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นโยบายการพัฒนาและรักษาบุคลากร 

บริษัท เค.เอ็ม. แพ็กเกจจิ้ง จ ากัด 
 

1. วัตถุประสงค ์

1) เพื่อเป็นแนวทางในการพัฒนาบุคลากร ท้ังในด้านความรู้ ความสามารถ และทักษะในการปฏิบัติงาน 

2) เพื่อให้พนักงานได้รับการพัฒนาทักษะ ความสามารถ และเข้าใจการทางานของตนเอง สามารถปฏิบัติงานตามคู่มือ

การปฏิบัติงาน 

3) เพื่อให้การบริหารสายอาชีพเป็นกลไกในการพัฒนาความก้าวหน้าของตาแหน่งงาน 

4) เพื่อจัดเตรียมและพัฒนาพนักงานกลุ่มที่เป็นกาลังสาคัญของบริษัท 

5) เพื่อสร้างระบบในการรักษาบุคลากรภายในบริษัทให้เชื่อมั่นในระบบการบริหารสายอาชีพ 
 

2. ค านิยาม  
1) พนักงานกลุ่มที่เป็นกาลังสาคัญ หมายถึง พนักงานที่จะช่วยผลักดันการดาเนินธุรกิจ ตามวิสัยทัศน์และพันธกิจที่

บริษัทตั้งเป้าหมายไว้  

2) เส้นทางความก้าวหน้าในสายอาชีพ (Career Path) หมายถึง เส้นทางการสั่งสมประสบการณ์และผลงานผ่านการ
เลื่อนต าแหน่งจากระดับล่างไปสู่ระดับบน หรือในระนาบเดียวกัน  

3) ผู้มีศักยภาพ (Talent) หมายถึง บุคคลที่มีความสามารถพิเศษ มีผลงานท่ีโดดเด่นเหนือบุคคลอื่น ซึ่งอาจมีลักษณะที่
แตกต่างกันไปในแต่ละองค์กร โดยขึ้นอยู่กับลักษณะงาน นโยบาย วัฒนธรรมองค์กรและกลยุทธ์ขององค์กรว่า
ต้องการไปในทิศทางใด  

4) ผู้สืบทอดต าแหน่ง (Successor) หมายถึง บุคคลที่ถูกกาหนดไว้ล่วงหน้าให้ดารงตาแหน่งงานใดงานหนึ่ง เมื่อไม่มีตา
แหนง่งานนั้น  

5) แผนพัฒนาบุคคลเพื่อการสืบทอดตาแหน่ง (Succession Plan) หมายถึง การจัดเตรียมคนเพื่อทดแทนต าแหน่งงาน
ใดงานหนึ่งไว้ล่วงหน้า ซึ่งเป็นการเตรียมบุคลากรเพื่อรองรับการเติบโตขององค์กร โดยจัดท าเฉพาะต าแหน่งงานที่
สาคัญ เช่น ผู้บริหาร หรือ ผู้เช่ียวชาญเฉพาะด้านขององค์กร โดยการเฟ้นหาบุคคลภายในองค์กรที่สามารถสร้าง
ผลงานท่ีดีเลิศตามที่องค์กรคาดหวัง เพื่อให้ดารงตาแหน่งหนึ่งๆ ทันทีท่ีตาแหน่งน้ันๆ ว่างลง  

 

3. ขอบข่าย  
ครอบคลุมถึงการพัฒนาบุคลากรที่เป็นก าลังส าคัญของบริษัท  
 

4. ผู้เกี่ยวข้อง 
1) ฝ่ายทรัพยากรมนุษย ์  
2) ประธานเจ้าหน้าที่บริหารอาวุโส ประธานเจ้าหน้าทีบ่ริหาร และผู้อ านวยการสายงานต่างๆ 



 

 

 

 

 

5. แนวทางการปฏิบัต ิ

5.1  วางแผนอัตราก าลัง 

การวางแผนกรอบอัตราก าลังฝ่ายบริหารและฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ เป็นการคาดการณ์ในระยะ 3-5 ปีข้างหน้าเพื่อ
ประเมินต าแหน่งงานท่ีคาดได้ว่าก าลงัจะว่างจากการเกษียณอายุ หรือ มีโอกาสเสี่ยงท่ีจะว่างจากแนวโน้มของอัตราการลาออก หรือ
การโยกย้ายต าแหน่งงาน และต าแหน่งงานใหม่ที่เกิดจากการปรับโครงสร้างใหม่ การวางแผนกรอบอัตราก าลังนี้เป็นการวางแผน
ร่วมกันของฝ่ายบริหารและฝ่ายทรัพยากรมนุษย ์โดยต้องมีผู้บริหารจากทุกสายงานให้ความเห็นด้วย 

5.2  การสรรหา-คดัเลือก พิจารณาจากปัจจัยหลัก 4 ปัจจัย ดังนี ้

5.2.1  ผลการปฏิบตัิงาน (Performance) 

ตัวอย่างเช่น ผลการประเมินย้อนหลัง 3 ปีติดต่อกัน และ การพัฒนากระบวนงาน คือ ความสามารถในการ

ท างาน แก้ปัญหา ปรับปรุง และพัฒนางานตามต าแหน่งงานของตนเอง  

5.2.2  ศักยภาพ (Potential) 

ตัวอย่างเช่น Core Competencies ขององค์กร หรือทักษะที่สามารถสอบวัดได ้

5.2.3  สมรรถนะด้านการบริหารจดัการ 

ความสามารถในการบริหารจัดการ เช่น การวางแผน สภาวะผู้น า ศกัยภาพเพื่อน าการปรับเปลี่ยน การสอน

งานและการมอบหมายงาน 

5.2.4  สมรรถนะที่องค์กรคาดหวังรายบคุคล 

เป็นความคาดหวังท่ีองค์กรมีต่อบคุลากรเป็นรายบคุคล ซึ่งแตล่ะคนจะไดร้ับการประเมินแตกต่างกัน โดยทั่วไป

จะประเมินตามความคาดหวังสูงสดุ เมื่อผลลัพธ์ไดไ้ม่ถึงความคาดหวังสูงสุด จะใช้ผลดังกล่าวเป็นแนวทาง

พัฒนาบุคลากรรายนั้นต่อไป สมรรถนะที่องค์กรคาดหวังรายบุคคลเป็นได้ทั้งทักษะ แนวคิด หรือวสิัยทัศน์  

  

 5.3 จัดท าแผนพัฒนาพนักงานรายบุคคล (Individual Development Plan : IDP) ด้วยรูปแบบการเรียนรู้พัฒนาที่

หลากหลาย เช่น การสอนงาน การแบ่งปันความรู้ การมอบหมายงาน การฝึกอบรม เป็นต้น เพื่อให้สอดคล้องกับความคาดหวังของ

ตาแหน่งงานและแผนการเติบโตทางธุรกิจ ซึ่งพนักงานจะไดร้ับการถา่ยทอดทักษะและความรู้ในการดาเนินงานอย่างต่อเนื่อง 

รวมถึงการพัฒนาศักยภาพท่ีจาเปน็ในการก้าวหน้าในสายอาชีพ 

 5.4 จัดท าแผนพัฒนาบุคคลเพื่อการสืบทอดต าแหน่ง (Succession Plan) 

 5.5 ด าเนินการพัฒนาบุคลากรตามแผน 

 5.6 ติดตามและประเมินผลความก้าวหน้าในการพัฒนา Successor เป็นระยะ พร้อมปรับปรุงระบบการสืบทอดต าแหน่งตาม

ผลการประเมิน เพื่อแก้ไขข้อบกพร่องและพัฒนาให้ดีขึ้น 


