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บทนํา 
 

การจัดทําแผนความก้าวหน้าในสายอาชีพขององค์การบริหารส่วนตําบลบัวค้อ มีวัตถุประสงค์
เพ่ือให้บุคลากรมองเห็นความก้าวหน้าในสายอาชีพ และมีหลักเกณฑ์ในการแต่งต้ัง โยกย้ายและสับเปลี่ยน 
หมุนเวียนตําแหน่งที่ชัดเจน โปร่งใส และเป็นธรรม ซึ่งจะทําให้บุคลากรเกิดความม่ันใจในระบบการบริหาร 
ทรัพยากรบุคคลขององค์การบริหารส่วนตําบลบัวค้อ ก่อให้เกิดการกระตุ้นการพัฒนาตนเองไปสู่ความสําเร็จใน
อาชีพ รวมทั้งเพ่ือเป็นการดึงดูด จูงใจและรกัษาบุคลากรทีม่ีความสามารถให้อยู่กับองค์กรตลอดไป ซึ่งในการ
จัดทาแผนความก้าวหน้าในสายอาชีพเพ่ือเป็นการเตรียมความพร้อม ขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในการ
ปรับเข้าสู่ระบบจําแนกตําแหน่งในระบบแทง่ ซึ่งจะเข้าสู่ระบบในวันที่ 1 มกราคม 2562 น้ี  
องค์การบริหารส่วนตําบลบัวค้อ 



บทท่ี 1 
บทนํา 

หลักการและแนวคิดของการจัดทําเส้นทางความก้าวหน้าในสายอาชพี 
 

การจัดทําเส้นทางความก้าวหน้าในสายอาชีพ (Career Path) ของพนักงานแสดงถึงการ
เติบโตในสายอาชีพของพนักงานเมื่อเข้ามาปฏิบัติงานในองค์กรมีส่วนช่วยในการสร้างขวัญกาลังใจและรักษา
คนเก่งคนดีไว้ในองค์การรวมท้ังเป็นการปูทางสู่การสร้างพนักงานที่มีคุณค่าให้แก่องค์กรในระยะยาวโดยการจัด
ทาเส้นทางก้าวหน้าในสายอาชีพน้ีเป็นเคร่ืองมือช่วยในการกําหนดความก้าวหน้าในการงานทาให้พนักงาน
ทํางานอย่างมีเป้าหมาย และกําหนดหนทางไปสู่ความสําเร็จของเป้าหมาย เมื่อคนเป็นทรัพยากรท่ีมีคา่ที่สุด
ขององค์กร พนักงานจึงควรได้รับโอกาสให้พัฒนาตนเองได้ตามศักยภาพ ดังน้ันการจัดทาเส้นทางก้าวหน้าใน
สายอาชีพจึงมีจุดมุ่งหมายไปยังบุคลากรให้มีความตระหนักต่อความสนใจ คุณค่า จุดอ่อนจุดแข็งของตนเอง 
การได้รับสารสนเทศเก่ียวกับความก้าวหน้าในหน่วยงาน การวิเคราะห์เป้าหมายในอาชีพ และการกําหนด
แผนปฏิบัติงานเพ่ือบรรลุเป้าหมายในอาชีพสามารถจัดทาได้ทั้งเป็นแผนระยะสั้น(1 ปี/2 ปี) และแผนระยะยาว 
(5 ปี/10 ปี)  

 
ลักษณะของสายอาชพี (Career Path) สามารถแบ่งออกได้เป็น 2 ลักษณะ คือ 

1. สายอาชีพในแนวด่ิง (Vertical)เป็นการเลื่อนขั้นหรือเลือ่นตําแหน่งพนักงาน(Promotion) ซึ่งบทบาท
และหนาที่ความรับผิดชอบจะเปลี่ยนไปตามตําแหน่งงานที่สูงขึ้นโดยสามารถแบ่งออกได้เป็น 2 ลักษณะ คือ  

1.1 การเลื่อนขั้นหรือตําแหน่งจากระดับ “บริหาร” สู่ระดับ “บริหาร” (Executive to Executive Level)  
1.2 การเลื่อนขั้นหรือตําแหน่งจากระดับ “พนักงาน” สูร่ะดับ “บริหาร” (Non-Executive to Executive Level)  
CAREER PATH หรือการกําหนดความก้าวหน้าในสายอาชีพสาหรับพนักงานในองค์กร คือ การบริหาร

คนและเป็นการปูทางสู่การสร้างพนักงานที่มีค่าให้แก่องคก์รในระยะยาว เมื่อพูดถึงคาว่า CAREER PATH หลายๆ
ท่านอาจเปรียบได้ว่าเป็นเสมือนเส้นทางเดินในการก้าวหน้าสู่ตําแหน่งอาชีพของแต่ละคนที่จะต้องเติบโตใน
องค์กรเมื่อเวลาผ่านไป แต่ในความคิดเห็นอีกแง่มุมหน่ึง CAREER PATH มแีนวโน้มในการเป็นแผนพัฒนาสู่ความ
สาเร็จของแต่ละคนมากกว่า ( SUCCESS PLANNING) ซึ่งต้องดาเนินการไปพร้อมๆกับงานพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 
เพ่ือเป็นการสนับสนุนการพัฒนาอาชีพบุคลากรและตอบสนองความต้องการขององค์กรในระยะยาว  
เมื่อ คน เป็นทรัพยากรท่ีมีค่าที่สุดขององค์กร ดังน้ัน พนักงานจึงควรจะได้รับโอกาสให้พัฒนาตนเองได้ตาม
ศักยภาพ การทา CAREER PATH ภายในองค์กร ก่อนอ่ืนต้องดูว่า องค์กรมีหลักเกณฑ์ในการจ้างพนักงานไป
ตลอดชีพหรือไม่ องค์กรต้องการให้พนักงานที่มีความรู้ความสามารถทางานอยู่กับองค์กรไปตลอดหรือไม่ หาก
คาตอบคือใช้ องค์กรก็ควรมีการวางแผนในการทา CAREER PATH ที่เหมาะสมและสัมพันธ์กับความสามารถ 
(COMPETENCY) ของพนักงาน ซึ่งเป็นเกณฑ์หน่ึงของเส้นทางหรือแผนผังความก้าวหน้าในสายอาชีพของ
พนักงานที่เริ่มต้ังแต่ก้าวเข้าสู่องค์กรจนกระทั่งเกษียณอายุ สูตรง่ายๆในการกําหนด CAREER PATH น่ันคือ คน



ทั่วไปจะมีอายุการทางานโดยเฉล่ีย 30 ปีขึ้นไป หากองค์กรไม่มีการวาง CAREER PATH ทีดี่ ก็จะทาให้เกิดกรณี
ของการเลื่อนตําแหน่งอย่างรวดเร็วและก้าวกระโดดในช่วงแรกๆ แต่เมื่อผ่านไประยะหน่ึงตําแหน่งงานก็เริ่ม
อ่ิมตัว ทาให้พนักงานส่วนใหญ่ต้องมากระจุกติดอยู่กับตําแหน่งเดิมๆในช่วงกลางของอายุการทางานและติดอยู่
ในตําแหน่งน้ันๆจนกระทั่งเกษียณอายุหรือลาออก ดังน้ัน การจะทา CAREER PATH ที่ดีต้องเข้าใจเสียก่อนว่า 
JOB LEVEL ในองค์กรน้ันมีอยู่ก่ีขั้น ก่ีลาดับ แล้วนามาหารกับอายุงานโดยเฉลี่ยของพนักงานแต่ละคน ก็จะได้
เส้นทางของ CAREER PATH อย่างง่ายๆ ยกตัวอย่าง นางสาว ก. จบปริญญาตรี เข้ามาทางานในองค์กรใน JOB 

LEVEL 3 ซึ่งในองค์กรมี JOB LEVEL ทั้งหมด 15 ขั้น ดังน้ันนางสาว ก. จะสามารถก้าวกระโดดสู่ความสําเร็จได้
อีกทั้งหมด 12 ขั้น (บนสมมติุฐานที่ว่านางสาว ก. มีความรู้ความสามารถที่เหมาะสมและมีผลงานดี)  
นอกจากน้ีการทา CAREER PATH ควรมีทั้ง 3 ระดับ คือ SLOW TRACK , NORMAL TRACK และ FAST TRACK ซึ่ง
เปรียบเสมือนลู่ว่ิงของพนักงานแต่ละคน สาหรับพนักงานปกติส่วนใหญ ่70 % จะมีเส้นทางความก้าวหน้าใน
สายอาชีพแบบ NORMAL TRACK คือก้าวไปตามลาดับขั้น ตามระยะเวลาที่เหมาะสม สาหรับคนเก่งซึ่งในองค์กร
หน่ึงๆจะมีประมาณ 10 – 15 % จะใช้ช่องว่ิงแบบ FAST TRACK ซึ่งจะเติบโตได้เร็วกว่าพนักงานทั่วๆไป และสา
หรับพนักงานที่มีความสามารถในการเรียนรู้ช้า หรือมีผลงานที่ไม่ค่อยดี ก็ใช้ลู่ว่ิงช่อง SLOW TRACK  

อย่างไรก็ตาม องค์กรควรมีการกําหนดเกณฑ์กติกาสาหรับพนักงานที่เหมาะสมจะใช้ลู่ว่ิงช่อง FAST TRACK ให้
ชัดเจน มิเช่นน้ันหัวหน้างานหลายคนก็พยายามจะผลักดันให้ลูกน้องของตนเอง ใช้ช่องว่ิง FAST TRACK และ
สุดท้ายจะทาให้ช่องว่ิง FAST TRACK เป็นช่องว่ิงมาตรฐานของพนักงานส่วนใหญ ่โดยเกณฑ์กติกาที่องค์กรใช้ใน
การกําหนดเป็นคุณสมบัติของพนักงานที่จะสามารถใช้ช่องว่ิง FAST TRACK ได้น้ัน มักประกอบไปด้วยปัจจัยสอง
สามอย่างคือ  

1. ความรู้ความสามารถทีม่ ี( COMPETENCY) และศักยภาพที่จะพัฒนาเพ่ิมเติมได้ในอนาคต 
(POTENTIAL)  

2. ผลงานย้อนหลังที่สูงกว่าเกณฑ์เฉลี่ยติดต่อกันอย่างน้อย 2 ถึง 3 ปีและ  
3. การยอมรับจากบุคคลรอบด้านที่พนักงานคนน้ันทางานด้วย  
ซึ่งจากปัจจัยดังกล่าวจะพบว่านอกจากผลงานย้อนหลังแลว้ เกณฑ์กติกาอีก 2 ตัวเป็นสิ่งที่วัดได้

ค่อนข้างยาก โดยเฉพาะการยอมรับ ดังน้ัน เครื่องมือวัดอย่างหน่ึงที่มักถูกนามาใช้คือการประเมินแบบ 360 
องศา (การให้คนรอบๆข้างของพนักงานคนน้ันซึ่งได้แก่ หัวหน้า เพ่ือนร่วมงาน และผูใ้ต้บังคับบัญชา เป็นผู้
ประเมินและให้ความเห็นเก่ียวกับบุคคลน้ัน) อย่างไรก็ตาม การนา CAREER PATH มาใช้มีทั้งข้อดีและข้อเสีย ซึ่ง
เป็นข้อที่ต้องพึงระวังอย่างมากในการบริหารคน ข้อดีคือ ทาให้พนักงานรู้ทางเดินของชีวิตการทางานของตน 
และองค์กรมีแนวทางในการพัฒนาความก้าวหน้าของคน ช่วยให้องค์ไม่ละเลยพนักงานในแต่ละระดับ รวมท้ัง
เป็นเคร่ืองมือที่ช่วยให้หัวหน้างานมีเกณฑ์ในการปรับระดับให้แก่ลกูน้องของตนที่เป็นไปในทิศทางเดียวกัน 
ในทางกลับกัน ข้อเสียคือการทา CAREER PATH อาจเป็นอุปสรรคกับพนักงานบางคนที่เก่งมากๆเพราะเขา
เหล่าน้ันจะรู้สกึว่าตนเองมีความสามารถและมีไฟแต่ไม่ได้รับการยอมรับจากองค์กร เพราะการเลื่อนตําแหน่ง
ต้องดูจากอายุงานรวมไปด้วย เมื่อมีการกําหนดอายุงานข้ันตํ่า ก็อาจทาให้พนักงานที่มีไฟแรงรู้สึกว่าตนเองเก่ง
แต่กลับเติบโตหรือก้าวหน้าช้าไป หลายคนจึงตัดสินใจจากองค์กรไป ทั้งๆที่องค์กรก็ใช้ลู่ว่ิงในช่องทาง FAST 



TRACK แล้ว แต่พนักงานอาจรู้สึกว่ายังเร็วไม่พอ ดังน้ัน การทา CAREER PATH ไม่ใช่ทาเพราะคนอ่ืนเขาทากัน 
แต่ทาเพราะเข้าใจ ทาเพราะเห็นประโยชน์ ทาเพราะเช่ือว่าจะช่วยพัฒนาองค์กรและพัฒนาพนักงานได้
ต่างหาก  

 
วัตถุประสงค์ของการจัดทําความก้าวหน้าในสายงาน 

 
• เพ่ือให้เกิดแนวทางในการกําหนดเส้นทางความก้าวหน้าในสายอาชีพ (Career Path) ของทุก

ตําแหน่งในองค์การบริหารสว่นตําบลบัวค้ออย่างเป็นระบบซึ่งจะใช้เป็นแนวทางในการบริหารทรัพยากรบุคคล
ต่อไป  

• เพ่ือให้ข้าราชการมีความชัดเจนในแนวทางและหลักเกณฑ์ในทางเดินก้าวหน้าในสายอาชีพ ของตน 
ซึ่งจะช่วยส่งเสริมให้เกิดขวัญกาลังใจในการทางานให้มีประสิทธิภาพสูงขึ้น  

• เพ่ือให้เกิดการถ่ายทอดองค์ความรู้และเทคโนโลยีที่จาเป็นแก่การบริหารจัดการงานบุคคลแก่คณะ
ทางานหรือข้าราชการที่เก่ียวข้องขององค์การบริหารส่วนตําบลบัวค้อให้สามารถนาระบบไปใช้ได้อย่างมี
ประสิทธิภาพสูงสุด  

• เพ่ือให้ตรงตามตัวช้ีวัดตาม PMQA ที่กําหนดไว้  
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



บทท่ี 2 หลักการในการวางแผนทางเดินสายอาชพี 
หลักการในการวางแผนทางเดินสายอาชีพ 

 
หลักการในการวางแผนทางเดินสายอาชีพต้องเป็นการส่งเสริมให้เกิดการสั่งสมศักยภาพของ

ทั้งบุคลากรในองค์กรและองค์กรโดยการวางแผนทางเดินสายอาชีพที่เหมาะสมน้ันต้องก่อให้เกิดองค์ประกอบ 
3 ประการ ดังน้ี  

ประการที่ 1 ต้องก่อให้เกิดการพัฒนาศักยภาพของบุคลากรผ่านประสบการณ์และการสัง่สมความรู้ 
ทักษะ และสมรรถนะ ดังน้ันการวางแผนทางเดินสายอาชีพที่เหมาะสมจึงต้องเน้น  

• การพัฒนาการสั่งสมของความรู้ ทักษะ และสมรรถนะให้มีความชํานาญมากข้ึน  

• การพัฒนาความหลากหลายของความรู้ ทักษะ และสมรรถนะ  

• การสร้างสรรค์ความสามารถในการเปลี่ยนแปลงขององค์กร  
 

ประการที่ 2 การวางแผนทางเดินสายอาชีพที่ดีต้องสร้างความชัดเจนในเกณฑ์และกระบวนการในการ
เลื่อน โอน ย้าย เพ่ือให้สามารถคัดสรรบุคลากรท่ีเหมาะกับคุณสมบัติที่ต้องการในงานโดยเกณฑ์และ
กระบวนการที่ดีควรจะต้องสามารถสนับสนุนให้  

• สามารถเลอืกสรรบุคลากรที่ต้องการในงานและสอดคลอ้งกับพันธกิจและคุณค่าขององค์กร  

• สามารถคัดสรรใหค้นดีคนเก่งมีโอกาสเลื่อนตําแหน่งงานที่สูงกว่าโดยเปรียบเทียบ  
 

ประการที่ 3 ผลของการวางแผนทางเดินสายอาชีพที่เหมาะสมจะต้องเพ่ิมความสามารถขององค์กรใน
การเก็บรักษาบุคลากรที่มีศักยภาพและผลงานโดดเด่นไว้ในองค์กรเน่ืองจากเป็นระบบท่ีทาให้เกิด  

• การสร้างขวัญกาลังใจและตอบแทนคนดีคนเก่งขององค์กร  

• องค์กรแห่งการเรียนรู้และการพัฒนา ซึ่งจะเพ่ิมประสิทธิภาพในการดึงดูดและเก็บรักษา
บุคลากรที่มีศักยภาพและผลงานโดดเด่นไว้ในองค์กร ในขณะเดียวกันองค์กรก็ได้ประโยชน์จากศักยภาพของ
บุคลากรเหล่าน้ันด้วย  

 
 
 
 
 
 



โดยกระบวนการในการวางแผนทางเดินสายอาชีพที่สมบูรณ์ ประกอบด้วยองค์ประกอบหลัก 
ดังน้ี 
 
องค์ประกอบ  รายละเอียด 
เกณฑ์ในการเลื่อนตําแหน่ง คัดเลือกประเมิน และ
พัฒนา  

• รายการโดยละเอียดขององค์ความรู้และความต้องการ
ทางทักษะสาหรับทุกตําแหน่งงานในองค์กร  

• หน้าที่รับผดิชอบ พร้อมตัวช้ีวัดของทุกตําแหน่งงานที่
ระบุไว้ในแบบบรรยายลักษณะงาน  

• ระดับสมรรถนะที่ต้องการในทุกตําแหน่งงานในองค์กร  

• จานวนปีขั้นตํ่าของประสบการณ์ (ไว้เป็นเกณฑ์ที่ช่วยใน
การพิจารณา)  
 

โครงสร้างและทางเลือกในสายอาชีพ  • โครงสร้างระดับช้ันงาน (Grade) และทางเดินสาย
อาชีพ กลุ่มงานและการยึดโยงภายในกลุ่มงานและระหว่าง
กลุ่มงาน  

• โครงสร้างการจ่ายค่าตอบแทน  
 

 
การวางแผนทางเดินสายอาชีพ  
ในการวางแผนทางเดินสายอาชีพสามารถสามารถวางแผนได้ใน 3 ลักษณะ ดังน้ี 

 

 

 

 

 

 

 



การเลื่อนตําแหน่งงานตามแนวตั้ง (VERTICAL MOVEMENT)เป็นการเลื่อนระดับขึ้นไปในสายงาน/ประเภท
ตําแหน่งเดิมที่ต้องการความรู้ ทักษะ และสมรรถนะทีล่ึกและซับซ้อนย่ิงขึ้น โดยอาจต้องการความรู้และทักษะ
ใหม่บ้างบางจานวนในระดับสูง เพ่ือให้สามารถให้คาปรึกษาแนะนาแนวทางและจัดทานโยบายหรือกลยุทธ์ใน
การดาเนินการได้อย่างมีประสิทธิภาพสูงสุด  
 

ตัวอย่าง: การเลื่อนตําแหน่งงานตามแนวต้ัง 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



๑. การเลื่อนตําแหน่งงานตามแนวนอน (HORIZONTAL MOVEMENT) เป็นการเลื่อนใน
ระดับเดิมแต่เปลี่ยนไปยังสายงาน/ประเภทตําแหน่งงานที่แตกต่างจากเดิม เพ่ือขยายขอบเขตของการเรียนรู้
ลักษณะงานรูปแบบใหม่ๆ  และเป็นการเพ่ิมการสั่งสมความรู้ ทักษะ และสมรรถนะทีห่ลากหลายยิ่งขึ้น ซึ่งจะมี
ความซับซ้อนกรณีที่เลื่อนงานตามแนวนอนเมื่องานอยู่ในระดับสูงแล้ว เน่ืองจากงานอาจต้องการความรู้และ
ทักษะใหมท่ี่อยู่ในระดับที่ลึกและซับซ้อนมากข้ึน  

ตัวอย่าง: การเลื่อนตําแหน่งงานตามแนวนอน 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



๒. การเลื่อนตําแหน่งงานตามแนวขวาง (DIAGONAL MOVEMENT)เป็นการเลื่อนระดับขึ้นไปยังสาย
งาน/ประเภทตําแหน่งที่แตกต่างจากเดิม เพ่ือขยายขอบเขตของการเรียนรู้ลักษณะงานรูปแบบใหม่ๆ  การเลื่อน
เช่นน้ีจึงเป็นความท้าทายสาหรับผู้ได้รับการมอบหมายเนื่องจากเป็นการเพิ่มการสั่งสมความรู้ ทักษะ และ
สมรรถนะทีห่ลากหลาย ซับซอ้น และยากย่ิงขึ้นในเวลาเดียวกัน โดยเฉพาะในกรณีที่เลือ่นงานเมื่องานอยู่ใน
ระดับสูงแล้ว  

ตัวอย่าง: การเลื่อนตําแหน่งงานตามแนวขวาง 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



นอกจากนั้นรูปแบบการจัดทาเส้นทางความก้าวหน้าในสายอาชีพ (CAREER PATH) ในองค์กรอาจแบ่ง
ออกได้เป็น 3 รูปแบบ ดังน้ี  

1. TRADITIONAL CAREER PATH เป็นการจัดทาเส้นทางความก้าวหน้าในสายอาชีพแบบปิด 
แสดงสายอาชีพของพนักงานในแนวดิ่ง (VERTICAL) ในลักษณะของการเลื่อนขั้นหรือเลือ่นตําแหน่งงานในสาย
งานเดิมที่รับผิดชอบซึ่งจะอยู่ภายในฝ่ายหรือหน่วยงานเดียวกัน โดยมีการเลื่อนขั้นทีละลาดับจากขั้นหน่ึงไปสู่
อีกขั้นหน่ึง (STEP BY STEP)  

ตัวอย่าง: TRADITIONAL CAREER PATH ของนักทรัพยากรบุคคล 

 

 

 

 

 

 

 
2. NETWORK CAREER PATHเป็นการจัดทาเส้นทางความก้าวหน้าในสายอาชีพแบบเปิด 

แสดงสายอาชีพของพนักงานในแนวดิ่ง (VERTICAL) ในลักษณะของการเลื่อนขั้นหรือเลือ่นตาแหน่งงาน และใน
แนวนอน (HORIZONTAL) ในลักษณะของการโอนย้าย (TRANSFER) หรือสับเปลี่ยนหมนุเวียนงาน (JOB 

ROTATION) โดยมีการแลกเปลี่ยนประสบการณ์ในแต่ละขั้น  
ตัวอย่าง: NETWORK CAREER PATH ของนักทรัพยากรบุคคล 

 

 

 

 

 

 



3. DUAL CAREER PATHเป็นการจัดทาเส้นทางความก้าวหน้าในสายอาชีพแบบกึ่งปิด แสดง
สายอาชีพของพนักงานในแนวด่ิง (VERTICAL) ในลักษณะของการเลื่อนขั้นหรือเลื่อนตําแหน่งงานตามสายงานที่
รับผิดชอบ โดยสามารถเปรียบเทียบ (COMPARISON) แต่ละตําแหน่งที่อยู่ในลาดับขั้นเดียวกันได้  

ตัวอย่าง: DUAL CAREER PATH ของนักทรัพยากรบุคคล 

 

 

 

 

 

 

 

ซึ่งในโครงการน้ีจัดทารูปแบบของการวางแผนทางเดินสายอาชีพในทุกรูปแบบเพ่ือให้เกิด
ความหลากหลายและความยืดหยุ่นในกระบวนการในการวางแผนทางเดินสายอาชีพ นอกจากน้ันยังเป็นการ
เพ่ิมโอกาสและทางเลือกในการวางแผนทางเดินสายอาชีพให้แก่ผู้บริหารและข้าราชการทั้งหมด โดยการ
สรุปผลการวางแผนทางเดินสายอาชีพของทุกตําแหน่งในองค์การบริหารส่วนตําบลบัวค้อ (CAREER PLANNING) 
จะแสดงรายละเอียดในบทถัดๆ ไป  

แนวทางในการนาการจัดทาเสน้ทางความก้าวหน้าในสายอาชีพไปปฏิบัติ 
 

แนวทางในการนาการจัดทําเส้นทางความก้าวหน้าในสายอาชีพไปปฏิบัติให้ประสบความสําเร็จจะ
ครอบคลุมขั้นตอนดังน้ี  

• ผู้บังคับบัญชาของแต่ละหน่วยงานควรแจ้งให้ข้าราชการรับรู้ถึงความก้าวหน้าในสายอาชีพที่กําหนด
ขึ้น เพ่ือเปิดโอกาสให้ข้าราชการสามารถสอบถามข้อมูลต่างๆ ในการสร้างความเข้าใจตรงกัน  

• งานการเจ้าหน้าที่ควรร่วมกับผู้บังคับบัญชาพิจารณาคุณสมบัติและความสามารถท่ีคาดหวัง 
(Expectation Competency) เพ่ือวิเคราะห์และประเมินหาช่องว่างของความสามารถหรือสมรรถนะ 
(Competency Gap Assessment)  

• งานการเจ้าหน้าที่ควรจัดทาสรุปความสามารถหรือสมรรถนะของข้าราชการที่ต้องพัฒนารวมทั้ง
กําหนดหลักสตูรหรือโปรแกรมการฝึกอบรมและพัฒนารายบุคคล(Individual Development Plan)  



• บังคับบัญชาจะต้องแจ้งแผนการพัฒนารายบุคคลให้ข้าราชการรับรู้และสร้างความเข้าใจให้ตรงกัน
โดยการช้ีแจงวัตถุประสงค์ แนวทาง หรือวิธีการพัฒนา รวมทั้งวิธีการในการติดตามผล  

• งานการเจ้าหน้าที่ควรร่วมกับผู้บริหารแต่ละส่วนราชการติดตามผลการพัฒนา  
• งานการเจ้าหน้าที่ควรร่วมกับผู้บังคับบัญชาของแต่ละหน่วยงานดําเนินการโอนย้าย หรือเลื่อน

ตําแหน่งงาน กรณีที่ข้าราชการมีความพร้อมและได้รับการฝึกอบรมและพัฒนาตามแผนการฝึกอบรมและ
พัฒนารายบุคคล  
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



บทที ่3  
การวางแผนทางเดินสายอาชีพของทุกตําแหน่งในองค์การบริหารส่วนตําบลบัวค้อ 

 
ในบทน้ีเป็นการนาเสนอการสรุปผลการวางแผนทางเดินสายอาชีพของทุกตําแหน่งใน

องค์การบริหารส่วนตําบลบัวค้อ(CAREER PLANNING)โดยมีรายละเอียดดังน้ี  
 

หลักเกณฑ์สําคัญในการวางแผนทางเดินสายอาชพีขององค์การบริหารส่วนตําบลบัวค้อ  
ในการวางแผนทางเดินสายอาชีพให้ประสบความสําเร็จอย่างสูงสุดควรกําหนดการวางแผนทางเดิน

สายอาชีพให้เป็นแกนหลักในระบบบริหารทรัพยากรบุคคล ดังน้ันการวางแผนทางเดินสายอาชีพขององค์การ
บริหารส่วนตําบลบัวค้อ จึงควรยึดโยงกับแนวคิดและหลกัการบริหารงานบุคคลของภาครัฐ เพ่ือให้การวางแผน
ทางเดินสายอาชีพมีความถูกต้องและสอดคลอ้งตามพระราชบัญญัติระเบียบบริหารงานบุคคลส่วนท้องถิ่น พ.ศ. 
2542 กล่าวคือหลกัเกณฑ์สาํคัญในการวางแผนทางเดินสายอาชีพในทุกตําแหน่ง/สายงานจะต้องอิงหลักต่างๆ 
ดังน้ี  

 
หลักผลงาน: การเลื่อน โอน ย้ายจะต้องคํานึงถึงผลงานของบุคลากรที่ผา่นมา โดยบุคคลที่มผีลงาน 

โดดเด่นควรจะได้รับโอกาสมากกว่าโดยเปรียบเทียบ  
หลักสมรรถนะ: การเลื่อน โอน ย้ายจะต้องมีการเปรียบเทียบความเหมาะสมระหว่างคุณสมบัติที่งาน

ต้องการ กับคุณสมบัติที่ข้าราชการผู้สมัครแต่ละรายมีอยู่ โดยผู้สมัครรายใดที่มีความเหมาะสมสูงสุดควรจะ
ได้รับโอกาสมากกว่าโดยเปรียบเทียบ  

หลักคณุธรรม: การดาเนินการใดๆ เพ่ือวางแผนทางเดินสายอาชีพจะต้องเป็นไปอย่างโปร่งใส เป็น
ธรรม และตรงตามหลักเกณฑ์ที่กําหนดขึ้นเป็นมาตรฐานกลางไว้มาตรฐานเดียว  

หลักการกระจายอํานาจและความรับผิดชอบ: การเลื่อน โอน ย้ายในแต่ละประเภทและระดับ
ตําแหน่งอาจมีการกระจายอํานาจและความรับผิดชอบลงไปสู่ผู้บังคับบัญชาโดยตรงและข้าราชการท่ีเก่ียวข้อง 
โดยเฉพาะในเรื่องการมีส่วนร่วมประเมินและให้ข้อมลู เพ่ือประกอบการตัดสินใจเกี่ยวกับการวางแผนทาง
เดินสายอาชีพที่เก่ียวข้องกับตนเอง  

 
กระบวนการดาเนนิงานพัฒนาความก้าวหน้าในอาชีพ (Career Development) การพัฒนา
ความก้าวหน้าในอาชีพที่ดีและประสบความสําเร็จ ผู้วางแผนต้องมีความรู้ความเข้าใจอย่างแท้จริงใน
กระบวนการ และขั้นตอนในการดาเนินการซึ่งสามารถสรปุได้ดังน้ี  
1. วางแผนเก่ียวกับสายอาชีพของพนักงาน (Career Planning) เป็นกระบวนการวางแผนอัน

เก่ียวกับจุดมุ่งหมายในชีวิตการทางานหรือเป้าหมายในอนาคตของตัวพนักงานเองซึ่งการที่จะวางแผนเกี่ยวกับ
สายอาชีพของพนักงานน้ันขึ้นอยู่กับปัจจัยดังต่อไปน้ีคือ  

1.1 ความสนใจในด้านต่าง ๆ ของพนักงาน  



1.2 ขีดความสามารถท้ังเฉพาะตัวและการทางานเป็นทีมของพนักงาน  
1.3 ศึกษาและสํารวจตําแหน่งงานต่าง ๆ ตลอดจนโอกาสท่ีจะเจริญก้าวหน้าในองค์กร  
1.4 กําหนดจุดมุ่งหมายที่พนักงานและองค์กรปรารถนาทั้งในระยะสั้น ระยะปานกลาง และระยะยาว    
1.5 ฝึกอบรมและแนวทางการพัฒนาสาหรับพนักงานน้ัน ๆ 
1.6 ปฏิบัติตามแผนที่วางไว้  

2. การจัดการเก่ียวกับสายอาชีพของพนักงาน (Career Management) เมื่อมีการวางแผนแล้ว ก็
จะต้องมีขั้นการดาเนินงานเพ่ือให้บรรลุวัตถปุระสงค์ตามท่ีวางแผนไว้สาหรับการจัดการเกี่ยวกับสายอาชีพของ
พนักงานน้ันมีแนวทางการปฏิบัติกันอยู่หลายวิธีซึ่งแต่ละวิธีก็จะมีความเหมาะสมในองค์กรต่างกันไปและไม่จา
เป็นที่จะต้องนาทุกวิธีที่จะกล่าวถึงต่อไปน้ีมาปฏิบัติพร้อมกัน ๆกัน ในองค์กรบางแห่งอาจจะเลือกใช้วิธีที่เห็นว่า
เหมาะสมเป็นบางวิธีเท่าน้ันซึ่งวิธีปฏิบัติสาหรับการจัดการเกี่ยวกับหน้าที่งานของพนักงานมีดังต่อไปน้ีคือ  

2.1 จัดทาแผนสืบทอดตําแหน่ง (Succession Plan)ซึ่งเป็นผังของผู้บริหารระดับรองลงไป
ที่พร้อมจะรับตําแหน่งหลักแทนเจ้าของตําแหน่งเดิมในกรณีที่มีการเปลีย่นแปลงซึ่งจะต้องสอดคล้องกับ
แผนการจัดการทรัพยากรบุคคลขององค์กรโดยมีขั้นตอนการทา Succession Plan ที่สําคัญดังต่อไปน้ีคือ  

ขั้นตอนที ่1 วิเคราะห์ว่าสถานการณ์การประกอบธุรกิจของบริษัทเป็นอย่างไรบริษัทมีนโยบายไปใน
ทิศทางไหน จะขยายตัวหรือลดขนาดธุรกิจหรือไม่แผนกบริหารทรัพยากรมนุษย์จะได้วิเคราะห์ประเมินอัตรา
กาลังคนที่ต้องการได้อย่างถูกต้องทั้งปริมาณและคุณภาพ ทั้งน้ีรวมถึงข้อมูลต่าง ๆ เก่ียวกับกลยุทธ์ของบริษัท
เช่น กลยุทธ์การตลาดแบบใหม่ การนาเทคโนโลยีใหม ่ๆ มาใช้หรือการขยายกิจการออกนอกประเทศ ฯลฯ 
ข้อมูลเหล่าน้ีจะเป็นปัจจัยที่บ่งช้ีว่าคุณสมบัติของพนักงานที่บริษัทพึงมีจะเป็นอย่างไร  

ขั้นตอนที ่2 ประเมินความพร้อมของกาลังคน ทั้งปริมาณและคุณสมบัติว่ามีความพร้อมที่จะทางาน
ให้สอดคล้องกับกลยุทธ์ของบริษัททั้งในระยะสั้นและระยะยาวหรือไม่ อย่างไรและบริษัทมีความจาเป็นเร่งด่วน
ที่จะต้องใช้กาลังคนในแง่จานวนหรือในแง่คุณสมบัติเมื่อใด ทั้งน้ีเพ่ือที่ว่าแผนกบริหารทรัพยากรมนุษย์จะได้
ทราบว่าตนเองมีเวลามากน้อยแค่ไหนในการจัดสร้างกาลังคนให้พร้อมสนองกับความต้องการดังกล่าว  

ขั้นตอนที ่3 กําหนดแผนการสร้างความพร้อมของกาลังคนในขั้นตอนน้ีแผนกบริหารทรัพยากรมนุษย์ 
จะต้องทราบว่าในแต่ละตําแหน่งงานโดยเฉพาะในตําแหน่งงานท่ีสําคัญน้ันพนักงานมีอายุการทางานเท่าใด จะ
มีพนักงานเกษียณจานวนเท่าใด จะมีคน Early Retire ก่ีคน และมก่ีีคนทีค่าดว่าอาจจะอยู่ทางานให้บริษัทไม่
นานจากข้อมูลน้ี แผนกบรหิารทรัพยากรมนุษย์ก็สามารถทาการพยากรณ์คาดการณ์ได้ว่าในแต่ละปี ทุก 3 ปี 
และทุก 5 ปีจะต้องพัฒนาพนักงานหรือสรรหาพนักงานเพ่ือเตรียมทดแทนคนที่จะออกไปในอนาคตกี่ตําแหน่ง  

ขั้นตอนที ่4จากการคาดการณ์ในขั้นตอนที ่3 แผนกบริหารทรัพยากรมนุษย์ก็สามารถสร้างแผนสรร
หาพนักงาน (Recruitment) และพัฒนาฝึกอบรมพนักงาน (Employee Training and Development) ไว้
ได้ล่วงหน้าก่อนที่พนักงานทั้งหลายจะเกษียณหรือออกจากตําแหน่งก่อนเวลาดังน้ันเวลาที่ตําแหน่งต่าง ๆ ว่าง
ลง ก็จะมีพนักงานคนใหม่ที่แผนกบริหารทรพัยากรมนุษย์ ได้ปลุกป้ันเตรียมเป็นทายาทแต่เน่ิน ๆเข้าดํารง
ตําแหน่งแทนได้ทันที  



ขั้นตอนที ่5 กําหนดความสามารถ (Competencies) ซึ่งหมายถึง ความรู้ ทักษะ ตลอดจน
บุคลิกภาพ และทัศนคติที่พึงปรารถนาของพนักงานของตําแหน่งน้ัน  

ขั้นตอนที ่6 คัดเลือก ประเมินผลงานและประเมินศักยภาพของพนักงานเพ่ือพิจารณาความเหมาะสม
ในการที่พัฒนาให้สืบทอดตําแหน่งที่จะว่างต่อไปดังที่กล่าวในเบ้ืองต้นแล้วว่า การทา Succession Planning 
เชิงรุกน้ันต้องวางแผนแต่เน่ิน ๆ ดังน้ันแผนกบริหารทรัพยากรมนุษย์ร่วมกับผู้บริหารแต่ละแผนกควร
ปรึกษาหารือกันอย่างน้อยปีละคร้ังเพ่ือทาการทบทวน และพิจารณาผลงานของพนักงานแต่ละคนทั้งน้ีจะได้
ทราบว่าพนักงานคนใดมีผลงานดีและมีศักยภาพที่จะพัฒนาให้ทางานในตําแหน่งที่ว่าง (ซึ่งน่าจะเป็นตําแหน่งที่
สูงขึ้น)ได้ ในกรณีน้ีทั้งแผนกบริหารทรัพยากรมนุษย์ และผู้บริหารควรแยกแยะให้ออกว่าอะไรคือผลงานใน
ปัจจุบันของพนักงาน และอะไรคือศักยภาพ (Potential) ของพนักงาน และผลงานในปัจจุบันของพนักงานคน
หน่ึงขณะดารงตําแหน่งหน่ึงอาจจะดีแต่พอถูกย้ายหรือเลื่อนขั้นให้ไปทางานในตําแหน่งอ่ืนหรือในตําแหน่งที่
สูงขึ้นเขาอาจจะไม่สามารถทางานในตําแหน่งใหม่ได้ดีแมว่้าจะได้รับการฝึกอบรมพัฒนาแล้วก็ตาม  
เรื่องของศักยภาพของพนักงานน้ันจึงเป็นเรื่องที่ต้องอาศัยความเช่ียวชาญและประสบการณ์ของผู้บริหารในการ
คาดการณ์ว่า พนักงานจะมีความสามารถทีถู่กพัฒนาไปได้ถึงระดับใดแต่เรื่องน้ีเป็นเรื่องที่ยากและต้องอาศัย
เครื่องมือที่เป็นวิทยาศาสตร์เข้ามาช่วยที่เรียกว่า Assessment Tools หรือเคร่ืองมือทดสอบและประเมิน
บุคลากร  

ขั้นตอนที ่7 การใช้เครื่องมือทดสอบและประเมินบุคลากร เพ่ือวิเคราะห์ศักยภาพของพนักงานสืบ
เน่ืองจากข้ันตอนที่ผ่านมาหากข้อมูลจากการประเมินผลงานจากอดีตจนถึงปัจจุบันของพนักงานไมเ่พียง
พอที่จะคาดการณ์ถึงศักยภาพของพนักงานที่จะทางานในตําแหน่งใหม่ในอนาคตได้การนาแบบทดสอบต่าง ๆ 
และแบบประเมินต่าง ๆ ไม่ว่าจะเป็นการทดสอบความถนัดทักษะ ทัศนคติ บุคลิกภาพ ปฏิภาณไหวพริบต่าง ๆ 
การตัดสินใจ ฯลฯจึงเป็นทางเลือกที่อาจจะดีที่สุดในปัจจุบันสาหรับ แผนกบริหารทรัพยากรมนุษย์และผู้บริหาร
ที่จะใช้ประเมินพนักงาน เพ่ือคาดการณ์ศักยภาพของพนักงาน สาหรับบริษัทใหญ่ที่มทีุนทรัพย์มากก็จะมีศูนย์
ทดสอบและประเมินพนักงาน (Assessment Center) เป็นของบริษัทเองซึ่งต้องใช้ค่าใช้จ่ายมากทีเดียว 
อาจจะเป็นระดับหลายสิบล้านบาทเพราะแบบทดสอบแต่ละชุดน้ันมีราคาสูงมากและการจ้างที่ปรึกษาเพ่ือ
สร้างแบบประเมินโดยเฉพาะให้กับบริษัทก็ต้องใช้ค่าใช้จ่ายสูงมากเช่นกัน ดังน้ัน บริษัทขนาดกลางและขนาด
เล็ก (Small and Medium Enterprises: SMEs) จึงไม่สามารถรองรับค่าใช้จ่ายในการประเมินน้ีได้จึงจาต้อง
อาศัยการวิเคราะห์ผลงานในปัจจุบันและการคาดคะเนของผู้บริหารเป็นหลัก อย่างไรก็ตามแผนกบรหิาร
ทรัพยากรมนุษย์ของบริษัทขนาดกลางและขนาดเล็กก็สามารถใช้หลักการประเมินผลพนักงานแบบ 360 องศา
มาใช้เพ่ือที่จะได้ข้อมูลจากหลายมุมมอง คือ จากหัวหน้างาน จากเพ่ือนร่วมงานผู้ใต้บังคับบัญชา และลกูค้า ใน
การพิจารณาศักยภาพของพนักงานการได้ข้อมูลจากหลายแหล่งจะทาให้สามารถลดอคติและข้อผิดพลาดใน
การประเมินพนักงานลงไปได้ในระดับหน่ึง  

ขั้นตอนที ่8 ระบุตัวทายาทผู้สืบทอดตําแหน่ง เมื่อได้ทาการประเมินและวิเคราะห์ผลงานรวมท้ัง
ศักยภาพของพนักงานจนเป็นที่พอใจและมัน่ใจแล้วก็ทาการระบุตัวพนักงานท่ีจะเป็นทายาทสืบทอดตําแหน่ง
ได้เลยและแจ้งเรื่องน้ีให้พนักงานคนน้ันทราบแต่เน่ิน ๆหลายบริษัททาการระบุตัวทายาทประมาณ 1 ปี



ล่วงหน้าก่อนตําแหน่งจะว่างลงเพ่ือที่จะได้ทาการพัฒนาอบรมพนักงานได้ทันแต่สาหรบัตําแหน่งสําคัญใน
ระดับสูง อาจต้องใช้เวลามากกว่าน้ัน เช่น ประมาณ 2-3 ปี เพ่ือที่จะได้ส่งเข้าไปอบรมในต่างประเทศ เตรียม
รับมอบงานเรียนรู้งานจากเจ้าของตําแหน่งในปัจจุบัน เป็นต้น  

ขั้นตอนที ่9  หาทายาทสารองไว้ด้วย เพราะถึงแม้ท่านคิดว่าได้เตรียมหาทายาทเอาไว้แล้วแต่ทายาท
ก็อาจจะถูกซื้อตัวไปเสียก่อนก็ได้ดังน้ันจึงควรมองหาตัวสารองเตรียมไว้อีกสัก 1 คนซึ่งไม่จาเป็นว่าต้องมี
คุณสมบัติเท่าเทียมกับคนแรก แต่ขอให้ใกลเ้คียงกันโดยใช้วิธีจัดอันดับ คือ มีอันดับ 1 อันดับ 2 และอันดับ 3 
ทั้งน้ีควรจัดแผนพัฒนาพนักงานเหล่าน้ีตามท่ีสมควรอย่างไรก็ตามไม่จาเป็นต้องจัดหลักสูตรให้เหมือนกับตัวเต็ง
อันดับที่ 1 แต่ขอให้มีการพัฒนาในแนวทางที่เป็นการเตรียมการพวกเขาไว้บ้างและก็ไม่จาเป็นต้องบอกเต็ง
อันดับ 2 อันดับ 3 ให้ทราบว่าเขาคือตัวเต็งเพราะอาจทาให้เกิดความขัดแย้งระหว่างตัวเต็งได้คิดว่าบอกแค่ตัว
เต็งอันดับหน่ึงก็น่าจะเหมาะสม  

ขั้นตอนที ่10 ทาการพัฒนาและประเมินพนักงานเป็นระยะ ๆแม้ว่าจะผ่านการประเมินศักยภาพ
มาแล้ว ใช่ว่าจะมั่นใจได้ 100% ว่าพนักงานที่คาดว่าจะเป็นทายาทจะสามารถมีพัฒนาการและสร้างผลงาน
ตามท่ีคาดหวังได้จริง ดังน้ันเมื่อได้เริ่มทาการพัฒนาพนักงานก็จะต้องมีการประเมินผลเป็นระยะ ๆเพ่ือ
วิเคราะห์ระดับการเรียนรู้และการพัฒนาการตนเองของพนักงานว่าน่าพอใจหรือไม่อย่างไร หากไม่เป็นไป 
ตามท่ีคาดหมายอาจจะต้องการมีการเปลี่ยนตัวก็เป็นได้และยังทันเวลา  

 
2.2 จัดทําเสน้ทางความก้าวหน้าในสายอาชีพ (Career Path)ซึ่งเป็นวิธีที่ปฏิบัติกัน ค่อนข้างมาก 

โดยในแต่ละตําแหน่งควรจะมี Job Description และควรจะมีคณะกรรมการเพ่ือพิจารณา กําหนดสาย
ทางเดินของตําแหน่งงานท่ีเหมาะสมและเป็นไปได้ซึ่งสายความก้าวหน้าในสายอาชีพน้ันจะต้องมี การระบุ
ความต้องการข้ันตํ่าสาหรับตําแหน่งงานไว้เสมอ เช่น พ้ืนฐานการศึกษา อายุ ประสบการณ์ทางานเป็น ต้น  
ขั้นตอนของการจัดทาเสน้ทางความก้าวหน้าในสายอาชพี (Career Path) การจัดทาเส้นทางความก้าวหน้า
ในสายอาชีพมีขั้นตอนที่สําคัญ 4 ขั้นตอนด้วยกันคือ  

ขั้นตอนที ่1 การศึกษาโครงสร้างองค์กร/ตําแหน่งงานขั้นตอนท่ี 2การวิเคราะห์งานขั้นตอนท่ี 3การ
จัดกลุ่ม งาน และขั้นตอนที ่4การจัดทา Career Model และเกณฑ์ ดังแสดงในรูปข้างล่างน้ี  

 
ขั้นตอนที ่1 การศึกษาโครงสร้างองค์กร/ตําแหน่งงานเป็นการศึกษาลักษณะทั่วไปของ โครงสร้าง

องค์กรและตําแหน่งงานในปัจจุบันซึ่งเป็นขั้นตอนเริ่มต้นก่อนการจัดทาเส้นทางความก้าวหน้าในสาย อาชีพ
เพ่ือสร้างความเข้าใจเก่ียวกับการจัดผังโครงสร้างองค์กรโครงสร้างตําแหน่งงาน และระดับตําแหน่งงาน ของ
องค์กรในปัจจุบันและเพ่ือใช้เป็นแนวทางในการวิเคราะห์งาน (Job Analysis) การจัดกลุ่มงาน (Job Family) 
ให้เหมาะสมกับลักษณะธุรกิจขององค์กร  

ขั้นตอนที ่2 การวิเคราะห์งาน (Job Analysis)เป็นการศึกษาขอบเขตหน้าที่ความรับผิดชอบ และ
กิจกรรมหลกัของแต่ละงานรวมทั้งคุณสมบัติที่จาเป็นของงานในตําแหน่งงานต่าง ๆโดยจะวิเคราะห์ ขอบเขต



ของตําแหน่งงานในกลุ่มต่าง ๆ ตามผังโครงสร้างองค์กรและผังโครงสร้างตําแหน่งงานปัจจุบันเพ่ือใช้ เป็นข้อมูล
ในการจัดกลุ่มงานและจัดทารูปแบบของสายอาชีพให้เหมาะสมกับภารกิจขององค์กร  

ขั้นตอนที ่3 การจัดกลุ่มงาน (Job Family)เป็นการจัดแบ่งกลุ่มงานที่มีหน้าที่ความรับผิดชอบ และ
คุณสมบัติของตําแหน่งงานใกล้เคียงกันให้อยู่ในกลุ่มเดียวกันโดยวิเคราะห์จากคาบรรยายลักษณะงานของ 
ตําแหน่งงานท่ีจัดทาขึ้นโดยการจัดกลุ่มงานมีวิธีการที่สําคัญดังต่อไปน้ี 1. ศึกษาขอบเขตหน้าที่งาน (Scope of 
Work) และคณุสมบัติเฉพาะตําแหน่งงาน (Job Specification) 2. การจัดแบ่งกลุ่มงาน (Job Family) โดย
พิจารณาจัดกลุ่มงานจากงานที่มีความสามารถ (Competency) ที่คล้ายคลึงกันควรจัดอยู่ในกลุ่มเดียวกัน 3. 
การจัดแบ่งกลุ่มงานย่อย (Sub Group) ของแต่ละกลุ่มงาน (Job Family) ที่กําหนดขึ้น  

ขั้นตอนที ่4 การจัดทา Career Model และเกณฑ์โดยมีแนวทางในการจัดทา Career Model หรือ
รูปแบบเส้นทางความก้าวหน้าในสายอาชีพขององค์กร ที่สําคัญดังต่อไปน้ีคือ  

1. การระบุตําแหน่งงานท้ังหมดที่อยู่ในหน่วยงานท้ังในระดับฝ่าย ส่วนแผนกของแต่ละกลุ่ม
งาน ย่อย (Sub Group) ในแต่ละกลุ่มงาน (Job Family) ที่กําหนดขึ้น  

2. การจัดกลุ่มแนวทางเลือกในสายอาชีพ โดยการโอนย้ายกลุ่มงานให้เหมาะสมซึ่งพิจารณา
จาก ความสามารถในงาน (Job Competency) โดยมีแนวทางเลือก คือโอนย้ายงานข้ามกลุ่มย่อย 
(Sub Group) ของกลุ่มงาน (Job Family) เดียวกันและโอนย้ายงานข้ามกลุ่มงาน (Job Family) ที่
แตกต่างกัน  

3. พิจารณาการโอนย้ายของตําแหน่งงาน โดยมีเทคนิคที่สาํคัญคือ 
 3.1 การพิจารณาโอนย้ายระดับตําแหน่งงาน มีหลักเกณฑ์คือโอนย้ายทุกระดับ

ตําแหน่งงาน และโอนย้ายบางระดับตําแหน่งงาน 
 3.2 การจัดทาผังแสดงความก้าวหน้าในการเลื่อนตําแหน่งงาน และการโอนย้ายงาน

ซึ่งม ีหลักเกณฑ์ คือ การเลื่อนตําแหน่งและโอนย้ายงานภายในกลุ่มงาน (Job Family) ที่
เหมือนกัน และเลื่อน ตําแหน่งและโอนย้ายงานในกลุ่มงาน (Job Family) ที่แตกต่างกัน  
4. การจัดทาเกณฑ์หรือมาตรฐานสาหรับแต่ละตําแหน่งงานตามรูปแบบเส้นทาง

ความก้าวหน้า ในสายอาชีพ (Career Model) ที่กําหนดขึ้นเพ่ือใช้เป็นแนวทางในการพิจารณาเลื่อน
ระดับตําแหน่งงานและ การโอนย้ายงาน  

 
2.3 ให้ข้อมูลเก่ียวกับตําแหน่งที่ว่างในองค์กรโดยไม่เก็บไว้เป็นความลับเพียงในหมู่ผูบ้ริหาร เท่าน้ัน

เพ่ือที่ว่าพนักงานที่มีความรู้ ความสามารถที่เหมาะสมกับตําแหน่งน้ัน ๆจะได้ไม่ถูกมองข้ามไปซึ่งหน้าที่ น้ีฝ่าย
บริหารทรัพยากรบุคคลจะต้องรับผิดชอบในการประกาศด้วยสื่อต่าง ๆ เช่น วารสารภายใน ติดบอร์ด ประกาศ
ภายใน เป็นต้นซึ่งตําแหน่งที่ว่าจะต้องระบุถึงช่ือและตําแหน่งงาน ความรับผิดชอบที่แน่ชัดเงินเดือน สังกัด 
ความต้องการพ้ืนฐานของตําแหน่งน้ัน ๆ ไว้ด้วย  

 



2.4 ประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานตามหลักการแล้วผู้บังคับบัญชาจะต้องรู้จัก 
ผู้ใต้บังคับบัญชาแต่ละคนดีว่าเป็นอย่างไร ดังน้ันการประเมินผลการปฏิบัติงานย่อมจะทาให้ทราบได้ว่า 
พนักงานแต่ละคนมีผลการปฏิบัติงานเป็นอย่างไรโดยรูปแบบการประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานท่ี 
สําคัญ คือ ใช้ตัวช้ีวัดผลงานในเชิงรูปธรรม หรือ Key Performance Indicators: KPIs รวมทั้งแนวคิดเรื่อง 
การวัดผลพฤติกรรมการทางานของพนักงาน ที่เรียกว่าความสามารถ หรอื ศกัยภาพ หรือ สมรรถนะ 
(Competency) ซึ่งสามารถสรุปแนวคิดการวัดผลการปฏิบัติงานด้วยรูปแบบผสม ( Mixed Model) ระหว่าง 
ตัวช้ีวัดผลงานหลัก (KPIs) และ Competency ได้ดังแสดงในรูป  

 

 
 

จากรูปจะเห็นได้ว่าการวัดผลการปฏิบัติงานจากแนวคิด 2 ด้าน (Competency และ KPIs)จะ ทาให้หัวหน้า

งานในแต่ละสายงานสามารถตอบคาถามพนักงานในสายงานน้ันได้ว่าพวกเขาทางานไม่ดีในส่วน ไหนและเช่ือ

แน่ว่ายังมีพนักงานอีกหลายคนที่คิดว่าตนเองทางานดี ขยันมาทางานแต่เช้า กลับบ้านดึก อาสา ทางานหรอื

ช่วยเหลือเพ่ือนร่วมงานอยู่เสมอไม่เคยปฏิเสธที่จะทางานด่วนหรืองานพิเศษเกินขอบเขตหน้าที่งานของตนเอง

และเหตุผลน้ีเองที่จะทาให้พนักงานพวกน้ันคิดว่าพวกเขาควรจะมีผลการปฏิบัติงานดีกว่าพนักงานคนอ่ืน  

ดังน้ันการนารูปแบบผสมมาใช้จะทาให้หัวหน้างานในแต่ละสายงานมีคาตอบแก่พนักงานใน
สายงานนั้นถึงผลงานที่เกิดขึ้นและความสามารถหรือพฤติกรรมการทางานของพวกเขาและเป็นไปได้ว่า
พนักงานในสายงานน้ันอาจจะได้คะแนนดีในส่วนของความสามารถหรือพฤติกรรมการทางาน ที่เรียกว่า 
Competency แต่ในส่วนของผลงานที่เกิดขึ้นหรือ Key Performance Indicators: KPIs ยังไม่ดีเท่าที่ควร
และจาเป็นอย่างย่ิงที่จะต้องมีการแก้ไขปรบัปรุงให้ดีขึ้น สาหรับแนวคิดการวัดผลการปฏิบัติงานด้วยรูปแบบ
ผสม (Mixed Model) สามารถอธิบายในรายละเอียด ได้ดังต่อไปน้ี Key Performance Indicators: KPIs 
เป็นการวัดผลการปฏิบัติงานจากผลลัพธ์ที่เกิดขึ้นที่ต้องสามารถวัดได้ในเชิงรูปธรรม หรือตัวเลข หรืออาจเป็น
พฤติกรรมที่จะต้องสังเกตเห็นได้ การกําหนด KPIs จะกําหนดจากเป้าหมายการทางานท่ีหัวหน้างานต้องการ
หรือคาดหวังให้เกิดขึ้นโดยหัวหน้างานและพนักงานจะต้องพิจารณาร่วมกันในการกําหนด KPIs ที่เช่ือมโยงกับ
กลยุทธ์ของหน่วยงานและองค์กรเป็นตัวช้ีวัดผลงานหลักทีส่ามารถตอบสนองต่อเป้าหมายและกลยุทธ์ที่องค์กร



กําหนดขึ้นดังน้ันรูปแบบการวัดผลงานโดยการพิจารณาจากตัวช้ีวัดผลงานหลัก หรือ Key Performance 
Indicators (KPIs) ควรจะต้องครอบคลุมถึง  

- เป้าหมาย (Goals) เป็นผลงานหรือสิ่งที่หัวหน้างานคาดหวังหรือต้องการจากพนักงานผู้ปฏิบัติงาน
ทั้งน้ีเป้าหมายของหัวหน้างานแต่ละคนจะต้องเช่ือมโยงกับเป้าหมายของหน่วยงานและเป้าหมายของพนักงาน
จะถูกกําหนดขึ้นจากขอบเขตหน้าที่ความรับผิดชอบในการทางาน หรือใบกําหนดหน้าที่งาน (Job 
Description)  

- ตัวช้ีวัดผลงาน (Key Performance Indicators) เป็นปัจจัยวัดผลการทางานที่ถูกกําหนดขึ้นมาจาก
เป้าหมายในการทางานซึ่งตัวช้ีวัดผลงานหลักที่กําหนดขึ้นมานั้นจะต้องยึดหลักของ S-M-A-R-T ได้แก่  

Specific ตัวช้ีวัดต้องเฉพาะเจาะจงเกี่ยวข้องกับขอบเขตหน้าที่งานที่ปฏิบัติ  
Measurable ตัวช้ีวัดต้องสามารถวัดได้ในเชิงของตัวเลขที่เป็นรูปธรรม หรือเป็นพฤติกรรมที่

สามารถสังเกตเห็นได้  
Attainable ตัวช้ีวัดต้องสามารถบรรลุผลสาํเร็จได้ เช่น มีทีมงาน งบประมาณ หรืออุปกรณ์ที่

สามารถทาให้ตัวช้ีวัดที่กําหนดขึ้นประสบผลสําเร็จ  
Relevant ตัวช้ีวัดต้องเชื่อมโยงกับเป้าหมายของหน่วยงานและสนับสนุนต่อเป้าหมายของ

องค์กร  
Timetable ตัวช้ีวัดต้องมีการกําหนดระยะเวลาที่ต้องทาให้สําเร็จ  

- ผลสําเร็จ (Achievement) ความสําเร็จของผลงานที่เกิดขึ้นเมื่อเปรียบเทียบกับระดับเป้าหมาย 
(Goals) ที่กําหนดขึ้นมา  

Competency เป็นการวัดผลงานโดยพิจารณาจากความสามารถของตําแหน่งงานซึ่งเป็นการวัด
พฤติกรรมการทางานที่ถือว่าเป็นปัจจัยนาเข้า (Input) และวิธีการหรือกระบวนการทางาน (Process) โดย
สะท้อนให้เห็นถึงพฤติกรรมทีเ่ก่ียวข้องกับความรู้ (Knowledge) ทักษะ (Skills) และคณุลักษณะส่วนบุคคล 
(Personal Attributes) ทั้งน้ีปัจจัยที่ใช้วัดความสามารถของตําแหน่งงานจะแบ่งออกได้เป็น 2 กลุ่มคอื  

- ความสามารถหลัก (Core Competency) ขององค์กร จะถูกกําหนดขึ้นจากคุณค่าร่วม (Core 
Values) หรือวัฒนธรรมองค์กร (Corporate Culture) ทั้งน้ีความสามารถหลักจะเป็นพฤติกรรมที่องค์กร
ต้องการให้พนักงานทุกคนและทุกระดับตําแหน่งงานมีพฤติกรรมหรือความสามารถร่วมที่เหมือนกัน 

- ความสามารถในงาน (Job Competency) เป็นความสามารถที่ถูกกําหนดขึ้นให้เหมาะสมและ 
สอดคล้องกับลักษณะงานที่ปฏิบัติพนักงานไม่จาเป็นต้องมีความสามารถในงานที่เหมือนกันทั้งน้ีความสามารถ 
ในงานของตําแหน่งงานน้ันจะกําหนดขึ้นมาจากขอบเขตหน้าที่งานของตําแหน่งงาน ( Job Description) ซึ่ง 
ความสามารถในงานที่กําหนดขึ้นมานั้นสามารถแบ่งออกได้เป็น 2 ประเภทหลัก ได้แก่  
ความสามารถด้านการบริหาร/จัดการงาน (Managerial Competency) ที่เน้นทักษะในการ บริหารหรือ
จัดการงานซึ่งโดยส่วนใหญ่ระดับผู้จัดการจะมีมากกว่าระดับพนักงาน เช่นความสามารถในการวาน แผนงาน 
(Planning) ความคิดเชิงกลยุทธ์ (Strategic Thinking) การแก้ไขปัญหาและการตัดสินใจ (Problem Solving 
and Decision Making) ความเป็นผู้นา (Leadership) เป็นต้น  



ความสามารถด้านเทคนิคเฉพาะงาน (Technical Competency) ที่เน้นทักษะในการทางาน เฉพาะตาแหน่ง
งาน เช่นหัวหน้างานขาย จะมีความรู้เก่ียวกับสินค้า (Product Knowledge) ทักษะในการขาย (Selling Skills) 
การเจรจาต่อรอง (Negotiation) เป็นต้น ซึ่งวิธีการประเมินความสามารถในงาน (Job Competency) 
สามารถแบ่งออกได้เป็น 3 วิธีด้วยกันคือ 

วิธีที ่1 การประเมินโดยหัวหน้างานเป็นการประเมินความสามารถของผู้ปฏิบัติงานโดยอาศัย ดุลย
พินิจของหัวหน้า (ผู้ประเมิน) เพียงผู้เดียวมีข้อดีตรงที่ว่าหัวข้อในการประเมินความสามารถจะตรงตาม 
ตําแหน่งงานมากกว่าการประเมินผลแบบเก่าที่หัวข้อการประเมินเหมือนกันหมดทุกตําแหน่งและไมยุ่่งยาก 
ซับซ้อนอะไรมาก แต่ข้อจากัดคือผลการประเมินอิงอยู่กับความรู้สึกของคนเพียงคนเดียวโอกาสท่ีหัวหน้าจะใช้ 
ความรู้สึก หรืออคติยังมีมากองค์กรใดไม่ต้องการเปลี่ยนระบบการประเมินผลจากหน้ามอืเป็นหลังมือ  
ในปีแรก ๆอาจจะเปลี่ยนเพียงหัวข้อการประเมินความสามารถให้ตรงตามตําแหน่งไปก่อนแต่ยังคงใช้วิธีการ 
แบบเดิมคือใหห้ัวหน้าประเมินคนเดียวไปก่อนก็ได้แล้วค่อยปรับเปลี่ยนในปีต่อ ๆ ไปวิธีน้ีมักจะมีคาอธิบาย 
ระดับของความสามารถกากบัไว้เป็นแนวทางสาหรับผู้ประเมิน ดังแสดงตัวอย่างในตารางข้างล่างน้ี  
ตัวอย่างการวัดความสามารถสาหรับผู้ประเมินโดยหัวหน้างาน  

วิธีที ่2 การบนัทึกพฤติกรรมที่โดดเด่นวิธีการประเมินความสามารถแบบนี้เป็นการประเมินโดย 
หัวหน้างานเพียงคนเดียวเช่นกันแต่ต่างจากวิธีแรกตรงที่ทั้งหัวหน้าและลูกน้องจะต้องมีการจดบันทึกพฤติกรรม 
หลักที่โดดเด่นทั้งในแง่บวกและลบที่เก่ียวขอ้งกับความสามารถประจาตําแหน่งงานน้ัน ๆ เพ่ือนามา 
ประกอบการพิจารณาผลของความสามารถทั้งน้ีเพ่ือป้องกันการมีอคติมากเกินไปเพราะทั้งหัวหน้าและลูกน้อง 
จะมีข้อมูลของพฤติกรรมประกอบ  
ถึงแม้วิธีน้ีจะมีข้อดีตรงที่มีข้อมูลหลักฐานประกอบก็จริงอยู่ แต่ข้อจากัดของมันคือยุ่งยากในการ จดบันทึกและ
ไม่สามารถบันทึกพฤติกรรมได้ตลอดเวลาโดยเฉพาะประเภทงานที่หัวหน้าไม่ได้อยู่ใกล้ชิดกับ ลูกน้อง
ตลอดเวลานอกจากน้ีวิธีน้ีอาจจะยังไม่เหมาะสมกับวัฒนธรรมของคนทางานมากนักเพราไม่ค่อยชอบ การจด
บันทึก ย่ิงเป็นการบันทึกสิ่งทีไ่ม่ดีของตัวเองแล้วย่ิงจดยากมากขึ้นไปอีกวิธีน้ีจะบันทึกรายละเอียดของ 
พฤติกรรมที่สังเกตได้ดังแสดงตัวอย่างในตารางที่ 3 ข้างล่างน้ี  
แสดงตัวอย่างการบันทึกรายละเอียดของพฤติกรรมที่สังเกตได้  

วิธีที ่3 การประเมินแบบ 360 องศาวิธีการในการประเมินแบบน้ีเป็นวิธีการที่กาลังได้รับความ นิยม

มากที่สุดในขณะน้ีเน่ืองจากเป็นวิธีการที่ประเมินแล้วมีความน่าเช่ือถือมากที่สุดถ้าเปรียบเทียบกับวิธีการ อ่ืน ๆ 

เพราะเป็นการประเมินความสามารถของคน ๆหน่ึงจากผูค้นที่อยู่รอบข้าง (หัวหน้า ตัวเอง เพ่ือนร่วมงาน และ

ลูกน้องบางตําแหน่งอาจจะรวมถึงลูกค้าภายนอกด้วย)แลว้หาค่าเฉล่ียของคะแนนประเมินออกมาเพ่ือ สะท้อน

ให้เห็นว่าระดับความสามารถที่แท้จริงในแต่ละหัวข้อน้ันอยู่ในระดับใด ดังแสดงตัวอย่างการประเมิน  

จากรูปจะเห็นว่าจากคะแนนเต็ม 5 ในหัวขอ้เรื่องภาวะผู้นา นาย ก ได้คะแนนเฉล่ียจากการ ประเมินแบบ 360 
องศา เท่ากับ (4+4.2+4.5+4.5+3.8+4.4)/6 = 4.23 ซึ่งในการประเมินจริงแล้ว จะต้องมีการคํานวณค่า
เบ่ียงเบนของข้อมูลที่ได้ด้วยเช่น ต้องตัดคะแนนที่สูงหรือตํ่ามากเกินไปออกเมื่อประเมิน ครบทุกคนทุกหัวข้อ



แล้วจะมีการสรุปผลการประเมินความสามารถโดยรวมของแต่ละคนออกมาเพ่ือนาไปใช้ใน การให้คาปรึกษา
เพ่ือพัฒนาตัวเองต่อไปโดยทั่วไปแล้วคนที่จะเป็นผู้ให้คาปรึกษามักจะเป็นคนนอก ( Third Party) เพราะมี
ความเป็นกลางมากกว่าคนภายในองค์กรหรือถ้าไม่ได้ว่าจ้างบุคคลภายนอกมา  
หน้าที่น้ีก็มักจะตกอยู่กับหัวหน้าที่จะต้องทาหน้าที่ให้คาแนะนาช้ีแนะและช่วยเหลือให้ผู้ถูก ประเมินวางแผนใน
การพัฒนาความสามารถที่ยังบกพร่องอยู่ โดยการจัดทาแผนพัฒนาส่วนบุคคลที่เรียกว่า Individual 
Development Plan โดยระบุว่าจะพัฒนาเรื่องอะไร อย่างไร ให้อยู่ในระดับไหนและเมื่อไหร่ ซึ่ง วิธีการ
ประเมินแบบ 360 องศาน้ีอย่าเข้าใจผิดว่าจะนาไปใช้ในการประเมินผลงานทั้งหมด เพราะจริง ๆแล้ว มันเป็น
เพียงตัวช่วยของการประเมินผลความสามารถเพียงอย่างเดียวเท่าน้ันและความสามารถก็เป็นเพียงส่วน หน่ึง
ของผลงานนอกจากน้ีการประเมินแบบน้ีถ้านาไปใช้อย่างไม่ระมัดระวัง แล้วอาจจะเป็นผลร้ายมากกว่า ผลดีก็
ได้ ถ้านาไปใช้แล้วล้มเหลวเมือ่จะนากลับมาใช้ใหม่จะต้องทุ่มเทความพยายามเพ่ิมขึ้นอีกหลายเท่าตัว  
 

2.5 ให้คาปรึกษาเก่ียวกับสายอาชีพ (Career Counseling)ผู้บังคับบัญชาเป็นผู้แนะนา ปรึกษากับ
ผู้ใต้บังคับบัญชาในเรื่องโอกาสความก้าวหน้าในงานโดยฝ่ายบริหารทรัพยากรมนุษย์จะต้องมีเจ้าหน้าที่เป็นที่
ปรึกษาทางด้านน้ีอีกทั้งควรจัดการประชุมเชิงปฏิบัติการโดยให้ผู้เข้าร่วมประชุมได้มีโอกาสแสดงความคิดเห็น
และแลกเปลี่ยนประสบการณ์ซึ่งกันและกันซึ่งจะทาให้พนักงานมีความเข้าใจกว้างขึ้นโดยมีวิธีการให้คาปรึกษา
เก่ียวกับสายอาชีพที่สําคัญ 3 วิธีด้วยกันคือ  

วิธีที ่1 จัดต้ังหน่วยงานใหค้าปรึกษาโดยเฉพาะ (Counseling Clinic)โดยกําหนดให้หน่วยงานน้ี
ทาหน้าที่ให้คาปรึกษาทั้งปัญหาเชิงรับและเชิงรุกหน่วยงานน้ีเปรียบเสมือนหน่วยงานซ่อมบํารุงเคร่ืองจักรที่มี
หน้าที่ทั้งการซอ่มเมื่อเคร่ืองจักรเสีย (Break Down Maintenance) เพ่ือให้กลับคืนมาสูส่ภาพการใช้งานได้
อย่างปกติและในขณะเดียวกันจะต้องจัดทาแผนบํารุงรักษาเชิงป้องกัน (Preventive Maintenance) เพ่ือให้
เครื่องจักรมีอายุการใช้งานได้นานที่สุดเท่าทีจ่ะทาได้โดยไม่เกิดปัญหาเสียในระหว่างการใช้งานเช่นเดียวกันกับ
คนที่ต้องดูแลสภาพจิตใจคนทั้งสภาพจิตใจที่ตกตํ่ากว่าปกติและในขณะเดียวกันจะต้องหาทางพัฒนาศักยภาพ
ทางจิตใจให้แขง็แกร่งสามารถป้องกันปัญหาที่จะเข้ามารบกวนได้อย่างย่ังยืนอีกด้วย  

วิธีที ่2 อาสาสมัครให้คาปรึกษา (Voluntary Counselor)อาจจะทาในรูปของโครงการต่าง ๆ เช่น 
"เพ่ือนช่วยเพ่ือน" "แบ่งปันกาลังใจ"โดยให้พนักงานในองค์กรอาสาเข้ามาร่วมเป็นสมาชิกโครงการและมีการ
พัฒนาฝึกอบรมวิธีการในการให้คาปรึกษาทีถู่กต้องมีการฝึกปฏิบัติในการให้คาปรึกษาจริงกลุ่มให้คาปรึกษานี้
จะทาหน้าที่เป็นเครือข่ายในการสอดส่องดูแลปัญหาคนภายในองค์กร มกีารแบ่งกลุ่มสมาชิกตามสายสัมพันธ์ใน
ด้านต่าง ๆ เช่นหน่วยงานเดียวกัน เพ่ือนกลุ่มเดียวกัน อาศัยอยู่ด้วยกันเพ่ือให้อาสาสมัครสามารถเข้าถึง
กลุ่มเป้าหมายได้ง่ายขึ้น กลุ่มอาสาสมัครจะทาหน้าที่คล้าย ๆ เอ็นจีโอ (Non-Governmental Organizations: 
NGOs) ซึ่งจะคอยทาหน้าที่ช่วยเหลือคนที่ด้อยโอกาสทางสังคมคนกลุม่น้ีจะทาหน้าที่ด้วยใจรักไม่หวัง
ผลตอบแทน สิง่จูงใจที่สําคัญคือกาไรทางจิตใจ และผลพลอยได้ที่เกิดขึ้นคือการให้คาปรึกษาเป็นหนทางนาไปสู่
การสร้างความไว้วางใจ การยอมรับนับถือซึ่งจะเป็นประตูสู่ความสําเร็จในการบริหารคนและเป็นหนทางไปสู่



ความก้าวหน้าในอาชีพการงานในระดับที่สูงขึ้นไปเพราะตําแหน่งย่ิงสูงมากขึ้นเท่าไหร่ ความสามารถในด้าน
การทางานเริ่มลดลงแต่ความสามารถในการบริหารคนกลับเพ่ิมมากขึ้นเรื่อย ๆ  

วิธีที ่3 ผู้ใหค้าปรึกษาประจากลุ่ม/หน่วยงาน (Unit Counselor)เป็นการแต่งต้ังบุคคลใดบุคคล
หน่ึงในทุกหน่วยงานให้ทาหน้าที่ในการให้คาปรึกษากับเพ่ือนร่วมงานองค์กรส่วนมากมักจะมอบหน้าที่น้ีให้กับ
หัวหน้าหน่วยงานน้ัน ๆแต่ปัญหาในทางปฏิบัติที่เกิดขึ้นคือพนักงานบางคนมีปัญหาอันสบืเน่ืองมาจากตัว
หัวหน้างานซึ่งคงจะเป็นเรื่องยากที่จะไปขอคาปรึกษาจากหัวหน้างาน ดังน้ันในแต่ละหน่วยงานน่าจะมีบุคคล
อ่ืนนอกเหนือจากหัวหน้าหน่วยงานที่ผ่านการฝึกอบรมเก่ียวกับเทคนิคการให้คาปรึกษาเพราะอย่างน้อยบุคคล
น้ีจะเปรียบเสมือนตัวกรองปัญหาของคนในหน่วยงานลงได้ระดับหน่ึง แม้ว่าจะไม่ทั้งหมดก็ตาม  
3. ช่วงเวลาท่ีเหมาะสมกับ Career Development จงัหวะหรือช่วงเวลาที่เหมาะสมท่ีจะพัฒนาบุคคลใน
องค์กรให้ไปสูค่วามสําเร็จน้ันควรมีการคํานึงถึงช่วงเวลาของคนที่เข้าทางานกับองค์กร โดยทั่ว ๆไปจะถูกแบ่ง
ออกเป็น 4 ช่วงคือ  

ช่วงที ่1 ช่วงเริ่มต้นเป็นช่วงอายุต้ังแต่เริ่มเข้าทางานจนถึง 25 ปี นับว่าเป็นช่วงที่มี Turnover Rate 
ค่อนข้างสูงเพราะหากไม่พอใจในการทางานก็มักจะลาออกไปหางานใหม่โดยมีแนวทางในการบริหารจัดการ
ปัญหาการออกจากงานเชิงรุกที่สําคัญดังต่อไปน้ีคือ  

1. วางแผนกลยุทธเ์พื่อการออกจากงานของบุคลากรการแก้ไขปัญหาการออกจากงานของ
บุคลากรขององค์กรต่าง ๆส่วนใหญ่จะเป็นการแก้ไขปัญหาเชิงรับคือเราจะทราบก็ต่อเมื่อมีคนมาย่ืนใบลาออก
แล้ว คนบางคนสาเหตุของการลาออกเพียงเล็กน้อยแต่ถ้าตัดสินใจย่ืนแลว้เปลี่ยนใจยากทั้ง ๆ ที่ลกึ ๆ อยาก
เปลี่ยนใจเหมือนกัน แต่ศักด์ิศรี (ที่กินไม่ได้) น้ันมันค้าคออยู่การที่เรามาตามแก้ไขปัญหาการออกจากงานน้ัน
เป็นเรื่องที่น่าปวดหัวมากเพราะไหนจะต้องหาคนมาแทน กว่าจะทางานได้ดีเหมือนคนก่อนทั้งผู้บริหารทั้ง
หน่วยงานต้นสังกัด ทั้งฝ่ายบุคคล หรือฝ่ายบริหารทรัพยากรมนุษย์วุ่นวายกันไปทั้งองค์กร และเหตุการณ์อย่าง
น้ีก็เกิดขึ้นเรื่อยมาและยังไมม่ีทีท่าว่าจะลดลงเมื่อไหร่ กลยุทธ์แบบใหมท่ี่จะแนะนาคือ เราควรจะวางแผนการ
ออกจากงานเชิงรุกให้กับพนักงานไปเลย ว่าแต่ละตําแหน่งแต่ละคนเขามีแผนการออกจากงานเมื่อไหร่หรืออีก
ทางหน่ึงคือเราวางแผนให้เขาไปเลยว่าเขาควรจะออกจากเราไปเมื่อไหร่โดยทาควบคู่กันไปดังน้ี  

- ส่งเสริมให้พนักงานต้ังเป้าหมายในชีวิต เพ่ือให้องค์กรได้ทราบว่าเป้าหมายในชีวิตจริง ๆ ของเขา คือ
อะไรเขาต้องการเป็นลูกจ้างต่อหรือเขามีแผนที่จะออกไปประกอบธุรกิจส่วนตัวเมื่อไหร่ โดยการใช้ “เทคนิค
การวางแผนเพ่ือพัฒนาตัวเอง (Self – Development)” เพ่ือเป็นการสร้างแรงจูงใจใหกั้บคนทางานเกิดความ
อยากต่อความสําเร็จในเป้าหมายชีวิตที่กําหนดไว้ในขณะเดียวกันองค์กรจะได้รับทราบด้วยว่าแต่ละคนวางแผน
ชีวิตไว้อย่างไร  

- ในบางตําแหน่งองค์กรจาเป็นต้องมีการวางแผนไว้ล่วงหน้าว่าจะให้คนออกจากงานเม่ือไหร่ 
โดยเฉพาะอย่างย่ิงตําแหน่งงานที่ไม่มีมลูค่าเพ่ิมต่อธุรกิจ เช่นงานประจาอาจจะวางแผนใช้บริการจากภายนอก 
( Out Sourcing) งานบางตําแหน่งอายุงานไม่สัมพันธ์กับระดับความสามารถและผลตอบแทนที่จะต้องจ่ายทุก
ปี เช่น ตําแหน่งพนักงานทาความสะอาดที่ทางานเก่งคนหน่ึงอายุงาน 20 ปีกับคนทาความสะอาดที่เก่งแต่มี
อายุงานเพียง 2 ปีอาจจะมีระดับฝีมือไม่แตกต่างกันเพราะงานลักษณะน้ีมีเพดานจากัดในเรื่องของ



ความสามารถถ้าเราไม่วางแผนการออกจากงานของคนในตําแหน่งงานแบบน้ีในอนาคตเราไม่สามารถแข่งขัน
เรื่องต้นทุนได้เพราะถึงแม้เราจะปรับเงินเดือนให้น้อย แต่ปรับทุก ๆ ปีแน่นอนว่าต้นทุนเราสูงกว่าคู่แข่งขัน
อย่างแน่นอน  

2. พัฒนาระบบการสอนงานเชิงรุกผลกระทบอย่างหน่ึงที่หลายองค์กรได้รับอันเน่ืองมาจาก
การออกจากงานคือประสิทธิภาพในการทางานของพนักงานใหม่ตํ่า และต้องใช้เวลาในการเรียนรู้งานนานทา
ให้เกิดของเสียมากขึ้น ถ้าเราตามแก้ไขในจุดน้ีไม่ได้ขอแนะนาว่าเราควรจะวางแผนการสอนงานเชิงรุกให้มาก
ขึ้น เช่นต้ังศูนย์พัฒนาฝมีือหรือการสอนงานข้ึนมาเพ่ือฝึกคนก่อนที่จะเข้ามาทางานจริงอาจจะเป็นการต้ังขึ้นมา
เหมือนกับโรงเรียนฝึกอาชีพทั่วไปหรืออาจจะเป็นการคัดเลือกคนไว้ล่วงหน้าเมื่อสอบผ่านแล้วให้ฝึกอบรมก่อน
เลยถ้าฝึกอบรมเสร็จแล้วยังไม่มีงานก็ปล่อยให้เขากลับไปรองานที่บ้านหรือไปทางานที่อ่ืนไปก่อนเมื่อถึงเวลา
เราจึงจะเรียกเขามาทางาน ขอให้ลองเปรียบเทียบดูว่าวิธีการแบบนี้มีต้นทุนสูงกว่าหรือตํ่ากว่าที่เราต้องเสีย
โอกาส เสียของเสียเวลากับการแก้ไขปัญหาพนักงานใหม่ในปัจจุบันหรือไม่เพราะวิธีการแบบนี้อาจจะเหมาะสม
กับบางธุรกิจแต่อาจจะไม่เหมาะสมกับบางธุรกิจ  

สอนงาน สําคญัต้องชัดเจนก่อนอ่ืนคุณต้องรู้ก่อนว่าจุดหมายขององค์กรคุณคืออะไรบริษัท
โดยมากต้องการให้พนักงานเรียนรู้งานอย่างถูกต้องภายในระยะเวลาสั้นเท่าที่จะเป็นไปได้และวิธีการที่ใช้น้ัน
จะต้องเป็นวิธีที่ไม่สร้างค่าใช้จ่ายจานวนมากให้กับบริษัทด้วย  
ต้องชัดเจนเมือ่รู้แน่ชัดแล้วว่าวัตถุประสงค์ขององค์กรคืออะไรขั้นต่อไปก็เป็นเรื่องจาเป็นที่คุณต้องอธิบายงาน
ให้พนักงานใหม่ฟังให้เข้าใจพนักงานใหม่ไมม่ีทางที่จะรู้จักเคร่ืองมือ เคร่ืองจักรที่อยู่ในสายการผลิตฉะน้ันคุณ
ต้องสอนโดยเร่ิมจากเรื่องพ้ืนฐานก่อน ต้ังแต่บอกว่าเคร่ืองจักรหรือเคร่ืองมือน้ันเรียกช่ือว่าอะไรอธิบายด้วยว่า
ใช้ทาอะไรโดยอธิบายอย่างง่าย ๆ ไม่ต้องใช้ศัพท์เทคนิคขัน้สูงและอย่าลมือธิบายด้วยว่างานที่พนักงานใหม่จะ
ได้รับผิดชอบน้ันมีความสําคญัอย่างไรต่อสายการผลิต และต่อบริษัท 

สร้างองคค์วามรู้ เมื่อพนักงานใหม่ได้เรียนรูใ้นเรื่องที่จาเป็นแล้วขั้นต่อไปก็จะเป็นการสอนทา
งานที่ยากกว่าเดิมแต่ก็ยังถือว่าอยู่ในขั้นพ้ืนฐาน เช่น การสอนวิธีปิด-เปิดเคร่ือง สอนการใช้ปุ่มหยุดเคร่ือง
ฉุกเฉินสอนการนาช้ินงานเข้า-ออกเคร่ือง โดยที่คุณต้องเร่ิมสอนจากสิ่งที่เขารู้ก่อนและคอ่ย ๆ สอนไปหาสิ่งที่
เขาไม่รู้คนเราจะเรียนรู้ได้ดีที่สุดเมื่อมีพ้ืนฐานแน่น  

สาธิต สาธิต และสาธิตการสาธิตการใช้เครื่องจักรเป็นเรื่องง่ายกว่าการอธิบายเพียงอย่าง
เดียวแต่ถ้าเป็นเครื่องจักรที่มขีนาดใหญ่เกินกว่าที่จะนามาใช้ในห้องสาหรับฝึกอบรม คุณก็ต้องอาศัยการวาด
ภาพประกอบ หรือวาด Chart ประกอบอย่างไรก็ตามพนักงานใหม่อาจจะยังต้องการฝึกทางานจริงกับ
เครื่องจักร  

ให้ทาตาม หลงัจากการสาธิตแล้วลองให้พนักงานใหม่ทาตามบรรยากาศในการสอนงานควร
จะจัดให้ใกล้เคยีงกับบรรยากาศในการทางานจริงให้มากทีสุ่ดเท่าที่จะเป็นไปได้ย่ิงพนักงานใหม่มีส่วนร่วมใน
กระบวนการสอนงานมากเท่าไหร่พนักงานใหม่ก็จะมีโอกาสท่ีเรียนรู้งานได้มากย่ิงขึ้นเท่าน้ัน  
ใช้คาพูดทีนุ่่มนวล คาพูดที่ใช้ในการสอนงานก็เป็นเรื่องที่สําคัญ พยายามหลีกเลี่ยงการใช้ประโยคคาสั่งให้มาก
ที่สุด  



เปิดโอกาสให้ถาม อย่าได้คิดว่าการที่พนักงานใหม่ทั้งห้องไม่ถามคาถามน้ันหมายความว่า
พวกเขาเข้าใจในสิ่งที่คุณสอนส่วนมากแล้วทีเ่ขาไม่ยอมถามเพราะเขาคิดว่าเขาเป็นคนเดียวที่ไม่เข้าใจถา้ไม่มี
ใครถามคาถามคุณสักข้อ คุณก็อาจจะต้ังคาถามถามเองเร่ิมต้นจากคาถามง่าย ๆ ก่อนแล้วค่อยถามคาถาม
ทางด้านเทคนิคที่ยากขึ้น  

ประเมินผล ก่อนที่จะสิ้นสุดการสอนงาน อย่าลืมประเมินผลโดยให้พนักงานใหม่ทดลองทา
งานจริงด้วย  

ใส่ใจ ไม่ว่าจะเป็นคาถามสั้น ๆ ที่วางอยู่บนโต๊ะของคุณ หรือการที่พนักงานใหม่เดินออกจาก
ห้องที่ใช้ในการฝึกอบรมในระหว่างที่คุณสอนอย่ารอช้าที่จะแก้ไขถ้าสาเหตุน้ันมาจากคุณ  

ให้รางวัล การให้รางวัลเป็นการทาให้พนักงานใหม่รู้ว่าเขาทางานดีและจะเป็นสิ่งที่ช่วยเพ่ิม
ขวัญและกาลังใจในการทางานช่วยให้เขามีความมั่นใจในการทางาน และพัฒนาความสามารถต่อไป  
เทคนิคง่าย ๆเพียงไม่ก่ีประการเท่าน้ีก็สามารถช่วยให้พนักงานใหม่เรียนรู้งานได้อย่างมีประสิทธิภาพช่วยให้การ
สอนงานเป็นเรื่องง่ายสาหรับองค์กรของคุณ  

3. นาระบบการวัดผลงานทีมี่ประสทิธิภาพเขา้มาใช้ในอนาคตเราต้องเน้นประสิทธิภาพการทางาน
ของคนให้มากกว่าอายุงานของคนเพราะอายุงานมากหรือนานไม่ได้หมายความว่าคน ๆน้ันได้สร้างคุณค่าให้กับ
องค์กรมากกว่าคนที่มีอายุงานน้อยดังน้ันการที่จะนาเสนอว่าพนักงานในองค์กรเรามีอายุงานเฉล่ียเท่าไหร่น้ัน
น่าจะเลิกไปได้แล้ว น่าจะนาเสนอในแนวทางที่ว่าพนักงานของเรามีผลผลติยอดขายหรือกาไรต่อคนเป็น
เท่าไหร่มากกว่า แต่การที่จะนาเสนอแบบน้ีได้น้ันองค์กรจะต้องเปลี่ยนแปลงระบบประเมินผลการปฏิบัติงาน
เสียใหมใ่ห้สามารถวัดผลการทางานของแต่ละคนให้ชัดเจนมากย่ิงขึ้น ซึง่ตอนน้ีก็มีเคร่ืองมือหลายอย่างเช่น 
Balanced Scorecard, KPIs  

4. จัดทาระบบการบริหารองค์ความรู้เข้ามาใช ้(Knowledge Management)เมื่อเราวางแผนกล
ยุทธ์ให้คนออกจากงานแล้วมีความจาเป็นอย่างย่ิงที่จะต้องมีระบบการดึงเอาความรู้ความสามารถของคนเก่ง ๆ
ที่จะออกจากเราไปน้ัน มาไว้กับระบบการบริหารองค์ความรู้ขององค์กร พูดง่าย ๆคือดึงเอาความรู้
ความสามารถที่มีอยู่ในหัวคนออกมาเป็นคู่มือ วิธีคิดวิธีการทางาน เพ่ือสะสมเป็นคลังสมองขององค์กร และนา
ไปถ่ายทอดกับคนรุ่นต่อ ๆไปได้ ทาให้คนรุ่นหลัง ๆ ไม่ต้องมาลองผิดลองถูกและย่นเวลาในการเรียนรู้ได้ดีขึ้น  

5. สร้างขวัญและกาลงัใจให้พนักงานด้วยการให้รางวัลเป็นอีกกลยุทธ์หน่ึงที่ต้องนามาใช้ เพ่ือที่จะ
รักษาไว้ซึ่งคนที่เก่ง คนที่ดี ให้อยู่กับองค์กรของคุณ  

หลักที่สาํคญัในการสร้างขวัญและกาลังใจมี 8 ประการเทคนิคในการให้ความสาคัญกับพนักงานไม่
จาเป็นต้องใช้เวลา ความพยายามและเงินทองเสมอไป ไม่ว่าคุณจะยุ่งแค่ไหนจะมีงบประมาณมากน้อยเท่าไร
ต้องมีอะไรสักอย่างที่คุณสามารถทาให้พนักงานของคุณรู้ว่าคุณให้ความสาํคัญในความพยายามในการทางาน
ของเขา เพียงแค่ชมไม่ก่ีคาหรือกระดาษโน้ตที่ใช้เขียนคาขอบคุณ ก็สามารถสื่อให้พนักงานของคุณรู้ได้ไม่ว่าคุณ
จะเลือกวิธีการไหนก็ตาม ขอให้คุณมั่นใจว่ารางวัลน้ัน ตัดสินจากประสิทธิภาพในการทางานรางวัลที่ตัดสิน
จากอย่างอ่ืนไม่สามารถทาให้ประสิทธิภาพในการทางานเพ่ิมขึ้นได้ รวดเร็ว รางวัลเล็กๆ น้อย ๆ ที่ได้รับในวันน้ี
มีค่ามากกว่ารางวัลใหญ่ที่จะได้ในอนาคต ชัดเจนเมื่อคณุจะชมพนักงานสักคนอย่าใช้คาพูดที่คลุมเครือคุณต้อง



เอ่ยถึงผลงานที่ทาให้คุณยกย่องเขาและบอกเขาด้วยว่าทาไมผลงานน้ันถึงมีความสําคัญและผลงานนั้นส่งผล
อย่างไรต่อองค์กร ส่งผลในด้านบวกการชมพนักงานส่งผลในด้านบวกแน่นอน อย่าชมเชยเน้ือหาของรายงาน
แต่กลับบอกเจ้าของผลงานว่าพิมพ์ผิดเยอะการชมและติด้วยไม่ใช่วิธีที่ดีในการสร้างขวัญและกาลังใจ จริงใจ
อย่าพูดในสิ่งที่คุณไม่ได้ต้องการจะพูดจริงๆ ส่งเสริมพึงสังเกตพฤติกรรรมที่คุณต้องการสนับสนุนและวางแผนที่
จะให้รางวัลพนักงานที่ทางานได้ดีการบริหารแบบจับผิดน้ันเน้นที่ความผิดพลาดที่เกิดขึ้นซึ่งไม่ใช่วิธีการที่จะ
สร้างขวัญและกาลังใจให้กับพนักงานได้ เปน็ส่วนตัวถ้าเป็นไปได้การให้รางวัล หรือการช่ืนชมน้ันควรกระทา
เป็นการส่วนตัวซึ่งจะเป็นการบอกพนักงานว่าไม่ว่าคุณจะยุ่งมากแค่ไหนไม่มีอะไรที่จะสาํคัญมากกว่าการให้
ความสําคัญกับเจ้าของผลงานที่ทางานได้สําเร็จ เปน็ที่ต้องการ ถ้ารางวัลที่คุณให้เป็นสิ่งที่ไม่มีใครต้องการ 
รางวัลน้ันก็ไม่มีความหมายอย่าลืมว่าคนแต่ละคนไม่เหมือนกันจาไว้ว่ารางวัลที่คนหน่ึงช่ืนชอบอาจเป็นสิ่งที่อีก
คนไม่ต้องการเลยก็เป็นไปได้ ซึ่งสิ่งเหล่าจะเป็นอีกแรงกระตุ้นเตือนให้พนักงานมีขวัญและกาลังใจในการที่จะ
ทางานในองค์กรน้ัน ๆ อย่างมีประสิทธิภาพมีประสิทธิผล และเกิดความรักในองค์กรยากท่ีจะไปจากองค์กรน้ัน  

6. ชี้นาทัศนคติของคนทางานเมื่อเราไม่สามารถหยุดหรือเปลี่ยนแปลงกระแสการออกจากงานของ
พนักงานได้ขอให้เราเป็นผู้นาในกระแสไปเลย น่ันก็คือแทนที่เราจะตามกระแสเราจะต้องกระตุ้นให้คนทางาน
คิดถึงอนาคตตัวเองให้มากขึ้นส่งเสริมใหค้นออกไปประกอบธุรกิจส่วนตัว (บางคนอาจจะเป็นส่วนหน่ึงของ
สายใยแห่งคุณคา่ขององค์กรเราก็ได้ เช่นเป็นเอเย่นต์จาหน่ายผลิตภัณฑ์เรา) ส่งเสริมให้คนเปลี่ยนงานเพ่ือ
ความก้าวหน้า (เพราะที่เราไม่มีตําแหน่งใหเ้ขา)ใครอยากเปลี่ยนงานบริษัทอาจจะช่วยเหลือสนับสนุน  
แต่มีเง่ือนไขว่าคน ๆน้ันต้องเคยสร้างคุณค่าให้กับองค์กรมาคุ้มค่าแล้วสิ่งที่ทั้งสองฝ่ายจะได้คือ คนทางานได้งาน
ที่ดีขึ้นไม่ต้องหลบซ่อนเรื่องการหางาน ในขณะที่องค์กรได้คือ ได้เครดิตจากพนักงานได้ลดต้นทุนไปในตัว 
เพราะเมื่อคนเก่า (เงินเดือนสูง) ออกจ้างคนใหม่ที่เงินเดือนตํ่าเข้ามา ได้ถ่ายเลือดขององค์กรใหมแ่ละอนาคตซึ่ง
เราไม่ควรปิดก้ันคนที่เคยออกจากเราไปทางานที่อ่ืนควรเปิดโอกาสให้เขากลับเข้ามาทางานที่เราได้ ถ้าคน ๆ 
น้ันมีคุณค่าต่อองค์กรการบริหารแบบน้ีเหมอืนกับการขอยืมบันไดบ้านคนอ่ืน (บางขั้น)ให้คนในครอบครัวเรา
เติบโตขึ้นไปในสายอาชีพการงานและก้าวกลับมาอยู่กับเราในจุดที่สูงขึ้น  

ช่วงที ่2ช่วงแสวงหาความก้าวหน้าคือ ช่วงอายุระหว่าง 26–44 ปี จะเป็นช่วงที่พนักงานจะเริ่มต้ังใจ
ทางานและแสวงหาความก้าวหน้าในงาน ผลงานเด่น ๆ ส่วนใหญ่จะอยู่กับคนในระดับน้ีซึ่งจะพยายามใช้
ความคิดสร้างสรรค์ (Innovation) และแสวงหาความสําเร็จ  

ช่วงที ่3ช่วงรักษาความมั่นคงคือ ช่วงอายุระหว่าง 45 -55 ปีพนักงานที่มีอายุในช่วงน้ีจะเริ่มรักษา
ตําแหน่ง ผลการปฏิบัติงานจะเร่ิมคงที่หรือถอยหลังลง ดังน้ัน จึงควรจะต้องมีการพัฒนาในด้านวิทยาการและ
ความรู้ให้ทันสมัย ทันโลกขึ้น ก่อนที่ประสิทธิภาพการทางานจะลดลงและควรพัฒนาทักษะในการฝึกหัดสอน
งานกับพนักงานใหม่ที่จะเข้ามาแทนที่หรือโยกย้ายไปในงานอ่ืนที่จะมีการเปลี่ยนทักษะจากเดิม  

ช่วงที ่4ช่วงเตรียมพ้นสภาพได้แก่ ช่วงอายุ 55 ปีขึ้นไป ซึ่งเป็นวัยที่เตรียมเกษียณอายุอาจจะเปลี่ยน

จากผู้ที่เคยมีอํานาจในการตัดสินใจมาเป็นที่ปรึกษาหรือเตรียมรับตําแหน่งใหม่ภายนอกองค์กรในกรณีที่มีที่

รองรับ ผู้บริหารท่ีรับผิดชอบในเรื่องการพัฒนาสายความก้าวหน้าในงานของบุคลากรจะต้องเข้าใจ 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



เสน้ทางเดินสายอาชพีของสายบริหาร (ปลัด อบต., รองปลัด อบต.) 

 

 

 

 

 

 

 


