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1. วัตถุประสงค์การวางแผนสืบทอดตําแหน่ง (Succession Planning) 

1.1 เพ่ือให้มีการกระบวนการวางแผนเป็นไปอยา่งต่อเน่ืองและมีระบบในการกาํหนด ประเมิน และพฒันาศกัยภาพท่ี

จาํเป็นต่อการบรรลุกลยทุธ์และเป้าหมายในอนาคตของผูบ้ริหาร 

1.2 กระบวนการวางแผนอยา่งต่อเน่ืองและมีระบบท่ีจะสนบัสนุนให้ศกัยภาพของบุคคลเติบโตไปพร้อมกบัการ

เติบโตขององคก์ร 

1.3 การวางแผนสืบทอดตาํแหน่งในเชิงรุกเป็นทางหน่ึงท่ีช่วยท่ีช่วยลดปัญหาการขาดบุคลกรในตาํแหน่งสาํคญัๆ 

 

2. กระบวนการในการจัดทําการวางแผนสืบทอดตําแหน่งหลัก (Succession Planning Steps) 

การวางแผนสืบทอดตาํแหน่งในเชิงรุกเป็นทางหน่ึงท่ีช่วยปัญหาการขาดบคุลากรในตาํแหน่งสาํคญัไดม้ากเพราะ

องคก์รจะทาํการประเมินสถานการณ์และคาดการณ์ไวล่้วงหนา้เป็นระยะ โดยมีการสรรหาพฒันา และตระเตรียม

บุคลากรไวท้ดแทนอยูต่ลอดเวลา โดยตอ้งรู้ความตอ้งการ (Demand) และกาํหนดบคุคลท่ีกา้วไปสู่ตาํแหน่งท่ีกาํหนด 

(Supply) 

 

3. ขั้นตอนการวางแผนสืบทอดตําแหน่ง มี 6 ขั้นตอน ดังนี ้

ขั้นท่ี 1 กาํหนดให้แผนงานน้ีเป็นวิธีการวางแผนสืบทอดตาํแหน่งในองคก์ร 

ขั้นท่ี 2 กาํหนดตาํแหน่งหลกัท่ีตอ้งการผูสื้บทอด 

ขั้นท่ี 3 กาํหนดคุณสมบติัท่ีเหมาะสมสาํหรับตาํแหน่งหลกั 

ขั้นท่ี 4 ประเมินสมรรถนะท่ีจาํเป็นสาํหรับตาํแหน่งนั้นๆ ในอนาคตเพ่ือเตรียมความพร้อมของบุคคลต่อเปล่ียนแปลง

ทั้งภายในและภายนอกองคก์ร 

ขั้นท่ี 5 สร้างแผนพฒันาความเป็นผูน้าํสาํหรับบุคคลท่ีไดรั้บคาดหมายว่าจะเป็นผูสื้บทอดตาํแหน่งงาน 

ขั้นท่ี 6 นาํผูสื้บทอดเขาตาํแหน่งและประเมินประสิทธิภาพและความสาํเร็จของแผนงานทั้งหมดอยา่งต่อเน่ือง 

 

4. สรุปตําแหน่ง 

4.1 ข้อสรุปตําแหน่งหลัก 

จากผลดารวิเคราะห์บทบาท อาํนาจ หนา้ท่ี ภารกิจ โครงสร้างองคก์ร และตาํแหน่งงานทั้งหมด ของบริษทั บริษทั 

เอสทีซี คอนกรีตโปรดคัท ์จาํกดั (มหาชน) มีขอ้เสนอตาํแหน่งหลกัเป็น 3 ลกัษณะ ดงัน้ี 

 งานหลกัขององคก์ร (Critical Jobs) ไดแ้ก่ งานประเภทบริหารซ่ึงเป็นผูข้บัเคล่ือนยทุธศาสตร์ขององคก์รและ

งานอาํนวยการในตาํแหน่งงานหลกัทั้งหมดของสาํนกัผูบ้ริหาร เน่ืองจากหากขาดงานเหล่าน้ีแลว้อาจทีผลต่อการ

บรรลุบทบาทหนา้ท่ีและภารกิจของบริษทั 
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งานตาํแหน่งสาํคญัในโครงสร้างองคก์รของบริษทั (Organizational Chart) ไดแ้ก่ งานอาํนวยการทั้งหมดท่ี

ทาํหนา้ท่ีสนบัสนุนภารกิจหลกัให้ทาํงานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพสูงสุด งานเหล่าน้ีตอ้งมีความเขา้ใจในขอ้งมูล

และลกัษณะของบริษทัทั้งเชิงกายภาพ วฒันธรรม และบุคลากร เพ่ือให้สามารถทาํงานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ

สูงสุด 

 

4.2 ข้อเสนอสรุปตําแหน่งหลกั 

จากขอ้เสนอดงักล่าว สามารถกาํหนดตาํแหน่งงานหลกัของบริษทั ไดด้งัน้ี 

ตําแหน่งท่ีต้องกาหาผู้สืบทอด ประเภท สังกัด 

งานหลักขององค์กร (Critical Jobs)   

กรรมการผูจ้ดัการ บริหาร ฝ่ายบริหาร 

ตําแหน่งสําคัญในโครงสร้างองค์กร(Organizational Chart)   

ผูจ้ดัการฝ่ายตรวจสอบภายใน บริหาร ฝ่ายบริหาร 

ผูอ้าํนวยการฝ่ายปฏิบติัการ ผูอ้าํนวยการฝ่าย ฝ่ายปฏิบติัการ 

ผูอ้าํนวยการฝ่ายขาย ผูอ้าํนวยการฝ่าย ฝ่ายขาย 

ผูอ้าํนวยการฝ่ายบญัชีละการเงิน ผูอ้าํนวยการฝ่าย ฝ่ายบญัชีและการเงิน 

 

5. หลักเกณฑ์ในการคัดเลือกผู้สืบทอดตําแหน่งหลัก 

ผูสื้บทอดท่ีไดรั้บการคดัเลือกตอ้งมีคุณสมบติั ดงัน้ี 

1. มีคุณสมบติัตรงตามคุณสมบติัเฉพาะสาํหรับตาํแหน่งท่ีกาํหนดไวใ้นมาตรฐานกาํหนดตาํแหน่ง 

2. มีประสบการณ์ในการเป็นหวัหนา้กลุ่ม/แผนก/ฝ่าย มาแลว้ไม่นอ้ยกว่า 2 ปี และผา่นเกณฑก์ารประเมินดงัต่อไปน้ี 

2.1 ดา้นบริหาร 

2.2 ดา้นทศันะคติ 

2.3  ดา้นความรู้เฉพาะงาน 

3. มีประวติัการทาํงาน ความประพฤติ ความรู้ ความสามารถ และความเช่ียวชาญตามท่ีบริษทักาํหนดไว ้

4. มีผลงานอนัเป็นท่ีประจกัษท่ี์ผา่นมา 2 ใน 5 ปีท่ีผา่นมา 

 

 

 

 

 



4 
 

 

6.  ข้อสรุปผู้สืบทอดของ บริษัท เอสทีซี คอนกรีตโปรดัคท์ จํากัด (มหาชน) 

- สรุปตาํแหน่งผูอ้าํนวยการฝ่ายท่ีมีคุณสมบติัขั้นตํ่าท่ีกาํหนดไวท้ั้งหมดเป็นผูสื้บทอดตาํแหน่ง เพ่ือจะไดเ้ปิดโอกาส

ให้พนกังานทุกท่านไดมี้โอกาสพฒันาศกัยภาพและความสามารถตามความถนดัของตน 

- ให้มีกระบวนการในการประเมินสมรรถนะแบบ 360 องศาและการสัมภาษณ์โดยกรรมการเพ่ือประเมินผลงาน

ศกัยภาพและความพร้อมตามแบบฟอร์มท่ีกาํหนดให ้

- สาํหรับผลการประเมินสมรรถนะจะนาํไปสู่การพฒันารายบคุคล และการพฒันารายบุคคล และการจดัการลาํดบัผู ้

สืบทอดโดยคณะกรรมการต่อไป 

 

7. หลักการประเมินสมรรถนะ (Competencies) 

     7.1 สมรรถนะหลกั 

- การมุ่งผลสัมฤทธ์ิ   ระดบั A 

- ทศันคติ    ระดบั A 

- การส่ังสมความเช่ียวชาญ  ระดบั A 

- การยึดมัน่ในความถูกตอ้ง  ระดบั A 

- การทาํงานเป็นทีม   ระดบั A 

      7.2 สมรรถนะประจําตําแหน่งงาน 

- สมรรถนะท่ี 1 ....................  ระดบั A 

- สมรรถนะท่ี 2 ....................  ระดบั A 

- สมรรถนะท่ี 3 ....................  ระดบั A 

      7.3สมรรถนะประจําผู้บริหาร 

- วิสัยทศัน ์    ระดบั A 

- การวางกลยทุธ์   ระดบั A 

- ผูน้าํการเปล่ียนแปลง   ระดบั A 

- การควบคุมตวัเอง   ระดบั A 

- การสอนงาน    ระดบั A 
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ผลการประเมินสมรรถนะ (Competencies) 

  ผลของการประเมินสมรรถนะ 3 ดา้น จะส่งผงใหผู้ส้มคัรสามารถเขา้สู่ระบบผูสื้บทอดและนาํไปสู่การพฒันาต่อไปน้ี 

ดงัน้ี 

 

แบบฟอร์มการประเมิน 

 

 

 

 

ตอ้งเป็นผูท่ี้มีสมรรถนะ                               ตอ้งเป็นผูท่ี้มีสมรรถนะ                  ตอ้งเป็นผูท่ี้มีสมรรถนะ 

3 ใน 5 ตวั                                                  1 ใน 3 ตวั                                                 3 ใน 5 ตวั 

ผู้สมัครจะต้องมีสมรรถนะครบตามท่ีกําหนดไว้จึงจะได้เข้าสู่คลังข้อมูลระบบผู้สืบทอด 
 

7.1 สมรรถนะหลกั 

- การมุ่งผลสัมฤทธ์ิ              ระดบั A 

- ทศันคติ                            ระดบั A 

-การส่ังสมความเช่ียวชาญ   ระดบั A 

-การยึดมัน่ในความถูกตอ้ง   ระดบั A 

-การทาํงานเป็นทีม              ระดบั A 

 

7.2 สมรรถนะประจาํตาํแหน่งงาน 

-สมรรถนะท่ี 1           ระดบั A 

-สมรรถนะท่ี 2           ระดบั A 

-สมรรถนะท่ี 3           ระดบั A 

 

7.3 สมรรถนะประจาํผูบ้ริหาร 

-วิสัยทศัน์                      ระดบั A 

-การวางกลยทุธ์              ระดบั A 

-ผูน้าํการเปล่ียนแปลง     ระดบั A 

-การควบคุมตวัเอง          ระดบั A 

-การสอนงาน                 ระดบั A 

ประเมินแบบ 360 องศา และการสัมภาษณ์โดยคณะกรรมการ 
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8. กติกาท่ีสําคัญในการคัดเลือกผู้สืบทอดตําแหน่งงานหลักท่ีเหมาะสมท่ีสุด 

 การบริหารจดัการวางแผนสืบทอดตาํแหน่งหลกัเป็นหลกัเป็นเร่ืองท่ีมีความสาํคญั ทั้งน้ีจาํเป็นตอ้งมีการกาํหนดกติกา

ในการคดัเลือกทายาทของตาํแหน่งงาน (Candidate) ให้ชดัเจน โดยการคดัเลือกท่ีดีควรแบง่ออกเป็น 3 ระดบั ดงัน้ี 

 

    ระดบัท่ี 3 : การมองเห็นคนดี                                                                   

   และคนท่ีเก่ง “เหมาะสม” 

 

   ระดบัท่ี 2 : การกรองเพ่ือ 

   คดัเลือกคนดีท่ีเป็น “คนเก่ง” 

  

   ระดบัท่ี 1 : การกรองเพ่ือ 

        คดัเลือก   “คนดี” 

ตวัอยา่ง กลุ่มเป้าหมาย 

- ผูบ้ริหารระดบัสูงของสาํนกังาน 

- หวัหนา้กลุ่มสายงานทั้งหมด 

 

 

9. แผนการพฒันาผู้สืบทอด 

 ผูสื้บทอดจะไดรั้บการพฒันาตามแผนยทุธศาสตร์การพฒันาปกติของบริษทั และจะมีการจดัทาํแผนพฒันาผูสื้บทอด 

ในสมรรถนะท่ีผูสื้บทอดยงัขาดอยู ่

 

พฒันาแผนยทุธศาสตร์                                                             

ของบริษทั 

 

จดัทาํแผนพฒันาเป็นรายบุคคล 

โดยวิเคราะห์เปรียบเทียบว่า 

สมรรถนะของบุคคลนั้นอยูใ่น 

ระดบัใด และเร่ืองใดท่ียงัขาดอยู ่

ผูผ้า่นการประเมิน 

ในคลงัขอ้มูล 
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10. หลักการในการจัดทําแผนพฒันา 

      ผูสื้บทอดจะวางแผนร่วมกบัผูจ้ดัการฝ่ายและส่งให้ฝ่ายทรัพยากรบุคคลเพ่ือให้เกิดการพฒันาตามแผนทีวางไว ้ดงัน้ี  

1. ผูบ้ริหารและผูบ้งัคบับงัชาของผูสื้บทอดในการกาํหนดแผนการพฒันาเป็นรายบุคคล รวมทั้งวิธีการพฒันาตลอดจน

กระบวนการวิธีการในการติดตามผลหลงัการพฒันา 

2. กาํหนดให้ฝ่ายทรัพยากรบคุคลเป็นผูก้าํหนดหวัขอ้และการดาํเนินการพฒันาตามแผนท่ีกาํหนดไว ้

3. แผนพฒันาควรจดัทาํเป็นการล่วงหนา้ไม่เกิน 2 ปี 

 

11. แนวทางการพฒันาสมรรถนะ 

      11.1 ตัวอย่าง ทางเลือกพฒันาสมรรถนะหลัก 1 ใน 5 ตัว คือ “การทํางานเป็นทีม” 

  กิจกรรมการเพ่ือการพฒันา (สําหรับระดับท่ี 5 ) 

ก. การมอบหมายงานละการหมุนเวียนงาน 

- มอบหมายให้จดักิจกรรมท่ีสร้างประโยชน์ให้กบัเพ่ือนพนกังานผูอ่ื้น หรือหน่วยงานต่างๆ 

- มอบหมายให้คดิแผนงานท่ีจะสามารถให้ความสนบัสนุนหรือความช่วยเหลือผูรั้บบริการ คู่คา้ หรือองคก์ร

พนัธมิตรต่างๆ เพ่ือให้งานท่ีตั้งเป้าหมายร่วมกนัประสบความสาํเร็จ 

- มอบหมายให้หาจดุแขง็ของผูรั้บบริการ คู่คา้ หรือองคก์รพนัธมิตรต่างๆ แลว้หาแนวทางท่ีจะผลกัดนัหรือ

สร้างสรรคใ์ห้เกิดผลประโยชน์แก่องคก์ร 

- ลองปฏิบติังานโดยกาํหนดเป็นโครงการใหม่ๆ ท่ีทา้ทาย หรืองานท่ีกาํลงัประสบปัญหาซ่ึงตอ้งอาศยัความร่วมมือ

ของทีมงาน เป็นตน้  

ข. การคิดและพฤติกรรม 

- ร่วมกนับนกลกัขอ้เทจ็จริงและเหตุผล โดยพึงระลึกอยูเ่สมอว่าแต่ละคนต่างมีภูมิหลงัท่ีแตกต่างกนั อนัอภิปราย

นาํมาสู่ค่านิยมและความเช่ือท่ีตกต่างดว้ย 

- ส่งเสริมความกลา้ ความรู้สึกเขม้แขง็ (Empowerment) เพ่ือให้รู้สึกว่าตนเองมีบทบาทสาํคญัต่อผลท่ีเกิดขึ้นของ

งานและโครงการนั้นๆ และสามารถส่ือหรือแสดงออกใหเ้พ่ือนร่วมงานทราบได ้ 

- แสดงนํ้าใจและกาํลงัใจเพ่ือร่วมงานหรือผูอ่ื้นอยา่งจริงใจท่ีสุด 

- พยายามรักษาสายสัมพนัธ์ท่ีดีต่อเพ่ือนร่วมงานอยา่งต่อเน่ืองและยาวนาน โดยการให้ความช่วยเหลือหรือให้

คาํแนะนาํท่ีเป็นประโยชนด์ว้ยความจริงใจในโอกาสต่างท่ีเหมาะสม 
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ค. การโค้ช (Coaching) 

- เนน้ให้เห็นถึงการสร้างประโยชนร่์วมกนัในระยะยาว ของทั้งผูเ้ป็นโคช้ และ ผูถู้กโคช้ 

 

ง. การฝึกอบรม 

ควรฝึกอบรมดา้น Strategic Management 

 

ตวัอยา่งหลกัสูตรการฝึกอบรม :  Strategic Management 

วตัถุประสงค ์

- เพ่ือให้ผูเ้ขา้อบรมมีกรอบความคดิเร่ืองการบริหารงานองคก์รพนัธมิตรต่างๆ 

 

กรองเน้ือหาของหลักสูตร 

เน้ือหาหลกัประกอบดว้ย การบรรยายให้เห็นถึง 

- คาํจาํกดัความของการบิหารองคก์ร 

- เทคนิค 80/20 ในการบริหารองคก์รพนัธมิตร 

- การประสานพลงั (Synergy) เพ่ือให้เกิดการสร้างประโยชน์สูงสุด 

- การให้อาํนาจ (Empowerment) ทั้งกระบวนการเชิงจิตวิทยา และกระบวนการทางสังคม 

- การใชป้ระโยชน์จากการทาํงานร่วมกนั (Leverage) 

- การทาํ Role Play ในสถานการณ์ปกติ 

 

แนวทางการประเมนิผล 

- ผูอ้บรมจะถูกประเมินเม่ือเร่ิมการฝึกอบรมและส้ินสุดการฝึกอบรมว่ามีระดบัการพฒันาความเขา้ใจหรือไม่ 

เพียงใด นอกจากนั้นให้ผูบ้งัคบับงัชาประเมินว่าไดม้ารนาํไปใชห้รือไม่ 

 

11.2 ตัวอย่าง ทางเลือกพฒันาสมรรถนะผู้บริหาร 1 ใน 6 ตัว คือ “การพฒันาสภาวะผู้นํา” 

                      กิจกรรมเพ่ือการพฒันา (สําหรับระดับท่ี 4) 

ก. การมอบหมายงานและการหมุนเวียนงาน 

- หมุนเวียนงานใหเ้ป็นผูน้าํในโครงการหรือพนัธกิจท่ีสาํคญัขององคก์ร 

- มอบหมายงานให้เร่ิมหน่วยงานหรือเร่ิมโครงการใหม่ๆ ท่ีตอ้งใชท้กัษะความเป็นผูน้าํสูงใหป้ระสบความสาํเร็จ

เป้าหมายงานท่ีตอ้งสร้างสัมพนัธ์กบัหน่วยงานอ่ืนๆ ทั้งในและนอกองคก์ร 
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ข. การคิดและพฤติกรรม 

- ร่วมกนับนหลกัขอ้เทจ็จริงและเหตุผล โดยพึงระลึกอยูเ่สมอว่าแต่ละคนต่างก็มีภูมิหลงัท่ีแตกต่างกนั อบัอภิปราย

นาํมาสู่ค่านิยมละความเช่ือท่ีตกตา่งกนัดว้ย 

- ส่งเสริมความกลา้ ความรู้สึกเขม้แขง็ (Empowerment) เพ่ือให้รู้สึกว่าตนเองมีบทบาทสาํคญัต่อผลลพัธ์ท่ีเกิดขึ้น

ของงานและโครงการนั้นๆ และสามารถส่ือหรือแสดงออกให้เพ่ือนร่วมงานทราบได ้

- แสดงนํ้าใจและกาํลงัใจเพ่ือร่วมงานหรือผูอ่ื้นอยา่งจริงใจทีสุดพยายามรักษาสายสัมพนัธ์ท่ีดีต่อเพ่ือนร่วมงานอยา่ง

ต่อเน่ืองและยาวนาน โดยการใหค้วามช่วยเหลือหรือให้คาํแนะนาํท่ีเป็นประโยชน์ดว้ยความจริงใจในโอกาส

ต่างๆ ท่ีเหมาะสม 

ค. การโค้ช (Coaching) 

- ดูแล แนะนาํ ใหค้าํปรึกษา และเล่าประสบการณ์ในการเป็นผูน้าํท่ีดี เช่น การสร้างบรรยากาศในการทาํงานท่ีดี 

ลกัษณะของผูน้าํท่ีดีในแต่ละสถานการณ์ (Leadership Style) การให้รางวลัและการสนบัสนุนกบัผูใ้ตบ้งัคบับงัชา

ท่ีมีประสิทธิภาพ  

ง. การฝึกอบรม 

- การตดัสินใจอยา่งถูกตอ้ง 

 

       ช่ือหลักสูตรการฝึกอบรม : การตัดสินใจอย่างถูกต้อง 

       วัตถุประสงค์ 

- เพ่ือให้ผูเ้ขา้อบรมมีกรอบความคดิ เร่ืองการใชดุ้ลยพินิจในการตดัสินใจ 

- เพ่ือให้ผูเ้ขา้อบรมมีเคร่ืองมือใชใ้นการตดัสินใจ 

       กรอบเน้ือหาของหลกัสูตร 

       เน้ือหาของหลักสูตร 

- กรอบแนวคิดในการวิเคราะห์และการใชดุ้ลยพินิจในการตดัสินใจ 

- ขอ้ผิดพลาดท่ีทาํให้เกิด Bias เวลาตดัสินใจ เช่น The Estimating and Forecasting Traps, The Framing Trap, The 

confirming-Evidence Trap หรือ The Status-Quo Trap เป็นตน้ 

- เคร่ืองมือท่ีช่วยในการตดัสินใจให้มีประสิทธิภาพสูงสุด 

- มีกิจกรรมเร่ือง Decision Making Simulation เพ่ือให้เขา้ใจถึงกระบวนการ การตดัสินใจจากแนวคดิท่ีบรรยาย 
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แนวทางการประเมนิ 

- มีการประเมินความเขา้ใจของผูเ้ขา้อบรมก่อนละหลงัการฝึกอบรมขณะเดียวกนัในการปฏิบติังานจริงให้

ผูบ้งัคบับญัชาประเมินว่ามีการนาํบทเรียนไปใชห้รือไม่อยา่งไร 

11.3 รูปแบบการพฒันาเพิม่เติม ควรพฒันาผู้สืบทอดเช่นเดียวกับพนกังานท่ัวไปแต่อาจเพิม่เตมิดังนี ้

(1)  เพ่ิมการหมุนเวียนงานเพ่ือส่ังสมประสบการณ์ให้มากขึ้น (EAF : Experience Accumlation Framework) โดยอาจอยูใ่น

รูปแบบของการโอนยา้ยหรือการเขา้ไปทาํโครงการระยะส้ันกบัหน่วยงานเป้าหมายท่ีตอ้งการส่ังสมความรู้ ก็ไดเ้พ่ือให้เกิด

ความยืดหยุน่ในการดาํเนินการ 

(2)  อบรมตามแผนท่ีตกลงกนัไว ้

(3)  ระบบพ่ีเล้ียง (Mentoring System) 

       ระบบพ่ีเล้ียงคือการกาํหนดการให้ผูท่ี้มีความสามารถหรือเป็นท่ียอมรับหรือผูบ้ริหารในหน่วยงานให้คาํปรึกษาและ

แนะนาํช่วยเหลือผูสื้บทอดอยา่งสมํ่าเสมอทั้งท่ีเป็นทางการและไม่เป็นทางการ 
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12. แผนการดําเนนิการ 

ท่ี ขั้นตอนการทาํงาน 

ปี 2565 

ผลท่ีไดรั้บ 

มีน
าค

ม 

เม
ษ

าย
น

 

พ
ฤษ

ภา
คม

 

มิถุ
น

าย
น

 

กร
กฎ

าค
ม 

สิง
ห

าค
ม 

กนั
ยา

ยน
 

ตุล
าค

ม 

1 
ประกาศแผนใหรั้บทราบภายใน

บริษทั                 
บุคากรในบริษทัรับทราบแผนงาน 

2 
คดัเลือกบุคลากรท่ีไดรั้บการับ

พฒันาแผนสืบทอดตาํแหน่ง 
                

มีบุคลากรท่ีผา่นเกณฑก์ารคดัเลือกเขา้สู่

คลงัขอ้มูลพนกังานผูมี้ศกัยภาพ 

3 

วางแผนพฒันารายบุคคลและ

ดาํเนินการพฒันาอยา่งนอ้ย 2 

กิจกรรมให้กบัพนกังานท่ีไดรั้บ

การคดัเลือกให้เขา้กบัระบบ                 

พนกังานในระบบพฒันาฯ ไดผ้า่นกิจกรรม

ฝึกอบรมอยา่งนอ้ย 2 กิจกรรม 

4 

หมุนเวียนงานตามกรอบการส่ัง

สมประสบการณ์ท่ีกาํหนด 

(EAF)                 

ผูสื้บทอดในระบบไดรั้บการหมุนเวียนตาม

แผนท่ีว่างไว ้

5 

หารคดัสรรเขา้สู่ตาํแหน่งและ

ประเมินผลต่อเน่ืองของผูสื้บ

ทอด                 

ผูสื้บทอดเขา้สู่ตาํแหน่งหลกัตามท่ีกาํหนด

ไว ้

6 ปรับแตง่แผนผูสื้บทอด 
                

มีการปรับปรุงแผนงานตามขอ้เสนอเพ่ือให้

ระบบมีประสิทธิผลมาย่ิงขึ้น 

 

 



12 
 

 

 

 

             

13. สรุปการดําเนนิการเพ่ือพฒันาและสรรหาผู้สืบทอด 

      เพ่ือให้การวางแผนผูสื้บทอดตาํแหน่งหลกัเป็นไปอยา่งต่อเน่ือง 

 13.1  การฝึกอบรม 

 ให้ฝ่ายทรัพยากรบุคคลดาํเนินการฝึกอบรมตามแผนท่ีกาํหนดไวใ้นปีนั้นๆ โดยฝึกอบรมให้กบัผูสื้บทอดตามผลจาก

การประเมินความสามารถว่าเป็นความสามารถ/สมรรถนะท่ีตอ้งปรับปรุง หรือพยายามให้มีประสิทธิภาพมากขึ้น 

 13.2 เกณฑ์ในการเข้ารับการฝึกอบรม 

 13.2.1 ผูฝึ้กอบรมตอ้งเป็นผูไ้ดรั้บแต่งตั้งให้เป็นผูสื้บทอดตาํแหน่งหลกัของบริษทั 

 13.2.2 ฝ่ายทรัพยากรบุคคลมีหนา้ท่ีส่งหนงัสือไปแจง้ล่วงหนา้ใหก้บัทุกทา่นท่ีตอ้งเขา้ฝึกอบรม 

 13.2.3 ในกรณีท่ีผูเ้ขา้ฝึกอบรมไม่สามารถเขา้อบรมได ้ควรส่งบนัทึกความจาํเป็นพร้อมทั้งเหตผุลและนาํเสนอกบัมายงั

ฝ่ายทรัพยากรบุคล 

 

 13.3 การวัดผลการฝึกอบรม 

13.3.1 ความสมํ่าเสมอในการเขา้ฝึกอบรม และระยะเวลาในการเขา้ฝึกอบรม 90% โดยเชา้รับการฝึกอบรมตอ้งลงช่ือ

ทุก   คร้ังท่ีเขา้ฝึกอบรมตามเวลาท่ีกาํหนด 

13.3.2 ผูเ้ขา้รับการฝึกอบรมตอ้งแสดงออกให้เห็นถึงความร่วมมือ ความตั้งใจในการเขา้ฝึกอบรมแตล่ะหลกัสูตร และ

การเขา้ร่วมกิจกรรมตลอดการฝึกอบรม 

13.3.3 ผูเ้ขา้รับการฝึกอบรมตอ้งแสดงออกให้เห็นถึงการมีส่วนร่วมในการให้และแลกเปล่ียนขอ้มูล และความคิดเห็น

ท่ีประโยชนใ์นระหว่างผูเ้ขา้รับการฝึกอบรมดว้ยกนั 

13.3.4 ผูเ้ขา้รับการฝึกอบรมตอ้งผา่นดารทดสอบศกัยภาพและความสามารถตามเกณฑท่ี์กาํหนดไวใ้นแต่ละหลกัสูตร 
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14. ข้อสรุปสําหรับระบบบริหารงานบุคคล เพ่ือรองรับการวางแผนสืบทอดตําแหน่ง (Succession Planning) 

เพ่ือให้กระบวนการวางแผนสืบทอดตาํแหน่งเป็นไปอยา่งมีประสิทธิภาพสูงสุด ควรมีกระบวนการบริหารทรัพยากร

บุคคลมารองรับ ดงัต่อไปน้ี 

- การบริหารผลงาน (Performance Management) : การประเมินผลสมรรถนะของผูสื้บทอดควรทาํอยา่งสมํ่าเสมอ

แต่แยกจากการประเมินผลงานประจาํปีเพ่ือขึ้นเงินเดือน 

- การฝึกอบรม (Training and Development) : เป็นไปตามแผนการพฒันาศกัยภาพท่ีกาํหนดไว ้

- การสรรหาและคัดเลือก (Recruitment and Selection) : หากตาํแหน่งหลกัเกิดว่าลงท่ีฝ่ายไหน ควรมีการสรรหา 

หรือคดัเลือกจากกลุ่มของผูสื้บทอดก่อน เพ่ือให้ระบบการวางแผนสืบทอดนาํมาใชใ้ห้เกิดประโยชน์ โดยมีการวดั

สมรรถนะและประเมินท่ีผา่นมา และคดัเลือกผูสื้บทอดท่ีเหมาะสมกบัตาํแหน่งท่ีสุดก่อน อยา่งไรก็ตามสาํหรับ

ตาํแหน่งงานหลกัท่ีไม่สามารถหาบุคลากรมาใส่ไดอ้ยา่งทนัท่วงที องคก์รอาจจาํเป็นตอ้งเตรียมการรับบคุลากร

ใหม่เขา้มาในองคก์ร เพ่ือให้สามารถสนบัสนุนพนัธกิจและกลยทุธ์ขององคก์รไดอ้ยา่งต่อเน่ืองและมี

ประสิทธิภาพสูง อยา่งไรก็ตาม องคก์รควรเลือกใชวิ้ธีน้ีเม่ือมีเหตุจาํเป็นจริงๆ ท่ีไม่สามารถสรรหา จดัเตรียมหรือ

พฒันาความพร้อมของบุคลากรในองคก์ร 

- การสร้างระบบพีเ่ลีย้ง (Mentoring) : หากจาํเป็นทางกลุ่มบริหารทรัพยากรบุคคล อาจสร้างระบบพ่ีเล้ียง 

(Mentoring) เพ่ือให้มีกระบวนการรองรับให้สืบทอดไดมี้โอกาสเรียนรู้ประสบการณ์จากพ่ีเล้ียง (ส่วนใหญ่จะเป็น

ผูบ้ริหารระดบัสูง) ซ่ึงอาจจะเป็นบริบทในการวางตน กระบวนการในการบริหารจดัการ การตดัสินใจตลอดจน

ช้ีนาํแนวทางหรือมุมมองท่ีแตกตา่งออกไปจากเดิม ทั้งน้ีเพ่ือเตรียมความพร้อมให้ผูสื้บทอดกา้วไปสู่ตาํแหน่งหลกั

ขององคก์รอยา่งมัน่ใจและสามารถทาํประโยชน์สูงสุดให้กบัองคก์ร 

 

 

 

   

 


