เป็นขัน้ตอนแรกท่ีต้องมีการพูดคุยกันเพ่ือหาข้อสรุปว่าจะมีวิธีการในการด าเนินการ
วางแผนสืบทอดต าแหน่งอย่างไรให้องค์กรสามารถเติบโตต่อไปได้ หรือตอบเป้าหมายและกลยทุธ์ของ
องค์กร มาท่ีขัน้ท่ี 2 ก าหนดต าแหน่งหลักท่ีต้องการผู้สืบทอด โดยการพิจารณาว่าต าแหน่งระดับบริหาร 
และต าแหน่งส าคัญ ๆ ของบริษัท ควรมีการจัดท าแผนสืบทอดต าแหน่ง เพ่ือให้สามารถทดแทนอัตรา
ก าลังคนท่ีก าลังว่างลงได้อย่างทันที  ต่อไปขั้นท่ี 3 ก าหนดคุณสมบัติท่ีเหมาะสม ส าหรับต าแหน่งหลัก 
เพ่ือใช้ประกอบการพิจารณาคัดเลือกผู้ เหมาะสมท่ีจะเข้ามาเป็นผู้ สืบทอดต่อไป ขั้นท่ี 4 ประเมินและ
คัดเลือกผู้  ท่ีมี ความสามารถและศักยภาพสูง (Talent) หรือผู้ ส่ังสมประสบการณ์เพ่ือพัฒนา เป็นผู้สืบ
ทอดต าแหน่ง (Successor) ขั้นท่ี 5 สร้างแผนพัฒนาความเป็นผู้น าส าหรับบุคคลท่ีได้รับคาดหมายว่า
เป็นผู้สืบทอดต าแหน่งงาน ขั้นท่ี 6 น าผู้สืบทอดเข้าต าแหน่ง และ ประเมินประสิทธิผลและความส าเร็จ 
ของแผนงานท้ังหมดอย่างต่อเน่ือง” (ผู้สัมภาษณ์คนท่ี 10) 
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อภิปรายผล 
แนวทางการวางแผนสืบทอดต าแหน่งระดบับริหาร สามารถสรุปขั้นตอนไดด้งัน้ี 1) การแต่งตั้ง

คณะท างานในการด าเนินการโครงการวางแผนสืบทอดต าแหน่ง โดยด าเนินการจดัประชุมและแต่งตั้ง
คณะท างาน 2) การก าหนดสมรรถนะ และคุณสมบติัท่ีเก่ียวขอ้งในต าแหน่งงานท่ีจดัท าแผนสืบทอด
ต าแหน่ง โดยมีการระบุรายละเอียดต่าง ๆ ท่ีจะก าหนดคุณสมบติัผูสื้บทอด เช่น อายุงาน ประสบการณ์ 
ความรู้ ความสามารถ ทกัษะ บุคลิกภาพ ทศันคติ ผลการปฏิบติังาน เป็นตน้ 3) ระดบัต าแหน่งท่ีจะท าการ
สืบทอดต าแหน่ง ส่วนใหญ่ในกลุ่มอุตสาหกรรมการผลิตอญัมณีและเคร่ืองประดบั แบ่งเป็น 2 ประเภท 
คือ ต าแหน่งระดบับริหาร ช่างฝีมือในสายผลิต 4) การสรรหาคดัเลือกผูสื้บทอดต าแหน่ง เร่ิมตน้ดว้ยการ
ประเมินความสามารถและสมรรถนะของบุคคล ประเมินในดา้นของความรู้ ความสามารถ ทกัษะ ผลงาน 
และทศันคติ จากนั้นก็ประเมินผลตามรูปแบบท่ีแต่ละองคก์รมี โดยเป็นการประเมินร่วมกนักบัหน่วยงาน
อ่ืน ๆ ท่ีเก่ียวขอ้งเพื่อให้มีมุมมองท่ีแตกต่างกนัในการสรรหาบุคลากรท่ีมีความเหมาะสมท่ีสุด หรือเป็น
ดาวเด่นขององคก์ร 5) การพฒันาผูสื้บทอด เพื่อให้มีความพร้อมในการสืบทอดต าแหน่ง ซ่ึงการท่ีจะเป็น
ผูสื้บทอดจะต้องได้รับการพัฒนาเพื่อให้มีความพร้อมและศักยภาพท่ีสามารถปฏิบัติการได้อย่าง
ทนัท่วงที โดยรูปแบบหรือวิธีการพฒันาก็จะแตกต่างกนัออกไป 6) การประเมินผลผูสื้บทอด ซ่ึงถือเป็น
การวดัและประเมินผลก่อนและหลงัการพฒันาวา่มีการพฒันาเพิ่มมากข้ึนหรือไม่อยา่งไร และ 7) การเขา้
สู่ต าแหน่งของผูสื้บทอด ซ่ึงถือเป็นขั้นตอนสุดทา้ยของการจดัท าแผนการสืบทอดต าแหน่งระดบับริหาร 
ซ่ึงการเขา้สู่ต าแหน่งองค์กรจะตอ้งท าประกาศแต่งตั้งให้ชดัเจนว่าใครเป็นผูสื้บทอด ซ่ึงแต่ละขั้นตอน
เป็นกระบวนการต่อเน่ืองและมีระบบในการก าหนด ประเมิน และพฒันาศกัยภาพ ท่ีจ  าเป็นต่อการบรรลุ
กลยุทธ์ และเป้าหมายในอนาคตของผูบ้ริหาร และเป็นกระบวนการต่อเน่ืองและมีระบบท่ีจะสนบัสนุน
ใหศ้กัยภาพของบุคคลเติบโตพร้อมกบัการเติบโตขององคก์าร  

สอดคลอ้งกบัแนวคิดของอุไร ศรีชมภู และวิษณุ สุมิตสวรรค์ (2562)  พบวา่ การเตรียมความ
พร้อมเพื่อสร้างผูบ้ริหารมี 6 ขั้นตอนหลกั ประกอบดว้ย 1) การก าหนดวธีิการวางแผนทดแทนต าแหน่ง 
2) การก าหนดต าแหน่งหลกั 3) การก าหนดคุณสมบติัและสมรรถนะท่ีจ าเป็นต่อต าแหน่งงานในอนาคต 
4) การประเมิน/คดัเลือกผูท่ี้มีความสามารถและศกัยภาพสูง หรือประสบการณ์สูง 5)  การพฒันาผู ้
ทดแทน และ 6) การคดัเลือกเขา้สู่ต าแหน่งและประเมินผลอยา่งต่อเน่ือง ทั้งน้ียงัสอดคลอ้งกบัของ ธนัย
นันท์ พลทองสถิตย ์และศิวชั ศรีโภคางกุล (2562) ท่ีพบว่า กระบวนการพฒันาผูสื้บทอดต าแหน่ง 
ประกอบไปด้วย 5 ขั้นตอน ได้แก่ 1) ก าหนดเป้าประสงค์หรือจุดมุ่งหมายเพื่อการพฒันา 2) การ
ประเมินความต้องการจ าเป็นในการพฒันา 3) การจดัท าแผนพัฒนารายบุคคล 4) ด าเนินการตาม
แผนการพฒันา 5) การประเมินผลการพฒันาและผลลพัธ์ ซ่ึงประกอบไปด้วย 5 องค์ประกอบหลัก 
ได้แก่ 1) ปัจจยัแห่งความส าเร็จของการบริหารจดัการการพฒันาผูสื้บทอดต าแหน่ง 2) รูปแบบการ
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เรียนรู้ 3) การเรียนรู้จากการปฏิบติั 4) สภาพแวดล้อมท่ีส่งเสริมการถ่ายโอนความรู้ 5) ตวัช้ีวดัการ
พฒันาผูสื้บทอดต าแหน่ง  

ดงันั้น ในการแก้ปัญหาการเกษียณอายุ และการลาออกของของพนักงานระดบับริหาร และ
พนักงานในต าแหน่งท่ีส าคญันั้น องค์กรสามารถก าหนดแนวทางการวางแผนการสืบทอดต าแหน่ง
เพื่อให้สามารถมีผูสื้บทอดในการรับผิดชอบงานท่ีมีความส าคญัต่อองค์กรและขบัเคล่ือนการท างาน
อยา่งต่อเน่ืองต่อไป 
 
ข้อเสนอแนะ  

ข้อเสนอแนะเชิงนโยบาย 
ผูบ้ริหารระดบัสูงมีส่วนส าคญัในการสนบัสนุน มุ่งมัน่ ในการวางแผนเตรียมความพร้อมเพื่อ

สร้างผูท่ี้จะมาเป็นผูบ้ริหารองค์การแทนผูบ้ริหารในปัจจุบนั จึงตอ้งสร้างการส่ือสารท่ีมีประสิทธิภาพ 
เพื่อสร้างความเขา้ใจกบับุคลากรใหเ้ขา้ใจชดัเจนถึงทิศทาง เป้าหมายขององคก์ารในอนาคต 

ข้อเสนอแนะเชิงปฏิบัติ 
การเตรียมความพร้อมเพื่อสร้างผูท่ี้จะมาเป็นผูบ้ริหารองคก์ารแทนผูบ้ริหารในปัจจุบนั ถือเป็น

เส้นทางความกา้วหนา้ในอาชีพของบุคลากร ดงันั้น ตอ้งส่ือสารให้ทัว่ถึงเพื่อให้บุคลากรทุกคนกา้วเขา้
มาในเส้นทางน้ีได้ นอกจากน้ี การเตรียมความพร้อมเพื่อสร้างผูท่ี้จะมาเป็นผูบ้ริหารองค์การแทน
ผูบ้ริหารในปัจจุบนั ตอ้งด าเนินการอย่างมีประสิทธิภาพ โปร่งใส เป็นธรรม ตรวจสอบได้ และเปิด
โอกาสให้บุคลากรทุกคนมีส่วนร่วมอยา่งทัว่ถึง โดยผูท่ี้มีส่วนเก่ียวขอ้ง เช่น ผูบ้ริหาร ผูบ้งัคบับญัชาใน
ทุกระดบัชั้น และฝ่ายทรัพยากรบุคคล ตอ้งมีส่วนร่วมในการก าหนดแผนการพฒันาเป็นรายบุคคลโดย
วิเคราะห์ว่า สมรรถนะบุคคลนั้นอยู่ในระดบัใด และทกัษะเฉพาะท่ีจ าเป็นดา้นใดท่ีจ าเป็นตอ้งพฒันา 
และควรใชว้ธีิใดในการพฒันา เช่น การมอบหมายให้จดักิจกรรมท่ีสร้างประโยชน์ใหก้บับุคลากร หรือ
หน่วยงานต่าง ๆ มอบหมายให้คิดแผนงานท่ีจะสามารถให้ความสนบัสนุนหรือความช่วยเหลือผูม้ารับ
บริการหรือหน่วยงานต่าง ๆ เพื่อให้งานท่ีตั้ งเป้าหมายร่วมกันประสบความส าเร็จ มอบหมายให้
วิเคราะห์จุดอ่อนเพื่อเสนอแนวทางพัฒนา วิเคราะห์จุดแข็งเพื่อเสนอแนวทางท่ีจะผลักดันหรือ
สร้างสรรคใ์ห้เกิดผลส าเร็จเป็นประโยชน์ต่อองคก์าร และควรเปิดโอกาสใหท้ดลองปฏิบติังานจริง โดย
ก าหนดเป็นโครงการใหม่ ๆ ท่ีทา้ทาย หรืองานท่ีก าลงัประสบกบัปัญหาซ่ึงตอ้งอาศยัความร่วมมือของ
ทีมงาน หรือให้มีระบบพี่ เล้ียง เช่น การดูแลและแนะน าให้ค  าปรึกษา รวมไปถึงการแลกเปล่ียน
ประสบการณ์และบทบาทการบริหารจดัการและการประยุกต์ใช้ภาวะผูน้ าหรือส่งเสริมให้เพิ่มเติม
ความรู้โดยการศึกษาต่อ หรือจดัหลกัสูตรฝึกอบรม เช่น Strategic Partnership Management นอกจากน้ี 
จะตอ้งมีกระบวนการวธีิการในการติดตามผลหลงัการพฒันาดว้ย 
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