
 

 

 

 

 

 

Succession Planning                                                                           หน้า 1 
 

นโยบายการสืบทอดต าแหน่งผู้บริหารระดับสูง 

คณะกรรมการบริษัท เค.เอ็ม. แพ็กเกจจิ้ง จ ากัด เล็งเห็นความส าคัญของทรัพยากรบุคคล โดยให้ความส าคัญกับ
บุคคลที่มีความรู้ความสามารถ ประสบการณ์ มีประวัติการท างานที่ดี และมีภาวะผู้น าวิสัยทัศน์กว้างไกล รวมทั้งมีคุณธรรม 
จริยธรรม ตลอดจนมีทัศนคติที่ดีต่อองค์กร สามารถอุทิศเวลาให้ได้อย่างเพียงพอ อันเป็นประโยชน์ต่อการด าเนินกิจการของ
บริษัทฯ และเพื่อรักษาความเชื่อมั่นให้กับผู้ลงทุน 

ทั้งนี้ เพื่อให้การปฏิบัติงานในต าแหน่งนั้นต่อเนื่องเป็นไปอย่างราบรื่น มีประสิทธิภาพ และลดความเสี่ยง  
จากการไม ่ม ีผ ู ้ส ืบทอดต าแหน่งแทน คณะกรรมการบร ิษ ัทจ ึงก  าหนดให้คณะกรรมการสรรหาและพิจารณา  
เป็นผู้จัดท าแผนสืบทอดต าแหน่งงาน ประธานกรรมการบริหาร ประธานเจ้าหน้าที่บริหารใหญ่ และผู้บริหารของบริษัทฯ  
เพื่อเสนอให้คณะกรรมการบริษัทเป็นผู้พิจารณา และทบทวนเป็นประจ าทุกปีโดยมีกระบวนการสรรหาที่ชัดเจน โปร่งใส 

ดังนั้น ส าหรับการสรรหาคัดเลือกบุคคลเข้าด ารงต าแหน่งผู้บริหารระดับสูงของบริษัทฯ คณะกรรมการสรรหา
และพิจารณาค่าตอบแทนได้จัดให้มีข้ันตอนการก าหนดแผนสืบทอดต าแหน่งที่ครอบคลุมต าแหน่ง ดังนี้ 

     1.  ระดับประธานกรรมการบริหาร / ประธานเจ้าหน้าที่บริหารใหญ่ 
เมื่อต าแหน่งผู้บริหารระดับประธานกรรมการบริหาร/ประธานเจ้าหน้าที่บริหารใหญ่ว่างลงหรือผู้อยู่ในต าแหน่ง ไม่

สามารถปฏิบ ัต ิหน ้าท ี ่ ในต  าแหน่งได ้ บร ิษ ัทฯ จะมีระบบการให้ผ ู ้บร ิหารในระด ับใกล ้เค ียง หร ือระด ับรอง  
เป ็นผู ้ร ักษาการในต าแหน่งจนกว่าจะมีการสรรหาและคัดเล ือกบุคคลที ่ม ีค ุณสมบัต ิตามหลักเกณฑ์ท ี ่บร ิษัทฯ  
ก าหนด และต้องเป็นผู ้ที ่มีวิสัยทัศน์ ความรู ้ความสามารถ และประสบการณ์ ความเหมาะสมกับวัฒนธรรมองค์กร 
และมีความเป็นผู้น า โดยการพิจารณาของคณะกรรมการสรรหาและพิจารณาค่าตอบแทน เพื่อน าเสนอต่อคณะกรรมการ
บริษัท พิจารณาอนุมัติแต่งตั้งผู้ที่มีความเหมาะสมให้ด ารงต าแหน่งแทนต่อไป 

      2.  ระดับผู้บริหาร 
คณะกรรมการ มอบหมายให้คณะกรรมการบริหารร่วมกันก าหนดหลักเกณฑ์และแผนการสืบทอดต าแหน่ง

ผู้บริหารระดับสูง โดยมีขั้นตอนดังนี้ 

- ก าหนดให้ประธานเจ้าหน้าที่บริหารใหญ่เป็นผู้อนุมัติแต่งตั้งพนักงานในระดับผู้บริหารแต่ละส่วนงาน  
- ก าหนดให้มีการจัดท านโยบายเตรียมความพร้อมด้านบุคลากรและก าหนดแนวทางการพัฒนาบุคลากร 
- จัดท าแผนพัฒนารายบุคคลเพื่อเป็นการวาง Succession Plan ส าหรับเตรียมบุคลากรให้มีความพร้อมส าหรับ

ต าแหน่งผู้บริหารระดับสูงไว้ได้ล่วงหน้า จัดหาหลักสูตรอบรม เพื่อพัฒนาพนักงาน เตรียมความพร้อมให้
พนักงาน (Employee Training and  Development) หรือผู้บริหารระดับต้น และผู้บริหารระดับกลาง ใน
การก้าวสู่ผู้บริหารแต่ละระดับต่อไป หรือก่อนพนักงานจะเกษียณหรือออกจากต าแหน่งก่อนเวลา 
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- ก าหนดให้ม ีการพัฒนาและประเม ินพนักงานที ่คาดว ่าจะสามารถมีพ ัฒนาการ และสร ้างผลงาน  
ตามที่คาดหวังได้จริง หากไม่เป็นตามคาดหมายการเปลี่ยนตัวย่อมสามารถท าได้ 

วัตถุประสงค์การวางแผนสืบทอดต าแหน่ง (Succession Planning) 
1. เพื่อให้มีกระบวนการวางแผนเปน็ไปอยา่งต่อเนื่องและมีระบบในการก าหนด ประเมิน และพฒันาศักยภาพ 

ที่จ าเป็นต่อการบรรลุกลยุทธ์และเป้าหมายในอนาคตของผูบ้ริหาร 

2. กระบวนการวางแผนอย่างต่อเนือ่งและมีระบบที่จะสนบัสนุนให้ศักยภาพของบุคคลเติบโตไปพรอ้มกับการเติบโต

ขององค์กร 

3. การวางแผนสืบทอดต าแหน่งในเชิงรุกเป็นทางหนึ่งทีช่่วยลดปัญหาการขาดบุคลกรในต าแหน่งส าคัญๆ 

กระบวนการในการจัดท าการวางแผนสืบทอดต าแหน่งหลัก (Succession Planning Steps) 

 การวางแผนสืบทอดต าแหน่งในเชิงรุกเป็นทางหนึ่งที่ช่วยลดปัญหาการขาดบุคลกรในต าแหน่งส าคัญได้มาก เพราะ
องค ์ กรจะท  าการประ เม ินสถานการณ ์และคาดการณ ์ ไ ว ้ ล ่ ว งหน ้ า เป ็นระยะ  โดยม ี การสรรหาพ ัฒนา  
และตระเตรียมบุคลากรไว้ทดแทนอยู่ตลอดเวลาโดยต้องรู้ความต้องการ (Demand) และก าหนดบุคคลที่ก้าวไปสู่ต าแหน่งที่
ก าหนด (Supply) 

ขั้นตอนหลักของการวางแผนสืบทอดต าแหน่ง (Succession Planning) อย่างเป็นระบบ 
 
 
 
 
 
 
 
  

 
 
 
 

 

1. การก าหนดฉันทามติ 
ต่อแผนงาน 

2. ก าหนดต าแหน่งหลกั 

3. ก าหนดคณุสมบติัและ
สมรรถนะท่ีจ าเป็นต่อต าแหน่ง 

งานในอนาคต 

6. การเข้าสู่ต าแหน่งและ 
ประเมินผลความต่อเน่ือง 

5. การพฒันาผู้สืบทอด 

4. ประเมินความสามารถและ
ศกัยภาพของบุคคล 
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ขั้นตอนการวางแผนสืบทอดต าแหน่ง มี 6 ขั้นตอน ดังนี้ 

 ขั้นที่ 1 ก าหนดให้แผนงานนี้เปน็วิธีการวางแผนสืบทอดต าแหนง่ในองค์กร 

 ขั้นที่ 2 ก าหนดต าแหน่งหลักทีต่้องการผู้สืบทอด 

 ขั้นที่ 3 ก าหนดคุณสมบัติที่เหมาะสมส าหรับต าแหน่งหลัก 

 ขั้นที่ 4 ประเมินสมรรถนะที่จ าเป็นส าหรับต าแหนง่นัน้ๆ ในอนาคตเพื่อเตรียมความพร้อมของบุคคลต่อต่อ

เปลี่ยนแปลงทัง้ภายในและภายนอกองค์กร 

 ขั้นที่ 5 สร้างแผนพฒันาความเป็นผูน้ าส าหรับบุคคลที่ได้รับคาดหมายว่าจะเป็นผูส้ืบทอดต าแหน่งงาน 

 ขั้นที่ 6 น าผู้สบืทอดเข้าต าแหนง่และประเมนิประสิทธิผลและความส าเร็จของแผนงานทั้งหมดอย่างต่อเนื่อง 

สรุปต าแหน่งหลัก 
 จากผลการวิเคราะห์บทบาท อ านาจ หนา้ที่ ภารกิจ โครงสร้างองค์กร และต าแหน่งงานทั้งหมด ของบริษัทฯ  
มีข้อเสนอต าแหน่งงานหลัก  ดังนี้ 

• งานหลักขององค์กร (Critical Jobs) อันได้แก่ งานประเภทบริหารซึ ่งเป็นผู ้ขับเคลื ่อนยุทธศาสตร์  

ขององค์กร และงานอ านวยการในต  าแหน่งงานหล ักท ั ้งหมดของส  าน ักผ ู ้บร ิหาร เน ื ่องจาก  

หากขาดงานเหล่านี้แล้วอาจมีผลต่อการบรรลุตามบทบาทและภารกิจของบริษัท 

• งานต าแหน่งส าคัญในโครงสร้างองค์กรของบริษัท (Organizational Chart) อันได้แก่ สายงานบริหาร ที่

ท าหน้าที่สนับสนุนภารกิจหลักให้ท างานได้อย่างมีประสิทธิภาพสูงสุด งานเหล่านี้ต้องมีความเข้าใจใน

ข้อมูลและลักษณะของบริษัททั้งเชิงกายภาพ วัฒนธรรม และบุคลากร เพื่อให้สามารถท างานได้อย่างมี

ประสิทธิภาพสูงสุด 

 
 
ต าแหน่งที่ต้องการหาผูส้ืบทอด  
 จากข้อเสนอดังกล่าว สามารถก าหนดต าแหน่งงานหลกัของบริษัทได้ ดังนี้ 

ต าแหน่งที่ต้องการหาผูส้ืบทอด ประเภท สังกัด 

งานหลักขององค์กร (Critical Jobs) 

ประธานเจ้าหนา้ที่บริหารใหญ่ บริหาร สายงานบริหาร 
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หลักเกณฑ์ในการคัดเลือกผู้สืบทอดของต าแหน่งหลัก 
ผู้สืบทอดทีไ่ด้รับคัดเลือกต้องมคีุณสมบัติ ดังนี้ 

1. มีคุณสมบัติตรงตาม Job Description 

2. มีประสบการณ์ในการเป็นหัวหน้ากลุ่ม/แผนก/ฝา่ยตรงตาม Job Description และผา่นเกณฑก์ารประเมิน

ดังต่อไปนี ้

2.1 ด้านบริหาร 
2.2 ด้านทัศนคต ิ
2.3 ด้านความรู้เฉพาะงาน 

3. มีประวัติการท างาน ความประพฤติ ความรู้ ความสามารถ และความเชี่ยวชาญตามที่บริษัทก าหนดไว้ 
4. มีผลงานอันเป็นทีป่ระจักษ์ทีผ่่านมา 2 ใน 5 ปีทีผ่่านมา 

 
 
ข้อสรุปผู้สืบทอดของ บริษัท เค.เอ็ม. แพ็กเกจจิ้ง จ ากัด  
 สรุปให้ต าแหน่งผู้จัดการที่มีคุณสมบัติขั้นต า่ที่ก าหนดไว้ทัง้หมดเป็นผู้สบืทอดต าแหนง่ เพื่อจะได้เปิดโอกาสให้
พนักงานทุกท่านได้มโีอกาสพฒันาศักยภาพและความสามารถตามความถนัดของตน 

• ให้มีกระบวนการในการประเมินสมรรถนะแบบ 360 องศาและการสัมภาษณ์โดยกรรมการเพื่อประเมินผลงาน 

ศักยภาพและความพร้อมตามแบบฟอร์มที่ก าหนดให้ 

• ส าหรับผลการประเมินสมรรถนะจะน าไปสู่การพฒันารายบุคคล และการจัดการพฒันารายบุคคล และการจัดการ

ล าดับผู้สบืทอดโดยคณะกรรมการต่อไป 

 

ต าแหน่งส าคัญในโครงการสร้างองค์กร (Organizational Structure) 

ผู้อ านวยการทรัพยากรมนุษย ์ ผู้อ านวยการฝ่าย สายงานทรัพยากรมนุษย ์

ผู้อ านวยการบัญชีและการเงิน ผู้อ านวยการฝ่าย สายงานบัญชีและการเงิน 

ผู้อ านวยการตลาดและขาย ผู้อ านวยการฝ่าย สายงานการตลาดและขาย 

ผู้อ านวยการปฏิบัติการ ผู้อ านวยการฝ่าย สายงานปฏิบัติการ 
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หลักการประเมินสมรรถนะ  (Competencies) 

สมรรถนะหลัก 

• การมุ่งผลสัมฤทธิ ์    ระดับ   A 

• ทัศนคติ      ระดับ   A 

• การสั่งสมความเชี่ยวชาญฯ   ระดับ   A 

• การยึดมั่นในความถูกต้องฯ   ระดับ   A 

• การท างานเปน็ทีม    ระดับ   A 

สมรรถนะประจ าต าแหน่งงาน 

• สมรรถนะที่  1.  …...................  ระดับ   A 

• สมรรถนะที่  2.  …...................  ระดับ   A 

• สมรรถนะที่  3.  …...................  ระดับ   A 

สมรรถนะประจ าผูบ้ริหาร 

• วิสัยทัศน ์    ระดับ  A 

• การวางกลยุทธ ์    ระดับ  A 

• ผู้น าการเปลี่ยนแปลง   ระดับ  A 

• การควบคุมตัวเอง    ระดับ  A 

• การสอนฯงาน    ระดับ  A 
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ผลการประเมินสมรรถนะ  (Competencies) 
ผลของการประเมินสมรรถนะ 3 ด้าน จะส่งผลให้ผู้สมัครสามารถเข้าสู่ระบบผูส้ืบทอดและน าไปสู่การพัฒนาต่อไป  
ดังนี ้
แบบฟอร์มการประเมิน 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
กติกาที่ส าคัญในการคัดเลือกผูส้ืบทอดต าแหน่งงานหลักที่เหมาะสมที่สุด 
 การบริหารจัดการระบบการวางแผนสืบทอดต าแหน่งหลักเป็นเรื ่องที่มีความส าคัญ  ทั้งนี ้จ าเป็นต้องมี  
การก าหนด  กติกาในการคัดเลือกทายาทของต าแหน่งงาน (Candidate) ให้ช ัดเจน  โดยการคัดเลือกที ่ดี  
ควรแบ่งออกเป็น   3  ระดับ ดังนี้ 
 
 

ประเมินแบบ  360 องศา   และการสัมภาษณ์โดยคณะกรรมการ 

สมรรถนะประจ าผู้บริหาร 

- วิสัยทัศน์  ระดับ   A 

- การวางกลยุทธ์  ระดับ   A 

- ผู้น าการเปล่ียนแปลง ระดับ  A 

- การควบคุมตัวเอง  ระดับ   A 

- การสอนงานฯ ระดับ   A 

สมรรถนะประจ าต าแหน่งงาน 

 
- สมรรถนะท่ี  1 ระดับ   A 

- สมรรถนะท่ี  2 ระดับ   A 

- สมรรถนะท่ี  3 ระดับ   A 
 

   

   

สมรรถนะหลัก 

- ทัศนคติ   ระดับ   A 

- การสั่งสมความเชี่ยวชาญ ระดับ   A 

- การยึดม่ันในความถูกต้อง ระดับ  A 

- การท างานเป็นทีม ระดับ   A 
- การมุ่งผลสัมฤทธิ์  ระดับ   A 

ต้องเป็นผู้ที่มสีมรรถนะ 
1 ใน 3 ตัว 

ต้องเป็นผู้ที่มสีมรรถนะ 
3 ใน 6 ตัว 

ต้องเป็นผู้ที่มสีมรรถนะ 
3ใน 5 ตัว 
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ตัวอย่าง กลุ่มเป้าหมาย 

• ผูบ้ริหารระดบัสูงของส านกังาน 

• ผูเ้ช่ียวชาญการพิเศษและหวัหนา้กลุ่ม/ 
         ส่วน/ฝ่ายทั้งหมด 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
  

 

ระดับที่ 3  :   การมองเห็นคนด ี

และคนเก่งที่   “เหมาะสม” 

ระดับที่ 2  :   การกรองเพ่ือ 

คัดเลือกคนดีที่เป็น   “คนเก่ง” 

ระดับที่ 1  :   การกรองเพ่ือ 
คัดเลือก   “คนดี” 
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แผนการพัฒนาผู้สืบทอด   
 ผู้สืบทอดจะได้รับการพัฒนาตามแผนยุทธศาสตร์การพัฒนาปกติของบริษัท  และจะมีการจัดท าแผนพัฒนาผู้
สืบทอดในสมรรถนะที่ผู้สืบทอดยังขาดอยู่ 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
หลักในการจัดท าแผนพัฒนา 
 ผู้สืบทอดจะวางแผนร่วมกับผู้จดัการฝ่าย  และส่งให้ฝา่ยทรัพยากรบุคคล เพื่อให้เกิดการพัฒนาตามแผน     
ที่วางไว ้
 

 
แนวทางการพัฒนาสมรรถนะ 
ตัวอย่างทางเลือกพัฒนาสมรรถนะหลัก  1 ใน 5 ตัว คือ  “การท างานเป็นทีม”กิจกรรมการเพื่อการพัฒนา  
ส าหรับระดับผู้จัดการ 
ก. การมอบหมายงานและการหมุนเวียนงาน   

 

พัฒนาตามแผนยุทธศาสตร์ของบริษัท 

จัดท าแผนพัฒนาเป็นรายบุคคล 
โดยวิเคราะห์เปรียบเทียบว่า 
สมรรถนะของบุคคลนั้นอยู่ใน 

ระดบัใด  และเรื่องใดท่ียงัขาดอยู่ 

ผู้ผ่านเกณฑ์การประเมินในคลังข้อมูล 
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• มอบหมายให้จัดกิจกรรมที่สร้างประโยชน์ให้กับเพื่อนพนักงานผู้อื่น  หรือหน่วยงานต่างๆ 

• มอบหมายให้คิดแผนงานที ่จะสามารถให้ความสนับสนุนหรือความช่วยเหลือผู ้ร ับบริการ   

คู่ค้า  หรือองค์กรพันธมิตรต่างๆ  เพื่อให้งานที่ตั้งเป้าหมายร่วมกันประสบความส าเร็จ 

• มอบหมายให้หาจุดแข็งของผู ้รับบริการ  คู ่ค้า  หรือองค์กรพันธมิตรต่างๆ  แล้วหาแนวทาง  

ที่จะผลักดันหรือสร้างสรรค์ให้เกิดผลประโยชน์แก่องค์กร 

• ลองปฏิบัติงานโดยก าหนดเป็นโครงการใหม่ๆที ่ท ้าทาย หรืองานที ่ก  าลังประสบกับปัญหา  

ซึ่งต้องอาศัยความร่วมมือของทีมงาน  เป็นต้น 

ข.  การคิดและพฤติกรรม 

• ร่วมกันบนหลักข้อเท็จจริงและเหตุผล  โดยพึงระลึกอยู่เสมอว่าแต่ละคนต่างก็มีภูมิหลังที่แตกต่าง

กัน อันอภิปรายน ามาสู่ค่านิยมและความเชื่อที่แตกต่างกันด้วย 

• ส่งเสริมความกล้า ความรู้สึกเข้มแข็ง (Empowerment)  เพื่อให้รู้สึกว่าตนเองมีบทบาทส าคัญต่อ

ผลลัพธ์ที่เกิดขึ้นของงานและโครงการนั้นๆ และสามารถสื่อหรือแสดงออกให้เพื่อนร่วมงานทราบได้ 

• แสดงน ้าใจและให้ก าลังใจเพื่อร่วมงานหรือผู้อื่นอย่างจริงใจที่สุด 

• พยายามรักษาสายสัมพันธ์ที่ดีต่อเพื่อร่วมงานอย่างต่อเนื่องและยาวนาน  โดยการให้ความช่วยเหลือ

หรือให้ค าแนะน าที่เป็นประโยชน์ด้วยความจริงใจในโอกาสต่างๆ  ที่เหมาะสม 

ค.  การโค้ช  (Coaching)   

• เน้นให้เห็นถึงการสร้างประโยชน์ร่วมกันในระยะยาว ของทั้งผู้เป็นโค้ช และ ผู้ถูกโค้ช 

ง.  การฝึกอบรม  

• ควรฝึกอบรมด้าน Strategic  Partnership  Management 
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ตัวอย่างหลักสูตรการฝึกอบรม: Strategic  Partnership  Management 
วัตถุประสงค์ 

• เพื่อให้ผู้เข้าอบรมมีกรอบความคิดเร่ืองการบริหารงานองค์กรพันธมิตรต่างๆ 

กรอบเนื้อหาของหลักสูตร 

เนื้อหาหลักประกอบด้วย  การบรรยายเพื่อให้เห็นถึง 

• ค าจ ากัดความของการบริหารองค์กรพันธมิตร 

• เทคนิค  80/20  ในการบริหารองค์กรพันธมิตร 

• การประสานพลัง  (Synergy)เพื่อให้เกิดการสร้างประโยชน์สูงสุด 

• การให้อ านาจ  (Empowerment)  ทั้งกระบวนการเชิงจิตวิทยา  และกระบวนการทางสังคม 

• การใช้ประโยชน์จากการท างานร่วมกัน (Leverage) 

• การท า  Role  Play  ในสถานการณ์สมมติ 

แนวทางการประเมินผล  

• ผู้เข้าอบรม  จะถูกประเมินเมื่อเริ่มการฝึกอบรมและสิ้นสุดการฝึกอบรมว่ามีระดับการพัฒนาความ

เข้าใจหรือไม่ เพียงใด  นอกจากนั้นให้ผู้บังคับบัญชาประเมินว่าได้มีการน าไปใช้หรือไม่ 

ตัวอย่าง  ทางเลือกพัฒนาสมรรถนะผู้บริหาร 1 ใน  6  ตัว  คือ  “การพัฒนาสภาวะผู้น า” 
กิจกรรมเพื่อการพัฒนา  (ส าหรับหัวหน้าแผนก)   
ก.  การมอบหมายงานและการหมุนเวียนงาน 

• หมุนเวียนงานให้เป็นผู้น าในโครงการหรือพันธกิจที่ส าคัญขององค์กร 

• มอบหมายงานให้เริ ่มหน่วยงานหรือเริ ่มโครงการใหม่ๆ  ที ่ต ้องใช้ทักษะความเป็นผู ้น าสูง  

ให้ประสบความส าเร็จตามเป้าหมายงานที่ต้องสร้างสัมพันธ์ภาพกับหน่วยงานอื่นๆ ทั้งในและนอก

องค์กร 

ข.  การคิดและพฤติกรรม 

• ร่วมกันบนหลักข้อเท็จจริงและเหตุผล  โดยพึงระลึกอยู ่เสมอว่าแต่ละคนต่างก็มีภูม ิหลัง  

ที่แตกต่างกัน อันอภิปรายน ามาสู่ค่านิยมและความเชื่อที่แตกต่างกันด้วย 
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• ส่งเสริมความกล้า ความรู ้ส ึกเข้มแข็ง (Empowerment)  เพื ่อให้ร ู ้ส ึกว่าตนเองมีบทบาทส าคัญ 

ต่อผลลัพธ์ที่เกิดขึ้นของงานและโครงการนั้นๆ  และสามารถสื่อหรือแสดงออกให้เพื่อนร่วมงานทราบได

แสดงน ้าใจและให้ก าลังใจเพื่อร่วมงานหรือผู้อื่นอย่างจริงใจที่สุด 

• พยายามรักษาสายสัมพันธท์ี่ดีต่อเพื่อร่วมงานอย่างต่อเนื่องและยาวนาน  โดยการให้ความช่วยเหลือ

หรือให้ค าแนะน าที่เป็นประโยชน์ด้วยความจริงใจในโอกาสต่างๆ  ที่เหมาะสม 

ค. การโค้ช (Coaching) 

• ดูแล  แนะน า  ให้ค าปรึกษา  และเล่าประสบการณ์ในการเป็นผู้น าทีด่ี  เช่น การสร้างบรรยากาศใน

การท างานที่ดี ลักษณะของผู้น าที่ดีในแต่ละสถานการณ์ (Leadership  Style) การให้รางวัลและ

การสนับสนุนกับผู้ใต้บังคับบัญชาที่มีประสิทธิภาพ 

ง. การฝึกอบรม 

• การตัดสินใจอย่างถูกต้อง 

ชื่อหลักสูตรการฝึกอบรม: การตัดสินใจอย่างถูกต้อง 
วัตถุประสงค์ 

• เพื่อให้ผู้เข้าอบรมมีกรอบความคิด  เร่ืองการใช้ดุลยพินิจในการตัดสินใจ 

• เพื่อให้ผู้เข้าอบรมมีเคร่ืองมือที่ใช้ในการตัดสินใจ 

กรอบเนื้อหาของหลักสูตร 

• เนื้อหาหลักประกอบด้วย การบรรยายเพื่อให้เห็นถึงกรอบแนวคิดในการวิเคราะห์และใช้ดลุยพินจิ

ในการตัดสินใจ 

• ข้อผิดพลาดที ่ท  าให้เกิด  Bias  เวลาตัดสินใจ   เช่น  The  Estimating  and  Forecasting  

Traps,  The  Framing Trap, The  Confirming-Evidence  Trap  หร ื อ   The  Status-Quo  

Trap  เป็นต้น 

• เครื่องมือที่ช่วยในการตัดสินใจให้มีประสิทธิภาพสูงสุด 

• มีกิจกรรมเรื่อง  Decision  Making  Simulation  เพื่อให้เข้าใจถึงกระบวนการ การตัดสินใจจาก

แนวคิดที่บรรยาย 
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แนวทางการประเมินผล 

• มีการประเมินความเข้าใจของผู้เข้าอบรมก่อนและหลังการฝึกอบรม  ขณะเดียวกันในการปฏิบัติงาน

จริงให้ผู้บังคับบัญชาประเมินว่ามีการน าบทเรียนไปใช้หรือไม่อย่างไร 

 รูปแบบการพัฒนาเพ่ิมเติม  ควรพัฒนาผู้สืบทอดเช่นเดียวกับพนักงานทั่วไปแต่อาจเพิ่มเติม ดังนี้ 
(1) เพิ่มการหมุนเวียนงานเพื่อสั่งสมประสบการณ์ให้มากข้ึน ( EAF : Experience Accumulation 

Framework) โดยอาจอยู่ในรูปของการโอนย้ายหรือการเข้าไปร่วมท าโครงการระยะสั้นกับ

หน่วยงานเป้าหมายที่ต้องการสั่งสมความรู้  ก็ได้เพื่อให้เกิดความยืดหยุ่นในการด าเนินการ 

(2) อบรมตามแผนที่ได้ตกลงกันไว้ 

(3) ระบบพี่เลี้ยง (Mentoring  System)  ระบบพี่เลี้ยง คือการก าหนดการให้ผู้ที่มีความสามารถ

หรือเป็นที่ยอมรับหรือผู้บริหารในหน่วยงานให้ค าปรึกษาและแนะน าช่วยเหลือผู้สืบทอดอย่าง

สม ่าเสมอทั้งที่เป็นทางการและไม่เป็นทางการ 

แผนการด าเนินงาน 

ที่ ขั้นตอนการท างาน 
ปี 2563 ปี 2564 

ผลที่ได้รบั 
ก.ย. ต.ค. พ.ย. ธ.ค. ม.ค. ก.พ. มี.ค. เม.ย. 

1 ประกาศแผนให้รับทราบภายในบริษัท         บุคลากรในบริษัทรับทราบแผนงาน 

2 คัดเลือกบุคลากรท่ีได้รับการพัฒนาแผน
สืบทอดต าแหน่ง 

        มีบุคลากรท่ีผ่านเกณฑ์การคัดเลอืกเข้า
สู่คลังข้อมูลพนกังานผู้มีศักยภาพ 

3 วางแผนพัฒนารายบุคคลและด าเนิน 
การพัฒนาอย่างน้อย 2 กิจกรรมให้กับ
พนักงานที่ได้รับการคัดเลือกให้เข้าระบบ 

        พนักงานในระบบพัฒนาฯ ได้ผ่าน
กิจกรรมฝึกอบรมอย่างน้อย 2 
กิจกรรม 

4 หมุนเวียนงานตามกรอบการสั่งสม
ประสบการณ์ที่ก าหนด (EAF) 

        ผู้สืบทอดในระบบได้รบการหมุนเวียน
งานตามแผนที่ว่างไว้ 

5 การคัดสรรเข้าสู่ต าแหน่งและประเมินผล
ความต่อเนื่องของผู้สืบทอด 

        ผู้สืบทอดเข้าสู่ต าแหน่งหลักตามที่
ก าหนดไว ้

6 ปรับแต่งแผนผู้สืบทอด         มีการปรับปรุงแผนงานตามข้อเสนอ 
เพ่ือให้ระบบมีประสิทธิผลมากยิ่งขึ้น 

 
สรุปการด าเนินการเพ่ือพัฒนาและสรรหาผู้สืบทอด 
 เพื่อให้การวางแผนผู้สืบทอดต าแหน่งหลักเป็นไปอย่างต่อเนื่อง 
การฝึกอบรม 
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 ให้ฝ่ายทัพยากรบุคคลด าเนินการฝึกอบรมตามแผนที่ก าหนดไว้ในปีนั้นๆ โดยฝึกอบรมให้กับผู้สืบทอดตามผล
จากการประเมินความสามารถว่าเป็นความสามารถ/สมรรถนะที่ต้องปรับปรุง หรือพยายามให้มีประสิทธิภาพขึ้น 
เกณฑ์ในการเข้ารับการฝึกอบรม 

• ผู้ฝึกอบรมต้องเป็นผู้ที่ได้รับแต่งตั้งให้เป็นผู้สืบทอดต าแหน่งหลักของบริษัท 

• ฝ่ายทรัพยากรบุคคลมีหน้าที่ส่งหนังสือไปแจ้งล่วงหน้าให้กับทุกท่านที่ต้องเข้าฝึกอบรม 

• ในกรณีที่ผู้เข้าฝึกอบรมไม่สามารถเข้าอบรมได้ ควรส่งบันทึกความจ าเป็นพร้อมทั้ง                 

เหตุผลและน าเสนอกับมายังฝ่ายทรัพยากรบุคคล 

การวัดผลการฝึกอบรม 

• ความสม ่าเสมอในการเข้าฝึกอบรม และระยะเวลารวมในการเข้าฝึกอบรม 90% โดยผู้เข้ารับการ

ฝึกอบรมต้องลงชื่อทุกคร้ังที่เข้าฝึกอบรมตามเวลาที่ก าหนด 

• ผู ้เข้ารับการฝึกอบรมต้องแสดงออกให้เห็นถึงความร่วมมือ ความตั ้งใจในการเข้าฝึกอบรม  

แต่ละหลักสูตร และการเข้าร่วมกิจกรรมตลอดการฝึกอบรม 

• ผู้เข้ารับการฝึกอบรมต้องแสดงออกให้เห็นถึงการมีส่วนร่วมในการให้และแลกเปลี่ยนข้อมูล และ

ความคิดเห็นที่ประโยชน์ในระหว่างผู้เข้ารับการฝึกอบรมด้วยกัน 

• ผู้เข้ารับการฝึกอบรมต้องผ่านการทดสอบศักยภาพและความสามารถตามเกณฑ์ที่ก าหนดไว้ในแต่

ละหลักสูตร 

ข้อสรุปส าหรับระบบบริหารงานบุคคล เพ่ือรองรับการวางแผนสืบทอดต าแหน่ง (Succession Planning) 
เพื่อให้กระบวนการวางแผนสืบทอดต าแหน่งเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพสูงสุด ควรมีกระบวนการบริหารทรัพยากร
บุคคลมารองรับ ดังต่อไปนี้ 

• การบริหารผลงาน (Performance Management) : การประเมินผลสมรรถนะของผู้สืบทอดควรท า

อย่างสม ่าเสมอแต่แยกจากการประเมินผลงานประจ าปีเพื่อขึ้นเงินเดือน 

• การฝึกอบรม (Training and Development) : ให้เป็นไปตามแผนการพัฒนาศักยภาพที่ก าหนดไว้ 

• การสรรหาและคัดเลือก (Recruitment and Selection) :หากต าแหน่งหลักเกิดว่างลงที่ฝ่ายไหน ควรมี

การสรรหา หรือคัดเลือกจากกลุ่มของผู้สืบทอดก่อน เพื่อให้ระบบการวางแผนสืบทอดน ามาใช้ให้เกิด

ประโยชน์สูงสุด โดยการมีการวัดสมรรถนะและประเมินผลงานที ่ผ ่านมา และคัดเลือกผู ้ส ืบทอด  

ที่เหมาะสมกับต าแหน่งที่สุดก่อน อย่างไรก็ตามส าหรับต าแหน่งงานหลักที่ไม่สามารถหาบุคลากรมาใส่ได้

อย่างทันท่วงที องค์กรอาจจ าเป็นต้องเตรียมการรับบุคลากรใหม่เข้ามาในองค์กร เพื่อให้สามารถสนับสนุน
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พันธกิจและกลยุทธ์ขององค์กรได้อย่างต่อเนื่องและมีประสิทธิภาพสูง อย่างไรก็ตาม องค์กรควรเลือกใช้วิธีนี้

เมื่อมีเหตุจ าเป็นจริง ๆ ที่ไม่สามารถสรรหา จัดเตรียมหรือพัฒนาความพร้อมของบุคลากรในองค์กร 

การสร้างระบบพี่เลี้ยง (Mentoring) : หากจ าเปน็ทางกลุ่มบริหารทรัพยากรบุคคล อาจสร้างระบบ 
พี่เลี้ยง (Mentor) เพื่อให้มีกระบวนการรองรับให้สืบทอดได้มีโอกาสเรียนรู้ประสบการณ์จากพีเ่ลี้ยง (ส่วนใหญ่จะเป็น
ผู้บริหารระดับสูง) ซึ่งอาจจะเปน็บริบทในการวางตน กระบวนการในการบริหารจัดการ การตดัสินใจ ตลอดจนชีน้ า
แนวทางหรือให้มุมมองที่แตกต่างออกไปจากเดิม ทั้งนี้เพื่อเตรียมความพร้อมให้ผู้สืบ 


