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บทนํา 
 
สํานักทรัพยากรบุคคล ได้จัดทําแผนแม่บทในการแผนแม่บทด้านการบริหารทุนมนุษย์ของ

องค์การคลังสินค้า ปีงบประมาณ ๒๕63-2567  เพ่ือเป็นแนวทางในการพัฒนาบุคลากรขององค์การคลังสินค้า
ไปสู่เป้าหมาย ดังน้ัน บุคลากรขององค์การคลังสินค้าจึงต้องเป็นผู้มีความรู้ ทักษะ และสมรรถนะในการปฏิบัติงาน
ที่เหมาะสม สามารถปฏิบัติหน้าที่ได้อย่างมืออาชีพ การพัฒนาทรัพยากรบุคคลจึงเป็นสิ่งที่จะต้องให้ความสําคัญ  
สํานักทรัพยากรบุคคลในฐานะหน่วยงานที่รับผิดชอบในการพัฒนาทรัพยากรบุคคลขององค์การคลังสินค้า จึงได้จัดทํา
แผนพัฒนาทรัพยากรบุคคลขององค์การคลังสินค้าตามกรอบแผนยุทธศาสตร์ขององค์การคลังสินค้า โดยกําหนด
แผนงานย่อยด้านการพัฒนาบุคลากรท่ีสอดคล้องทั้งหมด ๗ แผนย่อย ซึ่งมีกลุ่มเป้าหมายคือ บุคลากรของสํานัก
ทรัพยากรบุคคล และบุคลากรขององค์การคลังสินค้าครอบคลุมทุกประเภทและทุกระดับ เพ่ือพัฒนาบุคลากรให้
สามารถปฏิบัติงานสนับสนุนภารกิจของส่วนงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ และเกิดประสิทธิผล เป็นกลไกสําคัญใน
การขับเคลื่อนการดําเนินงานของส่วนงานและองค์การคลังสินค้า ให้บรรลุเป้าหมายด้วยผลงานท่ีมีคุณภาพเป็นท่ี
ยอมรับในองค์รวม 

โดยที่แผนงานทั้ง ๗ แผนที่ได้ถูกสร้างข้ึนมานั้น จะช่วยให้องค์การคลังสินค้าทราบว่า จะใช้กําลังคน
อย่างไรให้มีประสิทธิภาพและประสิทธิผล มีความคุ้มค่าและช่วยให้องค์กรบรรลุพันธกิจและเป้าหมายท่ีตั้งไว้ได้ตาม
หลักการบริหารทรัพยากรบุคคลเชิงกลยุทธ์ (Strategic Human Resource management) และมีแนวทางในการ   
ที่จะพัฒนาบุคลากรได้อย่างมีประสิทธิภาพและสามารถบริหารจัดการทรัพยากรบุคคลได้อย่างย่ังยืนในอนาคต 

หลักการของการสร้างแผนแม่บทด้านการบริหารทุนมนุษย์น้ัน จะใช้หลักการบริหารทรัพยากร
บุคคลแบบย่ังยืนตามหลักการของ Human Resource capital ซึ่งจะเน้นที่ Human Resource Management 
and Development โดยเน้นความเช่ือมโยงของบุคคลผู้ปฏิบัติงาน ยุทธศาสตร์การบริหาร และผลการปฏิบัติงาน
ขององค์กร อีกทั้งยังเห็นความสําคัญของการพัฒนาสมรรถนะในการบริหารทรัพยากรบุคคลว่าเป็นการพัฒนาขีด
สมรรถนะขององค์กรให้สามารถบรรลุวิสัยทัศน์ที่ตั้งไว้การบริหารทรัพยากรบุคคลแนวใหม่ในราชการพลเรือน   
โดยมีเป้าหมายสูงสุดเพ่ือให้ผู้ปฏิบัติงานสามารถปฏิบัติงานได้อย่างเต็มศักยภาพและมีประสิทธิภาพ เกิดผลสัมฤทธ์ิ
ต่อภารกิจของรัฐและตอบสนองความต้องการของประชาชน ตามนัยของรัฐธรรมนูญแห่งราชอาณาจักรไทย 
พระราชบัญญัติระเบียบบริหารราชการแผ่นดิน พ.ศ.๒๕๔0 พระราชกฤษฎีกาว่าด้วยหลักเกณฑ์และวิธีการบริหาร
กิจการบ้านเมืองที่ดี พ.ศ.๒๕๔๕  และพระราชบัญญัติระเบียบข้าราชการพลเรือน พ.ศ.๒๕๕๑ ประกอบกับ ความ
พยายามที่จะวัดผลตอบแทนจากการลงทุนด้านทรัพยากรบุคลคล อีกทั้งยังสอดคล้องกับมิติทั้ง 5 ของ HR Scorecard 
ที่สํานักงาน ก.พ.กําหนดไว้ ได้แก่  

มิติที ่๑ ความสอดคล้องเชิงยุทธศาสตร ์ 
มิติที ่๒ ประสิทธิภาพของการบริหารทรัพยากรบุคคล  
มิติที ่๓ ประสิทธิผลของการบริหารทรัพยากรบุคคล  
มิติที ่๔ ความรับผิดชอบด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล  
มิติที ่๕ คุณภาพชีวิตและความสมดุลระหว่างชีวิตกับการทาํงาน 
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ทั้งน้ี ปัจจัยแห่งความสําเร็จในการบริหารทรัพยากรบุคคลตามแนวทาง HR Scorecard น้ัน 

ผู้บริหารระดับสูงจะต้องให้ความสําคัญกับงานด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล บุคลากรทุกระดับมีความรู้ ความ
เข้าใจ และทราบถึงนโยบายการบริหารทรัพยากรบุคคลของกรม ประกอบกับ ความร่วมมือของบุคลากรผู้มีหน้าท่ี
รับผิดชอบในการดําเนินการตามแผน รวมทั้ง แผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคลที่กําหนดข้ึน จะต้องดําเนินการ
อย่างต่อเน่ือง มีการกระบวนการติดตามและประเมินอย่างเป็นระบบ เพ่ือทราบผลการดําเนินการในภาพรวม     
ในการบริหารทรัพยากรบุคคลของกรมว่าบรรลุผลสําเร็จตามเป้าประสงค์ที่ตั้งไว้มากน้อยเพียงใด  
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บทที่ 1 

แผนกลยุทธ์การบริหารทุนมนุษย์ขององค์การคลังสินค้า ปีงบประมาณ ๒๕63-2567 
 

  แผนแม่บทด้านการบริหารทุนมนุษย์ขององค์การคลังสินค้า ปีงบประมาณ ๒๕63-2567จัดทํา
ข้ึนเพ่ือให้การบริหารทรัพยากรบุคคลขององค์การคลังสินค้า เป็นไปตามพระราชบัญญัติระเบียบข้าราชการพล
เรือน พ.ศ.๒๕๕๑ และเป็นแนวทางให้การบริหารทรัพยากรบุคคลมีความสอดคล้องและสนับสนุนยุทธศาสตร์ของ
องค์การคลังสินค้าโดยรวม อีกทั้งยังเป็นเคร่ืองมือในการพัฒนาบุคลากรเพ่ือนําไปสู่การพัฒนาขีดสมรรถนะ
กําลังคนขององค์การคลังสินค้าให้มีความเข้มแข็งและสอดคล้องกับภารกิจมากข้ึน  

  โดยท่ีวิสัยทัศน์ของสํานักทรัพยากรบุคคลองค์การคลังสินค้า ได้แก่ การบริหารจัดการทรัพยากร
บุคคล โดยมุ่งเน้นการพัฒนาองค์กร และบริหารทรัพยากรบุคคลควบคู่กับการเสริมสร้างคุณภาพชีวิต ความผูกพัน
องค์กรตามหลักธรรมาภิบาล เพ่ือขับเคลื่อนยุทธศาสตร์ อคส. ได้อย่างมีประสิทธิภาพ และมี พันธกิจที่เก่ียวข้อง
ดังน้ี 

 บริหารจัดการทรัพยากรบุคคล และพัฒนาเครื่องมือการบริหารทรัพยากรบุคคลใหม่ๆ    
เพ่ือขับเคลื่อนยุทธศาสตร์ อคส.  

 พัฒนาบุคลากรให้มีสมรรถนะสอดคล้องกับความต้องการขององค์กร  และมชี่องทางการ
เรียนรู้ที่หลากหลาย เพ่ือเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ (LO) 

 นําเทคโนโยลีสารสนเทศมาใชป้ระโยชน์เพ่ือเพ่ิมประสทิธิภาพในการบริหารและพัฒนา
ทรัพยากรบุคคล   

 พัฒนาบุคลากรให้มีคุณภาพชีวิตในการทํางานที่ดี (Happy Workplace) และสร้างความ
ผูกพันองค์กร (Engagement) เพ่ือให้เกิดความภาคภูมิใจทีเ่ป็นส่วนหนึ่งในความสําเร็จ  
ขององค์กรอันนําไปสู่การสร้างวัฒนธรรมองค์กรที่ด ี

เพ่ือที่จะสามารถทําให้พันธกิจน้ันลุล่วงไปได้ด้วยดี สํานักทรัพยากรบุคคล จึงได้กําหนด
ยุทธศาสตร์หลกัของส่วนงานออกมาเป็น 4 ยุทธศาสตร์ไดแ้ก่  

 พัฒนาบุคลากรให้มีสมรรถนะที่เหมาะสมกับการปฏิบัติงานตามได้อย่างมีประสิทธิภาพ  
 สร้างระบบและกลไกการบริหารทรัพยากรบุคคลให้เอ้ือตอ่การปฏิบัติงานตามยุทธศาสตร์ 
 พัฒนาระบบเทคโนโลยีสารสนเทศเพ่ือการบริหารทรัพยากรบุคคล 
 เสริมสร้างสภาพแวดล้อมและบรรยากาศในการทํางานให้เอ้ือต่อการเพิ่มประสทิธิภาพการ

ปฏิบัติงานและก่อให้เกิดการเรียนรู้อย่างต่อเน่ือง   

  โดยสํานักทรัพยากรบุคคลองค์การคลังสินค้า ได้ดําเนินการจัดทําแผนกลยุทธ์การบริหารทุน
มนุษย์ให้แล้วเสร็จตามแนวทางที่สํานักงาน ก.พ. กําหนด ผลการดําเนินการจัดทําแผนกลยุทธ์ฯ ที่สอดคล้องกับ
ทางยุทธสาสตร์หลักของสํานักทรัพยากรบุคคลองค์การคลังสินค้า สามารถสรุปได้ดังน้ี 
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ประเด็นยุทธศาสตร์ท่ี ๑ พัฒนาบุคลากรให้มีสมรรถนะที่เหมาะสมกับการปฏิบัติงานตามได้อย่างมี

ประสิทธิภาพ  ได้พัฒนาแผนกลยุทธ์ท่ีสนับสนุนไว้ ดังน้ี 
  จัดทําแผนเสน้ทางความก้าวหน้าในสายอาชีพ - (Career path) 
 - จดัทําแผนการบริหารจัดการคนเก่ง (Talent management) 

ประเด็นยุทธศาสตร์ท่ี ๒ สร้างระบบและกลไกการบริหารทรัพยากรบุคคลให้เอ้ือต่อการปฏิบัติงานตาม
ยุทธศาสตร์ ได้พัฒนาแผนกลยุทธ์ที่สนับสนุนไว้ดังน้ี 

 - จดัทําแผนสบืทอดตําแหน่ง (Succession Plan) และการคัดเลือกคนเก่ง 
 - จดัทําแผนการประเมินค่างานเพ่ือให้สอดคล้องกับโครงสรา้งของเงินเดือน 

ประเด็นยุทธศาสตร์ท่ี ๓ พัฒนาระบบเทคโนโลยีสารสนเทศเพ่ือการบริหารทรัพยากรบุคคล  
ได้พัฒนาแผนกลยุทธ์ที่สนับสนุนไว้ดังน้ี 

 - จัดทําแผนการจัดการความรู้ (Knowledge Management) 

ประเด็นยุทธศาสตร์ท่ี ๔ เสริมสร้างสภาพแวดล้อมและบรรยากาศในการทํางานให้เอ้ือต่อการเพ่ิม
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานและก่อให้เกิดการเรียนรู้อย่างต่อเน่ือง  
ได้พัฒนาแผนกลยุทธ์ที่สนับสนุนไว้ดังน้ี 

 - จัดทําแผนการสร้างความผูกพันองค์กรของพนักงาน (Employee Engagement) 
 - จดัทําแผนการสร้างความสุขในที่ทํางาน (Happy Workplace) 

 
ซึ่งสามารถสรุปได้ดังแสดงในรูปที่ 1 
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รูปที่ 1 ภาพรวมของแผนการพัฒนาทรัพยากรบุคคล 

 
โดยที่จะแบ่งนโยบายหลักของส่วนงานออกเป็น 5 แขนง ได้แก่ โครงสร้างขององค์กร นโยบาย

ทรัพยากรบุคคล นโยบายค่าตอบแทน นโยบายพัฒนาเส้นทางสายอาชีพ นโยบายพัฒนาทรัพยากรบุคคล ซึ่งจะถูก
จัดอยู่ในส่วนของการจัดการ แผนที่ได้ถูกสร้างข้ึนจะมีบทบาทอยู่ในส่วนของการสนับสนุนและกิจกรรมที่จะช่วย
องค์กรในการบริหารจัดการนโยบายหลักทั้ง 5 

ส่วนแผนงานสนับสนุนจะประกอบไปด้วย 3 แผนย่อย ได้แก่ แผนการสร้างความสุขในที่ทํางาน 
(Happy workplace) แผนการบริหารจัดการองค์ความรู้ (Knowledge Management) และแผนการสร้างความ
ผูกพันองค์กรของพนักงาน (Employee Engagement) โดยที่จะมีหลักธรรมาภิบาลด้านทรัพยากรบุคคลทําหน้าท่ี
เป็นองค์ประกอบหลักที่ช่วยแผนการสนับสนุนทั้ง 3 แผนให้อยู่ในหลักการท่ีถูกต้อง ซึ่งแผนย่อยทั้ง 3 แผนน้ันจะ
สามารถตอบสนองในส่วนของยุทธศาสตร์ที่ 3 (พัฒนาระบบเทคโนโลยีสารสนเทศเพ่ือการบริหารทรัพยากรบุคคล) 
และ ยุทธศาสตร์ที่ 4 (เสริมสร้างสภาพแวดล้อมและบรรยากาศในการทํางานให้เอ้ือต่อการเพิ่มประสิทธิภาพการ
ปฏิบัติงานและก่อให้เกิดการเรียนรู้อย่างต่อเน่ือง) ของสํานักทรัพยากรบุคคลได้ 

ในส่วนของส่วนการจัดการทั้ง 5 แขนงนั้น จะมีกิจกรรมท่ีเกิดจากแผนย่อยทั้ง 4 แผนเป็น
เครื่องมือในการที่จะทําให้ส่วนการจัดการน้ันเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพและสอดคล้องกับเป้าหมายท่ีได้วางไว้  
 

 Human Resource Management and Development (HRMD) Model ของ อคส.

วิสัยทัศน์ พันธกิจ วัตถุประสงคก์ลยุทธ์ ความสามารถหลกัและพิเศษขององค์กร

กลยุทธแ์ละแผนทรัพยากรบคุคล

โครงสร้างองค์กร นโยบาย
ทรัพยากรบุคคล

นโยบาย
ค่าตอบแทน

นโยบาย
พัฒนาเส้นทางสายอาชีพ

นโยบาย
พัฒนาทรัพยากรบุคคล

ธรรมาภิบาลด้าน
ทรัพยากรบุคคล

การสร้างความสุข
ในที่ทํางาน

การบริหารจัดการองค์ความรู้
ในที่ทํางาน

กิจ
กร

รม
(In

iti
at

ive
s)

กา
รจ

ดัก
าร

สน
ับส

นุน

แผนสืบทอดตําแหน่ง
(Succession Planning)

การบริหารคนเก่ง
(Talent Management)

การคัดเลือกคนเก่ง

การสร้างความผูกพันองค์กร
ของพนักงาน

การประเมินค่างาน 
เพื่อใหส้อดคลอ้งกับ
โครงสร้างเงนิเดือน

ความก้าวหน้าใน
สายอาชีพ
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1. แผนการประเมินค่างานเพ่ือให้สอดคล้องกับโครงสร้างของเงินเดือน จะมีส่วนช่วยในการพัฒนา
โครงสร้างขององค์กรให้มีแนวทางที่ชัดเจนมากข้ึน  

2. แผนการจัดการคนเก่ง (Talent management) จะเป็นกิจกรรมหลักที่ผลักดันให้นโยบาย
ทรัพยากรบุคคลและนโยบายค่าตอบแทน สามารถดําเนินการได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

3. แผนสืบทอดตําแหน่ง (Succession Plan) จะเป็นกิจกรรมที่สอดคล้องกับนโยบายพัฒนา
เส้นทางสายอาชีพ โดยท่ีจะมีกิจกรรมการคัดเลือกคนเก่งทําหน้าที่เสมือนฝ่ายสนับสนุนย่อย 
ในกิจกรรมเพ่ือสรรหาคนเก่งมาเป็นผู้สืบทอดตําแหน่ง  

4. แผนเส้นทางความก้าวหน้าในสายอาชีพ (Career path) จะมีความเก่ียวข้องโดยตรงกับนโยบาย
พัฒนาทรัพยากรบุคคล เพราะจะเป็นการกําหนดความชัดเจนในเส้นทางสายอาชีพของ
บุคลากรทุกระดับชั้น และจะสามารถทําให้บุคลากรวางแผนความก้าวหน้าในสายอาชีพของ
ตนเองได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

 
โดยในแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคลขององค์การคลังสินค้า ปีงบประมาณ ๒๕๕6 -2559 

จะประกอบไปด้วย 7 แผนยอ่ย  โดยท่ีจะแสดงรายละเอียดตามลําดับในบทถัดไปดังน้ี 
1. แผนการบรหิารจัดการความรู้ (Knowledge Management Plan) 
2. แผนการบรหิารจัดการคนเก่ง (Talent Management Plan) 
3. แผนการความก้าวหน้าในสายอาชีพ (Career Path Plan) 
4. แผนการสืบทอดตําแหน่ง (Succession Plan) 
5. แผนการสรา้งความสุขในท่ีทํางาน (Happy Workplace Plan) 
6. แผนการสรา้งความผูกพันองค์กรของพนักงาน (Employee Engagement Plan) 
7. แผนการประเมินค่างานเพ่ือให้สอดคล้องกับโครงสร้างเงินเดือน 
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บทที่ 2 

แผนการบริหารจัดการความรู้ (Knowledge Management Plan) 

2.1 บทนํา 

สืบเน่ืองจากพระราชกฤษฎีกาว่าด้วยหลักเกณฑ์และวิธีการบริหารกิจการบ้านเมืองท่ีดี พ.ศ. 
2546 มาตรา 11 กําหนดไว้ว่า ส่วนราชการมีหน้าที่พัฒนาความรู้ในส่วนราชการ เพ่ือให้มีลักษณะเป็นองค์กร
แห่งการเรียนรู้อย่างสม่ําเสมอ โดยต้องรับรู้ข้อมูลข่าวสารและสามารถประมวลผลความรู้ในด้านต่างๆ เพ่ือนํามา
ประยุกต์ใช้ในการปฏิบัติราชการได้อย่างถูกต้อง รวดเร็ว เหมาะสมกับสถานการณ์ รวมท้ังต้องส่งเสริมและพัฒนา
ความรู้ความสามารถ สร้างวิสัยทัศน์ และปรับเปลี่ยนทัศนคติของข้าราชการในสังกัดให้เป็นบุคลากรที่มี
ประสิทธิภาพและมีการเรียนรู้ร่วมกัน ท้ังน้ี เพ่ือประโยชน์ในการปฏิบัติราชการของส่วนราชการให้สอดคล้องกับ
การบริหารราชการให้เกิดผลสัมฤทธ์ิตามพระราชกฤษฎีกาน้ี องค์การคลังสินค้าซึ่งเป็นรัฐวิสาหกิจสังกัดกระทรวง
พาณิชย์ จึงได้นําเอาหลักดังกล่าวมาใช้ในการเสริมสร้างและพัฒนาแผนยุทธศาสตร์ในด้านการบริหารทรัพยากร
บุคคล เพ่ือให้ตอบสนองและสอดคลอ้งกับแผนยุทธศาสตร์หลักขององค์การคลังสินค้า  

วิสัยทัศน์หลักของส่วนงานทรัพยากรบุคคล ได้แก่ การบริหารจัดการทรัพยากรบุคคล โดย
มุ่งเน้นการพัฒนาองค์กร และบริหารทรัพยากรบุคคลควบคู่กับการเสริมสร้างคุณภาพชีวิต ความผูกพันองค์กร
ตามหลักธรรมาภิบาล เพ่ือขับเคลื่อนยุทธศาสตร์ อคส. ได้อย่างมีประสิทธิภาพ และมีพันธกิจที่เก่ียวข้องดังน้ี 

 บริหารจัดการทรัพยากรบุคคล และพัฒนาเคร่ืองมือการบริหารทรัพยากรบุคคลใหม่ๆ เพ่ือ
ขับเคล่ือนยุทธศาสตร์ อคส.  

 พัฒนาบุคลากรให้มีสมรรถนะสอดคล้องกับความต้องการขององค์กร  และมีช่องทางการ
เรียนรู้ที่หลากหลาย เพ่ือเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ (LO) 

 นําเทคโนโยลีสารสนเทศมาใช้ประโยชน์เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพในการบริหารและพัฒนา
ทรัพยากรบุคคล   

 พัฒนาบุคลากรให้มีคุณภาพชีวิตในการทํางานที่ดี (Happy Workplace) และสร้างความ
ผูกพันองค์กร (Engagement) เพ่ือให้เกิดความภาคภูมิใจที่เป็นส่วนหน่ึงในความสําเร็จของ
องค์กรอันนําไปสู่การสร้างวัฒนธรรมองค์กรที่ดี 

เพ่ือท่ีจะสามารถทําให้พันธกิจลุล่วงไปได้ด้วยดี สํานักทรัพยากรบุคคล จึงได้กําหนดยุทธศาสตร์หลัก
ของส่วนงานออกมาเป็น 4 ยุทธศาสตร์ ได้แก่  

 พัฒนาบุคลากรให้มีสมรรถนะที่เหมาะสมกับการปฏิบัติงานได้อย่างมีประสทิธิภาพ  
 สร้างระบบและกลไกการบริหารทรัพยากรบุคคลให้เอ้ือตอ่การปฏิบัติงานตามยุทธศาสตร์ 
 พัฒนาระบบเทคโนโลยีสารสนเทศเพ่ือการบริหารทรัพยากรบุคคล 
 เสริมสร้างสภาพแวดล้อมและบรรยากาศในการทํางานให้เอ้ือต่อการเพิ่มประสทิธิภาพการ

ปฏิบัติงานและก่อให้เกิดการเรียนรู้อย่างต่อเน่ือง   
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จากยุทธศาสตร์ในข้างต้นน้ี สํานักทรัพยากรบุคคลองค์การคลังสินค้า จึงได้เห็นความสําคัญของ
การจัดทําแผนการจัดการความรู้และได้มีการจัดทําแผนการจัดการความรู้ข้ึนมา อีกทั้งบุคลากรยังได้ถือว่าเป็น
องค์ประกอบหลักและเป็นส่วนประกอบท่ีสําคัญในการทําให้ทั้งสํานักทรัพยากรบุคคล และองค์การคลังสินค้า 
สามารถทําให้บรรลุ วิสัยทัศน์และพันธกิจได้อย่างลุล่วง อย่างไรก็ตาม ระบบการจัดการความรู้ภายในองค์กรที่มี
ประสิทธิภาพอย่างแท้จริงน้ันจะต้องมีการสร้างความตระหนักถึงความสําคัญ การร่วมมือกันในทุกภาคส่วน และ
ต้องมีการสร้างกรอบการสนับสนุนรวมถึงแผนท่ีเหมาะสมซึ่งจะมีองค์ประกอบที่เกี่ยวข้องกับบุคลากร (people) 
กระบวนการ (process) และเทคโนโลยี (technology) สํานักทรัพยากรบุคคลจึงต้องใช้วิธีการท่ีมุ่งเน้นมากข้ึน    
ในการจัดการความรู้  โดยเฉพาะอย่างยิ่ง การสร้างแผนและกลยุทธ์ต่างๆ ที่สามารถช่วยบรรลุเป้าหมายโดยรวม
ของสํานักและองค์การคลังสินค้าโดยรวมได้ 

ดังน้ัน แผนการจัดการความรู้จะต้องเช่ือมโยงกับแผนอื่นๆ ในองค์กร เอกสารกรอบการเชื่อมโยง
ระหว่างแผนแม่บทของการบริหารจัดการองค์ความรู้ (KM) และการสร้างความผูกพันองค์กรของพนักงาน 
(Employee Engagement) จึงได้การพัฒนาขึ้น  สถาบันที่ปรึกษาด้านการจัดการความรู้และนวัตกรรมเอเชีย
ตะวันออกเฉียงใต้ (The Institute for Knowledge and Innovation South-East Asia: IKI-SEA) ได้รับ
มอบหมายในการพัฒนาแผนการจัดการความรู้เพ่ือให้บรรลุเป้าหมายต่างๆ เหล่าน้ี  
 
2.2 แผนงานด้านการจัดการความรู้ขององค์การคลังสินค้า 

แผนการจัดการความรู้ต่อไปน้ี ยึดหลัก 3 ประการ ได้แก ่
 เข้าใจง่าย (Easy to understand) 
 นําไปปฏิบัติได้ง่าย (Easy to manage) 
 สามารถบรรลุเป้าหมายได้ง่าย (Easy to achieve) 

แผนการจัดการความรู้น้ันไม่ควรท่ีจะต้องสร้างกลุ่มงานหรือหน่วยงานใหม่ข้ึนมารองรับ แต่ควร
มีแนวทางปฏิบัติที่สอดคล้องกับกระบวนการปฏิบัติงานที่ดําเนินงานอยู่ ดังน้ัน แผนการดังต่อไปน้ีจะอ้างอิงกับ
โครงสร้างของหน่วยงานท่ีมีอยู่ในปัจจุบันเพ่ือที่จะสามารถใช้งานได้จริงและไม่เป็นการสร้างภาระหน้าที่อันนอกเหนือ 
จากขอบเขตงานท่ีมีอยู่ 

องค์ประกอบขั้นพ้ืนฐาน 2 ข้อสําหรับการจัดการความรู้ที่สํานักทรัพยากรบุคคล จะต้องยึด
ปฏิบัติตาม ได้แก่ 

1. ระบุว่าอะไรคอืองค์ความรู้หลักขององค์การคลังสินค้าที่มอียู่ในปัจจุบัน องค์ความรู้น้ันอยู่ที่
ไหนและใครเป็นเจ้าขององค์ความรู้น้ัน 

2. หาแนวทางในการยกระดับองค์ความรู้ในตวับุคคลและองค์ความรู้ขององค์การคลังสินค้าเพ่ือ
ก่อให้เกิดประโยชน์แก่องค์การคลังสินค้าโดยรวม 
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ดังน้ัน แผนการจัดการความรู้ขององค์การคลังสินค้าจึงได้ถูกพัฒนาขึ้นมาให้สอดคล้องกับองค์ประกอบ
ข้ันพ้ืนฐานข้างต้น โดยที่แต่ละหน่วยงานน้ันจะต้องมีความเข้าใจอย่างถ่องแท้ในแต่ละข้ันตอน โดยจะกล่าวอย่าง
ละเอียดในส่วนต่อไป 

2.2.1 การระบุองค์ความรู้สําคัญขององค์การคลังสินค้า  

ในการบรรลุองค์ประกอบพ้ืนฐานน้ี หน่วยงานต่างๆ ควรให้ความสําคัญกับกิจกรรม 4 กิจกรรม 
ดังต่อไปน้ี 

1. การสร้างแผนที่องค์ความรู้หลักขององค์การคลังสินค้า (Knowledge map) เพ่ือเป็นการ
แสดงถึงองค์ความรู้หลักที่จําเป็นต้องมีรวมถึงการระบุว่าใครเป็นผู้ที่มีองค์ความรู้เหล่าน้ัน 

2. การสร้างฐานข้อมูลความรู้ (Knowledge profile) ของบุคลากรทุกคนในทุกๆ หน่วยงานเพ่ือ
ใช้เป็นฐานข้อมูลหลักและเป็นการแสดงถึงองค์ความรู้ที่มีอยู่ในบุคลากรทุกท่าน 

3. การระบุการถ่ายโอนความรู้ (Knowledge flows) และ กลุ่มการปฏิสัมพันธ์ทั้งในและนอก
องค์กรในการบริหารทรัพยากรบุคคลองค์การคลังสินค้า 

4. การใช้วิธีการถอดบทเรียนหลังการปฏิบัติจริง (After-Action Reviewsม AAR) เพ่ือเป็น
เครื่องมือในการรวบรวมและสร้างองค์ความรู้ท่ีเกิดข้ึนจากการทํางานจริง 

2.2.2 การยกระดับองค์ความรู้สําคัญขององค์การคลังสินค้า  

ในการที่จะบรรลุองค์ประกอบพ้ืนฐานน้ี หน่วยงานต่างๆ ควรให้ความสําคัญกับกิจกรรม 3 กิจกรรม 
ดังต่อไปน้ี 

1. การระบุกิจกรรมการจัดการความรู้ที่มีส่วนในการสนับสนุนการทํางานของหน่วยงานต่างๆ
และสอดคล้องกับยุทธศาสตร์หลักของสํานักทรัพยากรบุคคลองค์การคลังสินค้า รวมถึงการ
ถอดองค์ความรู้และนําองค์ความรู้ที่ได้มาใช้ให้เกิดประโยชน์ รวมถึงการสร้างแนวทางปฏิบัติท่ีดี
ที่จะสามารถช่วยให้สํานักทรัพยากรบุคคลองค์การคลังสินค้าสามารถบรรลุเป้าหมายท่ีตั้งไว้ได้
อย่างมีประสิทธิภาพ 

2. การสร้างเครื่องมือต่างๆ เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพในการค้นหาองค์ความรู้และผู้ท่ีเป็นเจ้าของ
องค์ความรู้ และการค้นหาผู้ที่มีทักษะ (skill search) ท่ีจะสามารถทําให้เกิดการถ่ายทอดงาน
ที่เหมาะสม รวมถึงการให้การสนับสนุนกิจกรรมการแลกเปล่ียน ถ่ายทอดองค์ความรู้ทั้งโดย
การจัดตั้งชุมชนนักปฏิบัติ (Communities of Practice: CoP) และการเลือกและสรรหากลุ่ม
ผู้เชี่ยวชาญ (expert groups) 

3. การให้การสนับสนุนในกิจกรรมการแบ่งบันความรู้ต่างๆ อาทิเช่น วันความรู้ (knowledge 
days) หรือ การจัดตั้งมุมกาแฟแห่งความรู้ (knowledge cafes) ซึ่งทั้งทีมและบุคคลสามารถ
ใช้เป็นแหล่งศูนย์กลางในการแบ่งบันความรู้ 
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รายละเอียดของกิจกรรมต่างๆ ที่มีส่วนสนับสนุนองค์ประกอบพ้ืนฐานทั้ง 2 องค์ประกอบน้ันสามารถ
สรุปไดด้ังตารางต่อไปน้ี 
 

องค์ประกอบ รายละเอียด ผลลัพธ ์

องค์ประกอบที่ 
1 

การระบุองค์ความรู้สําคัญขององค์การคลังสินค้า 
 การสร้างแผนท่ีองค์ความรู้หลักขององค์การคลังสินค้า 

(Knowledge map) สําหรับทุกหน่วยงานของส่วนงานเพ่ือเป็น
การแสดงถึงองค์ความรู้หลักท่ีจําเป็นต้องมี รวมถึงการระบุว่า
ใครเป็นผู้ทีม่ีองค์ความรู้เหล่าน้ัน 

 
 
 รวบรวม วิเคราะห์ และรักษาฐานข้อมูลความรู้ (Knowledge 

profile) ของบุคลากรทุกคนในทุกๆหน่วยงาน เพ่ือที่จะระบุ
ทักษะของบุคลากร และความสนใจ เพ่ือทีจ่ะสามารถนํามาใช้
ยกระดับความเข้มแข็งและใชใ้นการแก้ปัญหาในแตล่ะ
หน่วยงาน รวมถึงการใช้งานในส่วนของการระบุการอบรมที่
บุคลากรแต่ละท่านต้องการ และช่วยกําหนดงบประมาณให้
สอดคล้องกับความต้องการของแต่ละบุคลากรขององค์การ
คลังสินค้าโดยรวม 

 
 มีการจัดทําการวิเคราะห์เครือข่ายทางสังคม (Social Network 

Analysis, SNA) เพ่ือที่จะใชใ้นการวิเคราะห์การร่วมมือกัน
ภายในองค์การคลังสินค้า และนํามาใชใ้นการพัฒนาโครงสร้าง
ในการระบุการถ่ายโอนความรู้ (Knowledge flows) รวมถึง
นํามาใช้เป็นโครงสร้างท่ีช่วยเหลือในการจัดทําชุมชนนักปฏิบัติ 
(Communities of Practice: CoP) 

 
 การจัดทําการถอดบทเรียนหลังการปฏิบัติการ (After-Action 

Review: AAR) ในทุกหน่วยงานขององค์การคลังสินค้า 
 

 
 แผนท่ีองค์ความรู้หลัก

ขององค์การคลังสินค้า 
(Knowledge map) 
สําหรับทุกหน่วยงาน
ขององค์การคลังสินค้า 

 
 ฐานข้อมูลบุคลากร 

(Employee Profile) 
สําหรับทุกหน่วยงาน
ขององค์การคลังสินค้า 

 
 
 
 
 
 การวิเคราะห์เครือข่าย

ทางสังคม (Social 
Network Analysis: 
SNA) สําหรับทุก
หน่วยงานขององค์การ
คลังสินค้า 

 
 ได้มีการถอดบทเรียน

หลังการปฏิบัติการ 
(After-Action Review 
:AAR) สําหรับทุก
หน่วยงานขององค์การ
คลังสินค้า 
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องค์ประกอบ รายละเอียด ผลลัพธ ์

องค์ประกอบที่ 
2 

การยกระดับองค์ความรู้สําคัญขององค์การคลังสินค้า 
 การถอดบทเรยีนจาก (After-Action Review, AAR) และการ

สร้างแนวปฏิบัติทีด่ี (Good Practices) 
 
 
 
 
 
 การจัดตั้งและเร่ิมดําเนินการชุมชนนักปฏิบัติ (Communities 

of Practice: CoP) โดยใช้ข้อมูลที่ได้รับมาจาก ฐานข้อมลู
บุคลากร (Employee Profile) และการวิเคราะห์เครือข่ายทาง
สังคม (Social Network Analysis, SNA) 

 
 การสร้างกิจกรรมต่างๆที่เก่ียวข้องกับการแลกเปลี่ยนองค์

ความรู้ และการสนับสนุนกิจกรรมต่างๆที่เก่ียวข้องกับการ
จัดการความรู้  

 
 การนําเอาบทเรียนจาก 

(After-Action 
Review: AAR) มาใช้
ใหม่รวมถึงการนํา
บทเรียนน้ันมาสร้าง
แนวปฏิบัติที่ด ี

 
 เกิดชมุชนนักปฏิบัติใน

องค์การคลังสินค้า 
 
 
 
 มีการจัดตั้ง KM day 

และ K-café  

2.3 เคร่ืองมือและเทคนิคต่างๆ  

เครื่องมือและเทคนิคที่จะช่วยให้ทุกหน่วยงานในสํานักทรัพยากรบุคคลสามารถทํากิจกรรม      
ทั้ง 7 ที่อยู่ภายใต้ 2 องค์ประกอบหลักในแผนการจัดการความรู้ให้สําเร็จลุล่วงไปได้น้ัน ประกอบด้วยแบบฟอร์ม  
ที่เป็นแบบแผน รวมถึงเคร่ืองมือต่างๆ ท่ีทุกหน่วยงานในองค์การคลังสินค้าจะต้องประยุกต์ใชด้ังต่อไปน้ี 

 An Excel Spreadsheet ที่มชีื่อว่า Strategic Alignment Metric – “KM Activities in 
Support of PWO Strategy” – สําหรับใชใ้นการสร้างความสัมพันธ์ระหว่างยุทธศาสตร์ของ
สํานักการบริหารทรัพยากรบุคคลองค์การคลังสินค้า และกิจกรรมต่างๆ ที่เก่ียวข้องกับการ
จัดการความรู ้(ภาคผนวก 1) 

  ตารางเก็บข้อมูลทีใ่ชใ้นการจัดทําแผนท่ีองค์ความรู้เพ่ือเป็นการแสดงถึงองค์ความรู้หลักที่
จําเป็นต้องมี รวมถึงการระบุว่าใครเป็นผู้ทีม่ีองค์ความรู้เหล่าน้ัน (ภาคผนวก 2) 

 แบบฟอร์มในการเก็บข้อมูลของบุคลากรเพ่ือท่ีจะสามารถนํามาสร้างเป็นฐานข้อมูลของ
บุคลากร (ภาคผนวก 3) 

 แผนงานเละตวัอย่างของการสร้างการวิเคราะห์เครือข่ายทางสังคม (Social Network 
Analysis, SNA) (ภาคผนวก 4) 

 กระบวนการถอดบทเรียนหลังการปฏิบัติและแบบฟอร์มAAR (ภาคผนวก 5) 
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ในการท่ีจะนําแผนการจัดการความรู้ไปปฏิบัติได้อย่างมีประสิทธิภาพและประสบความสําเร็จ 

ควรมีการพัฒนาระบบฐานข้อมูลออนไลน์เพ่ือเป็นแหล่งข้อมูลให้กับผู้ที่มีส่วนเก่ียวข้องและผู้ท่ีได้รับมอบหมายโดย
แต่ละส่วนงานสามารถเข้าถึงได้เพ่ือสํารวจข้อมูลต่างๆ รวมถึงการนําไปใช้ 
2.4 แผนการจัดการความรู้ระยะส้ัน ระยะกลางและระยะยาว เป้าหมายและดัชนีชี้วัด  

เพ่ือให้บรรลุศักยภาพและการเพ่ิมประสิทธิภาพของแผนงานการจัดการความรู้ที่ย่ังยืน ทางสํานัก
ทรัพยากรบุคคล จะแบ่งการทํางานของแผนการจัดการความรู้ออกเป็น 3 ระยะได้แก่ ระยะสั้น (1 ปี) ระยะกลาง 
(2-3 ปี) และระยะยาว (4 ปีขึ้นไป) โดยแผนการในแต่ละข้ันน้ันสามารถเปลี่ยนแปลงได้หลังจากมีการทวนสอบ
แผนและผลการปฏิบัติจริง  โดยแผนในแต่ละข้ันตอน ประกอบด้วย  

ระยะสั้น (1 ปี) 

 แตล่ะหน่วยงานในสํานักทรัพยากรบุคคล นําแผนงานการจัดการความรู้ไปวิเคราะห์และทํา
ความเข้าใจ เพ่ือที่จะประเมินและเตรียมความพร้อมในการปฏิบัติตาม 

 ควรมีการจัดเวทีสัมมนาให้ความรู้เพ่ือสร้างความเข้าใจในแผนงานการจัดการความรู้อย่างถ่อง
แท้ ให้แก่กับทกุหน่วยงานในสํานักทรัพยากรบุคคล  

 หน่วยงานแต่ละหน่วยไดม้ีการระดมความคิดเพ่ือท่ีจะแนะนํากิจกรรมที่เก่ียวข้องกับการระบุ
ความรู้ที่สําคัญของแต่ละหน่วยงาน  

 ได้มีการจัดทําแผนที่องค์ความรู้หลักของแตล่ะหน่วยงานของสํานักทรัพยากรบุคคล 

 เริ่มมีการจัดทําระบบออนไลน์เพ่ือทําการรวบรวมข้อมูลที่ต้องใช้รวมถึงในการแสดงผลต่างๆ  

 เริ่มจัดตั้งคณะทํางานการจัดการความรู้ขึ้น เพ่ือเป็นผู้ประสานงานในทุกหน่วยงานสําหรับการ
ปฏิบัติแผนการจัดการความรู้ 

 ได้มีการจัดทํา Strategic Alignment Metric ในทุกหน่วยงานของสํานักทรัพยากรบุคคล 

ระยะกลาง (2-3 ปี) 

 บุคลากรได้กรอกข้อมูลส่วนบุคคลในระบบออนไลน์ เพ่ือที่จะจัดทําให้เป็นฐานข้อมูลบุคลากร 
(employee profile)  

 บุคลากรได้กรอกข้อมูลในการจัดทําการวิเคราะห์เครือข่ายทางสังคมในระบบออนไลน์ 
เพ่ือที่จะจัดทําให้เป็นฐานข้อมูลของการวิเคราะห์ 

 ได้มีการวิเคราะห์เครือข่ายทางสังคม เพ่ือใช้ในการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ด้านการแลกเปลี่ยน 
ถ่ายทอดองค์ความรู้ในเครือข่ายของส่วนงาน เพ่ือทําให้หน่วยงานต่างๆ ในส่วนงานร่วมมือกัน
ทํางานอย่างมีประสิทธิภาพมากข้ึน 
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 ได้มีการจัดทําการถอดบทเรียนหลังการปฏิบัติจริง (After-Action Reviews: AAR) เพ่ือเป็น
เครื่องมือในการรวบรวมและสร้างองค์ความรู้ท่ีเกิดข้ึนจากการทํางานจริง 

 ได้มีการนําเอาผลที่ได้จากการวิเคราะห์เครือข่ายทางสังคม (SNA) และฐานข้อมูลบุคลากร 
(Employee profile) มาเป็นตัวข้อมูลพ้ืนฐานในการจัดตั้ง ชุมชนนักปฏิบัติ (Communities 
of Practice, CoP)  

 ควรมีการรวมฐานข้อมูลทางความรู้ที่ได้ถูกพัฒนาตามแผนระยะแรกกับระบบฐานข้อมูลของ
สํานักทรัพยากรบุคคล  เพ่ือความง่ายต่อการเข้าถึงข้อมูลและหลีกเลี่ยงการเข้าถึงข้อมูล
ซ้ําซ้อน 

 มีการทวนสอบแผนการจัดการความรู้และผลของการปฏิบัติจริง เพ่ือนําไปพัฒนาแผนระยะ
ยาวที่จะเกิดข้ึนต่อไป 

ระยะยาว (4 ปีขึ้นไป) 

 มีการจัดทําชุมชนนักปฏิบัติ (Communities of Practice, CoP)  

 ได้มีการสร้างแนวปฏิบัติที่ดีที่ได้มาจากผลของการถอดบทเรียนหลังการปฏิบัติจริง (After-
Action Reviews: AAR) และองค์ความรู้ที่ได้จากการจัดทําชุมชนนักปฏิบัติ (Communities 
of Practice: CoP)  

 ได้มีการเติมเต็มองค์ความรู้ในส่วนที่สํานักทรัพยากรบุคคลระบุว่าเป็นความรู้หลัก แต่ไม่มีผู้ถือ
องค์ความรู้น้ันอยู่ 

 ได้มีการใช้องค์ความรู้ที่ได้ในการบริหารจัดการทรัพยากรบุคคลในองค์การคลังสินค้า 
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โดยแต่ละระยะสามารถสรุปได้ดังตารางต่อไปน้ี 
แผนการจัดการความรู้ระยะสั้น 

แผนการจัดการความรู้ส่วนงานการบรหิารทรัพยากรบุคคลองคก์ารคลังสนิค้า ระยะสั้น 

ลําดับ
กจิกรรมการจดัการ

ความรู ้
ระยะเวลา ตัวชี้วัด กลุ่มเป้าหมาย ผู้รับผดิชอบ

เครื่องมือ/
อุปกรณ ์

สถานะ
หมาย
เหต ุ

1 
 
 
 
 

แต่ละหน่วยงานใน
องค์การคลังสินค้า นํา
แผนงานการจัดการ
ความรู้ไปวิเคราะห์และ
ทําความเข้าใจ 
เพื่อท่ีจะประเมินและ
เตรียมความพร้อมใน
การปฏิบัติตาม 

เดือนท่ี  
1 

ความเข้าใจใน
แผนการ
จัดการความรู้ 

ทุกหน่วยงาน 
ในองค์การ
คลังสินค้า 

 แผนการจัดการ
ความรู ้

  

2 จัดตั้งคณะทํางานการ
จัดการความรู้ข้ึน เพ่ือ
เป็นผู้ประสานงานใน
ทุกหน่วยงานสําหรับ
การปฏิบัติแผนการ
จัดการความรู้ 

เดือนท่ี 2 คณะทํางาน
กลางการจัดการ
ความรู้ของ
องค์การ
คลังสินค้า 

ทุกหน่วยงาน 
ในองค์การ
คลังสินค้า 

    

3 มีการจัดเวทีสัมมนา
ให้ความรู้เพ่ือสร้าง
ความเข้าใจใน
แผนงานการจัดการ
ความรู้อย่างถ่องแท้ 
ให้แก่ทุกหน่วยงานใน
องค์การคลังสินค้า  

เดือนท่ี 2 การจัดเวที
สัมมนาเรื่อง
แผนการจัดการ
ความรู ้

ทุกหน่วยงาน 
ในองค์การ
คลังสินค้า 

 สัมมนาเรื่อง
แผนการจัดการ
ความรู ้

  

4 หน่วยงานแต่ละหน่วย
ไดม้ีการระดมความคิด
เพื่อท่ีจะแนะนํา
กิจกรรมท่ีเก่ียวข้องกับ
การระบุความรู้ท่ีสําคัญ
ของแต่ละหน่วยงาน 
 

เดือนท่ี   
3 

กิจกรรมหรือ
กระบวนการท่ี
สามารถแสดงให้
เห็นว่ามีการ
ระดมความคดิ 
 

ทุกหน่วยงาน
ในองค์การ
คลังสินค้า 

 Brainstorming 
session 
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แผนการจัดการความรู้ส่วนงานการบรหิารทรัพยากรบุคคลองคก์ารคลังสนิค้า ระยะสั้น 

ลําดับ
กจิกรรมการจดัการ

ความรู ้
ระยะเวลา ตัวชี้วัด กลุ่มเป้าหมาย ผู้รับผดิชอบ

เครื่องมือ/
อุปกรณ ์

สถานะ
หมาย
เหต ุ

5 มีการจัดทําแผนที่องค์
ความรู้หลักของแต่ละ
หน่วยงานของ
องค์การคลังสินค้า 

เดือนท่ี   
4-6 

 
 

 

แผนท่ีองค์
ความรู้หลักของ
แต่ละหน่วยงาน 

ทุกหน่วยงาน 
ในองค์การ
คลังสินค้า 

 ตารางเก็บข้อมูล
และแผนท่ีองค์
ความรู ้

  

6 มีการจัดทําระบบ
ออนไลน์เพ่ือทําการ
รวบรวมข้อมูลท่ีต้อง
ใช้รวมถึงการแสดง
ผลต่างๆ  
 
 
 

เดือนท่ี  
6-12 

 
 
 
 

ระบบการเก็บ
และสร้าง
ฐานข้อมูลของ
ส่วนงาน
ออนไลน์ 

ทุกหน่วยงาน
ในองค์การ
คลังสินค้า 

 ระบบออนไลน์   

7 ไดม้ีการจัดทํา 
Strategic 
Alignment Metric 
ในทุกหน่วยงานของ
องค์การคลังสินค้า 

เดือนท่ี  
7-9 

Strategic 
Alignment 
Metric  

ทุกหน่วยงาน
ในองค์การ
คลังสินค้า 

 Strategic 
Alignment 
metric 
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แผนการจัดการความรู้ระยะกลาง 
 

แผนการจัดการความรู้ส่วนงานการบรหิารทรัพยากรบุคคลองคก์ารคลังสนิค้า ระยะกลาง 

ลําดับ
กจิกรรมการจดัการ

ความรู ้
ระยะเวลา ตัวช้ีวัด กลุ่มเป้าหมาย ผู้รับผดิชอบ

เครื่องมือ/

อุปกรณ ์
สถานะ

หมาย

เหต ุ

1 
 
 
 
 

บุคลากรได้มีการกรอก
ข้อมูลส่วนบุคคลในระบบ
ออนไลน์ เพ่ือที่จะจัดทําให้
เป็นฐานข้อมูลบุคลากร 
(employee profile) 

เดือนท่ี 
13-14 

บุคลากร
ท้ังหมดของ 
ส่วนงานได้มี
การกรอก 
ข้อมูล 

ทุกหน่วยงาน
ในองค์การ
คลังสินค้า 

 ระบบ
ออนไลน์ 

  

2 บุคลากรได้มีการกรอก
ข้อมูลในการจัดทําการ
วิเคราะห์เครือข่ายทาง
สังคมในระบบออนไลน์ 
เพื่อท่ีจะจัดทําใหเ้ป็น
ฐานข้อมูลของการ
วิเคราะห์ 
 

เดือนท่ี 
13-14 

บุคลากร
ท้ังหมดของ 
ส่วนงานได้มี
การกรอก 
ข้อมูล 

ทุกหน่วยงาน
ในองค์การ
คลังสินค้า 

 ระบบ
ออนไลน์ 

  

3 ไดม้ีการวิเคราะห์
เครือข่ายทางสังคม เพ่ือ
ใช้ในการวิเคราะห์
ความสัมพันธ์ด้านการ
แลกเปล่ียน ถ่ายทอดองค์
ความรู้ในเครือข่ายของ
ส่วนงาน เพ่ือทําให้
หน่วยงานต่างๆ ในส่วน
งานร่วมมือกันทํางาน
อย่างมีประสิทธิภาพมาก
ข้ึน 
 
 

เดือนท่ี 
15-18 

ผลการ
วิเคราะห์
เครือข่ายทาง
สังคม 

ทุกหน่วยงาน
ในองค์การ
คลังสินค้า 

 การวิเคราะห์
เครือข่ายทาง
สังคม (Social 
network 
analysis: 
SNA) 
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แผนการจัดการความรู้ส่วนงานการบรหิารทรัพยากรบุคคลองคก์ารคลังสนิค้า ระยะกลาง 

ลําดับ
กจิกรรมการจดัการ

ความรู ้
ระยะเวลา ตัวช้ีวัด กลุ่มเป้าหมาย ผู้รับผดิชอบ

เครื่องมือ/

อุปกรณ ์
สถานะ

หมาย

เหต ุ

4 มีการจัดทําการถอด
บทเรียนหลังการปฏิบัติ
จริง (After-Action 
Reviews: AAR) เพื่อเป็น
เครื่องมือในการรวบรวม
และสร้างองค์ความรู้ท่ี
เกิดขึ้นจากการทํางานจริง 

 เดือนท่ี 
15-36 

มีกิจกรรม 
AAR พร้อม
ท้ังนําผลมา
เผยแพร่ไม่
น้อยกว่า 20 
AAR ต่อปี 
 

ทุกหน่วยงาน
ในองค์การ
คลังสินค้า 

 การถอด
บทเรียนหลัง
การปฏิบัติจริง 
(After-Action 
Reviews 
AAR) และ
แบบฟอร์มใน
การจัดทํา 

  

5 มีการนําเอาผลท่ีได้จาก
การวิเคราะห์เครือข่าย
ทางสังคม (SNA) และ
ฐานข้อมูลบุคลากร 
(Employee profile) มา
เป็นตัวข้อมูลพ้ืนฐานใน
การจัดตั้ง ชุมชนนัก
ปฏิบัติ (Communities 
of Practice, CoP) 

 เดือนท่ี 
19-24 

 
 

 

แผนงานการ
จัดตั้ง CoP 

ทุกหน่วยงาน
ในองค์การ
คลังสินค้า 

 ผลการ
วิเคราะห์
เครือข่ายทาง
สังคม 

  

6 มีการจัดการรวมเอา
ฐานข้อมูลทางความรู้ท่ีได้
ถูกพัฒนาตามแผน
ระยะแรกมารวมกับ
ระบบฐานข้อมูลของส่วน
งานการบริหารทรัพยากร
บุคคลองค์การคลังสินค้า
เพื่อความง่ายต่อการ
เข้าถึงข้อมูลและ
หลีกเล่ียงการเข้าถึง
ข้อมูลซํ้าซ้อน 
 

 เดือนท่ี 
25-30 

 
 
 
 

ฐานข้อมูล
ของส่วนงาน
ออนไลน์ 

ทุกหน่วยงาน
ในองค์การ
คลังสินค้า 

 ระบบออนไลน์   
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แผนการจัดการความรู้ส่วนงานการบรหิารทรัพยากรบุคคลองคก์ารคลังสนิค้า ระยะกลาง 

ลําดับ
กจิกรรมการจดัการ

ความรู ้
ระยะเวลา ตัวช้ีวัด กลุ่มเป้าหมาย ผู้รับผดิชอบ

เครื่องมือ/

อุปกรณ ์
สถานะ

หมาย

เหต ุ

7 มีการทวนสอบแผนการ
จัดการความรู้และผลของ
การปฏิบัติจริง เพื่อนําไป
พัฒนาแผนระยะยาวที่จะ
เกิดขึ้นต่อไป 

เดือนท่ี   
24 
และ 

เดือนท่ี
36 

ผลการทวน
สอบ  

ทุกหน่วยงาน
ในองค์การ
คลังสินค้า 
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แผนการจัดการความรู้ระยะยาว 
 

แผนการจัดการความรู้ส่วนงานการบรหิารทรัพยากรบุคคลองคก์ารคลังสนิค้า ระยะยาว 

ลําดับ
กจิกรรมการจดัการ

ความรู ้
ระยะเวลา ตัวช้ีวัด กลุ่มเป้าหมาย ผู้รับผดิชอบ 

เครื่องมือ/

อุปกรณ ์
สถานะ

หมาย

เหต ุ

 1 
 

มีการจัดทําชุมชนนัก
ปฏิบัติ (Communities 
of Practice, CoP) 

เดือนท่ี 
37 และ
ต่อไป 

  ชุมชนนัก
ปฏิบัติ
อย่างน้อย 
1 ชุมชน 

ส่วนงานหลัก  ชุมชนนัก
ปฏิบัติ
(Communi-
ties of 
Practice, 
CoP) 

  

2 ไดม้ีการสร้างแนวปฏิบัติ
ท่ีดีที่ไดม้าจากผลของ 
การถอดบทเรียนหลัง
การปฏิบัติจริง (After-
Action Reviewsม 
AAR) และองค์ความรู้ท่ี
ได้จากการจัดทําชุมชน
นักปฏิบัติ 
(Communities of 
Practice, CoP) 

 เดือนท่ี 
37 และ
ต่อไป 

มีแนวปฏิบัติ
ท่ีดีเกิดขึ้น
ในทุก
หน่วยงาน 

ทุกหน่วยงาน  
ในองค์การ
คลังสินค้า 

 แนวปฏิบัติท่ีด ี
(Best 
practice) 

  

3 มีการเติมเตม็องค์
ความรู้ในองค์การ
คลังสินค้าระบุว่าเป็น
ความรู้หลัก แต่ไม่มีผู้ถือ
องค์ความรู้นั้นอยู่ 

 เดือนท่ี 
37 และ
ต่อไป 

แผนที่องค์
ความรู้ท่ี
สมบูรณ์ 

ทุกหน่วยงาน  
ในองค์การ
คลังสินค้า 

    

4 มีการใช้องค์ความรู้ที่ได้
ในการบริหารจัดการ
ทรัพยากรบุคคลในส่วน
งาน 

 เดือนท่ี 
37 และ
ต่อไป 

 ทุกหน่วยงาน  
ในองค์การ
คลังสินค้า 
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2.5 ข้อเสนอแนะ  

เพ่ือให้ทางองค์การคลังสินค้าสามารถดําเนินการตามแผนงานการจัดการความรู้ได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ อีกทั้งสามารถทําให้แผนการจัดการความรู้เป็นแผนที่ยั่งยืนในส่วนงานในอนาคต ข้อเสนอแนะ
ดังต่อไปน้ีจะช่วยให้ส่วนงานบรรลุเป้าหมายที่ได้ระบุไว้ 

 รายงานเพื่อแสดงความเคล่ือนไหว (progress report) ของแผนการจัดการความรู้ของแต่ละ
หน่วยงานที่เก่ียวข้อง ควรจะถูกแสดงในวาระการประชุมคณะกรรมการ หรือผู้บริหารของ
ส่วนงาน  

 ควรจะมีการทํารายงานประจําปีเก่ียวกับการทํางานของการจัดการความรู้ รวมถึงการเผยแพร่ 
 ควรจะมีการทวนสอบแผนการจัดการความรู้ รวมถึงผลที่ได้จากการปฏิบัติจริงเป็นรายปี 

เพ่ือที่จะนําไปปรับปรุงแก้ไขในปีถัดไป  
 ควรจะมีการจัดตั้ง KM DAY โดยที่หน่วยงานสามารถแสดงผลงานในการจัดการความรู้ท่ี

เกิดขึ้นในแต่ละปีเพ่ือเผยแพร่ รวมถึงการแสดงกรณีศึกษาฯลฯ ซึ่งสามารถเชิญคนภายนอก
ส่วนงานเพ่ือเข้ามาให้คําเสนอแนะได้ 
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2.6 ภาคผนวก 
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2.6 ภาคผนวก 

2.6.1 ภาคผนวก 1: Strategic Alignment Metric 

 

1. The KM activity supports to a low extent the business unit activity กิจกรรมของ KM สนับสนุนกลยุทธ์ปฏิบัติการของหน่วยงานได้ในระดับต่ํา 
 

FORM    
01 

2. The KM activity supports to some extent the business unit activity กิจกรรมของ KM สนับสนุนกลยุทธ์ปฏิบัติการของหน่วยงานได้ในระดับกลาง 

3. The KM activity supports to a high extent the business unit activity กิจกรรมของ KM สนับสนุนกลยุทธ์ปฏิบัติการของหน่วยงานได้ในระดับสูง 

ให้ปล่อยวางไว้ถ้าไม่มีความสัมพันธ์กันระหว่างกิจกรรมการจัดการความรู้ในหน่วยงานและยุทธศาสตร์  

                          

    

KM Activities in support of PWO strategy  
กิจกรรมด้าน KM ที่สนับสนุนกลยุทธ์ของส่วนงานการบริหารทรัพยากรบุคคลองค์การคลังสินค้า 

 
กลยุทธ์ของสํานักทรัพยากรบุคคลองค์การคลังสินค้า 

กลยุทธ์ของหน่วยงานที่สนับสนุนกลยุทธ์ของ
ส่วนงาน 

ระดับส่วนงาน ระดับหน่วยงาน 
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ะส
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ภา

พ 

1,1                             

1,2                             
1,3                             

1,4                             
  etc.                             

                                

2.
 •ส
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กล

ไก
กา

รบ
ริห

าร
ทร

ัพย
าก

รบุ
คค

ลใ
ห้เ

อื้อ
ต่อ

กา
รป

ฏิบ
ัติง

าน
ตา

ม
ยุท

ธศ
าส

ตร
์ 

2,1                             
2,2                             
2,3                             
2,4                             

  etc.                             
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กลยุทธ์ของสํานักทรัพยากรบุคคลองค์การคลังสินค้า 
กลยุทธ์ของหน่วยงานที่สนับสนุนกลยุทธ์ของงง
ส่วนงาน 
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2.6.2 ภาคผนวก 2: แบบฟอร์มการเก็บข้อมูลเพื่อสร้างแผนที่องค์ความรู้ 

ช่ือหน่วยงาน : 
ความรูห้ลกัของหน่วยงาน Core Knowledge  

1         
  1,1       
  1.1.1     
  1.1.2     
  1.1.3     
    1.1.x     
  1,2       
  1.2.1     
  1.2.2     
  1.2.3     
    1.2.x     
  1.x       

2       
  2,1       
  2.1.1     
  2.1.2     
  2.1.3     
    2.1.x     
  2,2       
  2.2.1     
  2.2.2     
  2.2.3     
    2.2.x     
  2.x       

X       
   x.x       
    
        
© 2011by The Institute for Knowledge and Innovation Southeast Asia (IKI-
SEA) 
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ตัวอย่างของแผนที่องค์ความรู้  
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2.6.3 ภาคผนวก 3 – แบบฟอร์มที่ใช้ในการสร้างฐานข้องมูลบุคลากร 

 

1 – ข้อมูลสว่นตัว  
 
ชื่อ: ___________________________________________________________ 
 
ตําแหน่ง: _____________________________________________________________  

Personal Website: http://________________________________________ 

Link to social network profile (i.e., Facebook, Hi5, LinkedIn, …): http://____________ 

งานอดิเรก: 

___________________________________________________________________ 

___________________________________________________________________ 

 
ภาษาได้พูดได:้ ___________________________________________________ 

 

วัน/เดือน/ปี เกิด:  _____________   

เบอร์ติดต่อสะดวก: ________________________ 

Fax: ___________________________ 

เบอร์ที่บ้าน: ___________________ 

เบอร์ที่ทํางาน: ___________________ 

 

 

Employee’s picture 
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2- ข้อมูลการศึกษา 

ปริญญา 

ระดับ: __________________________________  

มหาวิทยาลัย: ___________________________  

ด้าน: ____________________________________________________ 

ปีท่ีจบการศึกษา: ____________   

 

ระดับ: __________________________________  

มหาวิทยาลัย: ___________________________  

ด้าน: ____________________________________________________ 

ปีท่ีจบการศึกษา: ____________   

 

ระดับ: __________________________________  

มหาวิทยาลัย: ___________________________  

ด้าน: ____________________________________________________ 

ปีท่ีจบการศึกษา: ____________   

 

ระดับ: __________________________________  

มหาวิทยาลัย: ___________________________  

ด้าน: ____________________________________________________ 



 
 

33 
 

 

ปีท่ีจบการศึกษา: ____________   

 

ประกาศนียบัตร:  

ด้าน: ____________________________________________________ 
ปีท่ีได:้ ____________   
 

ด้าน: ____________________________________________________ 
ปีท่ีได:้ ____________   
 

ด้าน: ____________________________________________________ 
ปีท่ีได:้ ____________   
 

ด้าน: ____________________________________________________ 
ปีท่ีได:้ ____________   
 

ด้าน: ____________________________________________________ 
ปีท่ีได:้ ____________  
 

ด้าน: ____________________________________________________ 
ปีท่ีได:้ ____________  
 

ด้าน: ____________________________________________________ 
ปีท่ีได:้ ____________  
 

ด้าน: ____________________________________________________ 
ปีท่ีได:้ ____________  
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ที่ทํางานเก่า (ถ้ามี):  

บริษัท: ____________________________________  
ประเทศ: _________________ ปีที่ทํางาน: ____  
ตําแหน่ง: ______________________________  
บทบาทและหน้าที่: _____________________________________  
โครงการที่รับผดิชอบหลัก: ____________________________________________________ 

 

บริษัท: ____________________________________  
ประเทศ: _________________ ปีที่ทํางาน: ____  
ตําแหน่ง: ______________________________  
บทบาทและหน้าที่: _____________________________________  
โครงการที่รับผดิชอบหลัก: ____________________________________________________ 

 

บริษัท: ____________________________________  
ประเทศ: _________________ ปีที่ทํางาน: ____  
ตําแหน่ง: ______________________________  
บทบาทและหน้าที่: _____________________________________  
โครงการที่รับผดิชอบหลัก: ____________________________________________________ 

 

บริษัท: ____________________________________  
ประเทศ: _________________ ปีที่ทํางาน: ____  
ตําแหน่ง: ______________________________  
บทบาทและหน้าที่: _____________________________________  
โครงการที่รับผดิชอบหลัก: ____________________________________________________ 
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โครงการสําคัญที่เคยทํากับทางองค์การคลังสินค้า: 
___________________________________________________________________ 
___________________________________________________________________ 
___________________________________________________________________ 

ทักษะเฉพาะตัว 

1. _____________________________________  
ระดับ:    เบ้ืองต้น     ปานกลาง      เชี่ยวชาญ 
อยากได้รับการอบรมเพิ่มเตมิในด้านน้ีไหม?   
 อยาก   ไม่จําเป็น 

2. _____________________________________  
ระดับ:    เบ้ืองต้น     ปานกลาง      เชี่ยวชาญ 
อยากได้รับการอบรมเพิ่มเตมิในด้านน้ีไหม?   
 อยาก   ไม่จําเป็น 

3. _____________________________________  
ระดับ:    เบ้ืองต้น     ปานกลาง      เชี่ยวชาญ 
อยากได้รับการอบรมเพิ่มเตมิในด้านน้ีไหม?   
 อยาก   ไม่จําเป็น 

4. _____________________________________  
ระดับ:    เบ้ืองต้น     ปานกลาง      เชี่ยวชาญ 
อยากได้รับการอบรมเพิ่มเตมิในด้านน้ีไหม?   
 อยาก   ไม่จําเป็น 

5. _____________________________________  
ระดับ:    เบ้ืองต้น     ปานกลาง      เชี่ยวชาญ 
อยากได้รับการอบรมเพิ่มเตมิในด้านน้ีไหม?   
 อยาก   ไม่จําเป็น 
 

6. _____________________________________  
ระดับ:    เบ้ืองต้น     ปานกลาง      เชี่ยวชาญ 
อยากได้รับการอบรมเพิ่มเตมิในด้านน้ีไหม?   
 อยาก   ไม่จําเป็น 

7. _____________________________________  
ระดับ:    เบ้ืองต้น     ปานกลาง      เชี่ยวชาญ 
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อยากได้รับการอบรมเพิ่มเตมิในด้านน้ีไหม?   
 อยาก   ไม่จําเป็น 

8. _____________________________________  
ระดับ:    เบ้ืองต้น     ปานกลาง      เชี่ยวชาญ 
อยากได้รับการอบรมเพิ่มเตมิในด้านน้ีไหม?   
 อยาก   ไม่จําเป็น 

9. _____________________________________  
ระดับ:    เบ้ืองต้น     ปานกลาง      เชี่ยวชาญ 
อยากได้รับการอบรมเพิ่มเตมิในด้านน้ีไหม?   
 อยาก   ไม่จําเป็น 
 

10. _____________________________________  
ระดับ:    เบ้ืองต้น     ปานกลาง      เชี่ยวชาญ 
อยากได้รับการอบรมเพิ่มเตมิในด้านน้ีไหม?   
 อยาก   ไม่จําเป็น 

การอบรมที่เคยเข้าร่วม:  

เรื่อง: ____________________________________________________ 
ปีท่ีได้รับการอบรม: ____________ 
เรื่อง: ____________________________________________________ 
ปีท่ีได้รับการอบรม: ____________ 
เรื่อง: ____________________________________________________ 
ปีท่ีได้รับการอบรม: ____________ 
เรื่อง: ____________________________________________________ 
ปีท่ีได้รับการอบรม: ____________ 
เรื่อง: ____________________________________________________ 
ปีท่ีได้รับการอบรม: ____________ 
 

 

 

มีเรื่องอ่ืนๆที่นอกเหนือจากข้างต้นที่ต้องการอยากได้รับการอบรมเพ่ิมเตมิหรือไม ่
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2.6.4 ภาคผนวก 4: กระบวนการวิเคราะห์เครือข่ายทางสังคม 
 

ในการที่จะช่วยให้สํานักทรัพยากรบุคคลบ่งชี้ถึงบุคลากรหลักผู้เป็นองค์ความรู้ภายในส่วนงาน  
การจัดทําการวิเคราะห์เครือข่ายทางสังคม (A social network analysis: SNA) เพ่ือให้องค์กรค้นพบแหล่ง
ความรู้ที่สําคัญ โดยระบุชื่อบุคลากรผู้เป็นที่พ่ึงพาในด้านข้อมูลและความรู้แก่ผู้อ่ืนจึงเป็นส่วนที่สําคัญ  กระบวนการ
วิเคราะห์น้ีจะสําเร็จลุล่วงไปได้โดยการสอบถามบุคลากรว่าใครคือทรัพยากรบุคคลท่ีผู้อ่ืนต้องการพ่ึงพาและ
ต้องการความช่วยเหลือจากบุคคลเหล่าน้ีเพ่ือให้งานบรรลุวัตถุประสงค์  การวิเคราะห์เครือข่ายทางสังคมจะช่วย
ให้สํานักทรัพยากรบุคคลเข้าใจการเคลื่อนย้ายความรู้ในสถานท่ีทํางาน และสามารถบ่งชี้ถึงส่วนที่ต้องการความรู้ 
แหล่งความรู้และการพ่ึงพาแลกเปลี่ยนเรียนรู้ในองค์กร 

ข้อมูลที่ได้จากการวิเคราะห์เครือข่ายทางสังคม จะนําไปใช้กําหนดผู้ที่เป็นแหล่งความรู้ของ
องค์กรและช่วยให้สํานักทรัพยากรบุคคลองค์การคลังสินค้าวางแผนปรับปรุงการแลกเปล่ียนเรียนรู้ในองค์กร 

คําตอบจากแบบสอบถามนี้ จะไม่ถูกเปิดเผยเป็นรายบุคคล และจะไม่ถูกใช้ในการประเมินผล
การปฏิบัติงาน 

คําถามท่ีใช้ในการวิเคราะห์เครือข่ายทางสังคม 
คําชี้แจง: การตอบคําถามต่อไปน้ี โปรดระบุชื่อบุคคลในส่วนงานหรือผู้ที่ไม่ใช่บุคลากรของสว่น
งาน โดยท่านสามารถตอบได้คําถามละ 3 ชื่อ  

1. ใครคือบุคลากรที่ท่านให้คําปรึกษาและแบ่งปันความรู้ความชํานาญในประเด็นปัญหาเก่ียวกับ
การทํางานเป็นปกต ิ

2. ใครคือบุคลากรที่ท่านให้คําปรึกษาและแบ่งปันความรู้ความชํานาญในประเด็นปัญหาเก่ียวกับ
เร่ืองอ่ืนท่ีไม่ใชง่านตามปกต ิ

3. ใครคือบุคลากรที่ท่านไปขอคาํปรึกษาและขอแบ่งปันความรู้ความชํานาญในเร่ืองการทํางาน
เป็นปกติ 

4. ใครคือบุคลากรที่ท่านไปขอคาํปรึกษาและขอแบ่งปันความรู้ความชํานาญในเร่ืองอื่นท่ีไม่ใช่งาน
ตามปกต ิ

5. ใครคือบุคลากรที่ท่านไปขอความช่วยเหลือในการแก้ปัญหาเรื่องงาน และขอใหช้่วยสนับสนุน
ความคิดของทา่น 

6. ใครคือบุคลากรที่ท่านไปขอความช่วยเหลือเมื่อท่านเผชญิกบัปัญหาที่ท้าทายในที่ทํางานเป็น
ประจํา 

7. ใครคือบุคลากรที่ท่านมักไปพูดคุย อภิปรายเกี่ยวกับความคิดริเริ่มใหม่ๆ เป็นประจํา 
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ตัวอย่างภาพการวิเคราะห์เครือข่ายทางสังคม 
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2.6.5 ภาคผนวก 5 – กระบวนการถอดบทเรียนหลังการปฏิบัติงานจริง 

 
การถอดบทเรียนหลังปฏิบัติงานหรือ AAR (after-action review) เป็นวิธีการที่ช่วยให้บุคคล

และทีมงานสามารถบันทึกบทเรียนที่ได้เรียนรู้และนําบทเรียนน้ันไปประยุกต์ใช้ในการทํางานในอนาคตได้ AAR 
เป็นการทบทวนอย่างเป็นระบบระเบียบว่าในขณะที่มีการดําเนินโครงการหรือโปรแกรมน้ันมีอะไรเกิดข้ึนบ้าง 
ทําไมจึงเกิดเหตุน้ันข้ึน และในโอกาสหน้าผู้ท่ีมีส่วนร่วมในงานคร้ังที่ผ่านมาและผู้ท่ีอาจจะได้รับมอบหมายงาน
คล้ายกันน้ีในอนาคตจะทํางานดังกล่าวให้เกิดประสิทธิผลดีย่ิงขึ้นได้อย่างไร  

AAR คือการสนทนาระหว่างผู้เชี่ยวชาญที่ได้ลงมือปฏิบัติงาน โดยมุ่งเน้นในเร่ืองหน้าที่และ
ผลสัมฤทธิ์ของบุคคลเหล่าน้ันโดยตรง ท้ังน้ีวัตถุประสงค์ของ AAR ไม่ใช่การวิจารณ์ถึงสิ่งที่เกิดข้ึนหากแต่เป็น
กระบวนการเรียนรู้ที่ไม่เอาอารมณ์หรือการกล่าวโทษต่างๆเข้ามาเก่ียวข้องในกรณีที่มีสิง่ใดที่บกพร่องเกิดขึ้น หรือ
กล่าวคือ AAR ไม่ใช่การตัดสินความสําเร็จหรือความล้มเหลวของสิ่งที่เกิดขึ้นหากแต่เป็นการค้นหาสาเหตุที่มา
ของสิ่งน้ัน ดังน้ันการทํา AAR จึงควรมุ่งเน้นไปท่ีหน้าที่และผลสัมฤทธิ์ที่ประสงค์ และส่งเสริมให้พนักงานนําข้อ
ค้นพบและข้อสังเกตมาร่วมแบ่งปันให้ได้รับทราบโดยทั่วกัน เพ่ือที่ผู้เกี่ยวข้องจะได้นึกย้อนทบทวนเหตุการณ์
อย่างเปิดเผยและช่วยบอกได้ว่าบทเรียนที่ได้น้ันคืออะไรและจะได้แบ่งปันกับผู้อ่ืนต่อไป 

AAR อาจจะทําในลักษณะที่เป็นทางการหรือไม่เป็นทางการ AAR ท่ีทําอย่างเป็นทางการมัก
ต้องมีผู้ดําเนินรายการตามกําหนดตารางตามเวลาที่ชัดเจน หรืออย่างน้อยก็ต้องมีกําหนดลําดับและวัตถุประสงค์
ล่วงหน้าบ้าง ส่วนการทํา AAR อย่างไม่เป็นทางการน้ันโดยทั่วไปแล้วจะส้ันกว่ามาก มีรูปแบบที่ไม่ชัดเจนเท่าโดย
จะดําเนินเรื่อยไปตามการสนทนาระหว่างผู้เข้าร่วมแต่ละราย 

ผู้เข้าร่วมจะนําบทเรียนที่ได้รับจาก AAR ไปประยุกต์ใช้ให้เกิดประโยชน์ในอนาคตและแบ่งปัน
กับผู้อ่ืนในวงกว้างย่ิงข้ึน ท้ังน้ีข้ึนอยู่กับข้อกําหนดของแต่ละองค์กร 
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ข้ันตอนท่ี 1 
 

นัดหมายการถอดบทเรียนหลงัจากการปฏิบัติจริง อาทิเช่น หลังจากจบโครงการ 

ข้ันตอนที ่2 
 

ใชผู้้นําโครงการเป็นคนเริ่มการถอดบทเรียน 

ข้ันตอนที ่3 
 

ถามคําถาม 4 คําถาม ตามแบบฟอร์ม 

ข้ันตอนที ่4 

 

พยายามใช้ประโยชน์จากบทเรียนที่ถูกถอดมาได้ในการวางแผนโครงการครั้งต่อไป 
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After Action Review (AAR) กระบวนการเรียนรู้หลงัการทํางาน 

Project Name  )ชื่อโครงการ( : 
________________________________________________ 

Date  )วันที่( : ________________________________________________________ 

Facilitator  )ผู้นํากระบวนการ ( : 
___________________________________________________ 

No. Question Answer 

1 What was supposed to 
happen? 

สิ่งที่คาดว่าจะได้รับ หรือ คาด
ว่าจะเกิดขึ้นจริงคืออะไร  

 

 
 

2 What actually happened? 
สิ่งที่เกิดขึ้นจริงคืออะไร 

 
 

 

3 Why were there 
differences? 
ทําไมจึงแตกตา่ง  

 

 

4 What did we learn? 
สิ่งที่ได้เรียนรู้คืออะไร 
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บทที่ 3 

แผนการบริหารจัดการคนเก่ง (Talent Management Plan) 

3.1 บทนํา 

Talent Management หรือ ระบบการบริหารจัดการคนเก่ง เป็นเครื่องมือทางการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลขององค์กรประเภท ที่ได้รับความสนใจเป็นอย่างมากในการบริหารจัดการคนเก่งท่ีมีอยู่ในองค์กร 
นิยามของ Talent Management น้ันไม่สามารถที่จะให้คํานิยามท่ีเป็นเอกภาพได้ ทั้งน้ีเพราะว่าในแต่ละองค์กรน้ัน 
Talent หรือ คนเก่ง ก็อาจจะมีความหมายหรือคําจํากัดความท่ีไม่เหมือนกัน และจะต้องมีองค์ความรู้ที่เฉพาะเจาะจง
ในแต่ละส่วนงาน ของแต่ละองค์กรท่ีแตกต่างกันออกไป แต่โดยทั่วไปแล้วน้ัน  Talent Management หมายถึง
ข้ันตอนกระบวนการวิเคราะห์และวางแผนท่ีมีความสอดคล้องกันในการสร้างหลักบรรทัดฐาน (Foundation) การ
วางแผนและประเมิน (Planning and evaluation) การคัดเลือก (Assessment of talent) การพัฒนา (Developing 
talent) การบริหาร (Managing talent) และการทําให้คงอยู่ (Retaining talent) ของทรัพยากรบุคคลในองค์กร 
เพ่ือที่จะสามารถทํางานเพื่อก่อประโยชน์ให้แก่องค์กรได้อย่างมีประสิทธิภาพสูงสุด ซึ่งจะต้องมีความสอดคล้องกับ
แผนกลยุทธ์ขององค์กรในภาพรวม  

โดยวิสัยทัศน์หลักของสํานักทรัพยากรบุคคล องค์การคลังสินค้า ได้แก่ การบริหารจัดการ
ทรัพยากรบุคคล โดยมุ่งเน้นการพัฒนาองค์กร และบริหารทรัพยากรบุคคลควบคู่กับการเสริมสร้างคุณภาพชีวิต 
ความผูกพันองค์กรตามหลักธรรมาภิบาล เพ่ือขับเคลื่อนยุทธศาสตร์ อคส. ได้อย่างมีประสิทธิภาพ และมีพันธกิจท่ี
เก่ียวข้อง ดังน้ี  

 บริหารจัดการทรัพยากรบุคคล และพัฒนาเครื่องมือการบริหารทรัพยากรบุคคลใหม่ๆ เพ่ือ
ขับเคล่ือนยุทธศาสตร์ อคส.  

 พัฒนาบุคลากรให้มีสมรรถนะสอดคล้องกับความต้องการขององค์กร  และมีช่องทางการเรียนรู้
ที่หลากหลาย เพ่ือเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ (LO) 

 นําเทคโนโลยีสารสนเทศมาใช้ประโยชน์เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพในการบริหารและพัฒนา
ทรัพยากรบุคคล   

 พัฒนาบุคลากรให้มีคุณภาพชีวิตในการทํางานที่ดี (Happy Workplace) และสร้างความ
ผูกพันองค์กร (Engagement) เพ่ือให้เกิดความภาคภูมิใจที่เป็นส่วนหน่ึงในความสําเร็จของ
องค์กรอันนําไปสู่การสร้างวัฒนธรรมองค์กรที่ดี 

เพ่ือที่จะสามารถทําให้พันธกิจน้ันลุล่วงไปได้ด้วยดี สํานักทรัพยากรบุคคล องค์การคลังสินค้า จึงได้
กําหนดยุทธศาสตร์หลักของสว่นงานออกมาเป็น 4 ยุทธศาสตร ์ได้แก่  

 พัฒนาบุคลากรให้มีสมรรถนะที่เหมาะสมกับการปฏิบัติงานตามได้อย่างมีประสิทธิภาพ  
 สร้างระบบและกลไกการบริหารทรัพยากรบุคคลให้เอื้อตอ่การปฏิบัติงานตามยุทธศาสตร์ 
 พัฒนาระบบเทคโนโลยีสารสนเทศเพ่ือการบริหารทรัพยากรบุคคล 
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 เสริมสร้างสภาพแวดล้อมและบรรยากาศในการทํางานให้เอื้อต่อการเพิ่มประสทิธิภาพการ
ปฏิบัติงานและก่อให้เกิดการเรียนรู้อย่างต่อเน่ือง   

 
จากยุทธศาสตร์ในข้างต้นน้ี สํานักทรัพยากรบุคคล องค์การคลังสินค้า จึงได้เห็นความสําคัญของ

การจัดทําแผนการบริหารจัดการคนเก่ง และได้มีการจัดทําแผนการจัดการบริหารคนเก่งข้ึนมา เพราะบุคลากรยัง
ได้ถือว่าเป็นองค์ประกอบหลักและเป็นส่วนประกอบที่สําคัญในการทําให้ทั้งส่วนงานทรัพยากรบุคคล และองค์การ
คลังสินค้าสามารถทําให้บรรลุวิสัยทัศน์และพันธกิจได้อย่างลุล่วง อย่างไรก็ตาม แผนการบริหารจัดการคนเก่งน้ัน
เป็นเพียงส่วนในแผนยุทธศาสตร์ของส่วนงานทรัพยากรบุคคล องค์การคลังสินค้า ซึ่งมีความเกี่ยวเน่ืองและ
สอดคล้องกัน ดังน้ันในทุกข้ันตอนของแผนจะมีส่วนเก่ียวข้องกับแผนยุทธศาสตร์ต่างๆของส่วนงานเป็นอย่างมาก
โดยเฉพาะแผนการบริหารจัดการความรู้ ซึ่งเปรียบเสมือนองค์ประกอบที่จําเป็นในทุกข้ันตอนของแผนน้ี 

สถาบันที่ปรึกษาด้านการจัดการความรู้และนวัตกรรมเอเชียตะวันออกเฉียงใต้ (The Institute 
for Knowledge and Innovation South-East Asia, IKI-SEA) มหาวิทยาลัยกรุงเทพ ได้รับมอบหมายในการ
พัฒนาแผนการบริหารจัดการคนเก่งเพ่ือให้บรรลุเป้าหมายต่างๆเหล่าน้ี  
 
3.2 แผนงานด้านการจัดการคนเก่งขององค์การคลังสินค้า 

ในแผนการบริหารจัดการคนเก่งน้ี จะยึดหลกั 3 ประการได้แก่ 
 เข้าใจง่าย (Easy to understand) 
 นําไปปฏิบัติได้ง่าย (Easy to manage) 
 สามารถบรรลุเป้าหมายได้ง่าย (Easy to achieve) 

แผนการบริหารจัดการคนเก่งน้ันไม่ควรที่จะต้องสร้างกลุ่มงานหรือหน่วยงานข้ึนมาใหม่เพ่ือรองรับ 
และควรที่จะมีแนวทางปฏิบัติที่สอดคล้องกับกระบวนการปฏิบัติงานที่ใช้อยู่ในปกติ ดังน้ันแผนการดังต่อไปน้ีจะ
อ้างอิงกับโครงสร้างของหน่วยงานที่มีอยู่ในปัจจุบันเพ่ือที่จะสามารถใช้งานได้จริงและไม่เป็นการสร้างภาระหน้าที่ท่ี
นอกเหนือจากขอบเขตงานที่มีอยู่ 

องค์ประกอบข้ันพ้ืนฐาน 6 ข้อ ที่เป็นเสมือนข้ันตอนกระบวนการสําหรับการบริหารจัดการคนเก่ง
ที่สํานักทรัพยากรบุคคล  องค์การคลังสินค้าจะต้องยึดปฏิบัติตามได้แก่ 

1. การสร้างหลักบรรทัดฐาน (Foundation) ที่ระบุว่าอะไรคือคํานิยามของคําว่าคนเก่งของ
องค์กร รวมถึงอะไรคือคุณสมบัติของคนเก่งท่ีองค์การคลังสินค้าต้องการเพ่ือทําให้บรรลุถึง
เป้าหมายท่ีได้ตั้งไว้ 

2. การวางแผนและประเมิน (Planning and evaluation) การบริหารจัดการคนเก่งว่ามีความ
สอดคล้องกับแผนยุทธศาสตร์และเป้าหมายขององค์การคลังสินค้ามากน้อยเพียงใดและมี 
ส่วนไหนท่ีต้องปรับปรุงหรือเพ่ิมเติม รวมถึงการกําหนดเป้าหมายขององค์กรและหน่วยงาน 
ซึ่งอาจแตกต่างไปแต่ละช่วงเวลา  
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3. การคัดเลือกคนเก่ง (Assessment of talent) โดยการระบุ “คนเก่ง” ขององค์กร ซึ่งจะต้อง
สอดคล้องกับองค์ประกอบข้างต้น นอกจากน้ีองค์กรยังต้องกําหนดลักษณะที่ไม่พึงประสงค์
หรือสิ่งที่องค์กรไม่ต้องการไว้ด้วย การค้นหา “คนเก่ง” ประเมินได้จากผลการปฏิบัติงาน และ
ศักยภาพของบุคคล ซึ่งเมื่อประเมินแล้ว สิ่งที่จะได้ตามมาก็คือสิ่งที่บุคลากรยังขาด เพ่ือนํามา
พัฒนาบุคลากรต่อไปได้ และคนเก่งที่องค์กรจะต้องมุ่งเน้นในการบริหารจัดการในข้อต่อไป 

4. การพัฒนาคนเก่ง (Developing talent) เป็นการส่งเสริมคนเก่งให้เป็นคนเก่งย่ิงข้ึน เป็นการ
เพ่ิมประสิทธิภาพของตัวคนเก่งเอง และองค์กรโดยรูปแบบการพัฒนาคนเก่งก็เหมือนกับการ
พัฒนาบุคคลทั่วไปในองค์กร คือมีการ  
      ก. Training need survey  
      ข. On the job training  
      ค. Off the job training  
      ง. Identifying Mentor    

5. การบริหารคนเก่ง (Managing talent) เป็นการทําให้องค์กรสามารถใช้ประโยชน์กับคนเก่งให้
ได้มีประสิทธิภาพท่ีสุด โดยจะรวมถึงการการให้ค่าตอบแทนและการให้รางวัลคนเก่ง ซึ่ง
ครอบคลุมทั้งการเป็นที่ยอมรับ (Recognition) และการได้สิทธิประโยชน์ (Incentive)  

6. การทําให้คนเก่งคงอยู่ (Retaining talent) เป็นสิ่งสําคัญที่องค์กรต้องระวัง และเข้าใจว่า 
อะไรคือสิ่งจูงใจให้ “คนเก่ง”อยู่กับองค์กร ซึ่งจะต้องเปล่ียนจากการพยายามเก็บเอาไว้อย่าง
เดียวมาเป็นการควบคุมและกําหนดทิศทางที่เหมาะสมร่วมกัน ด้วยความยืดหยุ่นสูงเพ่ือเปิด
โอกาสให้คนเก่งได้สามารถใช้ศักยภาพให้เกิดผลประโยชน์กับองค์กรให้มากท่ีสุด  

ดังน้ัน แผนการบริหารจัดการคนเก่งของสํานักทรัพยากรบุคคล องค์การคลังสินค้าจึงได้ถูก
พัฒนาขึ้นมาให้สอดคล้องกับองค์ประกอบขั้นพ้ืนฐานข้างต้น โดยท่ีแต่ละหน่วยงานภายใต้สํานักทรัพยากรบุคคล
องค์การคลังสินค้าน้ันจะต้องมีความเข้าใจอย่างถ่องแท้ในแต่ละข้ันตอน โดยที่จะถูกกล่าวอย่างละเอียดในส่วน
ต่อไป 

3.2.1 การสรา้งหลักบรรทัดฐาน (Foundation) 

ในการท่ีจะบรรลุองค์ประกอบพ้ืนฐานน้ี หน่วยงานต่างๆ ควรที่จะให้ความสําคัญใน 3 กิจกรรม 
ดังน้ี  

1. การวิเคราะห์ถึงคําจํากัดความของ “คนเก่ง” ว่าในองค์การคลังสินค้าน้ัน คนเก่งคืออะไร 
2. การระบุว่า อะไรคือคุณสมบัติของคนเก่งท่ีองค์การคลังสินค้าต้องการเพ่ือทําให้บรรลุถึง

เป้าหมายท่ีได้ตั้งไว้ 
3. การสร้างความตระหนักถึง (Awareness) ของการบริหารจัดการคนเก่ง ว่ามีส่วนช่วยเหลือ  

ในการพัฒนาศักยภาพของบุคลากรในส่วนงานและหน่วยงานที่เก่ียวข้องอย่างไร 
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3.2.2 การวางแผนและประเมิน (Planning and evaluation) การบริหารจัดการคนเก่ง  

ในการท่ีจะบรรลุองค์ประกอบพื้นฐานน้ี องค์การคลังสินค้า ควรท่ีจะให้ความสําคัญใน 4 
กิจกรรม ดังน้ี 

1. การนําเอาแผนท่ีความรู้ (Knowledge Map) มาวิเคราะห์ร่วมกับ Strategic Alignment 
Metric ที่ได้ถูกพัฒนาจากแผนงานการจัดการความรู้ (KM Plan) ว่าในการที่จะนําพาองค์กร
ให้บรรลุถึงเป้าหมายท่ีได้กําหนดไว้ จะต้องใช้องค์ความรู้ที่สําคัญของทุกหน่วยงานในสํานัก
ทรัพยากรบุคคล องค์การคลังสินค้าประเภทไหนบ้าง และใครเป็นผู้ที่มีความเชี่ยวชาญในองค์
ความรู้น้ันๆในหน่วยงานต่างๆบ้าง    

2. การระบุถึงองค์ความรู้ที่ทางสํานักทรัพยากรบุคคล องค์การคลังสินค้าน้ันยังไม่มีผู้เชี่ยวชาญอยู่
ในส่วนงาน ซึ่งอาจจะต้องทําการคัดสรรหรือแสวงหาจากภายนอกองค์กร  

3. การประเมินเบ้ืองต้นในการสรรหาผู้ที่คาดว่าน่าจะมีศักยภาพเพ่ือจะนํามาเป็นคนเก่งภายใน
องค์กร โดยใช้คุณสมบัติของคนเก่งที่ได้จากองค์ประกอบที่ 1 เป็นเกณท์หลัก โดยจะผนวกกับ
องค์ความรู้สําคัญที่องค์กรจําเป็นต้องมีจากกิจกรรมท่ี 1 ขององค์ประกอบที่ 2 ข้างต้น 

4. การสร้างอุปกรณ์ช่วยเหลือต่างๆเพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพในการค้นหา องค์ความรู้และผู้ถือองค์
ความรู้อยู่ รวมถึงการใช้ในการค้นหาผู้ที่มีทักษะ (skill search) ที่จะสามารถทําให้เกิดการ
คัดเลือกคนเก่งที่เหมาะสมได้ และได้มีการให้การสนับสนุนกิจกรรมการเลือกและสรรหากลุ่ม
ผู้เชี่ยวชาญ (expert groups) ที่เก่ียวข้องกับองค์ความรู้ที่สําคัญน้ันๆ 

3.2.3 การคัดเลือกคนเก่ง (Assessment of talent) 

ในการท่ีจะคัดเลือกคนเก่งน้ันจะประกอบไปด้วย 2 หลักเกณท์ที่สําคัญ ได้แก่ การคัดเลือกจาก
ผลงาน (Assessing performance) และการคัดเลือกจากศักยภาพ (Assessing potential) โดยหน่วยงานต่างๆ
ควรท่ีจะให้ความสําคัญใน 2 กิจกรรมดังน้ี 

1. การคัดเลือกคนเก่งจากผลงาน โดยที่จะมีกิจกรรมย่อยในหัวข้อน้ี ได้แก่ 
i. การจัดทําแบบประเมินผลงานของบุคลากรในแต่ละหน่วยงานโดยจะใช้องค์ประกอบท่ี

สําคัญได้แก่ การตรงต่อเวลา การประเมินภายในประจําปี การร้องเรียนจากหน่วยงาน
ภายในและหน่วยงานภายนอก การปฏิบัติตนให้สอดคล้องกับวัฒนธรรมขององค์กร  

ii. การระดมความคิดเห็นของหัวหน้าและผู้บริหารท่ีมีส่วนเกี่ยวข้องในการทํางานปกติ 

2. การคัดเลือกคนเก่งจากศักยภาพ โดยที่จะมีกิจกรรมย่อยในหัวข้อน้ี ไดแ้ก่ 
i. การค้นหาคนเก่งจากฐานข้อมูลความรู้ของบุคลากร (Knowledge and Employee profile) 

ที่ได้จากแผนการจัดการความรู้ โดยที่จะมุ่งเน้นไปถึงองค์ความรู้ที่สําคัญว่าบุคลากรท่าน
ไหนที่มีความใฝ่รู้อยากจะได้รับการอบรมในองค์ความรู้น้ันๆ รวมถึงสถิติการได้รับการอบรม
ในอดีตว่ามีส่วนเกี่ยวข้องมากน้อยเพียงใด 

ii. การสอบวัดทักษะในด้านองค์ความรู้ท่ีสําคัญ โดยที่อาจจะเป็นการสอบพื้นฐานเพื่อวัดมุมมอง
และองค์ความรู้เบ้ืองต้นว่าจะสามารถต่อยอดได้หรือไม่ 
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iii. การระดมความคิดเห็นของหัวหน้าและผู้บริหารท่ีมีส่วนเก่ียวข้องในการทํางานปกติ 
3. การนําเอาข้อมูลที่ไดท้ั้งหมดมาใส่ใน Talent Metric เพ่ือทําการสรุปผลการคัดเลือก และเก็บ

ข้อมูล 
 

3.2.4 การพัฒนาคนเก่ง (Developing talent)   

ในการที่จะบรรลุองค์ประกอบพ้ืนฐานนี้ องค์การคลังสินค้าควรที่จะให้ความสําคัญใน 5 กิจกรรม 
ดังน้ี 

1. การระบุ mentor ซึ่งจะมีส่วนที่สําคัญในการเป็นแบบอย่างที่ดีให้แก่คนเก่งท่ีได้รับการคัดเลือก 
รวมถึงการช่วยพัฒนาคนเก่งให้มีศักยภาพและความสามารถเพ่ิมมากข้ึน โดยสามารถใช้ผู้เชี่ยวชาญ
ในองค์ความรู้ที่สําคัญท่ีถูกระบุไว้ในข้างต้น หรือเลือกสรรจากหัวหน้าหน่วยงานที่มีความ
พร้อมและศักยภาพเพียงพอในการช้ีนําและเป็นแบบอย่าง 

2. การสร้างความรู้ความเข้าใจในกระบวนการ mentoring ให้แก่ mentor ท่ีไดรั้บการคัดเลือก 
3. การสนับสนุนการจัดส่งคนเก่งที่ได้รับการคัดเลือกให้มีโอกาสไปอบรม หรือศึกษาต่อเพ่ือเพ่ิมพูน

องค์ความรู้สําคัญ และเป็นการการเพ่ิมศักยภาพของคนเก่ง 
4. การสร้างดัชนีชี้วัดทางด้านการพัฒนา (key career development measures) เพ่ือท่ีจะทํา

ให้คนเก่งที่ถูกคัดเลือกน้ันสามารถเข้าใจและรู้ได้ว่าจุดมุ่งหมายที่ควรจะต้องไปให้ถึงคืออะไร 
การสร้างดัชนีชี้วัดด้านการพัฒนาให้เหมาะสมน้ันจะสามารถช่วยให้องค์กรสามารถกําหนด
ทิศทางและช่วยทําให้คนเก่งที่ได้รับการคัดเลือกน้ันมองเส้นทางในอนาคตได้อย่างชัดเจน 

การทําการประเมินรายปี โดยที่จะมีคนเก่งและ mentor เป็นผู้ถูกประเมินจากทางหัวหน้าส่วน
งานและผู้บริหาร 

3.2.5 การบริหารคนเก่ง (Managing talent)  

ในการที่จะบรรลุองค์ประกอบพ้ืนฐานน้ี องค์การคลังสินค้าควรที่จะให้ความสําคัญใน 3 กิจกรรม 
ดังน้ี 

1. การทําการประเมินผลงานของการบริหารจัดการคนเก่งที่ผ่านมาเป็นรายปีหรือตามเหมาะสม 
เพ่ือทําให้ผู้บริหารและหัวหน้าหน่วยงานต่างๆ สามารถตรวจสอบความก้าวหน้าของโครงการ
เป็นรายบุคคล โดยที่การประเมินน้ันสามารถทําได้โดยใช้ดัชนีชี้วัดทางด้านการพัฒนา (key 
career development measures) เป็นเครื่องมือพ้ืนฐาน ทั้งน้ีการประเมินในข้อน้ีจะ
แตกต่างกับการประเมินในหัวข้อ 2.4.4 โดยที่การประเมินในหัวข้อน้ีจะเป็นการประเมิน
โครงการโดยรวมก่อน และใช้ผลการประเมินจากหัวข้อ 2.4.4 มาช่วยในการประเมิน เพ่ือหา
จุดแข็งและจุดอ่อนของโครงการ รวมถึงจะต้องมีการนําเอายุทธศาสตร์ของส่วนงาน (ถ้ามีการ
เปล่ียนแปลง) มาประกอบการประเมินด้วย 

2. การสร้างอุปกรณ์ช่วยเหลือต่างๆเพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพในการบริหารคนเก่ง อาทิเชน่ เคร่ืองมือ
ในการให้ข้อเสนอแนะ (Feedback tool) หรือ กระดานนวัตกรรม (Innovative board)  
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3. การสร้างพ้ืนฐานความเข้าใจของผู้บริหารและหัวหน้าหน่วยงานเรื่องการให้ค่าตอบแทนและ

การให้รางวัลคนเก่ง ซึ่งครอบคลุมทั้งการเปน็ที่ยอมรับ (Recognition) และการได้สิทธิ
ประโยชน์ (Incentive) รวมถึงการจัดตั้ง แบบแผนแนวทางปฏิบัติในการสร้างโมเดลของการ
ให้ค่าตอบแทนและการให้รางวัลแก่คนเก่ง  

3.2.6 การทําให้คนเก่งคงอยู่ (Retaining talent)   

ในการที่จะบรรลุองค์ประกอบพ้ืนฐานน้ี องค์การคลังสินคา้ควรท่ีจะให้ความสําคัญใน 2 กิจกรรม 
ดังน้ี 

1. การกําหนดทิศทางความก้าวหน้าของสายอาชีพ (Career path) ที่เหมาะสมร่วมกัน ด้วย
ความยืดหยุ่นสูงเพ่ือเปิดโอกาสให้คนเก่งได้สามารถใช้ศักยภาพให้เกิดผลประโยชน์กับองค์กร
ให้มากที่สุด 

2. การสนับสนุนกิจกรรมต่างๆท่ีสามารถทําให้คนเก่งท่ีอยู่ในโครงการน้ันได้มีโอกาสแสดงศักยภาพ
ให้ผู้อื่นได้เห็น รวมถึงทําให้คนเก่งสามารถได้รับข้อเสนอแนะที่มีประโยชน์จากผู้เข้าร่วม
กิจกรรมซึ่งอาจจะสามารถนําไปต่อยอดเพื่อก่อให้เกิดผลประโยชน์ที่ดีแก่ส่วนงานในอนาคตได้ 

รายละเอียดของกิจกรรมต่างๆที่มีส่วนสนับสนุนองค์ประกอบพ้ืนฐานทั้ง 6 องค์ประกอบน้ันจะ
สามารถแสดงสรุปไดด้ังตารางต่อไปน้ี 
 

องค์ประกอบ รายละเอียด ผลลัพธ ์

องค์ประกอบที่ 
1 

การสร้างหลักบรรทัดฐาน (Foundation) 
 การวิเคราะห์ถึงคําจํากัดความของ “คนเก่ง” ว่าในสํานัก

ทรัพยากรบุคคลองค์การคลังสินค้าน้ัน คนเก่งคืออะไร 

 การระบุว่า อะไรคือคุณสมบัติของคนเก่งที่สํานักทรัพยากร
บุคคลองค์การคลังสินค้าต้องการเพ่ือทําให้บรรลุถึงเป้าหมายที่
ได้ตั้งไว้ 

 การสร้างความตระหนักถึง (Awareness) ของการบริหาร
จัดการคนเก่ง ว่ามีส่วนช่วยเหลือในการพัฒนาศักยภาพของ
บุคลากรในส่วนงานและหน่วยงานที่เกี่ยวข้องอย่างไร 

 
 หลักบรรทัดฐานของคน

เก่งในองค์กร 

 คุณสมบตัิของคนเก่ง
(Talent 
characteristic)  

 ความเข้าใจและความ
ตระหนักถึง 
(Awareness) ของการ
บริหารจัดการคนเก่ง 
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องค์ประกอบ รายละเอียด ผลลัพธ ์

 
องค์ประกอบที่ 

2 
การวางแผนและประเมิน (Planning and evaluation)  
การบริหารจัดการคนเก่ง  
 การนําเอาแผนที่ความรู้ (Knowledge Map) มาวิเคราะห์

ร่วมกับ Strategic Alignment Metric ท่ีได้ถูกพัฒนาจาก
แผนงานการจัดการความรู้ (KM Plan) ว่าในการท่ีจะนําพา
องค์กรให้บรรลุถึงเป้าหมายท่ีได้กําหนดไว้ จะต้องใช้องค์ความรู้
ที่สําคัญของทุกหน่วยงานในสํานักทรัพยากรบุคคลองค์การ
คลังสินค้าประเภทไหนบ้าง และใครเป็นผูท่ี้มีความเชี่ยวชาญใน
องค์ความรู้น้ันๆในหน่วยงานต่างๆ บ้าง    

 การระบุถึงองค์ความรู้ที่ทางสํานักทรัพยากรบุคคลองค์การ
คลังสินค้าน้ันยังไม่มีผู้เชี่ยวชาญอยู่ในส่วนงาน ซึ่งอาจจะต้องทํา
การคัดสรรหรอืแสวงหาจากภายนอกองค์กร  

 
 

 การประเมินเบ้ืองต้นในการสรรหาผู้ที่คาดว่าน่าจะมีศักยภาพ
เพ่ือจะนํามาเป็นคนเก่งภายในองค์กร โดยใช้คุณสมบัติของคน
เก่งที่ได้จากองค์ประกอบที ่1 เป็นเกณท์หลกั โดยจะผนวกกับ
องค์ความรู้สําคัญท่ีองค์กรจําเป็นต้องมีจากกิจกรรมที ่1 ของ
องค์ประกอบที ่2 ข้างต้น 

 การสร้างอุปกรณ์ช่วยเหลือตา่งๆเพ่ือเพ่ิมประสทิธิภาพในการ
ค้นหา องค์ความรู้และผูถ้ือองค์ความรู้อยู่ รวมถึงการใช้ในการ
ค้นหาผู้ที่มทีักษะ (skill search) ที่จะสามารถทําให้เกิดการ
คัดเลือกคนเก่งที่เหมาะสมได้ และไดม้ีการให้การสนับสนุน
กิจกรรมการเลอืกและสรรหากลุ่มผู้เชี่ยวชาญ (expert 
groups) ท่ีเก่ียวข้องกับองค์ความรู้ที่สําคัญน้ันๆ 

 
 
 องค์ความรู้ที่สําคัญ 

และผู้เชี่ยวชาญในองค์
ความรู้น้ันๆ 

 
 
 
 

 องค์ความรู้ที่สําคัญที่
ส่วนงานยังไม่มีและ
ผู้เชี่ยวชาญในองค์
ความรู้น้ันๆจาก
ภายนอกองค์กร 

 กลุ่มบุคลากรทีค่าดว่า
น่าจะมีศักยภาพ (คน
เก่ง) ในเบื้องตน้ 

 
 

 แผนท่ีองค์ความรู้หลัก
ขององค์การคลังสินค้า 
(Knowledge map) 
สําหรับทุกหน่วยงาน
ของส่วนงาน และ
ฐานข้อมูลบุคลากร 
(Employee Profile) 
สําหรับทุกหน่วยงาน
ขององค์การคลังสินค้า 
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องค์ประกอบ รายละเอียด ผลลัพธ ์

 
องค์ประกอบที่ 

3 
การคัดเลือกคนเก่ง (Assessment of talent) 
การคัดเลือกคนเก่งจากผลงาน โดยที่จะมีกิจกรรมย่อยในหัวข้อน้ี
ได้แก่ 
 การจัดทําแบบประเมินผลงานของบุคลากรในแต่ละหน่วยงาน

โดยจะใช้องค์ประกอบที่สําคัญไดแ้ก่ การตรงต่อเวลา การ
ประเมินภายในประจําปี การร้องเรียนจากหน่วยงานภายใน
และหน่วยงานภายนอก การปฏิบัติตนให้สอดคล้องกับ
วัฒนธรรมขององค์กร  

 การระดมความคิดเห็นของหัวหน้าและผู้บรหิารท่ีมีส่วน
เก่ียวข้องในการทํางานปกติ 

 
 
การคัดเลือกคนเก่งจากศักยภาพ โดยที่จะมีกิจกรรมย่อยในหัวข้อน้ี
ได้แก่ 
 การค้นหาคนเก่งจากฐานข้อมูลความรู้ของบุคลากร 

(Knowledge and Employee profile) ที่ได้จากแผนการ
จัดการความรู้ โดยที่จะมุ่งเน้นไปถึงองค์ความรู้ที่สําคัญว่า
บุคลากรท่านไหนที่มีความใฝรู่้อยากจะไดร้บัการอบรมในองค์
ความรู้น้ันๆ รวมถึงสถิติการได้รับการอบรมในอดตีว่ามีส่วน
เก่ียวข้องมากน้อยเพียงใด 

 การสอบวัดทักษะในด้านองคค์วามรู้ที่สําคัญ โดยที่อาจจะเป็น
การสอบพ้ืนฐานเพ่ือวัดมุมมองและองค์ความรู้เบ้ืองต้นว่าจะ
สามารถต่อยอดไดห้รือไม ่

 
 การระดมความคิดเห็นของหัวหน้าและผู้บรหิารท่ีมีส่วน

เก่ียวข้องในการทํางานปกติ  
 

การนําเอาผลที่ได้จาการคัดเลือกทั้ง 2 แบบมาใส่ใน Talent 
metric เพ่ือเก็บข้อมูล 
 

 
 
 
 แบบประเมินผลงาน

ของบุคลากรและผล
การประเมิน 

 
 

 ผลของการระดมความ
คิดเห็นของหัวหน้าและ
ผู้บริหารในเชิงผลงาน 

 
 
 
 ผู้เชี่ยวชาญที่เข้าข่ายว่า

จะเป็นคนเก่งในองค์
ความรู้น้ันๆ และผลที่
ได้รับจากการอบรมคร้ัง
ก่อนๆ 

 
 
 ผลการสอบวัดทักษะใน

แตล่ะองค์ความรู้ที่
สําคัญ 

 ผลของการระดมความ
คิดเห็นของหัวหน้าและ
ผู้บริหารในเชิงศักยภาพ 

 Talent metric ของ
ทุกหน่วยงานที่
เก่ียวข้อง  
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องค์ประกอบที่ 
4 

การพัฒนาคนเก่ง (Developing talent) 
 การระบุ mentor ซึ่งจะมสี่วนที่สําคัญในการเป็นแบบอย่างท่ีดี

ให้แก่คนเก่งที่ได้รับการคัดเลอืก รวมถึงการช่วยพัฒนาคนเก่ง
ให้มีศักยภาพและความสามารถเพ่ิมมากขึ้น โดยสามารถใช้
ผู้เชี่ยวชาญในองค์ความรู้ที่สําคัญที่ถูกระบุไว้ในข้างต้น หรือ
เลือกสรรจากหัวหน้าหน่วยงานที่มีความพร้อมและศักยภาพ
เพียงพอในการชี้นําและเป็นแบบอย่าง 

 การสร้างความรู้ความเข้าใจในกระบวนการ mentoring ให้แก่ 
mentor ที่ได้รับการคัดเลือก 

 การสนับสนุนการจัดส่งคนเก่งที่ได้รับการคัดเลือกให้มโีอกาสไป
อบรม หรือศึกษาต่อเพ่ือเพ่ิมพูนองค์ความรู้สําคัญ และเป็นการ
การเพ่ิมศักยภาพของคนเก่ง 

 การสร้างดัชนีชี้วัดทางด้านการพัฒนา (key career 
development measures) เพ่ือที่จะทําใหค้นเก่งที่ถูกคัดเลอืก
น้ันสามารถเข้าใจและรู้ได้ว่าจุดมุ่งหมายทีค่วรจะต้องไปให้ถึง
คืออะไร การสร้างดัชนีชี้วัดด้านการพัฒนาให้เหมาะสมน้ันจะ
สามารถช่วยให้องค์กรสามารถกําหนดทศิทางและช่วยทาํให้คน
เก่งที่ได้รับการคัดเลือกน้ันมองเส้นทางในอนาคตได้อย่างชดัเจน 

 การทําการประเมินรายปี โดยท่ีจะมีคนเก่งและ mentor เป็นผู้
ถูกประเมินจากทางผู้อํานวยการส่วนงานและผู้บริหาร 

 
 รายชื่อของ mentor 

ในหน่วยงานต่างๆ
ภายในองค์การ
คลังสินค้า 

 
 

 ความเข้าใจในกระบวน 
การ mentoring  

 แผนการสนับสนุน
งบประมาณในการ
สร้างและพัฒนาคนเก่ง 

 ดัชนีชี้วัดทางดา้นการ
พัฒนา (key career 
development 
measures) ที่
เหมาะสม 

 

 ผลการประเมินรายปี 
 

องค์ประกอบที่ 
5 

การบริหารคนเก่ง (Managing talent)  
 การทําการประเมินผลงานของการบริหารจัดการคนเก่งที่ผ่าน

มาเป็นรายปีหรือตามเหมาะสม เพ่ือทําให้ผูบ้ริหารและหัวหน้า
หน่วยงานต่างๆสามารถตรวจสอบความก้าวหน้าของโครงการ
เป็นรายบุคคล โดยที่การประเมินน้ันสามารถทําไดโ้ดยใช้ดชันีชี้
วัดทางด้านการพัฒนา (key career development measures) 
เป็นเครื่องมือพ้ืนฐาน ทั้งน้ีการประเมินในขอ้น้ีจะแตกต่างกับ
การประเมินในหัวข้อ 2.4.4 โดยที่การประเมินในหัวข้อน้ีจะ
เป็นการประเมนิโครงการโดยรวมก่อน และใช้ผลการประเมิน
จากหัวข้อ 2.4.4 มาช่วยในการประเมิน เพ่ือหาจุดแข็งและ

 
 
 ผลการประเมินรายปี 

สําหรับทุกหน่วยงาน
ขององค์การคลังสินค้า 
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จุดอ่อนของโครงการ รวมถึงจะต้องมีการนําเอายุทธศาสตร์ของ
องค์การคลังสินค้า (ถ้ามีการเปลี่ยนแปลง) มาประกอบการ
ประเมินด้วย 

 
 

  การสร้างอุปกรณ์ช่วยเหลือตา่งๆเพ่ือเพ่ิมประสทิธิภาพในการ
บริหารคนเก่ง อาทิเช่น เครื่องมือในการให้ข้อเสนอแนะ 
(Feedback tool) หรือ กระดานนวัตกรรม (Innovative 
board)  

 การสร้างพ้ืนฐานความเข้าใจของผู้บริหารและหัวหน้าหน่วยงาน
เร่ืองการให้ค่าตอบแทนและการให้รางวัลคนเก่ง ซึ่งครอบคลุม
ทั้งการเป็นที่ยอมรับ (Recognition) และการได้สิทธิประโยชน์ 
(Incentive) รวมถึงการจัดตัง้ แบบแผนแนวทางปฏิบัติในการ
สร้างโมเดลของการให้ค่าตอบแทนและการให้รางวัลแก่คนเก่ง 

 เคร่ืองมือในการให้
ข้อเสนอแนะตา่งๆ 
 
 

 ความเข้าใจของ
ผู้บริหารและหวัหน้า
หน่วยงานเร่ืองการให้
ค่าตอบแทนและการให้
รางวัลคนเก่ง 

องค์ประกอบที่ 
6 

การทําให้คนเก่งคงอยู่ (Retaining talent) 
 การกําหนดทิศทางความก้าวหน้าของสายอาชีพ (Career 

path) ที่เหมาะสมร่วมกัน ดว้ยความยืดหยุ่นสูงเพ่ือเปิดโอกาส
ให้คนเก่งได้สามารถใช้ศักยภาพให้เกิดผลประโยชน์กับองค์กร
ให้มากทีสุ่ด 

 การสนับสนุนกิจกรรมต่างๆที่สามารถทําให้คนเก่งที่อยู่ใน
โครงการน้ันไดม้ีโอกาสแสดงศักยภาพให้ผู้อ่ืนได้เห็น รวมถึงทํา
ให้คนเก่งสามารถได้รับข้อเสนอแนะทีม่ีประโยชน์จากผู้เขา้ร่วม
กิจกรรมซึ่งอาจจะสามารถนาํไปต่อยอดเพ่ือก่อให้เกิด
ผลประโยชน์ทีด่ีแก่ส่วนงานในอนาคตได ้

 
 แผนความก้าวหน้าของ

สายอาชีพ (Career 
path plan) ที่
เหมาะสม 

 กิจกรรมต่างๆเช่น 
Talent day หรือ 
Innovation day 

 
 

 
 
3.3 เคร่ืองมือและเทคนิคต่างๆ  

เครื่องมือและเทคนิคต่างๆ เพ่ือที่จะช่วยให้ทุกหน่วยงานในองค์การคลังสินค้าสามารถที่จะทํา
กิจกรรมท้ัง 24 ที่อยู่ภายใต้ 6 องค์ประกอบหลักในแผนการบริหารจัดการคนเก่งให้สําเร็จลุล่วงได้ดี จะประกอบ
ไปด้วยแบบฟอร์มที่เป็นแบบแผน รวมถึงเครื่องมือต่างๆ ที่ทุกหน่วยงานในองค์การคลงัสินค้าจะต้องประยุกต์ใช้ จะ
ประกอบไปด้วย  

 An Excel Spreadsheet ที่มชีื่อว่า Strategic Alignment Metric – “KM Activities in 
Support of PWO Strategy” – สําหรับใชใ้นการสร้างความสัมพันธ์ระหว่าง ยุทธศาสตร์ของ
สํานักทรัพยากรบุคคลองค์การคลังสินค้า และกิจกรรมต่างๆที่เก่ียวข้องกับการจัดการความรู้ 
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(ได้จากแผนการจัดการความรู้) 
 

 แผนที่องค์ความรู้เพ่ือเป็นการแสดงถึงองค์ความรู้หลักที่จําเป็นต้องมีรวมถึงการระบุว่าใครเป็น
ผู้ที่มีองค์ความรู้เหล่าน้ัน (ได้จากแผนการจัดการความรู้) 

 ฐานข้อมูลของบุคลากร (ได้จากแผนการจัดการความรู้) 
 แบบฟอร์มการสร้างหลักบรรทัดฐาน (Foundation) ของคนเก่ง  (ภาคผนวก 1) 
 Talent metric เพ่ือใช้ในการคัดเลือกคนเก่ง (ภาคผนวก 2) 
 ดัชนีชี้วดัทางดา้นการพัฒนา (key career development measures) เพ่ือท่ีจะทําให้คนเก่ง

ที่ถูกคัดเลือกน้ันสามารถเข้าใจและรู้ได้ว่าจุดมุ่งหมายที่ควรจะต้องไปให้ถึงคืออะไร (จะถูก
พัฒนาในอนาคตตามแผนงานระยะกลาง) 

 เครื่องมือในการให้ข้อเสนอแนะ (Feedback tool) (จะถูกพัฒนาในอนาคตตามแผนงานระยะ
กลาง) 

 กระดานนวัตกรรม (Innovative board) (จะถูกพัฒนาในอนาคตตามแผนงานระยะกลาง) 
 แผนการความก้าวหน้าในอาชีพการงาน (Career path plan) (ได้จากแผนการความก้าวหน้า

ในอาชีพการงาน) 

การที่จะสามารถทําใหแ้ผนการบริหารจัดการคนเก่งประสบความสําเร็จได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
แนวทางปฏิบัติควรท่ีจะสอดคล้องกับแผนแม่บทต่างๆ ของ สํานักทรัพยากรบุคคล องค์การคลังสินค้า 
 
3.4 แผนการจัดการคนเก่งระยะสั้น ระยะกลางและระยะยาว เป้าหมายและดัชนีช้ีวัด  

เพ่ือให้บรรลุศักยภาพและการเพ่ิมประสิทธิภาพของแผนงานการบริหารจัดการคนเก่งที่ย่ังยืน 
ทางสํานักทรัพยากรบุคคล องค์การคลังสินค้าจะแบ่งการทํางานของแผนการบริหารจัดการคนเก่งออกเป็น 3 
ระยะได้แก่ ระยะสั้น (1 ปี) ระยะกลาง (2-3 ปี) และระยะยาว (4 ปีข้ึนไป) โดยแผนการในแต่ละข้ันน้ันสามารถ
เปลี่ยนแปลงได้หลังจากมีการทวนสอบแผนและผลการปฏิบัติจริง 

โดยแผนในแตล่ะข้ันตอนจะประกอบไปด้วย  
ระยะสั้น (1 ปี) 

 มีการวิเคราะห์ถึงคําจํากัดความของ “คนเก่ง” ว่าในสํานักทรัพยากรบุคคล  องค์การ
คลังสินค้าน้ัน คนเก่งมีคําจํากัดความว่าอะไร 

 มีการกําหนดคุณสมบตัิของคนเก่งที่สํานักทรัพยากรบุคคล  องค์การคลังสินค้าต้องการเพ่ือทํา
ให้บรรลุถึงเป้าหมายที่ไดต้ั้งไว้ 

 มีการอบรมการสร้างความตระหนักถึง (Awareness) ของการบริหารจัดการคนเก่งให้แก่
ผู้บริหารและหวัหน้าหน่วยงานต่างๆ ว่ามีส่วนช่วยเหลือในการพัฒนาศักยภาพของบุคลากรใน
ส่วนงานและหน่วยงานที่เก่ียวข้องอย่างไร  
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 แตล่ะหน่วยงานในสํานักทรัพยากรบุคคลองค์การคลังสินค้า นําแผนงานการบริหารจัดการคน
เก่งไปวิเคราะห์และทําความเข้าใจ เพ่ือที่จะประเมินและเตรียมความพรอ้มในการปฏิบัติตาม 

 มีการวิเคราะห์ถึงองค์ความรู้สําคัญว่าในการท่ีจะนําพาองค์กรให้บรรลุถึงเป้าหมายท่ีได้
กําหนดไว้ จะต้องใช้องค์ความรู้ที่สําคัญของทุกหน่วยงานในสํานักทรัพยากรบุคคลองค์การ
คลังสินค้าประเภทไหนบ้าง และใครเป็นผูท้ีม่ีความเชี่ยวชาญในองค์ความรู้น้ันๆในหน่วยงาน
ต่างๆบ้าง โดยใช ้แผนที่ความรู้ (Knowledge Map) มาวิเคราะห์ร่วมกับ Strategic 
Alignment Metric ที่ได้ถูกพัฒนาจากแผนงานการจัดการความรู้ (KM Plan) 

 มีการระบุถึงองค์ความรู้ที่ทางสํานักทรัพยากรบุคคล  องค์การคลังสินค้าน้ันยังไม่มีผู้เชีย่วชาญ
อยู่ในส่วนงาน ซึ่งอาจจะต้องทําการคัดสรรหรือแสวงหาจากภายนอกองค์กร  

 มีการคัดสรรผูท้ี่คาดว่าน่าจะมีศักยภาพเพื่อจะนํามาเป็นคนเก่งภายในองค์กรในเบื้องต้น 

 มีการสร้างอุปกรณ์ช่วยเหลือต่างๆเพ่ือเพ่ิมประสทิธิภาพในการค้นหา องค์ความรู้และผู้ถือ
องค์ความรู้อยู่ รวมถึงการใชใ้นการค้นหาผู้ท่ีมีทักษะ (skill search) รวมถึงการเริ่มมีการ
จัดทําระบบออนไลน์เพ่ือทําการรวบรวมข้อมูลท่ีต้องใชร้วมถึงในการแสดงผลต่างๆ  

 เร่ิมจัดตั้งคณะทํางานการจัดการคนเก่งข้ึน เพ่ือเป็นผู้ประสานงานในทุกหน่วยงานสําหรับการ
ปฏิบัติแผนการบริหารจัดการคนเก่ง 

ระยะกลาง (2-3 ปี) 

 มีการสร้างดชันีชี้วัดทางด้านการพัฒนา (key career development measures)  

 มีการคัดเลือกคนเก่งจากผลงาน และศักยภาพโดยการ 
o การจัดทาํแบบประเมินผลงานของบุคลากรในแต่ละหน่วยงาน 
o การระดมความคิดเห็นของหัวหน้าและผู้บรหิารท่ีมีส่วนเก่ียวข้องในการทํางานปกติ 
o การค้นหาคนเก่งจากฐานข้อมูลความรู้ของบุคลากร (Knowledge and Employee 

profile) ที่ได้จากแผนการจดัการความรู้ 
o การสอบวัดทักษะในด้านองคค์วามรู้ที่สําคัญ 

 มีการจัดทํา Talent metric  

 มีการคัดเลือก mentor ในทกุหน่วยงาน 

 มีการสร้างความรู้ความเข้าใจในกระบวนการ Mentoring ให้แก่ mentor ที่ได้รับการ
คัดเลือก 

 มีการสร้างพ้ืนฐานความเข้าใจของผู้บริหารและหัวหน้าหน่วยงานเรื่องการให้ค่าตอบแทนและ
การให้รางวัลคนเก่ง รวมถึงการจัดตั้ง แบบแผนแนวทางปฏิบัติในการสร้างโมเดลของการให้
ค่าตอบแทนและการให้รางวัลแก่คนเก่ง 
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 พัฒนาโครงการการเพ่ิมศักยภาพของคนเก่ง โดยเน้นที่การสนับสนุนการจัดส่งคนเก่งที่ได้รับ
การคัดเลือกใหม้ีโอกาสไปอบรม หรือศึกษาต่อ 

 ทุกสิ้นปีจะมีการทําการประเมินรายปี โดยที่จะมีคนเก่งและ mentor เป็นผู้ถูกประเมนิจาก
ทางหัวหน้าส่วนงานและผู้บรหิาร  

 มีการสร้าง เคร่ืองมือในการให้ข้อเสนอแนะ (Feedback tool) และมีการสร้าง กระดาน
นวัตกรรม (Innovative board) 

 มีการจัดทําแผนความก้าวหน้าของสายอาชีพ  

 มีการสนับสนุนกิจกรรมต่างๆที่สามารถทําให้คนเก่งท่ีอยู่ในโครงการนั้นได้มโีอกาสแสดง
ศักยภาพให้ผู้อ่ืนได้เห็น อาทิเช่น Talent day 

 มีการทวนสอบแผนการบริหารจัดการตนเก่งและผลของการปฏิบัติจริง เพ่ือนําไปพัฒนาแผน
ระยะยาวที่จะเกิดข้ึนต่อไป 
 

ระยะยาว (4 ปีขึ้นไป) 

 มีการวัดผลการพัฒนาศักยภาพของคนเก่งเพ่ือวิเคราะห์ศักยภาพและความก้าวหน้า  

 ได้มีการสร้างแผนการพัฒนาคนเก่งที่มีศักยภาพและสําเรจ็ในหน้าที่การงานให้กลายเป็น 
mentor เพ่ือสอนคนเก่งในรุ่นต่อๆ ไป  

โดยแต่ละระยะสามารถสรุปได้ดังตาราง 
 

แผนการบริหารจัดการคนเก่งระยะสั้น 
แผนการบรหิารจดัการคนเก่งระยะสั้น 

ลําดับ
กจิกรรมการจดัการ 

คนเก่ง 
ระยะเวลา ตัวช้ีวัด กลุ่มเป้าหมาย ผู้รับผดิชอบ เคร่ืองมือ /อุปกรณ์ สถานะ หมายเหต ุ

1 
 

มีการวิเคราะห์ถึงคํา
จํากัดความของ “คน
เก่ง” ว่าในสํานัก
ทรัพยากรบุคคลองค์การ
คลังสินค้าน้ัน คนเก่งมี
คําจํากัดความว่าอะไร 

เดือนท่ี 1 หลักบรรทัด
ฐานของคนเก่ง
ในองค์กร 

สํานักทรัพยากร
บุคคลองค์การ
คลังสินค้า 

 แบบฟอร์มการ
สร้างหลัก
บรรทัดฐาน 
(Foundation) 
ของคนเก่ง   

  

2 มีการกําหนดคุณสมบัติ
ของคนเก่งท่ีสํานัก
ทรัพยากรบุคคล
องค์การคลังสินค้า

เดือนที่ 2 คุณสมบัติของ
คนเก่ง 

สํานักทรัพยากร
บุคคลองค์การ
คลังสินค้า 
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แผนการบรหิารจดัการคนเก่งระยะสั้น 

ลําดับ
กจิกรรมการจดัการ 

คนเก่ง 
ระยะเวลา ตัวช้ีวัด กลุ่มเป้าหมาย ผู้รับผดิชอบ เคร่ืองมือ /อุปกรณ์ สถานะ หมายเหต ุ

ต้องการเพ่ือทําให้บรรลุ
ถึงเป้าหมายที่ไดต้ั้งไว ้

3 มีการอบรมการสร้าง
ความตระหนักถึง 
(Awareness) ของ
การบริหารจัดการคน
เก่งให้แก่ผู้บริหารและ
หัวหน้าหน่วยงาน
ต่างๆ รวมถงึมีการจัด
เวทีสัมมนาให้ความรู้
เพ่ือสร้างความเข้าใจ
ในแผนงานอย่างถ่อง
แท้ ให้กับทุก
หน่วยงานในองคก์าร
คลังสินค้า  

เดือนที่ 2 การจัดเวที
สัมมนาเรื่อง
แผนการ
บริหารจัดการ
คนเก่ง 

ทุกหน่วยงานใน
สํานักทรัพยากร
บุคคลองค์การ
คลังสินค้า 

 สัมมนาเรื่อง
แผนการบริหาร
จัดการคนเก่ง 

  

4 มีการนําแผนงานการ
บริหารจัดการคนเก่งไป
วิเคราะห์และทําความ
เข้าใจ เพ่ือท่ีจะประเมิน
และเตรียมความพร้อม
ในการปฏิบัติตาม 

เดือนที่ 3 กิจกรรมหรือ
กระบวนการท่ี
สามารถแสดง
ให้เห็นว่ามีการ
นําแผนไป
วิเคราะห์ 

ทุกหน่วยงานใน
สํานักทรัพยากร
บุคคลองค์การ
คลังสินค้า 

 Brainstorming 
session 

  

5 มีการวิเคราะห์ถึงองค์
ความรู้สําคัญ และใคร
เป็นผู้ที่มีความ
เช่ียวชาญในองค์
ความรู้นั้นๆ 

เดือนที่  
4-6 

 
 

 

แผนที่องค์
ความรู้หลัก
ของแต่ละ
หน่วยงาน 

ทุกหน่วยงานใน
สํานักทรัพยากร
บุคคลองค์การ
คลังสินค้า 

 Strategic 
Alignment 
Metric แผนท่ี
องค์ความรู ้และ 
Employee 
profile 

  

6 มีการคัดสรรผู้ที่คาด
ว่าน่าจะมีศักยภาพ
เพ่ือจะนํามาเป็นคน

เดือนที่  
7-9 

กลุ่มผู้ท่ีคาด
ว่าน่าจะมี
ศักยภาพ 

ทุกหน่วยงานใน
สํานักทรัพยากร
บุคคลองค์การ

 Strategic 
Alignment 
Metric แผนท่ีองค์
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แผนการบรหิารจดัการคนเก่งระยะสั้น 

ลําดับ
กจิกรรมการจดัการ 

คนเก่ง 
ระยะเวลา ตัวช้ีวัด กลุ่มเป้าหมาย ผู้รับผดิชอบ เคร่ืองมือ /อุปกรณ์ สถานะ หมายเหต ุ

เก่งภายในองค์ใน
เบื้องต้น 

คลังสินค้า ความรู ้และ 
Employee 
profile 

7 มีการสร้างอุปกรณ์
ช่วยเหลือต่างๆเพ่ือ
เพ่ิมประสิทธิภาพใน
การค้นหา องค์ความรู้
และผู้ถือองค์ความ
รู้อยู่ รวมถึงการใช้ใน
การค้นหาผู้ท่ีมีทักษะ 
(skill search) รวมถึง
การเริ่มมีการจัดทํา
ระบบออนไลน์เพ่ือทํา
การรวบรวมข้อมูลที่
ต้องใช้รวมถึงในการ
แสดงผลต่างๆ 

เดือนที่  
7-12 

ระบบออนไลน์ ทุกหน่วยงานใน
สํานักทรัพยากร
บุคคลองค์การ
คลังสินค้า 

 Employee 
profile 

  

8 เริ่มจัดตัง้คณะทํางาน
การจัดการคนเก่งข้ึน 
เพ่ือเป็นผู้ประสานงาน
ในทุกหน่วยงาน
สําหรับการปฏิบัติ
แผนการบริหาร
จัดการคนเก่ง 

เดือนที่  
1-12 

คณะทํางาน
ด้านการ
จัดการคนเก่ง 

สํานักทรัพยากร
บุคคลองค์การ
คลังสินค้า 
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แผนการบริหารจัดการคนเก่งระยะกลาง 

แผนการบรหิารจดัการคนเก่งระยะกลาง 

ลําดับ 
กจิกรรมการจดัการ

คนเก่ง 
ระยะเวลา ตัวช้ีวัด กลุ่มเป้าหมาย ผู้รับผดิชอบ

เคร่ืองมือ/
อุปกรณ ์

สถานะ หมายเหต ุ

1 
 
 
 
 

มีการสร้างดัชนีช้ีวัด
ทางด้านการพัฒนา 
(key career 
development 
measures) 

เดือนท่ี 
13-14 

ดัชนีช้ีวัดทางด้าน
การพัฒนา (key 
career 
development 
measures)  

สํานักทรัพยากร
บุคคลองค์การ
คลังสินค้า 

    

2 การจัดทําแบบ
ประเมินผลงานของ
บุคลากรในแต่ละ
หน่วยงาน 

เดือนท่ี 
14-16 

แบบประเมินผล
งานของบุคลากร
ในแต่ละหน่วยงาน
ปละผลการ
ประเมิน 

สํานักทรัพยากร
บุคคลองค์การ
คลังสินค้า 

    

3 การระดมความ
คิดเห็นของหัวหน้า
และผู้บริหารท่ีมีส่วน
เก่ียวข้องในการ
ทํางานปกติ 
 

เดือนท่ี 
15-18 

ผลการระดมความ
คิดเห็น 

สํานักทรัพยากร
บุคคลองค์การ
คลังสินค้า 

    

4 การค้นหาคนเก่งจาก
ฐานข้อมูลความรู้ของ
บุคลากร 
(Knowledge and 
Employee profile) 
ท่ีได้จากแผนการ
จัดการความรู้ 

เดือนท่ี 
15-18 

รายช่ือบุคลากรท่ี
ได้รับคดัเลือก 
 

ทุกหน่วยงานใน
สํานักทรัพยากร
บุคคลองค์การ
คลังสินค้า 

    

5 การสอบวัดทักษะใน
ด้านองคค์วามรู้ท่ี
สําคัญ 

 เดือนที่ 
  15-18 

 

ผลการสอบวัด
ทักษะในด้านองค์
ความรู้ท่ีสําคัญ 

บุคลากรในทุก
หน่วยงานใน
สํานักทรัพยากร
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แผนการบรหิารจดัการคนเก่งระยะกลาง 

ลําดับ 
กจิกรรมการจดัการ

คนเก่ง 
ระยะเวลา ตัวช้ีวัด กลุ่มเป้าหมาย ผู้รับผดิชอบ

เคร่ืองมือ/
อุปกรณ ์

สถานะ หมายเหต ุ

 
 

บุคคลองค์การ
คลังสินค้า 
 
 

6 มีการจัดทํา Talent 
metric  
 

เดือนท่ี 
  18-19 

 
 
 
 

Talent metric บุคลากรในทุก
หน่วยงานใน
สํานักทรัพยากร
บุคคลองค์การ
คลังสินค้า 

 Talent 
metric 

  

7 มีการคัดเลือก 
mentor ในทุก
หน่วยงาน 

เดือนท่ี 
20 

รายช่ือผู้ได้รับการ
คัดเลือกให้เป็น 
Mentor  

บุคลากรในทุก
หน่วยงานใน
สํานักทรัพยากร
บุคคลองค์การ
คลังสินค้า 

    

8 มีการสร้างความรู้
ความเข้าใจใน
กระบวนการ 
Mentoring ให้แก่ 
mentor ที่ได้รับการ
คัดเลือก 

เดือนท่ี 
21  

การจัดอบรมการ
สร้างความรู้ความ
เข้าใจใน
กระบวนการ 
Mentoring 

Mentors     

9 มีการสร้างพื้นฐาน
ความเข้าใจของ
ผู้บริหารและหัวหน้า
หน่วยงานเรื่องการ
ให้ค่าตอบแทนและ
การให้รางวัลคนเก่ง 
รวมถึงการจัดตั้ง 
แบบแผนแนวทาง
ปฏิบัติในการสร้าง
โมเดลของการให้

เดือนท่ี 
  22-23 

การจัดอบรมและ
โมเดลการให้
ค่าตอบแทนและ
การให้รางวัลแก่คน
เก่ง 

สํานักทรัพยากร
บุคคลองค์การ
คลังสินค้า 
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แผนการบรหิารจดัการคนเก่งระยะกลาง 

ลําดับ 
กจิกรรมการจดัการ

คนเก่ง 
ระยะเวลา ตัวช้ีวัด กลุ่มเป้าหมาย ผู้รับผดิชอบ

เคร่ืองมือ/
อุปกรณ ์

สถานะ หมายเหต ุ

ค่าตอบแทนและการ
ให้รางวัลแก่คนเก่ง 

 

 
10 พัฒนาโครงการการ

เพ่ิมศักยภาพของคน
เก่ง โดยเน้นท่ีการ
สนับสนุนการจัดส่งคน
เก่งที่ได้รับการ
คัดเลือกให้มโีอกาสไป
อบรม หรือศึกษาต่อ 

เดือนท่ี  
22 -36 

โครงการเพ่ิม
ศักยภาพของ
บุคลากรและการ
ส่งคนเก่งไปเพิ่มพูน
ศักยภาพ  

กลุ่มคนเก่ง     

11 ทุกส้ินปีจะมีการทํา
การประเมินรายปี 
โดยที่จะมีคนเก่งและ 
mentor เป็นผู้ถูก
ประเมินจากทาง
หัวหน้าส่วนงานและ
ผู้บริหาร 

เดือนท่ี 
24 และ
เดือน 

ที่ 36 

ผลการประเมิน  กลุ่มคนเก่ง และ
mentor และ
ผู้บริหารรวมถึง
หัวหน้า
หน่วยงาน 

    

12 มีการสร้าง เครื่องมือ
ในการให้ข้อเสนอแนะ 
(Feedback tool) 
และมีการสร้าง 
กระดานนวัตกรรม 
(Innovative board)  

 

เดือนท่ี 
  30-36 

เครื่องมือในการให้
ข้อเสนอแนะ 
(Feedback tool) 
และมีการสร้าง 
กระดานนวัตกรรม 
(Innovative 
board) 

กลุ่มคนเก่ง และ
mentor และ
ผู้บริหารรวมถึง
หัวหน้า
หน่วยงาน 

    

13 มีการจัดทําแผน
ความก้าวหน้าของสาย
อาชีพ  

 

 แผนความก้าวหน้า
ของสายอาชีพ  
 

สํานักทรัพยากร
บุคคลองค์การ
คลังสินค้า 

 อ้างอิงจาก
แผน
ความก้าวหน้า
ของสายอาชีพ 

  

14 มีการสนับสนุน เดือนท่ี ผลการทวนสอบ  สํานักทรัพยากร     
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แผนการบรหิารจดัการคนเก่งระยะกลาง 

ลําดับ 
กจิกรรมการจดัการ

คนเก่ง 
ระยะเวลา ตัวช้ีวัด กลุ่มเป้าหมาย ผู้รับผดิชอบ

เคร่ืองมือ/
อุปกรณ ์

สถานะ หมายเหต ุ

กิจกรรมต่างๆที่
สามารถทําให้คนเก่งที่
อยู่ในโครงการนั้นไดม้ี
โอกาสแสดงศักยภาพ
ให้ผู้อื่นได้เห็น อาทิ
เช่น Talent day 

30-36 บุคคลองค์การ
คลังสินค้า 

15 มีการทวนสอบ
แผนการบริหาร
จัดการคนเก่งและผล
ของการปฏิบัติจริง 
เพ่ือนําไปพัฒนาแผน
ระยะยาวที่จะเกิดข้ึน
ต่อไป 

เดือนท่ี 
24 และ
เดือน  

ที่ 36 

ผลการทวนสอบ  กลุ่มคนเก่ง และ
mentor และ
ผู้บริหารรวมถึง
หัวหน้า
หน่วยงาน 

    

 
แผนการบริหารจัดการคนเก่งระยะยาว 

แผนการบรหิารจดัการคนเก่งระยะยาว 

ลําดับ กจิกรรมการจดัการคนเก่ง ระยะเวลา ตัวช้ีวัด กลุ่มเป้าหมาย ผู้รับผดิชอบ
เครื่องมือ/

อุปกรณ ์
สถานะ

หมาย

เหต ุ

1 มีการวัดผลการพัฒนา
ศักยภาพของคนเก่งเพ่ือ
วิเคราะห์ศักยภาพและ
ความก้าวหน้า  

เดือนท่ี 
36 และ
ต่อไป 

วัดผลการ
พัฒนา
ศักยภาพของ
คนเก่ง 

กลุ่มคนเก่ง และ 
mentor และ
ผู้บริหารรวมถึง
หัวหน้าหน่วยงาน 

    

2 ได้มีการสร้างแผนการ
พัฒนาคนเก่งท่ีมี
ศักยภาพและสําเร็จใน
หน้าท่ีการงานให้
กลายเป็น mentor เพ่ือ
สอนคนเก่งในรุ่นต่อๆไป 

เดือนท่ี 36 

และต่อไป 

มีแนวปฏิบัติ
ท่ีดีเกิดขึ้นใน
ทุกหน่วยงาน

Mentor รุ่นต่อไป
ท่ีมาจากคนเก่งใน
รุ่นก่อนๆ 
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3.5 ข้อเสนอแนะ  

เพ่ือให้ทางองค์การคลังสินค้าสามารถดําเนินการตามแผนการบริหารจัดการคนเก่งได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ อีกทั้งสามารถทําให้เป็นแผนท่ียั่งยืนในส่วนงานในอนาคต ข้อเสนอแนะดังแสดงจะช่วยทําให้องค์การ
คลังสินค้าบรรลุเป้าหมายที่ได้ระบุไว้ 
 

 การที่องค์กรคลังสินค้าจะสามารถดําเนินการบริหารจัดการคนเก่ง (Talent Management) 
ได้ ผู้บริหารจะต้องเห็นความสําคัญ และมีการสนับสนุนและผลักดันอย่างจริงจังและ
ต่อเน่ือง 

 องค์กรคลังสินค้าควรจะมีการทบทวนปัจจัยต่างๆ เป็นระยะๆ อย่างต่อเน่ือง 
 คุณสมบัติของคนเก่ง ต้องมีการทบทวนเป็นระยะๆ เน่ืองจากว่าอาจจะมีการปรับปรุง

หรือเปล่ียนแปลง เป้าหมายหรือยุทธศาสตร์ขององค์กรในอนาคต  
 ผู้บริหารต้องสื่อสารให้บุคลากรขององค์กร เข้าใจในหลักการบริหารจัดการคนเก่ง เพ่ือ

ป้องกันไม่ให้เกิดปัญหาระหว่างกลุ่มคนเก่ง และกลุ่มบุคลากรอ่ืน 
 บุคลากรในองค์กรที่ไม่ได้รับการคัดสรรให้เป็นคนเก่ง ยังคงต้องมีโอกาสท่ีจะได้รับการ

พัฒนาอย่างต่อเน่ืองเช่นกัน เพ่ือให้บุคลากรได้รับรู้ถึงการให้ความสําคัญขององค์กรกับ
บุคลากร 

 การพัฒนาคนเก่งต้องครอบคลุมมิติด้านคุณธรรมและจริยธรรม  
 รายงานเพื่อแสดงความเคลื่อนไหว (Progress report) ของแผนการบริหารจัดการคน

เก่งของแต่ละหน่วยงานที่เก่ียวข้อง ควรจะถูกแสดงในวาระการประชุมคณะกรรมการ 
หรือผู้บริหารขององค์การคลังสินค้า  

 ควรจะมีการทํารายงานประจําปีเกี่ยวกับการทํางานของการบริหารจัดการคนเก่ง รวมถึง
การเผยแพร่ 

ควรจะมีการทวนสอบ แผนการบริหารจัดการคนเก่ง รวมถึงผลที่ได้จากการปฏิบัติจริงเป็นรายปี 
เพ่ือที่จะนําไปปรับปรุงแก้ไขในปีถัดไป 

 
3.6  ภาคผนวก 
3.6.1 ภาคผนวก 1: แบบฟอร์มการสร้างหลักบรรทัดฐาน (Foundation) ของคนเก่ง 

ในการที่จะสรา้งหลักบรรทัดฐานของคนเก่งน้ัน ทางองค์กรจะต้องเข้าใจว่า อะไรคือความหมาย
ของคนเก่งในองค์กร โดยท่ีแบบคําถามในภาคผนวกที่ 1 น้ีจะเป็นตัวอย่างท่ีดีในการรวบรวมข้อมูลในการสร้างหลัก
บรรทัดฐานดังกล่าว 

คําถามท่ีช่วยในการสร้างหลักบรรทัดฐาน (สามารถเพ่ิมเติมหรือลดหรือเปล่ียนแปลงได้ตามความ
เหมาะสม) 
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1. อะไรคือทักษะและความสามารถพิเศษที่องค์กรต้องการ และเพ่ืออะไร (What is the 
talent that the organisation needs – talent for what?) 

2. อะคอืประเดน็สําคัญที่องคก์รควรทีจ่ะตระหนักเพราะว่ามีอิทธพลสูงในการกําหนดความหมาย
หรือหลักบรรทดัฐาน (Are there any organisational issues/norms that will 
influence the definition?) 

3. มีข้อจํากัดหรือข้อควรระวังทางไหนบ้าง (What are the political/cultural/ethical 
considerations or restrictions?) 

4. สอดคล้องกับทางกฎหมายโดยรวมไหม (What about the legal considerations?) 
5. ภาพลักษณ์ของ อ.ค.ส. คืออะไรและมันมผีลต่อการคัดหลือกหรือพัฒนาหลักบรรทดัฐานไหม 

(What are the brand values? How will you reflect those in the definition?) 
6. หลักบรรทดัฐานน้ีต้องใชค้นเก่งจากทุกหน่วยงานหรือไม่ ถ้าไม่หน่วยงานเหล่านั้นจะถูกอธิบาย

ว่าอย่างไร (Are all segments of the workforce included? If not how will you 
handle each?) 

7. จะมใีครทีถู่กละเลยบ้าง ทําไม (Who will be excluded, and why?) 
8. มีโอกาสที่จะไล่หรือย้ายพนักงานไหม แลว้องค์กรสามารถท่ีจะบอกว่าการที่จะเลือนตําแหน่ง

นั้นจะวัดท่ีผลงานได้อย่างเดียวไหม (Can people be removed? Do you want to 
make it clear their place is only secured by ongoing performance?) 

9. ความเชื่อมโยงของหลักบรรทดัฐานคนเก่งกบั ทักษะหรือแผนงานอ่ืนมีไหม (What are the 
links to your competency/capability or other frameworks?) 

10. เราจะมีจํานวนคนเก่งที่องค์กรต้องการก่ีคน (How many people does your organisation 
expect/need to be top talent?)มีเร่ืองอื่นๆท่ีควรพิจารณาบ้างหรือไม่ (Are there 
any other issues that should be considered?) 

 
3.6.2 ภาคผนวก 2: Talent metric เพ่ือใช้ในการคัดเลือกคนเก่ง 

ตัวอย่าง Talent Metric 
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ตัวอย่าง Talent Metric ท่ีถกูนํามาใช้วิเคราะห์ในองค์กร 
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บทที่ 4 

แผนงานความก้าวหน้าทางสายอาชีพ 
 

4.1 บทนํา 

ด้วยแผนการพัฒนาคุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ (PMQA) หมวด 5 การมุ่งเน้นทรัพยากร
บุคคล กําหนดให้ส่วนราชการมีแผนการสร้างความก้าวหน้าในสายงานให้แก่บุคลากร (Career Path)  เพ่ือสร้าง
ขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงานให้กับบุคลากร เพราะเป็นสิ่งที่แสดงให้ผู้ปฏิบัติงานได้เห็นโอกาสความก้าวหน้า
ในอาชีพตําแหน่งงานตั้งแต่เร่ิมต้นจนถึงตําแหน่งสูงสุดท่ีสามารถก้าวหน้าไปได้ และสามารถวางแผนความก้าวหน้า
ในอาชีพของตนได้ ทําให้มีโอกาสสํารวจสมรรถนะ ความถนัด และความสนใจของตนเองว่าเหมาะสมกับลักษณะ
งานแบบใดในหน่วยงาน และสามารถเตรียมความพร้อมที่จะปฏิบัติงาน รวมทั้งเตรียมการเพิ่มพูนศักยภาพของ
ตนเองเพื่อรองรับตําแหน่งงานที่จะก้าวต่อไปในอนาคต ซึ่งนอกจากจะสร้างความพึงพอใจในการปฏิบัติงานใน
หน่วยงานแล้ว ยังแสดงให้เห็นถึงความโปร่งใสและเป็นธรรมในกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคลด้วย  

โดยวิสัยทัศน์หลักของสํานักทรัพยากรบุคคล องค์การคลังสินค้า ได้แก่ การบริหารจัดการ
ทรัพยากรบุคคล โดยมุ่งเน้นการพัฒนาองค์กร และบริหารทรัพยากรบุคคลควบคู่กับการเสริมสร้างคุณภาพชีวิต 
ความผูกพันองค์กรตามหลักธรรมาภิบาล เพ่ือขับเคลื่อนยุทธศาสตร์ อคส. ได้อย่างมีประสิทธิภาพ และมีพันธกิจท่ี
เก่ียวข้อง ดังน้ี 

 บริหารจัดการทรัพยากรบุคคล และพัฒนาเครื่องมือการบริหารทรัพยากรบุคคลใหม่ๆ เพ่ือ
ขับเคลื่อนยุทธศาสตร์ อคส.  

 พัฒนาบุคลากรให้มีสมรรถนะสอดคล้องกับความต้องการขององค์กร  และมีช่องทางการเรียนรู้ 
ที่หลากหลาย เพ่ือเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ (LO) 

 นําเทคโนโลยีสารสนเทศมาใช้ประโยชน์เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพในการบริหารและพัฒนา
ทรัพยากรบุคคล   

 พัฒนาบุคลากรให้มีคุณภาพชีวิตในการทํางานที่ดี (Happy Workplace) และสร้างความ
ผูกพันองค์กร (Engagement) เพ่ือให้เกิดความภาคภูมิใจที่เป็นส่วนหน่ึงในความสําเร็จของ
องค์กรอันนําไปสู่การสร้างวัฒนธรรมองค์กรที่ดี 

เพ่ือที่จะสามารถทําให้พันธกิจน้ันลุล่วงไปได้ด้วยดี สํานักทรัพยากรบุคคล องค์การคลังสินค้า จึงได้
กําหนดยุทธศาสตร์หลักของส่วนงานออกมาเป็น 4 ยุทธศาสตร์ได้แก่  

 พัฒนาบุคลากรให้มีสมรรถนะที่เหมาะสมกับการปฏิบัติงานตามได้อย่างมีประสิทธิภาพ  
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 สร้างระบบและกลไกการบริหารทรัพยากรบุคคลให้เอื้อตอ่การปฏิบัติงานตามยุทธศาสตร์ 
 พัฒนาระบบเทคโนโลยีสารสนเทศเพ่ือการบริหารทรัพยากรบุคคล 
 เสริมสร้างสภาพแวดล้อมและบรรยากาศในการทํางานให้เอื้อต่อการเพิ่มประสทิธิภาพการ

ปฏิบัติงานและก่อให้เกิดการเรียนรู้อย่างต่อเน่ือง   
 
 

จากยุทธศาสตร์ในข้างต้นน้ี สํานักทรัพยากรบุคคล  องค์การคลังสินค้าจึงได้เห็นความสําคัญของ
การจัดทําแผนการความก้าวหน้าทางสายอาชีพ และได้มีการจัดทําแผนการความก้าวหน้าทางสายอาชีพ เพราะ
บุคลากรยังได้ถือว่าเป็นองค์ประกอบหลักและเป็นส่วนประกอบที่สําคัญในการทําให้ทั้งสํานักทรัพยากรบุคคล และ
องค์การคลังสินค้า สามารถทําให้บรรลุ วิสัยทัศน์และพันธกิจได้อย่างลุล่วง อย่างไรก็ตาม แผนการความก้าวหน้า
ทางสายอาชีพ น้ันเป็นเพียงส่วนในแผนยุทธศาสตร์ของสํานักทรัพยากรบุคคล องค์การคลังสินค้าซึ่งมีความ
เก่ียวเน่ืองและสอดคล้องกัน ดังน้ันในทุกข้ันตอนของแผนจะมีส่วนเกี่ยวข้องกับแผนยุทธศาสตร์ต่างๆ ขององค์การ
คลังสินค้าเป็นอย่างมาก ซึ่งเปรียบเสมือนองค์ประกอบท่ีจําเป็นในทุกข้ันตอนของแผนน้ี 

องค์การคลังสินค้าได้รับมอบหมายในการพัฒนาแผนการความก้าวหน้าในสายอาชีพเพ่ือให้บรรลุ
เป้าหมายต่างๆเหล่าน้ี โดยที่แผนงานจะแบ่งเป็น 3 ระยะได้แก่ ระยะสั้น (1 ปี) ระยะกลาง (2-3 ปี) และระยะ
ยาว (4 ปีข้ึนไป) ซึ่งจะสามารถสรุปได้ ดังน้ี 

แผนระยะสั้น (1 ปี)  
1. พัฒนาและปรับปรุงคําอธิบายประเภทสายงานตําแหน่ง และระดับตําแหน่งให้ชดัเจน 
2. สร้างแผนภูมิแสดงความก้าวหน้าของสายงานแต่ละประเภท และระดับตําแหน่ง 
3. พัฒนากรอบเส้นทางความก้าวหน้าในอาชีพตามมาตรฐานกําหนดตําแหน่งทุกตําแหน่ง 

แผนระยะกลาง (2-3 ปี) 
1. ดําเนินการจัดทําเส้นทางความก้าวหน้าของตําแหน่งเป้าหมาย ตําแหน่งผู้อํานวยการสํานัก 

และตําแหน่งหวัหน้าส่วนงานในสายงานหลกัขององค์การคลังสินค้า (ขั้นที่ 7 เป็นต้นไป) 

แผนระยะยาว (4 ปี ขึ้นไป) 
1. ติดตามผลต่อเน่ืองและจัดทําแฟ้มข้อมูลผู้ถือครองตําแหน่งในเส้นทางความก้าวหน้า 
2. ทําการทวนสอบแผนการความก้าวหน้าทางสายอาชีพ 

 
4.2 แผนงานความก้าวหน้าทางสายอาชีพ 

ทางสํานักงาน ก.พ. ได้ใหคํ้าจํากัดความของสายอาชีพ (Career Path) ว่าคือ การจัดทําเส้นทาง
ความก้าวหน้าทางสายอาชีพของพนักงาน เพ่ือแสดงถงึการเติบโตในสายอาชีพของพนักงานเม่ือเข้ามาปฏิบัติงาน
ในองค์กร โดยที่จะมีส่วนช่วยในการสร้างขวัญและกําลังใจและสามารถรักษาคนเก่งคนดีไว้ในองค์กร รวมถึงเป็น
การปูทางสู่การสร้างพนักงานที่มีคุณค่าใหแ้ก่องค์กรในระยะยาว โดยการจัดทําเส้นทางความก้าวหน้าในสายอาชีพ
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น่ีเป็นเคร่ืองมือในการกําหนดความก้าวหน้าในการงาน ทําให้พนักงานทํางานอย่างมีเป้าหมายและกําหนดหนทางท่ี
จะนําไปสู่เป้าหมายได้อย่างมีรูปแบบชดัเจน 

 

 

โดยแนวคดิที่เก่ียวข้องกับความก้าวหน้าทางสายอาชีพน้ันสามารถจําแนกออกได้เป็น 2 แนวคิด
ได้แก่ 
 

1. บุคคลเข้าทํางานในองค์กรด้วยวัตถุประสงค์หลัก 3 ประการ คือ มุ่งหวังค่าตอบแทนเพ่ือการ
ดํารงชีวิตของตนเองและครอบครัว มุ่งหวังความก้าวหน้าในตําแหน่งที่แสดงถึงการประสบ
ความสําเร็จในชีวิตการทํางาน และได้รับการยอมรับยกย่องในการทํางาน ดังน้ัน องค์กรจึงต้อง
เข้าใจถึงความต้องการของบุคลากรและกําเนินการตอบสนองอย่างเต็มที่ เพ่ือที่จะสามารถ
ดํารง และรักษาบุคลากรที่มีความรู้ความสามารถให้อยู่กับองค์กรได้ 

2. ในการบริหารองค์กรที่มีประสิทธิภาพต้องมีวิสัยทัศน์ พันธกิจ และเป้าหมายในการทํางานท่ี
ชัดเจน เพ่ือเป็นทิศทางในการมุ่งสู่เป้าหมายข้างหน้า โดยมีการปฏิบัติงานที่มีระบบแผนงาน 
ระบบการเงิน และระบบการบริหารทรัพยากรบุคคลที่ได้มาตรฐานเป็นฐานรองรับ องค์กรจึงควร
ที่จะต้องมีรายละเอียดที่เป็นเครื่องมือในการบริหารและปฏิบัติงาน นับตั้งแต่ผังองค์กร 
(Organisation chart) ระบบตําแหน่งงานที่บ่งบอกถึงคําบรรยายลักษณะงานและหน้าท่ี
ความรับผิดชอบและคุณสมบัติของผู้ดํารงตําแหน่งน้ันๆ (Job Description & Job 
specification) ซึ่งองค์ประกอบเหล่าน่ีจะเป็นข้อมูลพ้ืนฐานที่สําคัญในการจัดทําเส้นทาง
ความก้าวหน้าทางสายอาชีพขององค์กร ทั้ง น่ีเ พ่ือให้สมาชิกน้ันได้มองเห็นเส้นทาง
ความก้าวหน้าในสายอาชีพของตนเองและมุ่งมั่นในการพัฒนาตนเองเพ่ือเสริมองค์ความรู้และ
ทักษะที่สําคัญในตําแหน่งงานน้ันๆ  

 
กรอบแนวคิดในการดําเนินการกําหนดรูปแบบ (Model) ของการวางแผนพัฒนาทางก้าวหน้าใน

สายอาชีพ จึงควรปฏิบัติไปพร้อมกับแผนที่สําคัญแผนอ่ืนของส่วนงานบุคลากร ได้แก่ แผนการจัดการคนเก่ง 
(Talent Management) แผนการจัดการความรู้ (Knowledge Management) และ แผนการจัดหาผู้สืบทอด 
(Succession Plan) เป็นต้น 

แผนการความก้าวหน้าทางสายอาชีพน้ันจะแตกต่างกับ Succession Plan โดยที่ แผนการ
ความก้าวหน้าทางสายอาชีพเป็นการจัดเตรียมเส้นทางเพ่ือให้เป็นแนวทางแก่บุคลากรได้มีการสั่งสมประสบการณ์
ไว้ให้เท่าน้ัน ยังไม่ได้เก่ียวข้องกับ “ตัวบุคลากร” ที่จะคัดเลือกว่าเป็นผู้มีศักยภาพไม่ว่าจะเป็นทางด้านผลงานหรือ
ศักยภาพในตัวบุคลากร และไม่ได้เป็นการสร้างเกณท์การคัดเลือก Successor ที่จะบรรจุเข้า Career path เพ่ือ 
Succession ต่อไปในอนาคต ซึ่งกระบวนการส่วนหลังน้ีจะอยู่ในส่วนการจัดทําแผน Successor Plan 



 
 

69 
 

 

โดยที่กรอบความเช่ือมโยงของแผนการความก้าวหน้าทางสายอาชีพและ Successor plan 
สามารถแสดงได้โดย Successor Plan ซึ่งเป็นกระบวนการคัดเลือกตัวบุคคลและจัดเตรียมพัฒนาให้บุคคลดังกล่าว
มีความพร้อมอย่างเต็มที่ที่จะเข้าดํารงตําแหน่งบริหารระดับกลางขึ้นไปถึงระดับสูง สามารถดําเนินการได้เป็น ๒ 
ระยะ ได้แก่ 

1. แบบระยะสั้น เป็นการจัดทํา Successor Plan แบบคัดเลอืกตัวบุคคลแล้วบรรจุเข้าดํารง
ตําแหน่งทันท ีหรือดําเนินการพัฒนาตัวบุคคลให้พร้อมภายในระยะเวลา ๑-๒ ปี ซึ่งเป็น
วิธีการดําเนินการอย่างไม่เป็นทางการและเป็นทางการในบางส่วนอยู่แล้วในปัจจุบัน หากจะ
ดําเนินการแบบนี้ให้เป็นภววิสัย (Objective) ยิ่งขึ้น ในทางเทคนิคการบริหารทรัพยากรบุคคล
ยุคปัจจุบัน นักทรัพยากรบุคคลจําเป็นจะต้องจัดทําข้อมูลเปรียบเทียบระหว่างตัวบุคคล 
(Candidate) มากกว่า ๑-๒ คน ในตารางแสดงความสัมพันธท์ี่เรียกว่า “Talent/Succession 
Matrix” และการดําเนินการในรูปแบบนี้ ไมจํ่าเป็นต้องมีแผนการความก้าวหน้าทางสายอาชีพ
ที่เป็นทางการเลย มีเพียงโปรแกรมหรือหลักสูตรพัฒนาผู้บริหารก็เพียงพอแล้ว  

2. แบบระยะยาว เป็นการจัดทํา Successor Plan แบบจัดเตรียมและพัฒนาตัวบุคคลผู้มีศักยภาพ
ไว้ล่วงหน้ามากกว่า ๑-๒ ปี โดยผสมผสานทั้งกระบวนการคัดเลือกตัวบุคคลผ่านทาง Talent 
management plan (ให้มีวัตถุประสงค์ที่ชัดเจน) และ แผนการความก้าวหน้าทางสายอาชีพ
เข้าด้วยกัน การดําเนินการในรูปแบบนี้ แผนการความก้าวหน้าทางสายอาชีพจะมีบทบาทเป็น
เครื่องมืออันสําคัญ ที่จะช่วยในการจัดเตรียมและพัฒนาผู้มีศักยภาพที่จะเข้าดํารงตําแหน่ง
บริหารในอนาคตให้เกิดความพร้อมได้อย่างเต็มที่ ผ่านทางกระบวนการสั่งสมประสบการณ์
ตามท่ีกําหนดไว้ใน แผนการความก้าวหน้าทางสายอาชีพของตําแหน่งบริหารแต่ละตําแหน่ง
ในองค์กรน้ัน ๆ เอง 

การจัดทําแผนการความก้าวหน้าในสายอาชีพน้ันจะต้องคํานึงถึง 6 ปัจจัยหลักไดแ้ก่ 
1. การสร้างทัศนคติที่ดีในการทํางาน เพราะความก้าวหน้าน้ันย่อมเกิดจากทัศนคติที่ดีต่อการ

ทํางานของผู้ร่วมงานและผู้ใต้บังคับบัญชา ซึ่งทัศนคติโดยท่ัวไปน้ันจะเน้นไปที่ ความรู้สึกและ
อารมณ์ที่ทํางาน จะกระทําในทางรับ หรือปฏิเสธต่อบุคคล กลุ่มคน สถานการณ์ หรือค่านิยม
ใดๆ ดังน้ัน ทัศนคติจึงเป็นสิ่งที่สําคัญปัจจัยแรกที่ควรจะคํานึงถึง 

2. การกําหนดมาตรฐานและสร้างเครื่องมือต่างๆสําหรับการวัดผลความสําเร็จของการปฏิบัติงาน
เพ่ือประโยชน์ในการพิจารณาการเลื่อนข้ัน เลื่อนเงินเดือน สับเปล่ียนโยกย้ายตําแหน่งหน้าท่ี
การงานเป็นต้น เพราะการกําหนดมาตรฐานที่เชื่อถือได้ในองค์กรน้ันย่อมป้องกันความลําเอียง 
และข้อครหาอื่นๆที่อาจจะนําไปสู่ความขัดแย้ง และความไม่พอใจในองค์กรได้ 

3. เส้นทางความก้าวหน้าน้ันควรที่จะสอดคล้องกับมาตรฐานในการให้ค่าตอบแทน ทั้งเงินเดือน 
โบนัส หรือค่าตอบแทนอ่ืนๆเพราะทุกคนทํางานเพราะหวังจะได้ค่าตอบแทนในการยังชีพ 
และยกมาตรฐานการครองชีพตนดังน้ัน ความไม่สอดคล้องหรือไม่สัมพันธ์ระหว่างงานท่ีต้อง
รับผิดชอบ และค่าตอบแทนย่อมนําไปสู่ความไม่พอใจ และจะทําให้ระดับการทํางานและ
เส้นทางความก้าวหน้าน้ันแย่ลงไปด้วย 
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4. ความพึงพอใจในงานท่ีทํา ความก้าวหน้าในการงานเกิดข้ึนได้ด้วยความพึงพอใจในงานที่ทํา
โดยเฉพาะถ้างานน้ันเปิดโอกาสให้บุคลากรได้ใช้ความรู้ความสามารถที่ถนัด รวมถึงเปิดโอกาส
ให้บุคลากรได้มีความคิดริเร่ิม บุคลากรจะมีความพึงพอใจในงานที่ตนเองทํา  

5. ความเป็นหน่ึงอันเดียวกันภายในองค์กร ในองค์กรโดยทั่วไปแล้วน้ัน ย่อมมีกลุ่มสังคมต่างๆ
เกิดข้ึนในองค์กร เช่นกลุ่มคนที่มีความสนใจในเร่ืองๆเดียวกัน หรือกลุ่มคนที่มักจะได้โอกาสใน
การทํางานร่วมกัน โดยบุคคลหน่ึงอาจจะอยู่ในหลายสังคมในองค์กรก็ได้ ทุกคนที่อยู่ในสังคม
น้ันๆต้องการความยอมรับ อันเป็น หน่ึงในแนวคิดข้างต้น แม้บางครั้งบุคคลอาจจะไม่มีความ
สนใจงานที่ทํางานมากนัก แต่การมีขวัญและกําลังใจดีก็ย่อมมีผลต่อการมีความก้าวหน้าใน
งานที่ทําอยู่ได้ 

6. ความสัมพันธ์ระหว่างผู้บังคับบัญชาและผู้ใต้บังคับบัญชา จะเป็นสิ่งจูงใจให้เกิดขวัญและ
กําลังใจ และมีความก้าวหน้าในอาชีพการงาน ดังน้ัน ความสัมพันธ์น้ีควรตั้งอยู่บนพ้ืนฐานของ
ความเคารพซึ่งกันและกัน โดยที่ไม่เห็นแต่ละคนเป็นเครื่องจักรหรือเป็นคนเกียจคร้านที่ต้อง
คอยจ้ําจี้จํ้าไช คอยจับผิดตลอดเวลา จึงควรที่จะเน้นการทํางานโดยความสมัครใจและเต็มใจ 

 
การจัดทําเส้นทางความก้าวหน้าในสายอาชีพท่ีอยู่ภายในแผนการความก้าวหน้าทางสายอาชีพ

น้ันต้องคํานึงถึง 3 องค์ประกอบหลักที่ไดแ้ก่ 
1. ระดับตําแหน่งงาน (Career Level) ตําแหน่งงานที่สูงขึ้นจะบอกถึงความก้าวหน้าจากการ

ทํางานอาชีพน้ัน ๆ เช่น จากระดับเจ้าหน้าที่ เป็นหัวหน้าส่วนงาน เป็นผู้อํานวยการสํานัก เป็น
รองผู้อํานวยการ  เป็นผู้อํานวยการ ในสายงานของบุคคลากรแต่ละตําแหน่งต้องเดินทางผ่าน
ตําแหน่งอะไรบ้าง 

2. เป้าหมายของงาน (Target Job) ต้องวิเคราะห์ว่าตําแหน่งที่จะเติบโตข้ึนไปน้ันต้องการคนท่ีมี
คุณสมบัติอย่างไร มีผลงานในระดับใดมาก่อนหน้าน้ี ต้องใช้ทักษะอะไรในการทํางานตาม
ตําแหน่งน้ันๆ รวมถึงบุคคลากรที่จะเข้ามาทําหน้าที่จะต้องมีประสบการณ์อะไรมาบ้าง หรือ
อาจวัดจากคุณภาพของงาน ปริมาณงานที่ทํา และอายุงานเป็นเกณฑ์กําหนด  

3. ขอบเขตของหน้าท่ี (Functional Area) การจะเล่ือนตําแหน่งได้น้ัน บุคคลากรจะต้อง
สามารถรับผิดชอบงานที่มากขึ้นตามตําแหน่งที่สูงข้ึนได้ด้วย ทั้งในเชิงปริมาณและขอบเขต
งานที่กว้างข้ึน ทั้งน้ีจะต้องศึกษาถึงขอบเขตของงานและหน้าที่ที่บุคคลากรในตําแหน่งน้ัน
จะต้องทํา เพ่ือเตรียมความพร้อมและความเข้าใจไว้ล่วงหน้า 

รูปแบบของเส้นทางความก้าวหน้าทางสายอาชีพน้ันสามารถจัดทําได้ 3 รูปแบบ ได้แก่ เส้นทาง
ความก้าวหน้าทางแนวดิ่ง (Vertical) เส้นทางความก้าวหน้าทางแนวนอน (Horizontal) และเส้นทางความก้าวหน้า
ทางแนวขวาง (Diagonal) ดังแสดงในภาคผนวก 4 

โดยทีแ่นวทางการจัดทําความก้าวหน้าทางสายอาชีพน้ันสามารถประยุกต์เอาท้ัง 3 รูปแบบมาใช้ได้
ทั้งหมดซึ่งอาจจะสามารถแบ่งแนวทางการจัดทําเส้นทางความก้าวหน้าทางสายอาชีพออกมาได้เป็นทั้งหมด 3 ลักษณะ
ได้แก่ 
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1. Traditional Career Path เป็นการจัดทํา Career Path แบบปิด เป็นการแสดงทางก้าวหน้า
ในสายอาชีพของพนักงานในแนวดิ่ง เป็นการเลื่อนตําแหน่งงานในสายงานเดิมที่รับผิดชอบอยู่
ภายในฝ่ายหรือหน่วยงานเดียวกัน (พนักงานรู้โอกาสความก้าวหน้าในสายอาชีพตนชัดเจน แต่
ปิดโอกาสการเรียนรู้งาน หรือประสบการณ์งานด้านอ่ืนๆ) (ภาคผนวก 5) 

2. Network Career Path เป็นการจัดทํา Career Path แบบเปิด เป็นการแสดงทางก้าวหน้าใน
สายอาชีพของพนักงานในแนวดิ่ง ซึ่งเป็นการเล่ือนตําแหน่งงาน และในแนวนอนซึ่งเป็นการ
โอนย้ายหรือสับเปลี่ยนหมุนเวียนงาน (ต้องมีการจัดกลุ่มงานสําหรับการโอน ย้าย หมุนเวียน
อย่างถูกต้องและเหมาะสม) (ภาคผนวก 6 และ 8) 

 
3. Dual Career Path เป็นการจัดทํา Career Path เป็นการแบบกึ่งปิด แสดงทางก้าวหน้าใน

สายอาชีพของพนักงานในแนวดิ่ง ในลักษณะของการเลื่อนตําแหน่งตามสายงานที่รับผิดชอบ
ทั้งสายงานด้านบริหารหรือสายงานด้านเทคนิคที่เชี่ยวชาญเฉพาะด้าน โดยจะให้พนักงานมี
โอกาสเลือกสายอาชีพของตนตามความถนัด ซึ่งอาจเป็นสายบริหารหรือสายเทคนิคก็ได้
(เหมาะกับตําแหน่งงานที่ต้องอาศัยทักษะและความชํานาญพิเศษ หรือตําแหน่งที่มีอัตราการ
ลาออกสูงซึ่งองค์กรต้องการรักษาตาํแหน่งงานน้ันไว้) (ภาคผนวก 7) 

เพ่ือเป็นการทําให้เกิดประสิทธิภาพในการทํางานได้อย่างดีที่สุด เส้นทางความก้าวหน้าทางสาย
อาชีพควรที่จะแสดงเส้นทางความก้าวหน้าทั้งแนวดิ่งและแนวนอน 2 รูปแบบ เข้าไว้ด้วยกัน เพ่ือแสดงถึงความก้าวหน้า
ทางสายอาชีพทั้งหมดที่องค์กรหรือหน่วยงานมี ทั้งน้ีทั้งน้ันการจัดทําแนวทางเส้นทางความก้าวหน้าน้ันควรที่จะ
จัดทําตามความเหมาะสม และองค์ประกอบที่สําคัญขององค์กร  

ในแผนการความก้าวหน้าทางสายอาชีพน้ี จะยดึหลัก 3 ประการ ได้แก่ 
 เข้าใจง่าย (Easy to understand) 
 นําไปปฏิบัติได้ง่าย (Easy to manage) 
 สามารถบรรลุเป้าหมายได้ง่าย (Easy to achieve) 

การกําหนดเส้นทางความก้าวหน้าในสายอาชีพ (Career path) เพ่ือจัดเตรียมและพัฒนาบุคคล 
ผู้มีศักยภาพสําหรับตําแหน่งอํานวยการหรือบริหาร สามารถดําเนินการได้ตามองค์ประกอบขั้นพ้ืนฐาน 2 ข้อ
สําหรับการวางแผนความก้าวหน้าทางสายอาชีพสํานักทรัพยากรบุคคล องค์การคลังสินค้าจะต้องยึดปฏิบัติตาม
ได้แก่ 

1. ระบุว่าหน้าที่และความสําคัญของแต่ละตําแหน่งและกําหนดกรอบความก้าวหน้าทางสายอาชีพ
ของแต่ละตําแหน่งให้ชัดเจน เพ่ือท่ีจะใช้เป็นหลักบรรทัดฐานรวมกับแผนอื่นๆ (แผนการบริหาร
จัดการคนเก่ง และ Successor plan) ให้สอดคล้อง  

2. การติดตามผลในการปฏิบัติจริง และการปรับเปล่ียนแผนให้สอดคล้องกับความต้องการของ
องค์กร 
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ดังน้ัน แผนการความก้าวหน้าทางสายอาชีพขององค์การคลังสินค้าจึงได้ถูกพัฒนาข้ึนมาให้สอดคล้อง
กับองค์ประกอบข้ันพ้ืนฐานข้างต้น โดยที่แตล่ะหน่วยงานขององค์การคลังสนิค้าน้ันจะต้องมีความเข้าใจอย่างถ่องแท้
ในแต่ละข้ันตอน โดยที่จะถูกกล่าวอย่างละเอียดในส่วนต่อไป 

 

4.2.1 การระบุหน้าที่และความสําคัญของแต่ละตําแหน่งและกําหนดกรอบความก้าวหน้าทางสายอาชีพของ
แต่ละตําแหน่ง 

ในการที่จะบรรลุองค์ประกอบพ้ืนฐานน้ี องค์การคลังสินค้าควรที่จะให้ความสําคัญใน 4 กิจกรรม 
ดังน้ี  

1. พัฒนาและปรับปรุงคําอธิบายประเภทสายงานตําแหน่ง และระดับตําแหน่งให้ชดัเจน (ภาคผนวก 1) 
2. สร้างแผนภูมิแสดงความก้าวหน้าของสายงานแต่ละประเภท และระดับตําแหน่ง 
3. พัฒนากรอบเส้นทางความก้าวหน้าในอาชีพตามมาตรฐานกําหนดตําแหน่งทุกตําแหน่ง 

(ภาคผนวก 3) 
4. ดําเนินการจัดทําเส้นทางความก้าวหน้าของตําแหน่งเป้าหมาย ตําแหน่งผู้อํานวยการสํานัก 

และตําแหน่งหวัหน้าส่วนงานในสายงานหลกัของกรม (ขั้นท่ี 7 เป็นต้นไป) 
 

4.2.2 การติดตามผลในการปฏิบัติจริงและการปรับเปลี่ยนแผนให้สอดคล้องกับความต้องการขององค์กร 

ในการที่จะบรรลุองค์ประกอบพ้ืนฐานน้ี องค์การคลังสินค้าควรที่จะให้ความสําคัญใน 2 กิจกรรม 
ดังน้ี 

1. ติดตามผลต่อเน่ืองและจัดทําแฟ้มข้อมูลผู้ถือครองตําแหน่งในเส้นทางความก้าวหน้า 
2. ทําการทวนสอบแผนการความก้าวหน้าทางสายอาชีพ 

รายละเอียดของกิจกรรมต่างๆที่มีส่วนสนับสนุนองค์ประกอบพ้ืนฐานท้ัง 2 องค์ประกอบน้ันจะ
สามารถแสดงสรุปไดด้ังตารางข้างล่าง 

องค์ประกอบ รายละเอียด ผลลัพธ ์

องค์ประกอบที่ 
1 

การระบุหน้าที่และความสําคัญของแต่ละตําแหน่งและกําหนด
กรอบความก้าวหน้าทางสายอาชีพของแต่ละตําแหน่ง 
 
 การพัฒนาและปรับปรุงคําอธิบายประเภทสายงานตําแหน่ง 

และระดับตําแหน่งให้ชดัเจน 
 
 
 

 การสร้างแผนภูมิแสดงความก้าวหน้าของสายงานแต่ละ

 
 
 
 คําอธิบายประเภทสาย

งานตําแหน่ง และ
ระดับตําแหน่งใน
องค์กร 

 
 แผนภูมิแสดง
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องค์ประกอบ รายละเอียด ผลลัพธ ์

ประเภท และระดับตําแหน่ง 
 
 
 
 

 พัฒนากรอบเส้นทางความก้าวหน้าในอาชีพตามมาตรฐาน
กําหนดตําแหน่งทุกตําแหน่ง 

 
 ดําเนินการจัดทําเส้นทางความก้าวหน้าของตําแหน่งเป้าหมาย 

ตําแหน่งผู้อํานวยการสํานัก และตําแหน่งหัวหน้าส่วนงานใน
สายงานหลักของกรม (ข้ันที่ 7 เป็นต้นไป) 

ความก้าวหน้าของสาย
งานแต่ละประเภท และ
ระดับตําแหน่ง  

 
 
 กรอบเส้นทาง

ความก้าวหน้าในอาชีพ 
 

 เส้นทางความก้าวหน้า
ของตําแหน่งเป้าหมาย 
(ขั้นที่ 7 เป็นต้นไป) 

องค์ประกอบที่ 
2 

การติดตามผลในการปฏิบัติจริงและการปรับเปลี่ยนแผนให้
สอดคล้องกับความต้องการขององค์กร  
 
 การติดตามผลต่อเน่ืองและจัดทําแฟ้มข้อมลูผู้ถือครองตําแหน่ง

ในเส้นทางความก้าวหน้าในหน่วยงานต่างๆ 
 
 ทําการทวนสอบแผนการความก้าวหน้าทางสายอาชีพของ

บุคลากรในแตล่ะหน่วยงาน 

 
 
 
 การจัดทําประเมินรายปี 

 
 ผลการทวนสอบ 
 

 
4.3 เคร่ืองมือและเทคนิคต่างๆ  

เครื่องมือและเทคนิคต่างๆเพ่ือที่จะช่วยให้ส่วนงานการบริหารทรัพยากรบุคคล สามารถท่ีจะทํา
กิจกรรมทั้ง 6 ที่อยู่ภายใต้ 2 องค์ประกอบหลักในแผนการความก้าวหน้าในสายอาชีพให้สําเร็จลุล่วงได้ดี จะ
ประกอบไปด้วยแบบฟอร์มที่เป็นแบบแผน รวมถึงเคร่ืองมือต่างๆ ท่ีทุกหน่วยงานในส่วนงานจะต้องประยุกต์ใช้ จะ
ประกอบไปด้วย  

 คําอธิบายประเภทสายงานตําแหน่ง และระดับตําแหน่งในองค์กร (จะถูกพัฒนาในอนาคตตาม
แผนงานระยะสั้น) 

 แผนภูมิแสดงความก้าวหน้าของสายงานแต่ละประเภท และระดับตําแหน่ง (จะถูกพัฒนาใน
อนาคตตามแผนงานระยะสั้น) 

 กรอบเส้นทางความก้าวหน้าในอาชีพ (จะถูกพัฒนาในอนาคตตามแผนงานระยะส้ัน) 
 เส้นทางความก้าวหน้าของตําแหน่งเป้าหมาย (ข้ันที่ 7 เป็นต้นไป) (จะถูกพัฒนาในอนาคต

ตามแผนงานระยะกลาง) 
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 ฐานข้อมูลของบุคลากร (ได้จากแผนการจัดการความรู้) 
 แบบฟอร์มการประเมินผลและการทวนสอบ(จะถูกพัฒนาในอนาคตตามแผนงานระยะยาว) 

การที่จะสามารถทําให้แผนการความก้าวหน้าทางสายอาชีพประสบความสําเร็จได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
แนวทางปฏิบัติควรท่ีจะสอดคล้องกับแผนแม่บทต่างๆของส่วนงานทรัพยากรบุคคล องค์การคลังสินค้า 
 
4.4 แผนงานความก้าวหน้าทางสายอาชีพระยะสั้น ระยะกลางและระยะยาว เป้าหมายและดัชนีชี้วัด  

เพ่ือให้บรรลุศักยภาพและการเพิ่มประสิทธิภาพของแผนงานความก้าวหน้าทางสายอาชีพที่ยั่งยืน 
ทางสํานักทรัพยากรบุคคล องค์การคลังสินค้าจะแบ่งการทํางานของแผนการความก้าวหน้าทางสายอาชีพออกเป็น 3 
ระยะได้แก่ ระยะสั้น (1 ปี) ระยะกลาง (2-3 ปี) และระยะยาว (4 ปีข้ึนไป) โดยแผนการในแต่ละข้ันน้ันสามารถ
เปลี่ยนแปลงได้หลังจากมีการทวนสอบแผนและผลการปฏิบัติจริง 
 
โดยแผนในแตล่ะข้ันตอนจะประกอบไปด้วย  

ระยะสั้น (1 ปี) 
 มีการพัฒนาและปรับปรุงคําอธิบายประเภทสายงานตําแหน่ง และระดบัตําแหน่งใหช้ดัเจน 
 มีสร้างแผนภูมแิสดงความก้าวหน้าของสายงานแต่ละประเภท และระดบัตําแหน่ง 
 มีพัฒนากรอบเส้นทางความก้าวหน้าในอาชีพตามมาตรฐานกําหนดตําแหน่งทุกตําแหน่ง 

ระยะกลาง (2-3 ปี) 
 มีการดําเนินการจัดทําเส้นทางความก้าวหน้าของตําแหน่งเป้าหมาย ตําแหน่งผู้อํานวยการสํานัก 

และตําแหน่งหวัหน้าส่วนงานในสายงานหลกัของกรม (ขั้นท่ี 7 เป็นต้นไป) 
 มีการอบรมการสร้างความตระหนักถึง (Awareness) ของการแผนการความก้าวหน้าทางสาย

อาชีพให้แก่ผู้บริหารและหัวหน้าหน่วยงานต่างๆ รวมถึงมีการจัดเวทีสัมมนาให้ความรู้เพ่ือสร้าง
ความเข้าใจในแผนงานอย่างถ่องแท้ ใหแ้ก่กับทุกหน่วยงานในส่วนงาน  

ระยะยาว (4 ปีขึ้นไป) 
 ติดตามผลต่อเน่ืองและจัดทําแฟ้มข้อมูลผู้ถือครองตําแหน่งในเส้นทางความก้าวหน้า 
 ทําการทวนสอบแผนการความก้าวหน้าทางสายอาชีพ  
 

โดยในแตล่ะระยะสามารถสรุปได้ดังตารางข้างล่างน้ี 

แผนการความก้าวหน้าทางสายอาชีพระยะสั้น 

แผนการความกา้วหน้าทางสายอาชีพระยะสัน้ 

ลําดับ
กจิกรรมสร้าง
ความก้าวหน้า
ทางสายอาชีพ 

ระยะเวลา ตัวช้ีวัด กลุ่มเป้าหมาย ผู้รับผดิชอบ
เครื่องมือ/
อุปกรณ ์

สถานะ หมายเหต ุ
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แผนการความกา้วหน้าทางสายอาชีพระยะสัน้ 

ลําดับ
กจิกรรมสร้าง
ความก้าวหน้า
ทางสายอาชีพ 

ระยะเวลา ตัวช้ีวัด กลุ่มเป้าหมาย ผู้รับผดิชอบ
เครื่องมือ/
อุปกรณ ์

สถานะ หมายเหต ุ

1 
 
 
 
 

มีการพัฒนาและ
ปรับปรุงคําอธิบาย
ประเภทสายงาน
ตําแหน่ง และ
ระดับตาํแหน่งให้
ชัดเจน 

เดือนท่ี  
1-3 

คําอธิบาย
ประเภทสายงาน
ตําแหน่ง และ
ระดับตาํแหน่งท่ี
ไดม้ีการพัฒนาข้ึน
มาใหม ่

สํานักทรัพยากร
บุคคลองค์การ
คลังสินค้า 

 แบบฟอร์มการ
สร้างหลัก
บรรทัดฐาน 
(Foundation) 
ของคนเก่ง   

  

2 มีสร้างแผนภูมิ
แสดง
ความก้าวหน้าของ
สายงานแต่ละ
ประเภท และ
ระดับตาํแหน่ง 

เดือนท่ี  
4-6 

แผนภูมิแสดง
ความก้าวหน้า
ของสายงานแต่ละ
ประเภท และ
ระดับตาํแหน่งท่ี
ไดม้ีการพัฒนาข้ึน
มาใหม ่

สํานักทรัพยากร
บุคคลองค์การ
คลังสินค้า 

    

3 มีพัฒนากรอบ
เส้นทาง
ความก้าวหน้าใน
อาชีพตาม
มาตรฐานกําหนด
ตําแหน่งทุก
ตําแหน่ง 

เดือนท่ี  
6-12 

กรอบเส้นทาง
ความก้าวหน้าใน
อาชีพตาม
มาตรฐานกําหนด
ตําแหน่งทุก
ตําแหน่ง 

ทุกหน่วยงานใน
สํานักทรัพยากร
บุคคลองค์การ
คลังสินค้า 

 สัมมนาเรื่อง
แผนการบริหาร
จัดการคนเก่ง 

  

 

แผนการความก้าวหน้าทางสายอาชีพระยะกลาง 
แผนการความกา้วหน้าทางสายอาชีพระยะกลาง 

ลําดับ
กจิกรรมสร้าง

ความก้าวหน้าทาง
สายอาชีพ 

ระยะเวลา ตัวช้ีวัด กลุ่มเป้าหมาย ผู้รับผดิชอบ
เครื่องมือ/
อุปกรณ ์

สถานะ หมายเหต ุ

1 มีการดําเนินการ
จัดทําเส้นทาง
ความก้าวหน้าของ
ตําแหน่งเป้าหมาย 
ตําแหน่ง
ผู้อํานวยการสํานัก 
และตําแหน่ง
หัวหน้ากลุ่มงานใน

เดือนท่ี 
13-15 

เส้นทาง
ความก้าวหน้า
ของตําแหน่ง
เป้าหมาย 

ทุกหน่วยงานใน
สํานักทรัพยากร
บุคคลองค์การ
คลังสินค้า 
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แผนการความกา้วหน้าทางสายอาชีพระยะกลาง 

ลําดับ
กจิกรรมสร้าง

ความก้าวหน้าทาง
สายอาชีพ 

ระยะเวลา ตัวช้ีวัด กลุ่มเป้าหมาย ผู้รับผดิชอบ
เครื่องมือ/
อุปกรณ ์

สถานะ หมายเหต ุ

สายงานหลักของ
กรม (ข้ันท่ี 7 เป็น
ต้นไป) 

2 มีการอบรมการ
สร้างความ
ตระหนักถึง 
(Awareness) ของ
การแผนการ
ความก้าวหน้าทาง
สายอาชีพให้แก่
ผู้บริหารและ
หัวหน้าหน่วยงาน
ต่างๆ รวมถงึมีการ
จัดเวทีสัมมนาให้
ความรู้เพ่ือสร้าง
ความเข้าใจใน
แผนงานอย่างถ่อง
แท้ ให้แก่กับทุก
หน่วยงานใน
องค์การคลังสินค้า 

เดือนท่ี 
16 

การจัดเวที
สัมมนาเรื่อง
แผนการ
ความก้าวหน้า
ทางสายอาชีพ
ขององค์กร 

ทุกหน่วยงานใน
สํานักทรัพยากร
บุคคลองค์การ
คลังสินค้า 

 การสัมมนาเรื่อง
แผนการ
ความก้าวหน้า
ทางสายอาชีพ 

  

 

แผนการความก้าวหน้าทางสายอาชีพระยะยาว 

แผนการความกา้วหน้าทางสายอาชีพระยะยาว 

ลําดับ
กจิกรรมสร้าง

ความก้าวหน้าทาง
สายอาชีพ 

ระยะเวลา ตัวช้ีวัด กลุ่มเป้าหมาย ผู้รับผดิชอบ
เครื่องมือ/
อุปกรณ ์

สถานะ หมายเหต ุ
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แผนการความกา้วหน้าทางสายอาชีพระยะยาว 

ลําดับ
กจิกรรมสร้าง

ความก้าวหน้าทาง
สายอาชีพ 

ระยะเวลา ตัวช้ีวัด กลุ่มเป้าหมาย ผู้รับผดิชอบ
เครื่องมือ/
อุปกรณ ์

สถานะ หมายเหต ุ

1 ตดิตามผลต่อเนื่อง
และจัดทํา
แฟ้มข้อมูลผู้ถือ
ครองตําแหน่งใน
เส้นทาง
ความก้าวหน้า 

เดือนท่ี 
36 เป็น
ต้นไป 

ผลการติดตามผล ทุกหน่วยงานใน
สํานักทรัพยากร
บุคคลองค์การ
คลังสินค้า 

    

2 ทําการทวนสอบ
แผนการ
ความก้าวหน้าทาง
สายอาชีพ 

ทุกๆส้ินปี ผลการทวนสอบ ทุกหน่วยงานใน
สํานักทรัพยากร
บุคคลองค์การ
คลังสินค้า 

    

4.5 ข้อเสนอแนะ  

เพ่ือให้ทางองค์การคลังสินค้าสามารถดําเนินการสร้างแผนการความก้าวหน้าในสายอาชีพได้
อย่างชัดเจนและมีประสิทธิภาพ อีกทั้งสามารถทําให้เป็นแผนที่ย่ังยืนในส่วนงานในอนาคต ข้อเสนอแนะดังแสดง 
จะช่วยทําให้ส่วนงานบรรลุเป้าหมายที่ได้ระบุไว้ 

 ต้องมีการการมุ้งเน้นการพัฒนาบุคลากรโดยการสร้างโอกาสหรือความก้าวหน้าในการทํางาน 
ซึ่งทําให้บุคลากรรับรู้ว่าตนเองสามารถเล่ือนตําแหน่งไปยังตําแหน่งงานใดบ้าง หรือสามารถ
โอนย้ายสับเปล่ียนหมุนเวียนงานไปยังหน่วยงานหรือตําแหน่งงานใดบ้าง 

 จะต้องมีการแสดงถึงเส้นทางความก้าวหน้าในสายอาชีพของบุคลากรเมื่อเข้ามาปฏิบัติงานใน
องค์กร 

 ในการเลื่อนสายอาชีพในแนวดิ่ง ซึ่งเป็นการเลื่อนข้ันหรือเลื่อนตําแหน่ง บทบาทหน้าที่ความ
รับผิดชอบจะต้องสูงข้ึน บุคลากรจะต้องได้รับความรู้ความเข้าใจในภาระและหน้าที่อย่าง
ชัดเจน 

 ในการเลื่อนสายอาชีพในแนวนอน ซึ่งเป็นการโอนย้าย หรือสับเปลี่ยนหมุนเวียนงาน หน้าท่ี
และความรับผิดชอบจะเปลี่ยนแปลงไปจากเดิม บุคลากรจะต้องได้รับความรู้ความเข้าใจใน
ภาระและหน้าที่อย่างชัดเจน 
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 จะต้องมีการรายงานเพ่ือแสดงความเคล่ือนไหว (progress report) ของแผนการความก้าวหน้า
ทางสายชีพของแต่ละหน่วยงานท่ีเก่ียวข้อง ควรจะถูกแสดงในวาระการประชุมคณะกรรมการ 
หรือผู้บริหารของส่วนงาน  

 ควรจะมีการทํารายงานประจําปีเก่ียวกับการทํางานของการวางแผนความก้าวหน้าทางสาย
อาชีพรวมถึงการเผยแพร่ 

ควรจะมีการทวนสอบ แผนการความก้าวหน้าทางสายอาชีพ รวมถึงผลที่ได้จากการปฏิบัติจริง
เป็นรายปี เพื่อที่จะนําไปปรับปรุงแก้ไขในปีถัดไป 

 
4.6 ภาคผนวก 
4.6.1 ภาคผนวก 1: การจัดกลุ่มงาน 

การจัดกลุ่มงาน หมายถึง การจัดแบ่งกลุ่มงานที่มีหน้าที่ความรับผิดชอบและคุณสมบัติของ
ตําแหน่ง งานใกล้เคียงกันให้อยู่ในกลุ่มเดียวกัน โดยวิเคราะห์จากคําบรรยายลักษณะงานของตําแหน่งงานที่ จัดทําข้ึน 
โดยการจัดกลุ่มงานมีวิธีการ ดังนี้ 

 ศึกษาขอบเขตหน้าที่งาน (Scope of Work) และคุณสมบัตเิฉพาะตําแหน่งงาน (Job 
Specification) 

 การจัดแบ่งกลุม่งาน (Job Family) โดยพิจารณาจัดกลุม่งานจากงานที่มีสมรรถนะ
(Competency) ที่คล้ายคลึงกันควรจัดอยู่ในกลุ่มเดียวกัน 

 การจัดแบ่งกลุม่งานย่อย (Sub Group) ของแต่ละกลุ่มงาน (Job Family) ที่กําหนดขึน้ 

การจัดกลุ่มงาน (Job Family) ที่แบ่งแยกงานตามลักษณะความรับผิดชอบ หรือ ตามสายอาชีพ
จะช่วยให้สามารถจัดทําโครงสร้างเพ่ือหาระดับชั้นงานที่เหมาะสมในการกําหนดเส้นทางความก้าวหน้าในสาย
อาชีพให้มีประสิทธิภาพมากข้ึนในการที่จะสร้างหลักบรรทัดฐานของคนเก่งนั้น ทางองค์กรจะต้องเข้าใจว่า อะไรคือ
ความหมายของคนเก่งในองค์กร โดยที่สามารถใช้บรรทัดฐานท่ีได้จัดทําไว้ในแผนการบริหารจัดการคนเก่งได ้

4.6.2 ภาคผนวก 2: ตัวอย่างของการจัดกลุ่มงาน 
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4.6.3 ภาคผนวก 3: การจัดทําเกณฑ์การทําเส้นทางความก้าวหน้า 

  การจัดทําเกณฑ์ หรือมาตรฐานสําหรับแตล่ะตําแหน่งงานตาม Career Model ที่กําหนดข้ึน เพ่ือ
ใช้เป็นแนวทางในการพิจารณาเลื่อนระดับตําแหน่งงาน และการโอนย้ายประเภทงาน 
4.6.4 ภาคผนวก 4: รูปแบบเส้นทางความก้าวหน้าทางสายอาชีพ 

รูปแบบของเสน้ทางความก้าวหน้าทางสายอาชีพน้ันสามารถจัดทําได้ 3 รูปแบบ ได้แก่ เส้นทางความก้าวหน้า
ทางแนวดิ่ง (Vertical) เสน้ทางความก้าวหน้าทางแนวนอน (Horizontal) และเส้นทางความก้าวหน้าทาง
แนวขวาง 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  แบบท่ี 1 เส้นทางเลื่อนตําแหน่งงานตามแนวต้ัง (Vertical Movement) เป็นการเลื่อน
ระดับข้ึนไปใน สายงาน/ประเภทตําแหน่งเดิม ที่ต้องการความรู้ ทักษะสมรรถนะที่ลึกและซับซ้อนยิ่งขึ้น โดยอาจ
ต้องการความรู้ และทักษะใหม่บ้างบางจํานวนในระดับสูง เพ่ือให้สามารถให้คําปรึกษาแนะนําแนวทางและจัดทํา
นโยบาย หรือกลยุทธ์ในการดําเนินการได้อย่างมีประสิทธิภาพสูงสุด 

  แบบที่ 2 การเลื่อนตําแหน่งงานตามแนวนอน (Horizontal Movement) เป็นการเลื่อนใน
ระดับเดิมแต่เปลี่ยนไปยังสายงาน/ประเภทตําแหน่งงานที่แตกต่างจากเดิม เพ่ือขยายขอบเขตของการเรียนรู้
ลักษณะงาน รูปแบบใหม่ๆ การเลื่อนเช่นน้ีจึงเป็นการเพ่ิมการสั่งสมความรู้ ทักษะสมรรถนะที่หลากหลายยิ่งขึ้น 
ซึ่งจะมีความ ซับซ้อนกรณีที่เลื่อนงานตามแนวนอนเมื่องานอยู่ระดับสูงแล้ว เนื่องจากงานอาจต้องการความรู้และ
ทักษะใหม่ ที่อยู่ในระดับท่ีลึกและซับซ้อน 
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แบบท่ี 3 การเลื่อนตําแหน่งงานตามแนวขวาง (Diagonal Movement) เป็นการเลื่อน
ระดับข้ึนไปยังสายงาน/ประเภทตําแหน่งที่แตกต่างจากเดิม เพ่ือขยายขอบเขตของการเรียนรู้ลักษณะงานรูปแบบ
ใหม่ๆการเลื่อนเช่นน้ีจึงเป็นความท้าทายสําหรับผู้ได้รับการมอบหมายเน่ืองจากเป็นการเพิ่มการ สั่งสมความรู้ 
ทักษะ สมรรถนะที่หลากหลาย ซับซ้อน และยากย่ิงข้ึนในเวลาเดียวกัน โดยเฉพาะกรณีที่เลื่อนงานเมื่องานอยู่
ระดับสูงแล้ว 

4.6.5 ภาคผนวก 5: ตัวอย่างของ Traditional Career Path  

เป็นการจัดทําเส้นทางความก้าวหน้าในสายอาชีพแบบปิด แสดงสายอาชีพของเจ้าหน้าที่ใน
แนวดิ่ง (Vertical) ในลักษณะของการเลื่อนข้ันหรือเลื่อนตําแหน่งงานในสายงานเดิมที่รับผิดชอบซึ่งจะอยู่ภายใน
ฝ่าย หรือหน่วยงานเดียวกัน โดยมีการเลื่อนข้ันทีละลําดับจากข้ันหนึ่งไปสู่ขั้นหน่ึง (step by step) 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

4.6.6 ภาคผนวก 6: ตัวอย่างของ Network Career Path  

เป็นการจัดทําเส้นทางความก้าวหน้าในสายอาชีพแบบเปดิแสดงสายอาชีพของเจ้าหน้าทีใ่นแนวดิ่ง
(Vertical) ในลักษณะของการเล่ือนข้ันหรือเลื่อนตําแหนง่งาน และในแนวนอน (Horizontal) ในลักษณะของการ
โอนย้าย (Transfer) หรือสับเปลี่ยนหมุนเวียนงาน (Job Rotation) โดยมีการแลกเปลี่ยนประสบการณ์ในแต่ละข้ัน 
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4.6.7 ภาคผนวก 7: ตัวอย่างของ Dual Career Path  

  เป็นการจัดทําเส้นทางความก้าวหน้าในสายอาชีพแบบก่ึงปิด แสดงสายอาชีพของเจ้าหน้าท่ี     
ในแนวดิ่ง(Vertical) ในลักษณะของการเล่ือนข้ันหรือเลื่อนตําแหน่งงานตามสายงานทีร่ับผิดชอบ โดยสามารถ
เปรียบเทียบ (Comparison) แต่ละตําแหน่งท่ีอยู่ในลําดับข้ันเดียวกันได ้
 
 
 
 
 
 
 
 
4.6.8 ภาคผนวก 8: คู่มือการหมุนเวียนงาน 

การหมุนเวียนงาน คือ การสับเปลี่ยนให้บุคคลไปปฏิบัติงานในหน้าที่อ่ืนที่แตกตา่งไปจากเดิม โดย
ท่ีงานใหม่น้ันมีความยากง่ายใกล้เคียงกับงานเดิม ผู้ปฏิบัติงานจะได้รับการเรียนรู้งานที่มอบหมายใหม่ไปพร้อมๆ 
กับ การปฏิบัติงานจริง (On The Job Training) วิธีนี้เป็นการเพิ่มพูนความรู้ความสามารถให้กับบุคคล โดยการทํา
ให้ ได้ไปสัมผัสการปฏิบัติงานในตําแหน่งหน้าที่อ่ืนซึ่งแตกต่างจากเดิม งานที่หมุนเวียนให้ไปรับผิดชอบใหม่นี้ 
อาจจะ อยู่ในหน่วยงานใด หน่วยงานหนึ่งในโครงสร้างองค์กร หรือหน่วยงานภายนอกก็ได้ (Secondment) 

ประโยชน์ของแผนหมุนเวียนงาน 

นักวิชาการหลายๆ ส่วนมองว่าการหมุนเวียนงานน้ันจะทําให้เกิดประโยชน์อย่างมากต่อการเรียนรู้ 
งานของคนในองค์กร โดยสรุปประโยชน์ท่ีจะได้รับจากการหมุนเวียนงาน ดังน้ี 

o เกิดการเรียนรู้ในมุมกว้างขององค์กร ซึ่งจะทาํให้เติบโตเป็นผู้บริหารท่ีมองภาพกว้าง และ 
 เป็นคนยืดหยุ่น/ปรับตัวง่าย 
o ทําให้ข้าราชการผู้สับเปลี่ยนหมุนเวียนเห็นการทํางานในทุกลักษณะ ซึ่งจะเพ่ิมความเข้าใจ

และเห็นใจเพื่อนร่วมงานมากขึ้น 
o ช่วยลดความเบ่ือหน่าย ความตึงเครียดจากงานเดิม โดยได้ไปสัมผัสกับงานใหม่ที่อาจตรงตาม 

ความรู้ความสามารถ ความชอบมากข้ึน 
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o เป็นการให้โอกาสผู้ปฏิบัติงานได้แสดงความรู้ความสามารถ และศักยภาพ (Potential) 
ตลอดจนค้นหาความถนัดความชํานาญเฉพาะตัวให้เหมาะสมกับงาน อันจะเป็นการค้นพบ
ตัวเองได้อีกทางหน่ึง 

o เป็นการขยับขยายผู้ปฏิบัติงานที่อยู่ในตําแหน่งเดิม และยังไม่สามารถเล่ือนตําแหน่งให้สูงขึ้น
ได้โดยให้ไปปฏิบัติงานในหน้าที่อ่ืนไปพลางก่อนในช่วงเวลาที่รอการพิจารณาเลื่อนตําแหน่ง 

o การหมุนเวียนงานสามารถนํามาเป็นเคร่ืองมือในการพัฒนาบุคคลได้แม้จะมีข้อจํากัดด้าน
งบประมาณ 

o ลดโอกาสในผดิพลาด ที่เกิดจากความคุ้นเคยในงานประจําปัจจุบัน รวมถึงนําไปสู่การสร้างสรรค์
งานของผู้หมุนเวียนเข้ามาในงานใหม่ 

o ได้ประสบการณ์ใหม่ๆ จากหน้าที่รับผิดชอบที่แตกต่างไปจากเดิม อันจะส่งผลให้เกิดความรู้ 
ทักษะและความยืดหยุ่นที่มากขึ้น 

o ได้มีโอกาสได้รู้จักเพ่ือนร่วมงานใหม่ๆ (Network) ซึ่งจะมีผลต่อการสร้างสัมพันธ์อย่างไม่เป็น
ทางการในการช่วยเหลือเกื้อกูลกันในอนาคต 

ข้อพึงระวังในการหมุนเวียนงาน 

  ประเด็นปัญหาส่วนใหญ่ที่เกิดขึ้นน้ันส่วนใหญ่จะเกิดจากโครงสร้าง หรือปัจจัยแวดล้อมภายนอก 
มากกว่าระบบการหมุนงานเอง ซึ่งสามารถสรุปปัญหาได้โดยสงัเขปดังน้ี 

o บุคลากรผู้มีประสบการณ์อย่างชํานาญในงานปัจจุบัน มักไม่ประสงค์จะเรียนรู้งานใหม่ 
o ไม่อยากถ่ายทอดความรู้ หรือเครื่องมือที่ตนคิดค้นให้แก่ผูห้มุนเวียนมาใหม่ 
o มองเป็นการลงโทษมากกว่าการพัฒนา/เรียนรู้งานให้กว้างข้ึน 
o การย้ายจากพ้ืนที่หน่ึงไปอีกพ้ืนที่หน่ึง สร้างความยุ่งยากในการย้าย 
o ค่าตอบแทนในงานใหม่ ไม่เหมาะสมกับค่าตอบแทนในปัจจุบัน 
o ขาดการพัฒนา หรือฝึกอบรมเพ่ือการเข้าสู่งานใหม่อย่างราบรื่น 
o ไม่สามารถจับคู่ หรือหาตําแหน่งที่ต้องการหมุนเวียนไปที่เหมาะสมได ้
o ผู้บริหารไม่เอาจริงเอาจังกับการหมุนเวียนงาน 

จากปัญหาทั้งหมดน้ันอาจมกีารแนวทางในการแก้ไข ดังน้ี 

o ลักษณะความยากง่ายของงานที่จะหมุนเวียนไปให้ปฏิบัติน้ันจะต้องมีความใกล้เคียงกับงาน
เดิมไม่ควรมีความแตกต่างกันมาก 

o ผู้บริหารควรสร้างทัศนคติและความเข้าใจที่ถูกตอ้งให้แก่ผู้ปฏิบัติงานว่าการหมุนเวียนงานมิใช่
การลงโทษ หากแต่เป็นการพัฒนาให้ผู้ปฏิบัติงานได้มีความรู้ความสามารถในงานอ่ืน
นอกเหนือจากงานเดิมท่ีได้ปฏิบัติมาช่วงเวลาหน่ึงแล้ว 

o ควรพิจารณาความรู้ความสามารถของผู้ปฏิบัติงานที่จะมอบหมายให้หมุนเวียนงานว่ามี
คุณลักษณะเหมาะสมที่จะให้หมุนเวียนงานหรือไม่ เพ่ือที่จะมิได้เป็นการสร้างความเครียด
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หรือแรงกดดันให้กับผู้ปฏิบัติงาน เช่น ความวิตกกังวลกับงานใหม่ ความกังวลเก่ียวกับการ
ประเมินผลการปฏิบัติงาน 

o ผู้บริหารควรให้คําปรึกษา แนะนํา เพ่ือเป็นการประเมินผู้ปฏิบัติงานและอาจต้องให้ความ
ช่วยเหลือในการแก้ไขปัญหาบางอย่างท่ีอาจเกิดข้ึนจากการปฏิบัติงาน โดยเฉพาะอย่างยิ่งใน
ช่วงแรกของการหมุนเวียนงานซึ่งผู้ปฏิบัติงานอาจยังไม่คุ้นเคยกับงานใหม่ 

o ควรมีการวิเคราะห์ประเมินผลการปฏิบัติภายหลังจากที่ได้มีการหมุนเวียนงานแล้ว เพ่ือที่จะ
ได้นําไปปรับปรุง แก้ไขให้เกิดประสิทธิภาพย่ิงข้ึน โดยที่การประเมินอาจกําหนดเป็นช่วงเวลา
ท่ีเหมาะสม เช่นในขณะปฏิบัตงิาน เพ่ือที่จะทราบถึงความก้าวหน้า ปัญหาและอุปสรรคที่อาจ
เกิดขึ้นเพ่ือการแก้ไข หรือประเมินเมื่อเสร็จสิ้นงานและนําไปปรับปรุงพัฒนาต่อไป 

  ปัจจัยแห่งความสําเร็จของการหมุนเวียนงาน 
  การหมุนเวียนงานสามารถทําได้โดยผ่านการวางแผน และการระบุผลท่ีคาดหวังท่ีจะไดจ้ากการ 
ดําเนินการดังกล่าว และเพ่ือให้ข้าราชการได้เกิดการเรียนรู้มากที่สดุ ควรเน้นการดําเนินการ ดังน้ี 

o ต้องมีการกําหนดกรอบสะสมประสบการณ์ และเวลาในการเรียนรู้ท่ีมากพอในการทํางานใน
หน่วยงานที่ย้ายไป โดยอาจกําหนดเป็นตัวชี้วัดการพัฒนา หรือตัวชี้วัดผลงานที่ตกลงกัน
ก่อนท่ีจะหมุนเวียนไปในงานดังกล่าว 

o การหมุนเวียนงานที่ดีน้ัน จะต้องมีการวางแผนการเรียนรู้ โดยอาจนําเอาแนวคิดของการ
จัดทํากรอบการสั่งสมประสบการณ์ (EAF : Experience Accumulation Framework) มา
ใช้ โดย EAF คือ เครื่องมือที่สร้างข้ึน เพ่ือตอบคําถามว่าหากข้าราชการจะก้าวไปสู่ตําแหน่ง 
สําคัญในองค์กร จะต้องมีเส้นทางความก้าวหน้าอย่างไรบ้าง หรือต้องหมุนเวียนไปทํางานใน
สํานัก/หน่วยงานใดบ้าง เพ่ือเก็บเก่ียวประสบการณ์ที่ได้จากการทํางานจริง กรอบการสั่งสม
ประสบการณ์น้ีอาจอยู่ในรูปของการโอนย้ายหรือการเข้าไปร่วมทําโครงการระยะสั้นกับ
หน่วยงานเป้าหมายที่ต้องการส่ังสมความรู้ ก็ได้ เพ่ือให้เกิดความยืดหยุ่นในการดําเนินการ 

o ต้องมีการติดตาม และให้การสนับสนุนผู้หมุนเวียนไปลงตําแหน่งใหม่ เพ่ือให้เกิดความรู้สึกว่า
การหมุนเวียนงานน้ันเป็นการพัฒนาอย่างแท้จริงมากกว่าการลงโทษ นอกจากนั้นหากเป็นไป
ได้ควรมีการสร้างแรงจูงใจ (Incentive) แก่ผู้หมุนเวียนงานที่สามารถสั่งสมทักษะใหม่ หรือ
สามารถประสบความสําเร็จในงานใหม่ เช่น การเพ่ิมเงินรางวัลประเภทต่างๆ เป็นต้น ทั้งน้ี 
เพ่ือเป็นขวัญกําลังใจและทําให้มีผู้สนใจที่จะเข้าร่วมในการหมุนเวียนงานมากข้ึน 

o ไม่ควรหมุนเวียนงานไปยังตําแหน่งท่ีผู้หมุนเวียนไม่พึงพอใจหรือเกิดความเครียดในงานใหม่ 
เน่ืองจากจะไม่ก่อให้เกิดการเรียนรู้หรือสั่งสมประสบการณ์ใหม่ตามวัตถุประสงค์ที่คาดหวัง
แล้ว ยังให้เกิดการบ่ันทอนกําลังใจและเป็นภาระแก่หน่วยงานที่รับหมุนเวียนไปอีกด้วย 

o การเพ่ิมเครื่องมือ เทคนิค หรือกระบวนการที่ให้ผู้บังคับบัญชาสามารถติดตาม และให้ความ
ช่วยเหลือผู้หมุนเวียนงานใหม่อย่างเป็นระบบและมีรูปธรรม มากกว่าที่จะเป็นหน้าที่ของ
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เจ้าหน้าที่ในกลุ่มงานบริหารงานบุคคลเพียงอย่างเดียว ซึ่งจะทําให้กระบวนการในการ
หมุนเวียนงานเกิดประโยชน์และประสิทธิภาพสูงสุด 

o การจัดทําคู่มือกระบวนการทํางาน ในงานทุกงานของ อคส. (Working Manual or Document) 
จะช่วยให้บุคลากรใหม่สามารถเริ่มและปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพมากข้ึน 

อย่างไรก็ดี ความสําเร็จท้ังหมดของแผนการหมุนเวียนน้ัน จะข้ึนอยู่กับความร่วมมือร่วมใจและ
ความเข้าใจ ของผู้บริหารและกลุ่มบุคลากรท้ังหมดในองค์การคลังสินค้า 

 

 

 

 

บทที่ 5 

แผนการวางแผนสืบทอดตําแหน่ง (Succession plan) 

5.1 บทนํา 

การวางแผนสืบทอดตําแหน่ง (Succession Plan) เป็นเร่ืองที่กล่าวถึงกันมากในต่างประเทศ 
โดยเฉพาะประเทศที่พัฒนาแล้วเมื่อประมาณ 10-20 ปีที่ผ่านมา เน่ืองจากเศรษฐกิจที่เติบโตอย่างต่อเน่ือง 
ประกอบกับการแข่งขันทางธุรกิจ ทําให้กิจการต่างๆ ต่างตระหนักถึงความสําคัญในการวางแผนกําลังคน ว่าสิ่ง
สําคัญมิใช่ปริมาณอัตรากําลัง หากแต่เป็นคนเก่ง  กิจการท่ีมีบุคลากรในตําแหน่งสําคัญๆ เป็นคนมีฝีมือจะสามารถ
สร้างมูลค่าเพ่ิมให้กิจการและองค์กรเป็นอย่างย่ิง แต่ในอีกทางหน่ึงก็มีความเส่ียงท่ีอาจจะทําความเสียหายต่อ
องค์กร หากบุคลากรเหล่าน้ันจะวางมือ หรือย้ายไปอยู่ในบริษัทหรือองค์กรอ่ืนๆ ดังน้ัน ในสถานการณ์ท่ีการแข่งขัน
เพ่ือแย่งชิงคนดีมีฝีมือเป็นไปอย่างเข้มข้น การบริหารเพ่ือจูงใจคนเก่งให้อยู่อย่างต่อเน่ืองและวางตัวทายาทที่จะสืบ
ทอดตําแหน่งสําคัญ จึงเป็นเรื่องสําคัญย่ิงยวดสําหรับการอยู่รอดขององค์กร การจัดทําแผนสืบทอดตําแหน่ง 
(Succession plan) จัดทําข้ึนตามโครงการการจัดฝึกอบรมระบบพัฒนาทรัพยากรบุคคลขององค์การคลังสินค้า
ของสํานักทรัพยากรบุคคล องค์การคลังสินค้า  ซึ่งมีวัตถุประสงค์ในการสร้างและพัฒนากระบวนการวางแผน
เพ่ือให้งานในตําแหน่งงานหลักขององค์การคลังสินค้า มีความต่อเน่ือง โดยเน้นการพัฒนาบุคลากรให้มีความพร้อม
ที่จะดํารงตําแหน่งหลักน้ันๆ การวางแผนสืบทอดตําแหน่ง (Succession Plan) ในเชิงรุกเป็นทางหน่ึงที่จะช่วยลด
ปัญหาการขาดบุคลากรในตําแหน่งสําคัญๆ ได้มาก เพราะองค์กรจะทําการประเมินสถานการณ์และคาดการณ์ไว้
ล่วงหน้าเป็นระยะๆ โดยมีการสรรหา พัฒนา และตระเตรียมบุคลากรไว้ทดแทนอยู่ตลอดเวลา 

โดยที่ วิสัยทัศน์หลักของสํานักทรัพยากรบุคคล ได้แก่ การบริหารจัดการทรัพยากรบุคคล โดย
มุ่งเน้นการพัฒนาองค์กร และบริหารทรัพยากรบุคคลควบคู่กับการเสริมสร้างคุณภาพชีวิต ความผูกพันองค์กรตาม
หลักธรรมาภิบาล เพ่ือขับเคลื่อนยุทธศาสตร์ อคส. ได้อย่างมีประสิทธิภาพ และมีพันธกิจท่ีเก่ียวข้องดังน้ี 
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 บริหารจัดการทรัพยากรบุคคล และพัฒนาเครื่องมือการบริหารทรัพยากรบุคคลใหม่ๆ เพ่ือ
ขับเคลื่อนยุทธศาสตร์ อคส.  

 พัฒนาบุคลากรให้มีสมรรถนะสอดคล้องกับความต้องการขององค์กร  และมีช่องทางการ
เรียนรู้ที่หลากหลาย เพ่ือเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ (LO) 

 นําเทคโนโลยีสารสนเทศมาใช้ประโยชน์เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพในการบริหารและพัฒนา
ทรัพยากรบุคคล   

 พัฒนาบุคลากรให้มีคุณภาพชีวิตในการทํางานที่ดี (Happy Workplace) และสร้างความ
ผูกพันองค์กร (Engagement) เพ่ือให้เกิดความภาคภูมิใจที่เป็นส่วนหน่ึงในความสําเร็จของ
องค์กรอันนําไปสู่การสร้างวัฒนธรรมองค์กรที่ดี 

 

 

เพ่ือที่จะสามารถทําให้พันธกิจน้ันลุล่วงไปได้ด้วยดี สํานักทรัพยากรบุคคล จึงได้กําหนดยุทธศาสตร์
หลักของส่วนงานออกมาเป็น 4 ยุทธศาสตร์ได้แก่  

 
 พัฒนาบุคลากรให้มีสมรรถนะที่เหมาะสมกับการปฏิบัติงานตามได้อย่างมีประสิทธิภาพ  
 สร้างระบบและกลไกการบริหารทรัพยากรบุคคลให้เอื้อตอ่การปฏิบัติงานตามยุทธศาสตร์ 
 พัฒนาระบบเทคโนโลยีสารสนเทศเพ่ือการบริหารทรัพยากรบุคคล 
 เสริมสร้างสภาพแวดล้อมและบรรยากาศในการทํางานให้เอื้อต่อการเพิ่มประสทิธิภาพการ

ปฏิบัติงานและก่อให้เกิดการเรียนรู้อย่างต่อเน่ือง   

จากยุทธศาสตร์ในข้างต้นน้ี สํานักทรัพยากรบุคคล องค์การคลังสินค้า จึงได้เห็นความสําคัญของ
การจัดทําแผนการสืบทอดตําแหน่ง และได้มีการจัดทําแผนการสืบทอดคนเก่งขึ้นมา เพราะบุคลากรยังได้ถือว่าเป็น
องค์ประกอบหลักและเป็นส่วนประกอบที่สําคัญในการทําให้ทั้งสํานักทรัพยากรบุคคล และองค์การคลังสินค้า 
สามารถทําให้บรรลุ วิสัยทัศน์และพันธกิจได้อย่างลุล่วง อย่างไรก็ตาม แผนการจัดทําแผนสืบทอดตําแหน่งน้ันเป็น
เพียงส่วนในแผนยุทธศาสตร์ของสํานักทรัพยากรบุคคล องค์การคลังสินค้า  ซึ่งมีความเก่ียวเนื่องและสอดคล้องกัน 
ดังน้ันในทุกข้ันตอนของแผนจะมีส่วนเกี่ยวข้องกับแผนยุทธศาสตร์ต่างๆ ของสํานักเป็นอย่างมากโดยเฉพาะ
แผนการจัดทําแผนสืบทอดตําแหน่ง แผนการสร้างความก้าวหน้าทางสายอาชีพ และแผนการจัดการความรู้ ซึ่ง
เปรียบเสมือนองค์ประกอบที่จําเป็นในทุกข้ันตอนของแผนน้ี 

โดยวัตถปุระสงค์หลักของการจัดทําแผนสืบทอดตําแหน่งน้ันสามารถสรุปได ้5 ประการหลกัไดแ้ก่ 

1. ทําให้องค์กรมกีารประเมินความพร้อมอยู่เสมอว่ามีกําลังคนที่มีคุณสมบัติ (Quality) และ
ความสามารถ (Competency) อยู่เป็นจํานวนเท่าไหร่ 
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2. ทําให้แผนทรัพยากรบุคคล สามารถวางแผนสรรหาและคัดเลือกบุคลากรในเชิงรุกได้ดย่ิีงขึ้น 
สามารถวางแผนหาคนได้ล่วงหน้าว่าจะไปหาจากแหล่งไหน หรือหากเป็นบุคลากรในสาขาที่
หายากก็ต้องไปสืบเสาะจากประเทศอ่ืน 

3. ทําให้องค์กรสามารถรู้ว่าพนักงานในตําแหน่งใดกําลังเกษยีณอายุ และพนักงานในตําแหน่งใด
มีคุณสมบัติหายาก และเป็นที่หมายปองของคู่แข่ง 

4. ทําให้สามารถถูกใช้เป็นเคร่ืองมือจูงใจพนักงานได้เป็นอย่างดี มีนโยบายสง่เสริมการเลื่อนข้ัน
พนักงานภายในทําให้พนักงานมีขวัญกําลังใจดีขึ้น 

5. มีผลทางอ้อมทาํให้พนักงานคนเก่งไม่กล้าเล่นตัวมากจนเกินไป มีการคาดการณ์ล่วงหน้าว่า 
พนักงานคนใดที่ดูเหมือนจะถกูซื้อตัวจากภายนอกได้ง่าย และ สํานักทรัพยากรบุคคล ก็ได้มี
การสร้างคนทดแทนข้ึนเตรียมไว้แล้ว 

เน้ือหาของการจัดทําแผนสืบทอดตําแหน่ง (Succession plan) น้ี ประกอบด้วย บทนํา แผนงาน
ด้านการจัดทําแผนสืบทอดตาํแหน่ง แผนการจัดทําแผนสบืทอดตําแหน่งระยะสั้น กลางและ ยาว รวมถึงเป้าหมาย
และดัชนีชี้วัด ข้อเสนอแนะและภาคผนวกซึง่ รวมถึงกระบวนการจัดทําแผนสืบทอดตําแหน่ง (Succession plan) 
ตําแหน่งหลักซึง่ถูกคัดเลือก และหลักเกณท์ที่ใชใ้นการคัดเลือก 
5.2 แผนงานด้านการจัดทําแผนสืบทอดตําแหน่งขององค์การคลังสินค้า 

ในแผนการจัดทําแผนสืบทอดตําแหน่งน้ี จะยึดหลัก 3 ประการได้แก่ 
 เข้าใจง่าย (Easy to understand) 
 นําไปปฎิบัติได้ง่าย (Easy to manage) 
 สามารถบรรลุเป้าหมายได้ง่าย (Easy to achieve) 

แผนการจัดทําแผนสืบทอดตําแหน่งน้ันไม่ควรท่ีจะต้องสร้างกลุ่มงานหรือหน่วยงานข้ึนมาใหม่
เพ่ือรองรับ และควรที่จะมีแนวทางปฏิบัติที่สอดคล้องกับกระบวนการปฏิบัติงานที่ใช้อยู่ในปกติ ดังน้ันแผนการ
ดังต่อไปน้ีจะอ้างอิงกับโครงสร้างของหน่วยงานที่มีอยู่ในปัจจุบันเพ่ือที่จะสามารถใช้งานได้จริงและไม่เป็นการสร้าง
ภาระหน้าที่ที่นอกเหนือจากขอบเขตงานที่มีอยู่ 

ข้ันตอนกระบวนการสําหรับการจัดทําแผนสืบทอดตําแหน่งที่สํานักทรัพยากรบุคคล องค์การ
คลังสินค้าจะต้องยึดปฎิบัติตาม 6 ข้อได้แก่ 

1. การกําหนดฉันทามตติ่อแผนงาน 
2. การกําหนดหลกัการ  
3. การกําหนดคุณสมบัติและสมรรถนะท่ีจําเป็นต่อตําแหน่งงานในอนาคต 
4. การประเมินความสามารถและศักยภาพของบุคคล  
5. การพัฒนาผู้สืบทอด 
6. การเข้าสู่ตําแหน่งและประเมนิผลความต่อเน่ือง 
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ดังน้ัน แผนการจัดทําแผนสืบทอดตําแหน่งขององค์การคลังสินค้าจึงได้ถูกพัฒนาข้ึนมาให้
สอดคล้องกับองค์ประกอบข้ันพ้ืนฐานข้างต้น โดยที่แต่ละหน่วยงานขององค์การคลังสินค้าน้ันจะต้องมีความเข้าใจ
อย่างถ่องแท้ในแต่ละข้ันตอน โดยที่จะถูกกล่าวอย่างละเอียดในส่วนต่อไป 

5.2.1 การกําหนดฉันทามติต่อแผนงาน 

ในข้ันตอนน้ีคือการกําหนดให้แผนงานน้ีเป็นวิธีการวางแผนสืบทอดตําแหน่งในองค์กร และได้รับ
การยอมรับ ในการที่จะบรรลข้ัุนตอนน้ี หน่วยงานต่างๆควรที่จะให้ความสําคัญใน 3 กิจกรรมดังน้ี  

1. วิเคราะห์ว่าสถานการณ์การประกอบธุรกิจขององค์กร รวมถึงนโยบายว่าจะเดินไปในทิศทาง
ไหน รวมถึง แผนการขยายตัวหรือลดขนาด เพ่ือทางแผนกบุคคล จะได้วิเคราะห์ประเมิน
อัตรากําลังคนท่ีต้องการได้ถกูต้อง ทั้งปริมาณและคุณภาพ 

2. ประเมินความพร้อมของกําลังคน ทั้งปรมิาณและคุณสมบัติ เรื่องความพร้อมที่จะทํางานให้
สอดคล้องกับกลยุทธ์ขององค์กร ทั้งในระยะสั้น กลาง และระยะยาว และความจําเป็นเร่งด่วน
ที่จะต้องใช้กําลังคนในแง่จํานวน หรือในแง่คุณสมบัต ิ

 
3. การสร้างความตระหนักถึง (Awareness) ของการจัดทําแผนการจัดทําแผนงานสืบทอด

ตําแหน่ง ว่ามสี่วนช่วยเหลือในการพัฒนาศักยภาพของบุคลากรในส่วนงานและหน่วยงานท่ี
เกี่ยวข้องอย่างไร 

5.2.2 การกําหนดตําแหน่งหลัก  

การกําหนดตําแหน่งหลักคือการกําหนดตําแหน่งหลักทีต่อ้งการผู้สืบทอด ในการที่จะบรรลุ
ข้ันตอนน้ี หน่วยงานต่างๆควรท่ีจะให้ความสําคัญใน 1 กจิกรรมได้แก่ การคัดเลือกและแบ่งประเภทของงานในแต่
ละตําแหน่ง เพ่ือกําหนดถึงตําแหน่งที่ควรท่ีจะมุ่งเน้น    

5.2.3 การกําหนดคุณสมบัติและสมรรถนะที่จําเป็นต่อตําแหน่งงานในอนาคต 

การกําหนดคุณสมบัติที่เหมาะสมสําหรับตาํแหน่งหลัก น้ันเป็นองค์ประกอบที่สําคัญสว่นหน่ึงใน
การจัดทําแผนสืบทอดตําแหน่ง เพราะเป็นสิ่งที่จะใชใ้นการคัดเลือกบุคลากรของ อคส. โดยที่กิจกรรมหลักที่จะมีใน
ข้ันตอนน้ีคือการกําหนดและสร้างหลักเกณฑ์ในการคัดเลอืกผู้สืบทอดของตําแหน่งหลกั ที่ได้จากข้ันตอนที่ 2 
ข้างต้น  
5.2.4 การประเมินความสามารถและศักยภาพของบุคคล   

ข้ันตอนน้ีจะมุ่งเน้นไปที่การประเมินสมรรถนะที่จําเป็นสําหรับตาํแหน่งน้ันๆ ในอนาคตเพ่ือเตรียม
ความพร้อมของบุคคลต่อความเปลี่ยนแปลงท้ังภายในและภายนอกองค์กร โดยที่กิจกรรมหลักของข้ันตอนน้ีได้แก่
การประเมินสมรรถนะของบุคลากรเพ่ือจะหาผู้ที่มีศักยภาพเพียงพอในการมาเป็นผู้สืบทอดในแต่ละๆตําแหน่ง ใน
ข้ันตอนน้ี แผนการคัดเลือกคนเก่งน้ันจะมีบทบาทที่เกี่ยวข้องเป็นอย่างมากในการช่วยเหลือในการคัดเลือกและ
ประเมินสมรรถนะของบุคลากร ซึ่งจะประกอบไปด้วย 2 หลักเกณท์ที่สําคัญ ได้แก่ การคัดเลือกจากผลงาน 
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(Assessing performance) และการคัดเลือกจากศักยภาพ (Assessing potential) โดยหน่วยงานต่างๆควรที่จะ
ให้ความสําคัญใน 2 กิจกรรมดังน้ี 

1. การคัดเลือกคนเก่งจากผลงาน โดยที่จะมีกิจกรรมย่อยในหัวข้อน้ีได้แก่ 
a. การจัดทําแบบประเมินผลงานของบุคลากรในแต่ละหน่วยงานโดยจะใช้องค์ประกอบที่

สําคัญได้แก่ การตรงต่อเวลา การประเมินภายในประจําปี การร้องเรียนจากหน่วยงาน
ภายในและหน่วยงานภายนอก การปฏิบัติตนให้สอดคล้องกับวัฒนธรรมขององค์กร  

b. การระดมความคิดเห็นของหัวหน้าและผู้บรหิารท่ีมีส่วนเก่ียวข้องในการทํางานปกติ 
2. การคัดเลือกคนเก่งจากศักยภาพ โดยที่จะมีกิจกรรมย่อยในหัวข้อน้ีได้แก่ 

a. การค้นหาคนเก่งจากฐานข้อมูลความรู้ของบุคลากร (Knowledge and Employee 
profile) ที่ได้จากแผนการจัดการความรู้ โดยที่จะมุ่งเน้นไปถึงองค์ความรู้ที่สําคัญว่า
บุคลากรท่านไหนที่มีความใฝ่รู้อยากจะได้รับการอบรมในองค์ความรู้น้ันๆ รวมถึงสถิติการ
ได้รับการอบรมในอดีตว่ามีส่วนเกี่ยวข้องมากน้อยเพียงใด 

b. การสอบวัดทักษะในด้านองค์ความรู้ท่ีสําคัญ โดยที่อาจจะเป็นการสอบพ้ืนฐานเพ่ือวัด
มุมมองและองค์ความรู้เบ้ืองต้นว่าจะสามารถต่อยอดได้หรือไม่ 

c. การระดมความคิดเห็นของหัวหน้าและผู้บรหิารท่ีมีส่วนเก่ียวข้องในการทํางานปกติ 
3. การนําเอาข้อมูลที่ไดท้ั้งหมดมาใส่ใน Talent Metric เพ่ือทําการสรุปผลการคัดเลือก และเก็บ

ข้อมูล 

ซึ่งการคัดเลือกน้ัน จะสอดคล้องกับหลักการการคัดเลือกที่ดโีดยที่แบ่งออกเป็น 3 ระดบั ดังน้ี 
ระดับที่ 1 : การกรองเพ่ือคัดเลือก “คนด”ี 
ระดับที่ 2 : การกรองเพ่ือคัดเลือกคนดีที่เป็น “คนเก่ง” 
ระดับที่ 3 : การกรองคนดีและคนเก่งที ่“เหมาะสม” 

โดยระดับของการคัดเลือกท่ีสามารถใช้จากแผนการคัดเลือกคนเก่งน้ัน จะสามารถใช้ได้ในระดับ
ที่ 2 และ 3  โดยที่ระดับที่ 1 นั้นจะต้องใช้ ดุลยพินิจ และ การวิเคราะห์อย่างละเอียดจากผู้บริหารและหัวหน้า
หน่วยงานในการคัดเลือก 

5.2.5 การพัฒนาผู้สืบทอด 

ข้ันตอนน้ีคือการสร้างแผนพัฒนาความเป็นผู้นํา (Leadership) สําหรับบุคคลที่ได้รับคาดหมายว่า
จะเป็น ผู้สืบทอดตําแหน่งงาน โดยในข้ันตอนน้ีจะสอดคล้องกับองค์ประกอบ 4 ในแผนการคัดเลือกคนเก่งซึ่งได้แก่ 
การพัฒนาคนเก่ง (Developing Talent) โดยจะเป็นการพัฒนาทั้งผู้ที่ไดร้ับการคัดเลือกและผู้ที่จะเป็นหัวหน้าส่วน
งานในปัจจุบัน ในองค์รวมผู้สืบทอดจะได้รับการพัฒนาตามแผนยุทธศาสตร์การพัฒนาปกติของ องค์การคลังสินค้า 
แต่จะมีการจัดทําแผนพัฒนาผู้สืบทอดในสมรรถนะที่ผู้สืบทอดยังขาดอยู่ 

ในการที่จะบรรลุองค์ประกอบพ้ืนฐานน้ี องค์การคลังสินค้าควรที่จะให้ความสําคัญใน 5 กิจกรรม
ดังน้ี 
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1. การระบุ mentor ซึ่งจะมีส่วนที่สําคัญในการเป็นแบบอย่างที่ดีใหแ้ก่คนเก่งที่ได้รับการ
คัดเลือก รวมถึงการช่วยพัฒนาคนเก่งให้มีศกัยภาพและความสามารถเพ่ิมมากขึ้น โดย
สามารถใช้ผู้เชีย่วชาญในองค์ความรู้ที่สําคัญที่ถูกระบุไว้ในข้างต้น หรือเลอืกสรรจากหัวหน้า
หน่วยงานที่มีความพร้อมและศักยภาพเพียงพอในการชี้นําและเป็นแบบอย่าง 

2. การสร้างความรู้ความเข้าใจในกระบวนการ mentoring ให้แก่ mentor ที่ไดร้ับการคัดเลือก 
3. การสนับสนุนการจัดส่งคนเก่งที่ได้รับการคัดเลือกให้มีโอกาสไปอบรม หรือศึกษาต่อเพ่ือ

เพ่ิมพูนองค์ความรู้สําคัญ และเป็นการการเพ่ิมศักยภาพของคนเก่ง 
4. การสร้างดัชนีชี้วัดทางด้านการพัฒนา (key career development measures) เพ่ือที่จะทํา

ให้คนเก่งที่ถูกคัดเลือกน้ันสามารถเข้าใจและรู้ได้ว่าจุดมุ่งหมายท่ีควรจะต้องไปให้ถึงคืออะไร 
การสร้างดัชนีชี้วัดด้านการพัฒนาให้เหมาะสมน้ันจะสามารถช่วยให้องคก์รสามารถกําหนด
ทิศทางและช่วยทําให้คนเก่งที่ได้รับการคัดเลือกน้ันมองเส้นทางในอนาคตได้อย่างชดัเจน 

5. การทําการประเมินรายปี โดยที่จะมีคนเก่งและ mentor เป็นผู้ถูกประเมินจากทางหัวหน้า
ส่วนงานและผูบ้ริหาร เพ่ือจัดทําแผนพัฒนาผู้สืบทอดในสมรรถนะที่ผูส้ืบทอดยังขาดอยู ่

 
5.2.6 การเขา้สู่ตําแหน่งและประเมินผลความต่อเน่ือง 

ข้ันตอนนี้คือการนําเอาผู้สืบทอดเข้าตําแหน่งที่ได้รับการคัดเลือก มาประเมินประสิทธิผลและ
ความสําเร็จของแผนงานทั้งหมดอย่างต่อเน่ือง ในการท่ีจะบรรลุองค์ประกอบพ้ืนฐานน้ี องค์การคลังสิน้าควรท่ีจะ
ให้ความสําคัญใน 1 กิจกรรมดังน้ี 

การทําการประเมินผลงานของผู้สืบทอด ที่ผ่านมาเป็นรายปีหรือตามเหมาะสม เพ่ือทําให้ผู้บริหาร
และหัวหน้าส่วนงานต่างๆ สามารถตรวจสอบความก้าวหน้าของโครงการเป็นรายบุคคล โดยที่การประเมินน้ัน
สามารถทําได้โดยใช้ดัชนีชี้วัดทางด้านการพัฒนา (key career development measures) เป็นเครื่องมือพ้ืนฐาน 
โดยที่การประเมินในหัวข้อน้ีจะเป็นการประเมินโครงการโดยรวมก่อน และใช้ผลการประเมินจากดัชนีชี้วัดทางด้าน
การพัฒนา (key career development measures) มาช่วยในการประเมิน เพ่ือหาจุดแข็งและจุดอ่อนของ
โครงการ รวมถึงจะต้องมีการนําเอายุทธศาสตร์ของส่วนงาน (ถ้ามีการเปลี่ยนแปลง) มาประกอบการประเมินด้วย 

รายละเอียดของกิจกรรมต่างๆ ที่มีส่วนสนับสนุนกระบวนการพื้นฐานทั้ง 6 องค์ประกอบน้ัน    
จะสามารถแสดงสรุปได้ดังตารางข้างล่าง 

องค์ประกอบ รายละเอียด ผลลัพธ ์

องค์ประกอบที่ 
1 

การกําหนดฉันทามติต่อแผนงาน 
 วิเคราะห์สถานการณ์การประกอบธุรกิจขององค์กร  

 
 

 ประเมินความพร้อมของกําลังคน ทั้งปริมาณและคุณสมบัต ิ
 การสร้างความตระหนักถึง (Awareness) ของการจัดทํา

 
 ทิศทางและสถานการณ์

ขององค์การคลังสินค้า
ในปัจจุบันและอนาคต 

 ผลการประเมิน  
 ความเข้าใจและความ
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องค์ประกอบ รายละเอียด ผลลัพธ ์

แผนการจัดทําแผนงานสืบทอดตําแหน่ง ตระหนักถึง 
(Awareness) ของการ
จัดทําแผนสืบทอด
ตําแหน่ง 

องค์ประกอบที่ 
2 

การกําหนดตําแหน่งหลัก  
 การคัดเลือกและแบ่งประเภทของงานในแต่ละตําแหน่ง เพ่ือ

กําหนดถึงตําแหน่งที่ควรท่ีจะมุ่งเน้น  

 
 ตําแหน่งหลักที่มี

ความสําคัญต่อ อคส. 
องค์ประกอบที่ 

3 
การกําหนดคุณสมบัติและสมรรถนะที่จําเป็นต่อตําแหน่งงานใน
อนาคต 
 การกําหนดและสร้างหลักเกณฑ์ในการคัดเลือกผู้สืบทอดของ

ตําแหน่งหลัก  
 

 
 
 หลักเกณฑ์ในการ

คัดเลือกผู้สืบทอดของ
ตําแหน่งหลัก 
 
 

องค์ประกอบที่ 
4 

การประเมินความสามารถและศักยภาพของบุคคล   
การประเมินความสามารถและศักยภาพของบุคคลเพ่ือทําการ
คัดเลือกบุคลากรจากผลงาน โดยท่ีจะมีกิจกรรมย่อยในหัวข้อน้ี
ได้แก่ 
 การจัดทําแบบประเมินผลงานของบุคลากรในแต่ละหน่วยงาน

โดยจะใช้องค์ประกอบที่สําคัญไดแ้ก่ การตรงต่อเวลา การ
ประเมินภายในประจําปี การร้องเรียนจากหน่วยงานภายใน
และหน่วยงานภายนอก การปฏิบัติตนให้สอดคล้องกับ
วัฒนธรรมขององค์กร  

 การระดมความคิดเห็นของหัวหน้าและผู้บรหิารท่ีมีส่วน
เก่ียวข้องในการทํางานปกติ 

 
การประเมินความสามารถและศักยภาพของบุคคลเพ่ือทําการ
คัดเลือกบุคลากรจากผลงาน โดยท่ีจะมีกิจกรรมย่อยในหัวข้อน้ี
ได้แก่ 
 การค้นหาบุคลากรจากฐานข้อมูลความรู้ของบุคลากร 

(Knowledge and Employee profile) ที่ได้จากแผนการ
จัดการความรู้ โดยที่จะมุ่งเน้นไปถึงองค์ความรู้ที่สําคัญว่า

 
 
 
 
 แบบประเมินผลงาน

ของบุคลากรและผล
การประเมิน 

 
 
 ผลของการระดมความ

คิดเห็นของหัวหน้าและ
ผู้บริหารในเชิงผลงาน 

 
 
 
 ผู้เชี่ยวชาญที่เข้าข่ายว่า

จะเป็นคนเก่งในองค์
ความรู้น้ันๆ และผลที่
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องค์ประกอบ รายละเอียด ผลลัพธ ์

บุคลากรท่านไหนที่มีความใฝรู่้อยากจะไดร้บัการอบรมในองค์
ความรู้น้ันๆ รวมถึงสถิติการได้รับการอบรมในอดตีว่ามีส่วน
เก่ียวข้องมากน้อยเพียงใด 
 

 การสอบวัดทักษะในด้านองคค์วามรู้ที่สําคัญ โดยที่อาจจะเป็น
การสอบพ้ืนฐานเพ่ือวัดมุมมองและองค์ความรู้เบ้ืองต้นว่าจะ
สามารถต่อยอดไดห้รือไม ่

 การระดมความคิดเห็นของหัวหน้าและผู้บรหิารท่ีมีส่วน
เก่ียวข้องในการทํางานปกติ  

 
 
 การนําเอาผลที่ได้จาการคัดเลือกทั้ง 2 แบบมาใส่ใน Talent 

metric เพ่ือเก็บข้อมูล 
 

ได้รับจากการอบรมคร้ัง
ก่อนๆ 

 
 
 ผลการสอบวัดทักษะใน

แตล่ะองค์ความรู้ที่
สําคัญ 

 ผลของการระดมความ
คิดเห็นของหัวหน้าและ
ผู้บริหารในเชิง
ศักยภาพ 

 Talent metric ของ
ทุกหน่วยงานที่
เก่ียวข้อง  
 

องค์ประกอบที่ 
5 

การพัฒนาผู้สืบทอด 
 การระบุ mentor ซึ่งจะมสี่วนที่สําคัญในการเป็น

แบบอย่างที่ดีให้แก่บุคลากรที่ได้รับการคัดเลือก รวมถึงการ
ช่วยพัฒนาบุคลากรให้มศัีกยภาพและความสามารถเพ่ิม
มากขึ้น โดยสามารถใช้ผู้เชี่ยวชาญในองค์ความรู้ที่สําคัญที่
ถูกระบุไว้ในข้างต้น หรือเลือกสรรจากหัวหน้าหน่วยงานที่มี
ความพร้อมและศักยภาพเพียงพอในการชี้นําและเป็น
แบบอย่าง 

 การสร้างความรู้ความเข้าใจในกระบวนการ mentoring ให้แก่ 
mentor ที่ได้รับการคัดเลือก 

 
 การสนับสนุนการจัดบุคลากรที่ได้รับการคัดเลือกให้มโีอกาสไป

อบรม หรือศึกษาต่อเพ่ือเพ่ิมพูนองค์ความรู้สําคัญ และเป็นการ
การเพ่ิมศักยภาพของผู้ที่ได้รบัการคัดเลือก 

 การสร้างดัชนีชี้วัดทางด้านการพัฒนา (key career 
development measures) เพ่ือที่จะทําให้บุคลากรที่ถูก
คัดเลือกน้ันสามารถเข้าใจและรู้ได้ว่าจุดมุ่งหมายที่ควรจะต้อง

 
 รายชื่อของ mentor 

ในหน่วยงานต่างๆ
ภายในองค์การ
คลังสินค้า 

 
 
 
 ความเข้าใจใน

กระบวนการ 
mentoring  

 แผนการสนับสนุน
งบประมาณในการ
สร้างและพัฒนาคนเก่ง 

 ดัชนีชี้วัดทางดา้นการ
พัฒนา (key career 
development 
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องค์ประกอบ รายละเอียด ผลลัพธ ์

ไปให้ถึงคืออะไร การสร้างดชันีชี้วัดด้านการพัฒนาให้เหมาะสม
น้ันจะสามารถช่วยให้องค์กรสามารถกําหนดทิศทางและชว่ยทํา
ให้บุคลากรที่ได้รับการคัดเลอืกน้ันมองเส้นทางในอนาคตได้
อย่างชัดเจน 

 การทําการประเมินรายปี โดยท่ีจะมีบุคลากรท่ีได้รับการ
คัดเลือกและ mentor เป็นผู้ถูกประเมินจากทางหัวหน้าส่วน
งานและผู้บริหาร 

 การจัดทําแผนพัฒนาผู้สืบทอดในสมรรถนะที่ผู้สืบทอดยังขาด
อยู่ 

measures) ที่
เหมาะสม 

 
 

 ผลการประเมินรายปี 
 
 
 แผนพัฒนาผู้สบืทอดใน

สมรรถนะทีผู่้สบืทอด
ยังขาดอยู่ 

 

องค์ประกอบที่ 
6 

การเข้าสู่ตําแหน่งและประเมินผลความต่อเน่ือง 
 
 การทําการประเมินผลงานของผู้สืบทอด ทีผ่่านมาเป็นรายปี

หรือตามเหมาะสม  

 
 
 ผลการประเมิน  
 

 

5.2.7 เครื่องมือและเทคนิคต่างๆ  

เครื่องมือและเทคนิคต่างๆ เพ่ือที่จะช่วยให้ทุกหน่วยงานในองค์การคลังสินค้าสามารถที่จะทํา
กิจกรรมท้ัง 19 ที่อยู่ภายใต้ 6 กระบวนการหลักในแผนการจัดทําแผนสืบทอดตําแหน่งให้สําเร็จลุล่วงได้ดี จะ
ประกอบไปด้วยแบบฟอร์มที่เป็นแบบแผน รวมถึงเครื่องมือต่างๆ ที่ทุกหน่วยงานในองค์การคลังสินค้าจะต้อง
ประยุกต์ใช้ จะประกอบไปด้วย  

 แผนที่องค์ความรู้เพ่ือเป็นการแสดงถึงองค์ความรู้หลักที่จําเป็นต้องมีรวมถึงการระบุว่าใครเป็น
ผู้ที่มีองค์ความรู้เหล่าน้ัน (ได้จากแผนการจัดการความรู้) 

 ฐานข้อมูลของบุคลากร (ได้จากแผนการจัดการความรู้) 
 Talent metric เพ่ือใช้ในการคัดเลือกคนเก่ง (ได้จากแผนการจัดการคนเก่ง) 
 ดัชนีชี้วดัทางดา้นการพัฒนา (key career development measures) เพ่ือท่ีจะทําให้คนเก่ง

ที่ถูกคัดเลือกน้ันสามารถเข้าใจและรู้ได้ว่าจุดมุ่งหมายที่ควรจะต้องไปให้ถึงคืออะไร (จะถูก
พัฒนาในอนาคตตามแผนงานระยะกลางในแผนการจัดการคนเก่ง) 

 เครื่องมือในการให้ข้อเสนอแนะ (Feedback tool) (จะถูกพัฒนาในอนาคตตามแผนงานระยะ
กลางในแผนการจัดการคนเก่ง) 
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การที่จะสามารถทําให้แผนการจัดทําแผนสืบทอดตําแหน่งประสบความสําเร็จได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
แนวทางปฏิบัติควรท่ีจะสอดคล้องกับแผนแม่บทต่างๆ ของสํานักทรัพยากรบุคคล 

5.3 แผนการจัดทําแผนการสืบทอดตําแหน่งระยะสั้น ระยะกลางและระยะยาว เป้าหมายและดัชนีชี้วัด  

เพ่ือให้บรรลุศักยภาพและการเพ่ิมประสิทธิภาพของแผนงานการจัดทําแผนสืบทอดตําแหน่งท่ี
ย่ังยืน ทางส่วนงานทรัพยากรบุคคล องค์การคลังสินค้าจะแบ่งการทํางานของแผนการจัดทําแผนสืบทอดตําแหน่ง
ออกเป็น 3 ระยะได้แก่ ระยะสั้น (1 ปี) ระยะกลาง (2-3 ปี) และระยะยาว (4 ปีข้ึนไป) โดยแผนการในแต่ละขั้น
น้ันสามารถเปลี่ยนแปลงไดห้ลังจากมีการทวนสอบแผนและผลการปฏิบัติจริง 
 
โดยแผนในแตล่ะข้ันตอนจะประกอบไปด้วย  

ระยะสั้น (1 ปี) 

 วิเคราะห์สถานการณ์การประกอบธุรกิจขององค์กร  

 ประเมินความพร้อมของกําลังคน ทั้งปริมาณและคุณสมบัต ิ

 การสร้างความตระหนักถึง (Awareness) ของการจัดทําแผนการจัดทําแผนงานสืบทอด
ตําแหน่ง 

 แตล่ะหน่วยงานในสํานักทรัพยากรบุคคล  องค์การคลังสินค้า นําแผนงานการบริหารจัดการ
คนเก่งไปวิเคราะห์และทําความเข้าใจ เพ่ือที่จะประเมินและเตรียมความพร้อมในการปฏิบัติ
ตาม 

 การคัดเลือกและแบ่งประเภทของงานในแต่ละตําแหน่ง เพ่ือกําหนดถึงตาํแหน่งที่ควรทีจ่ะ
มุ่งเน้น 

 การกําหนดและสร้างหลักเกณฑ์ในการคดัเลือกผู้สืบทอดของตําแหน่งหลัก 

ระยะกลาง (2-3 ปี) 

 มีการสร้างดชันีชี้วัดทางด้านการพัฒนา (key career development measures)  

 มีการประเมินสมรรถนะของบุคลากรจากผลงาน และศักยภาพโดยการ 
o การจัดทําแบบประเมินผลงานของบุคลากรในแต่ละหน่วยงาน 
o การระดมความคิดเห็นของหัวหน้าและผู้บรหิารท่ีมีส่วนเก่ียวข้องในการทํางานปกติ 
o การค้นหาคนเก่งจากฐานข้อมูลความรู้ของบุคลากร (Knowledge and Employee 

profile) ที่ได้จากแผนการจดัการความรู้ 
o การสอบวัดทักษะในด้านองคค์วามรู้ที่สําคัญ 

 มีการจัดทํา Talent metric  

 มีการคัดเลือก mentor ในทกุหน่วยงาน 
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 มีการสร้างความรู้ความเข้าใจในกระบวนการ Mentoring ให้แก ่mentor ที่ได้รับการคัดเลือก 

 มีการสร้างพ้ืนฐานความเข้าใจของผู้บริหารและหัวหน้าหน่วยงานเรื่องกระบวนการข้ันตอนสืบ
ทอดตําแหน่ง 

 พัฒนาโครงการการเพ่ิมศักยภาพของบุคลากรที่ได้รับการคัดเลือก โดยเน้นที่การสนับสนุนการ
ให้มโีอกาสไปอบรม หรือศึกษาต่อ 

 ทุกสิ้นปีจะมีการทําการประเมินรายปี โดยที่จะมีบุคลากรที่ได้รับการคัดเลือกและ mentor 
เป็นผู้ถูกประเมินจากทางหัวหน้าส่วนงานและผู้บริหาร  

 มีการทวนสอบแผนการบริหารจัดการคนเก่งและผลของการปฏิบัติจริง เพ่ือนําไปพัฒนาแผน
ระยะยาวที่จะเกิดข้ึนต่อไป 

 การจัดทําแผนพัฒนาผู้สืบทอดในสมรรถนะที่ผู้สืบทอดยังขาดอยู่ 

ระยะยาว (4 ปีขึ้นไป) 

 มีการวัดผลการพัฒนาศักยภาพของผู้สืบทอดเพื่อวิเคราะห์ศักยภาพและความก้าวหน้า  

 การทําการประเมินผลงานของผู้สืบทอด ท่ีผ่านมาเป็นรายปีหรือตามเหมาะสม 

โดยแต่ละระยะสามารถสรุปได้ดังตาราง 

 

 

แผนการจัดทําแผนสืบทอดตําแหน่งระยะสั้น 
แผนการจัดทําแผนสืบทอดตําแหน่งระยะสัน้ 

ลําดับ
กจิกรรมการจดัทํา

แผนสืบทอด 
ระยะเวลา ตัวชี้วัด กลุ่มเป้าหมาย ผู้รับผดิชอบ 

เครื่องมือ/
อุปกรณ ์

สถานะ หมายเหต ุ

 1 
 
 
 
 

มีการวิเคราะห์
สถานการณ์การ
ประกอบธุรกิจของ
องค์กร 

เดือนท่ี 1 สถานการณ์การ
ประกอบธุรกิจ
ขององค์กร 
รวมถึงนโยบาย
ว่าจะเดินไปใน
ทิศทางไหน 
รวมถึง แผนการ
ขยายตัวหรือลด
ขนาด  
 

สํานักทรัพยากร
บุคคลองค์การ
คลังสินค้า 

    

2 มีการประเมิน
ความพร้อมของ
กําลังคน ท้ัง
ปริมาณและ

เดือนท่ี 1 ผลการประเมิน
ความพร้อมของ
องค์กร 

สํานักทรัพยากร
บุคคลองค์การ
คลังสินค้า 
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แผนการจัดทําแผนสืบทอดตําแหน่งระยะสัน้ 

ลําดับ
กจิกรรมการจดัทํา

แผนสืบทอด 
ระยะเวลา ตัวชี้วัด กลุ่มเป้าหมาย ผู้รับผดิชอบ 

เครื่องมือ/
อุปกรณ ์

สถานะ หมายเหต ุ

คุณสมบัติ 
 

3 มีการสร้างความ
ตระหนักถึง 
(Awareness) 
ของการจัดทํา
แผนการจัดทํา
แผนงานสืบทอด
ตําแหน่ง 
 

เดือนท่ี  2-3 การจัดเวที
สัมมนาเรื่อง
แผนการจัดทํา
แผนสืบทอด
ตําแหน่ง 

ทุกหน่วยงานใน
สํานักทรัพยากร
บุคคลองค์การ
คลังสินค้า 

 สัมมนาเรื่อง
แผนการจัดทํา
แผนสืบทอด
ตําแหน่ง 

  

4 มีการนําแผนงาน
การจัดทําแผนสืบ
ทอดตําแหน่งไป
วิเคราะห์และทํา
ความเข้าใจ 
เพ่ือท่ีจะประเมิน
และเตรียมความ
พร้อมในการปฏิบัติ
ตาม 
 
 
 

เดือนท่ี 4 กิจกรรมหรือ
กระบวนการท่ี
สามารถแสดงให้
เห็นว่ามีการนํา
แผนไปวิเคราะห์ 
 

ทุกหน่วยงานใน
สํานักทรัพยากร
บุคคลองค์การ
คลังสินค้า 

 Brainstormi
ng session 

  

5 มีการคัดเลือก
และแบ่งประเภท
ของงานในแต่ละ
ตําแหน่ง เพ่ือ
กําหนดถึง
ตําแหน่งท่ีควรท่ี
จะมุ่งเน้นในการ
สืบทอดตําแหน่ง 

เดือนท่ี  5-7 
 
 

 

ประเภทของงาน
หลัก 

ทุกหน่วยงานใน
สํานักทรัพยากร
บุคคลองค์การ
คลังสินค้า 

    

6 มีการกําหนดและ
สร้างหลักเกณฑ์
ในการคัดเลือกผู้
สืบทอดของ
ตําแหน่งหลัก 

เดือนที่  7-
10 
 
 
 
 

หลักเกณฑ์ใน
การคัดเลือกผู้สืบ
ทอดของ
ตําแหน่งหลัก 

ทุกหน่วยงานใน
สํานักทรัพยากร
บุคคลองค์การ
คลังสินค้า 
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แผนการจัดทําแผนสืบทอดตําแหน่งระยะกลาง 

แผนการจัดทําแผนสืบทอดตําแหน่งระยะกลาง 

ลําดับ
กจิกรรมการจัดทํา

แผนสืบทอด 
ระยะเวลา ตัวช้ีวัด กลุ่มเป้าหมาย ผู้รับผดิชอบ 

เครื่องมือ/
อุปกรณ ์

สถานะ หมายเหต ุ

  
1 
 
 
 
 

มีการสร้างดัชนีช้ี
วัดทางด้านการ
พัฒนา (key 
career 
development 
measures)  

เดือนท่ี  
13-14 

ดัชนีช้ีวัด
ทางด้านการ
พัฒนา (key 
career 
development 
measures)  

สํานักทรัพยากร
บุคคลองค์การ
คลังสินค้า 

    

2 การจัดทําแบบ
ประเมินผลงาน
ของบุคลากรใน
แต่ละหน่วยงาน 

เดือนท่ี  14-
16 

แบบประเมินผล
งานของบุคลากร
ในแต่ละ
หน่วยงานปละ
ผลการประเมิน 

สํานักทรัพยากร
บุคคลองค์การ
คลังสินค้า 

    

3 การระดมความ
คิดเห็นของ
หัวหน้าและ
ผู้บริหารท่ีมีส่วน
เก่ียวข้องในการ
ทํางานปกติ 

เดือนท่ี  15-
18 

ผลการระดม
ความคดิเห็น 

สํานักทรัพยากร
บุคคลองค์การ
คลังสินค้า 

    

4 การค้นหาบุคลากร
จากฐานข้อมูล
ความรู้ของ
บุคลากร 
(Knowledge and 
Employee 
profile) ท่ีได้จาก
แผนการจัดการ
ความรู ้

เดือนท่ี  15-
18 

รายชื่อบุคลากร
ท่ีได้รับคดัเลือก 
 

ทุกหน่วยงานใน
สํานักทรัพยากร
บุคคลองค์การ
คลังสินค้า 

    

5 การสอบวัดทักษะ
ในดา้นองค์
ความรู้ท่ีสําคัญ 

เดือนท่ี  15-
18 
 
 

 

ผลการสอบวัด
ทักษะในด้าน
องค์ความรู้ที่
สําคัญ 

บุคลากรในทุก
หน่วยงานใน
สํานักทรัพยากร
บุคคลองค์การ
คลังสินค้า 
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แผนการจัดทําแผนสืบทอดตําแหน่งระยะกลาง 

ลําดับ
กจิกรรมการจัดทํา

แผนสืบทอด 
ระยะเวลา ตัวช้ีวัด กลุ่มเป้าหมาย ผู้รับผดิชอบ 

เครื่องมือ/
อุปกรณ ์

สถานะ หมายเหต ุ

6 มีการจัดทํา 
Talent metric  
 

เดือนท่ี  18-
19 
 
 
 
 

Talent metric บุคลากรในทุก
หน่วยงานใน
สํานักทรัพยากร
บุคคลองค์การ
คลังสินค้า 

 Talent 
metric 

  

7 มีการคัดเลือก 
mentor ในทุก
หน่วยงาน 

เดือนที่ 20 รายชื่อผู้ได้รับ
การคัดเลือกให้
เป็น Mentor  

บุคลากรในทุก
หน่วยงานใน
สํานักทรัพยากร
บุคคลองค์การ
คลังสินค้า 
 

    

8 มีการสร้างความรู้
ความเข้าใจใน
กระบวนการ 
Mentoring 
ให้แก่ mentor ที่
ได้รับการคัดเลือก 

เดือนที่ 21  การจัดอบรม
การสร้างความรู้
ความเข้าใจใน
กระบวนการ 
Mentoring 

Mentors     

9 มีการสร้าง
พ้ืนฐานความ
เข้าใจของ
ผู้บริหารและ
หัวหน้าส่วนงาน 

เดือนท่ี  22-
23 

การจัดอบรม สํานักทรัพยากร
บุคคลองค์การ
คลังสินค้า 

    

1
0 

พัฒนาโครงการ
การเพ่ิมศักยภาพ
ของผู้สืบทอด โดย
เน้นท่ีการสนับสนุน
การมีโอกาสไป
อบรม หรือศึกษา
ต่อ 
 

เดือนท่ี   22 
-36 

โครงการเพ่ิม
ศักยภาพของ
บุคลากร  

กลุ่มผู้สืบทอด     

1
1 

ทุกส้ินปีจะมีการ
ทําการประเมิน
รายปี โดยที่จะมีผู้
สืบทอดและ 
mentor เป็นผู้
ถูกประเมินจาก

เดือนที่ 24 
และเดือนท่ี 

36 

ผลการประเมิน  กลุ่มผู้สืบทอด 
และ mentor 
และผู้บริหาร
รวมถึงหัวหน้า
ส่วนงาน 
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แผนการจัดทําแผนสืบทอดตําแหน่งระยะกลาง 

ลําดับ
กจิกรรมการจัดทํา

แผนสืบทอด 
ระยะเวลา ตัวช้ีวัด กลุ่มเป้าหมาย ผู้รับผดิชอบ 

เครื่องมือ/
อุปกรณ ์

สถานะ หมายเหต ุ

ทางหัวหน้าส่วน
งานและผู้บริหาร 

1
2 

มีการทวนสอบ
แผนการบริหาร
จัดการตนเก่งและ
ผลของการปฏิบัติ
จริง เพ่ือนําไป
พัฒนาแผนระยะ
ยาวท่ีจะเกิดขึ้น
ต่อไป 

เดือนที่ 24 
และเดือนท่ี 

36 

ผลการทวนสอบ กลุ่มผู้สืบทอด 
และ mentor 
และผู้บริหาร
รวมถึงหัวหน้า
ส่วนงาน 

    

1
3 

การจัดทํา
แผนพัฒนาผู้สืบ
ทอดในสมรรถนะ
ท่ีผู้สืบทอดยังขาด
อยู่ 

เดือนที่ 24 
และเดือนท่ี 

36 

แผนพัฒนาผู้สืบ
ทอดใน
สมรรถนะท่ีผู้สืบ
ทอดยังขาดอยู่ 

กลุ่มผู้สืบทอด 
และ mentor 
และผู้บริหาร
รวมถึงหัวหน้า
ส่วนงาน 

    

 
 
 
 
 
 
แผนการจัดทําแผนสืบทอดตําแหน่งระยะยาว 

แผนการจัดทําแผนสืบทอดตําแหน่งระยะยาว 

ลําดับ
กจิกรรมการจดั
แผนการสืบทอด

ตําแหน่ง 
ระยะเวลา ตัวชี้วัด กลุ่มเป้าหมาย ผู้รับผดิชอบ 

เครื่องมือ/
อุปกรณ ์

สถานะ หมายเหต ุ

 1 มีการวัดผลการ
พัฒนาศักยภาพ
ของผู้สืบทอดเพ่ือ
วิเคราะห์ศักยภาพ
และความก้าวหน้า  

เดือนท่ี 36 
และต่อไป 

วัดผลการพัฒนา
ศักยภาพของคน
เก่ง 

กลุ่มผู้สืบทอด 
และ mentor 
และผู้บริหาร
รวมถึงหัวหน้า
ส่วนงาน 

    

2 ทําการ
ประเมินผลงาน
ของผู้สืบทอด ท่ี

เดือนที่ 36 
และต่อไป 

มีแนวปฏิบัติท่ีดี
เกิดขึ้นในทุก
หน่วยงาน 

Mentor รุ่น
ต่อไปท่ีมาจากผู้
สืบทอด ในรุ่น
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แผนการจัดทําแผนสืบทอดตําแหน่งระยะยาว 

ลําดับ
กจิกรรมการจดั
แผนการสืบทอด

ตําแหน่ง 
ระยะเวลา ตัวชี้วัด กลุ่มเป้าหมาย ผู้รับผดิชอบ 

เครื่องมือ/
อุปกรณ ์

สถานะ หมายเหต ุ

ผ่านมาเป็นรายปี
หรือตาม
เหมาะสม 

ก่อนๆ 

 
5.4 ข้อเสนอแนะ  

เพ่ือให้ทางองค์การคลังสินค้าสามารถดําเนินการตามแผนการจัดทําแผนสืบทอดตําแหน่งได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ อีกทั้งสามารถทําให้เป็นแผนท่ียั่งยืนในส่วนงานในอนาคต ข้อเสนอแนะดังแสดงจะช่วยทําให้องค์การ
คลังสินค้าบรรลุเป้าหมายที่ได้ระบุไว้ 

 การท่ีองค์กรคลังสินค้าจะสามารถดําเนินการจัดทําแผนสบืทอดตาํแหน่งได้ ผู้บริหารจะต้องเห็น
ความสําคัญ และมีการสนับสนุนและผลักดนัอย่างจริงจังและต่อเน่ือง 

 องค์กรคลังสินค้าควรจะมีการทบทวนปัจจัยต่างๆ เป็นระยะๆ อย่างต่อเน่ือง 
 คุณสมบัติของผู้สืบทอดและตําแหน่งหลักรวมถึงหลักเกณท์ที่ใช้ในการคัดเลือกประเมนิ ต้องมี

การทบทวนเป็นระยะๆ เน่ืองจากว่าอาจจะมีการปรับปรุงหรือเปลี่ยนแปลง เป้าหมายหรือ
ยุทธศาสตร์ขององค์กรในอนาคต  

 ผู้บริหารต้องสือ่สารให้บุคลากรขององค์กร เข้าใจในหลกัการจัดทําแผนสบืทอดตําแหน่ง เพ่ือ
ป้องกันไม่ให้เกิดปัญหาระหว่างบุคลากร 

 บุคลากรในองค์กรที่ไม่ได้รัยการคัดเลือกให้เป็นผู้สืบทอด ยังคงต้องมีโอกาสที่จะได้รับการ
พัฒนาอย่างต่อเน่ืองเช่นกัน เพ่ือให้บุคลากรได้รับรู้ถึงการให้ความสําคัญขององค์กรกับบุคลากร 

 การพัฒนาผู้สืบทอดต้องครอบคลุมมติดิ้านคุณธรรมและจริยธรรม  
 รายงานเพ่ือแสดงความเคลื่อนไหว (progress report) ของแผนการจัดทาํแผนสืบทอดตําแหน่ง

ของแต่ละหน่วยงานท่ีเก่ียวข้อง ควรจะถูกแสดงในวาระการประชุมคณะกรรมการ หรือผู้บริหาร
ของส่วนงาน  

 ควรจะมีการทํารายงานประจําปีเกี่ยวกับการทํางานของการจัดทําแผนสบืทอดตําแหน่ง รวมถึง
การเผยแพร ่

ควรจะมีการทวนสอบ แผนการจัดทําแผนสบืทอดตําแหน่ง รวมถึงผลท่ีได้จากการปฏิบัติจริงเป็น
รายปี เพ่ือที่จะนําไปปรับปรุงแก้ไขในปีถัดไป 

 
5.5 ภาคผนวก 
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5.5.1 ภาคผนวก 1: ข้อเสนอสรุปตําแหน่งหลัก 

จากผลการวิเคราะห์บทบาท อํานาจหน้าที่ ภารกิจ โครงสร้างองค์กร และตําแหน่งงานทั้งหมดของ 
อคส. พบว่าตําแหน่งงานหลักสามารถแบ่งได้เป็น 3 ลักษณะ ดังน้ี  

 งานหลักขององค์กร (Critical Jobs) อันได้แก่ งานประเภทบริหารซึ่งเป็นผู้ขับเคลื่อน
ยุทธศาสตร์ขององค์กร และงานอํานวยการในตําแหน่งงานหลักทั้งหมดของ อคส. เน่ืองจาก
หากขาดงานเหล่าน้ีแล้วอาจมีผลต่อการบรรลุตามบทบาทและภารกิจของกระทรวง  

 งานผู้นําเชิงวิชาชีพ (Specialized Leadership) อันได้แก่ งานท่ีต้องการความเชี่ยวชาญ
และความชํานาญเฉพาะด้านเชิงลึกในงานหลักของอคส. ทั้งหมด ซึ่งความรู้เหล่าน้ีมีความ
จําเป็นอย่างมากในการยกระดับอคส. กระทรวงการพาณิชย์อยู่ในระดับสากลและเป็นมืออาชีพ
ตามวิสัยทัศน์ที่กําหนดไว้ไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพสูงสุด  

 งานตําแหน่งสําคัญในโครงสร้างองค์กรของ อคส. อันได้แก่ งานอํานวยการทั้งหมดที่ทาหน้าท่ี
สนับสนุนภารกิจหลักให้ทํางานได้อย่างมีประสิทธิภาพสูงสุด งานเหล่าน้ีต้องมีความเข้าใจใน
ข้อมูลและลักษณะของ อคส. ทั้งเชิงกายภาพ วัฒนธรรม และบุคลากร เพ่ือให้สามารถทํางานได้
อย่างมีประสิทธิภาพสูงสดุ 

ซึ่งในการจัดทําแผนการสืบทอดตําแหน่งน้ัน จะมุ่งเน้นไปที่ 3 ส่วนงานน้ี  

5.5.2 ภาคผนวก 2: หลักเกณฑ์ในการคัดเลือกผู้สืบทอดของตําแหน่งหลัก 

จากผลการวิเคราะห์บทบาท อํานาจหน้าที่ ภารกิจ โครงสร้างองค์กร และตําแหน่งงานทั้งหมดของ 
อคส. หลักเกณฑ์ในการคัดเลือกผู้สืบทอดของตําแหน่งหลักสามารถสรปุออกมาได้ดังน้ี  

 มีคุณสมบัตติรงตามคุณสมบัติเฉพาะสาหรับตําแหน่งตามที่กําหนดไว้ในมาตรฐานกําหนด
ตําแหน่ง  

 มีประสบการณ์ในการเป็นผูบ้ริหาร/ฝ่าย/รอง มาแล้วไม่น้อยกว่า 2 ปี และผ่านการประเมิน
ดังต่อไปน้ี 
o สมรรถนะหลักของสานักงาน ก.พ. อย่างน้อย 3 ตัว ณ ระดับ 3 
o สมรรถนะทางการบริหารอย่างน้อย 3 ตัว ณ ระดับ 3 
o สมรรถนะเฉพาะที่จําเป็นสาหรับตําแหน่งสาหรับตําแหน่งประเภทวิชาการ และอํานวยการ 

อย่างน้อย 1 รายการในแตล่ะประเภท ณ ระดับเป้าหมายตามที่กําหนดของสานักงาน ก.พ. 
เรื่องมาตรฐานและแนวทางการกําหนดความรู้ความสามารถ ทักษะ และสมรรถนะท่ีจําเป็น
สําหรับตําแหน่งข้าราชการพลเรือนสามัญ และเรื่องมาตรฐานและแนวทางการกําหนด
ความรู้ความสามารถ ทักษะ และสมรรถนะท่ีจําเป็นสาหรับตําแหน่งข้าราชการพลเรือน
สามัญ ตําแหน่งประเภทบริหาร  

 มีประวัติการทาํงาน ความประพฤติ ความรู้ ความสามารถ และความเชี่ยวชาญตามท่ี อคส. มี
ผลงานอันเป็นที่ประจักษ์ที่ผา่นมา โดยมผีลงานอยู่ในระดบัดีเด่น หรือดมีากไม่น้อยกว่า 2 ใน 
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5 ปีท่ีผ่านมาจากผลการวิเคราะห์บทบาท อํานาจหน้าที่ ภารกิจ โครงสรา้งองค์กร และ
ตําแหน่งงานท้ังหมดของ อคส. พบว่าตําแหน่งงานหลักสามารถแบ่งได้เป็น 3 ลกัษณะ ดังน้ี  

5.5.3 ภาคผนวก 3: ข้อเสนอผู้สืบทอดของ อคส. 

 อคส. เสนอใหทุ้กตําแหน่งที่มีคุณสมบัติข้ันต่ําที่กําหนดไว้ทั้งหมดเป็นผูส้บืทอดตําแหน่ง เพ่ือ
จะได้เปิดโอกาสให้บุคลากรทกุท่านได้มโีอกาสพัฒนาศักยภาพและความสามารถตามความ
ถนัดของตน 

 ให้มีกระบวนการในการประเมินสมรรถนะแบบ 360 องศาและการสัมภาษณ์โดยกรรมการ
เพื่อหาประเมินผลงาน ศักยภาพและความพร้อมตามแบบฟอร์มที่กําหนดให ้

สําหรับผลการประเมินสมรรถนะจะนําไปสู่การพัฒนารายบุคคล และการจัดลําดับผู้สืบทอดโดย
คณะกรรมการต่อไป 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

บทที่ 6 

แผนการสร้างความสุขในทีท่ํางาน (Happy Workplace Plan) 
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6.1 บทนํา 

สถานที่ทํางานปัจจุบันเปรียบเสมือนบ้านหลังที่สองของผู้คนจํานวนมาก บางคนใช้ชีวิตอยู่ท่ี
ทํางานมากกว่าการอยู่ท่ีบ้านเสียอีก ที่ทํางานสามารถให้ได้ท้ังความสุข ความสําเร็จ หรือนํามาซึ่งความทุกข์ในชีวิต
ของคนในสังคมได้ทั้งน้ัน เพราะสังคมทุกวันน้ีเป็นสังคมแห่งการแข่งขัน และมีการเปลี่ยนแปลงอยู่ตลอดเวลา 

โลกแห่งวัตถุนิยมทําให้คนเราทุกวันน้ีทํางานหนักกันมากข้ึน จนขาดการใส่ใจในสุขภาพกาย และ
สุขภาพใจของตัวเอง ขาดการเอ้ือเฟ้ือ  เอ้ืออาทรต่อสังคมรอบข้าง จนนําไปสู่ปัญหาครอบครัวและปัญหาสังคม สิ่ง
เหล่าน้ีเกิดจากการขาดคุณภาพชีวิตที่ดี หรือการขาดความสุขในการดําเนินชีวิตที่เหมาะสมกับตัวเอง 

การสร้างความสุขในที่ทํางาน (Happy Workplace) จึงเป็นเครื่องมือในการสร้างความสัมพันธ์ท่ี
ดีระหว่างนายจ้างและลูกจ้าง โดยให้การดูแลเอาใจใส่และจัดสภาพแวดล้อมในที่ทํางานให้เอ้ือต่อการทํางานได้
อย่างมีความสุข  รวมถึงการจัดระบบสวัสดิการที่ดี ความสัมพันธ์ท่ีดีระหว่างเพื่อนร่วมงาน การเพ่ิมพูนความรู้
ความสามารถ ตลอดจนการปลูกฝังการทําประโยชน์ให้สังคม Happy Workplace จึงเป็นเคร่ืองมือการบริหาร
จัดการองค์กรเพื่อความยั่งยืนอีกอย่างหนึ่ง ซึ่งไม่ใช่เพียงแค่การสร้างความสุขในที่ทํางาน แต่หมายถึงความสุขรอบ
ด้านทั้งในที่ทํางาน และความสุขจากการใช้ชีวิต เพราะส่ิงเหล่าน้ีล้วนส่งผลต่อประสิทธิภาพในการทํางานของ
พนักงาน ทั้งสิ้น 

สิ่งที่องค์กรต้องการมากที่สุด คือ องค์กรมีการเติบโตอย่างต่อเน่ืองและย่ังยืน แต่อย่าลืมว่าองค์กร
ทุกวันน้ีแข่งขันกันที่ทักษะ (Skill) ไม่ใช่การใช้แรงงาน (Labor) เหมือนอย่างในอดีต ซึ่ง ประสิทธิภาพสูงสุดของ
องค์กรจะวัดได้จากคนทํางานที่มีความสุข หรือทําอย่างไรให้คนรักองค์กร และองค์กรรักคน ถึงจะเป็นองค์กรแห่ง
ความสุข ดังน้ันองค์กรที่มีความสุข จะต้องประกอบด้วยหัวใจสําคัญหลายอย่าง คือ การทํางานเป็นทีม (Team 
work) การมีความสุข (Happy) มีความคิดสร้างสรรค์ที่นําไปสู่ความก้าวหน้า (Creativity) 

สิ่งที่ได้จากคนที่มีความสุขในการทํางาน คือ มีที่ทํางานน่าอยู่ (Happy home) สภาพ แวดล้อม
ในที่ทํางานดี ปัญหาความขัดแย้งในท่ีทํางานลดลง คนรักองค์กรเหมือนกับรักบ้านของตัวเอง และหากองค์กรมี
ความเป็นอันหน่ึงอันเดียวกัน (Happy teamwork) จะส่งผลให้คนในองค์กรมีความสามัคคี เกิดความร่วมมือเอ้ือ
อาทรต่อกัน สิ่งที่ตามมาคือ การทํางานเป็นทีม   

ด้วยเหตุน้ีจึงมองว่า ความสุขในองค์กรจะเกิดข้ึนมาได้จะต้องเริ่มจากการสร้างความสุขให้เกิด
ข้ึนกับคนก่อน โดยใช้แนวคิดและหลักการสร้างองค์กรแห่งความสุข แบบความสุข 8 ประการ (Happy 8) คือ 

(1) มีสุขภาพดี  (Happy body) สุขภาพท่ีแข็งแรงทั้งกายและใจมาจากการที่รู้จักใช้ชีวิต รู้จักกิน 
รู้จักนอน ชีวิตมีความสุข 

(2) มีนํ้าใจงาม  (Happy heart) สิ่งที่จําเป็นที่สุดในการท่ีมนุษย์จะอยู่กับคนอ่ืนได้ต้องมีนํ้าใจ
คิดถึงคนอ่ืน เอ้ืออาทรต่อกัน เพราะคนเราอยู่ตัวคนเดียวในโลกน้ีไม่ได้ ต้องรู้จักแบ่งปันอย่างเหมาะสม 

(3) การผ่อนคลาย  (Happy relax) ต้องรู้จักผ่อนคลายสิ่งต่างๆ ในการดําเนินชีวิต เพ่ือไม่ให้
ตนเองรู้สึกกดดันมากเกินไป หากทํางานเครียดก็ต้องมีวิธีผ่อนคลายในการทํางาน หรือแม้แต่ชีวิตส่วนตัวก็ด้วย 
ต้องรู้จักผ่อนคลายให้เหมาะสม 
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(4) การหาความรู้  (Happy brain) มนุษย์เราอยู่ได้ด้วยการศึกษาหาความรู้พัฒนาตนเอง
ตลอดเวลาจากแหล่งต่างๆ เพ่ือนําไปสู่การเป็นมืออาชีพและเกิดความมั่นคงก้าวหน้าในการทํางาน หรือพูดง่ายๆ 
คือ เรียนเพื่อรู้ และสอนคนอ่ืนได้ในงานที่ตนรู้ 

(5) การมีคุณธรรม  (Happy soul) การมีคุณธรรมอันเป็นสิ่งจําเป็นพ้ืนฐานของการอยู่ร่วมกัน
ของมนุษย์ในสังคม คือการมีหิริโอตตัปปะ ในการทํางานเป็นทีม หิริโอตตัปปะ คือ ความละอายและเกรงกลัวต่อ
การกระทําของตนเองโดยเฉพาะการกระทําที่ไม่ดี คนดีมีคุณธรรมนํามาซึ่งความสุขขององค์กร เพราะคนมีความ
ศรัทธาในศาสนาและมีศีลธรรมในการดําเนินชีวิต 

(6) รู้จักใช้เงินให้เป็น  (Happy money) สามารถจัดการรายรับรายจ่ายของตัวเองได้ มีเงินรู้จัก
เก็บรู้จักใช้ เป็นหน้ีให้พอดี มีชีวิตที่เหมาะสมกับตัวเอง เพราะวันน้ีคนปฏิเสธการเป็นหน้ีไม่ได้ แต่สามารถจัดการ
ค่าใช้จ่ายให้เหมาะสมกับตนเองได้ 

(7) ครอบครัวที่ดี  (Happy family) การให้ความสําคัญกับครอบครัวทําให้ครอบครัวมีความ
อบอุ่นมั่นคง เกิดกําลังใจที่ดีในการทํางาน เหมือนเป็นภูมิคุ้มกันที่ช่วยให้เผชิญกับอนาคตหรืออุปสรรคในชีวิตได้ 

(8) สังคมดี  (Happy society)  สังคมมีสองมิติ คือ สังคมในท่ีทํางานกับสังคมนอกที่ทํางาน 
มนุษย์ทุกคนต้องมีความรักสามัคคีเอ้ือเฟ้ือต่อสังคมที่ตนเองอยู่อาศัย เพ่ือให้เกิดสังคมและสภาพแวดล้อมท่ีดี
ตามมา 

วิธีการ หรือรูปแบบในการสร้างความสุขขององค์กร อาจไม่ใช่ รูปแบบที่ตายตัวแน่นอน เพียงแต่
เป็นสิ่งที่เหมาะกับปัจจุบันเท่าน้ัน  แต่อย่าลืมว่าโลกยังคงเปลี่ยนแปลงไปอยู่ทุกๆ วินาที แต่หากองค์กรมี Team 
work อันแข็งแกร่ง และเป็นอันหน่ึงอันเดียวกัน พร้อมยอมรับและก้าวไปกับความเปลี่ยนแปลง ที่เกิดข้ึน องค์กรก็
จะสามารถอยู่ได้อย่างมีความสุข เพราะความหมายจริงๆ ขององค์กรที่มีความสุขไม่ใช่การทําให้มีความสุข แต่คือ
การอยู่กับสิ่งน้ันให้มีความสุขต่างหากเพื่อให้ตอบสนองและสอดคล้องกับแผนยุทธศาสตร์หลักขององค์การ
คลังสินค้า  

วิสัยทัศน์หลักของสํานักทรัพยากรบุคคลองค์การคลังสินค้า ได้แก่ การบริหารจัดการทรัพยากร
บุคคลโดยมุ่งเน้นการพัฒนาองค์กร และบริหารทรัพยากรบุคคลควบคู่กับการเสริมสร้างคุณภาพชีวิต ความผูกพัน
องค์กรตามหลักธรรมาภิบาล เพ่ือขับเคลื่อนยุทธศาสตร์ อคส. ได้อย่างมปีระสิทธิภาพ และมีพันธกิจที่เกี่ยวข้องดังน้ี 

 บริหารจัดการทรัพยากรบุคคล และพัฒนาเครื่องมือการบริหารทรัพยากรบุคคลใหม่ๆ เพ่ือ
ขับเคลื่อนยุทธศาสตร์ อคส.  

 พัฒนาบุคลากรให้มีสมรรถนะสอดคล้องกับความต้องการขององค์กร และมีช่องทางการเรียนรู้
ที่หลากหลาย เพ่ือเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ (LO) 

 นําเทคโนโลยีสารสนเทศมาใช้ประโยชน์เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพในการบริหารและพัฒนา
ทรัพยากรบุคคล   

 พัฒนาบุคลากรให้มีคุณภาพชีวิตในการทํางานที่ดี (Happy Workplace) และสร้างความ
ผูกพันองค์กร (Engagement) เพ่ือให้เกิดความภาคภูมิใจที่เป็นส่วนหน่ึงในความสําเร็จขององค์กรอันนําไปสู่การ
สร้างวัฒนธรรมองค์กรท่ีดี 
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เพ่ือที่จะสามารถทําให้พันธกิจลุล่วงไปได้ด้วยดี ส่วนงานการบริหารทรัพยากรบุคคลองค์การ
คลังสินค้า จึงได้กําหนดยุทธศาสตร์หลักของส่วนงานออกมาเป็น 4 ยุทธศาสตร์ได้แก่  

 พัฒนาบุคลากรให้มีสมรรถนะที่เหมาะสมกับการปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
 สร้างระบบและกลไกการบริหารทรัพยากรบุคคลให้เอื้อต่อการปฏิบัติงานตามยุทธศาสตร์ 
 พัฒนาระบบเทคโนโลยีสารสนเทศเพ่ือการบริหารทรัพยากรบุคคล 
 เสริมสร้างสภาพแวดล้อมและบรรยากาศในการทํางานให้เอ้ือต่อการเพิ่มประสิทธิภาพการ

ปฏิบัติงานและก่อให้เกิดการเรียนรู้อย่างต่อเน่ือง 

จากยุทธศาสตร์ในข้างต้นน้ี สํานักทรัพยากรบุคคล จึงได้เห็นความสําคัญของการจัดทําแผนการ
การสร้างความสุขในท่ีทํางาน และได้มีการจัดทําแผนการสร้างความสุขในที่ทํางานขึ้นมา เพราะบุคลากรยังได้ถือว่า
เป็นองค์ประกอบหลักและเป็นส่วนประกอบที่สําคัญในการทําให้ทั้งสํานักทรัพยากรบุคคล และองค์การคลังสินค้า
สามารถทําให้บรรลุวิสัยทัศน์และพันธกิจได้อย่างลุล่วง อย่างไรก็ตาม แผนการสร้างความสุขในที่ทํางานน้ัน เป็น
เพียงส่วนในแผนยุทธศาสตร์ของสํานักทรัพยากรบุคคลองค์การคลังสินค้า ซึ่งมีความเก่ียวเน่ืองและสอดคล้องกัน 
ดังน้ันในทุกข้ันตอนของแผนจะมีส่วนเก่ียวข้องกับแผนยุทธศาสตร์ต่างๆของสํานักเป็นอย่างมากโดยเฉพาะแผนการ
บริหารจัดการความรู้ ซึ่งเปรียบเสมือนองค์ประกอบที่จําเป็นในทุกขั้นตอนของแผนนี้ 

6.2 แผนการสร้างความสุขในที่ทํางาน (Happy Workplace Plan) ขององค์การคลังสินค้า 

แผนการจัดการความรู้ต่อไปนี้ ยึดหลัก 3 ประการได้แก่ 
 เข้าใจง่าย (Easy to understand) 
 นําไปปฏิบัติได้ง่าย (Easy to manage) 
 สามารถบรรลุเป้าหมายได้ง่าย (Easy to achieve) 

การสร้างความสุขในที่ทํางานน้ันมีกระบวนการแรกถึงกระบวนการสุดท้ายโดยแบ่งเป็น 4 
ข้ันตอน โดยระหว่างการดําเนินการแต่ละขั้นตอนต้องมีการติดตาม และให้ข้อมูลย้อนกลับที่ชัดเจน (Monitoring 
and feedback) เพ่ือที่จะสามารถนํามาปรับแผน และการดําเนินการได้อย่างยืดหยุ่น และเหมาะกับความต้องการ
ของบุคลากร และองค์กร ดังน้ี 

1.  การวิเคราะห์ความต้องการจําเป็น และสถานภาพ  (Need assessment and current 
status)   

ในข้ันตอนน้ีผู้รับผิดชอบโครงการสร้างความสุขในองค์กรต้องทําการศึกษา และวิเคราะห์ความ
ต้องการจําเป็น  (Need  assessment)  ของบุคลากรว่ามีความต้องการพัฒนาในประเด็นใดอีก  และใน
ขณะเดียวกันต้องมีการประเมินสถานภาพปัจจุบัน  (Current  status) กับเป้าหมายขององค์กร  (Goal)  เพ่ือหา
ช่องว่าง  (Gap)  ของสถานภาพองค์กร และดําเนินโครงการสร้างความสุขในองค์กรเพ่ือเติมเต็มช่องว่างดังกล่าว  
เพ่ือที่จะก้าวไปสู่การเป็นองค์กรแห่งความสุขพร้อมๆ กันทั่วทั้งองค์กร 

2. การกําหนดเป้าหมาย และวางแผน  (Goal setting and planning)   
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 ในข้ันตอนน้ีผู้รับผิดชอบโครงการสร้างความสุขในองค์กรสามารถนําข้อมูลด้านความต้องการ
จําเป็นของบุคลากร และสถานภาพขององค์กร และมีการลดทอนเป้าหมายออกเป็นเป้าหมายย่อย ท่ีง่ายต่อการ
ดําเนินการให้สําเร็จ  (Generating shot-term wins) เพ่ือเป็นการสร้างกําลังใจในการดําเนินโครงการให้กับ
คณะทํางานในส่วนของการวางแผน ควรเป็นแผนท่ียืดหยุ่นสามารถปรับใหส้อดคล้องกับความต้องการของบุคลากร 
และองค์กร รวมถึงปัจจัยแวดล้อมที่ต่างๆ ที่เข้ามากระทบ 

3. การดําเนินการ  (Implementation)   

ในข้ันตอนน้ีผู้รับผิดชอบโครงการสร้างความสุขในองค์กรต้องนําแผนไปสู่การปฏิบัติ ภายใต้
การบริหารจัดการทรัพยากรอย่างเหมาะสมเพ่ือไปสู่เป้าหมายย่อยๆ ที่ตั้งไว้ในแต่ละระยะ อย่างไรก็ตามสิ่งที่ต้อง
คํานึงถึงระหว่างการดําเนินการโครงการสร้างความสุขในองค์กร ได้แก่ การทําความเข้าใจกับหลักใหญ่ของการ
สร้างความสุขในองค์กรในองค์กรเพ่ือนําไปสู่การสร้างสังคม และคุณภาพชีวิตที่ดรี่วมกัน  ส่วนการจัดกิจกรรมต่างๆ 
เป็นเพียงส่วนหน่ึงในการให้ความรู้แก่บุคลากร และสร้างปฏิสัมพันธ์ระหว่างบุคลากรทุกระดับในองค์กร อีกท้ังควร
มีการให้ความรู้  (tips)  เก่ียวกับความสุข 8 ประการต่างๆ อย่างต่อเน่ือง เพ่ือท่ีบุคลากรนําไปใช้ในชีวิตประจําวันได้ 

4. การประเมินผลการพัฒนา  (Evaluation and development)  

ในข้ันตอนน้ีผู้รับผิดชอบโครงการสร้างความสุขในองค์กรจะทําการประเมินผลเมื่อสิ้นสุด
โครงการ โดยแนวทางการประเมินผลควรอาศัยการประเมินจากมุมมองของบุคลากรหลายฝ่ายทั้งบุคลากรที่เข้า
ร่วมกิจกรรม คณะทํางาน ผู้บริหาร ฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ และสามารถใช้เคร่ืองมือสําเร็จรูปที่ทางสํานักสนับสนุน
สุขภาวะองค์กร สํานักงานกองทุนสนับสนุนการสร้างเสริมสุขภาพ (สสส.) ได้พัฒนาร่วมกับนักวิชาการจาก
มหาวิทยาลัยต่างๆ ทั้งเคร่ืองมือที่ใช้สําหรับการประเมินรายบุคคลและองค์กร  และการประเมินรายกิจกรรม  
ได้แก่ การตรวจสอบสุขภาวะระดับองค์กรด้วย happy workplace index  แบบสํารวจความสุขด้วยตนเอง  
HAPPINOMETER  และเคร่ืองมือวัดผลตอบแทนทางธุรกิจ (ROI) และการประเมินผลแบบเสริมพลัง และการถอด
บทเรียนหลังปฏิบัติการ  

 

 

 

 

 

 

 รายละเอียดของกระบวนการต่างๆ สามารถสรุปได้เป็นตารางดังต่อไปนี้ 
 
กระบวนการ รายละเอียด ผลลัพธ ์
กระบวนการที่ การวิเคราะห์ความต้องการจําเป็น และสถานภาพ    
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1 (Need  assessment and current  status) 
 ทําการศึกษา และวิเคราะห์ความต้องการจําเป็น  

(Need  assessment) 
 ประเมินสถานภาพปัจจุบัน  (Current  status) 
 
 หาช่องว่างของสถานภาพองค์กร (Gap)   
 

 
 ทําให้ทราบถึงความต้องการท่ี

แท้จริง 
 ทําให้ทราบถึงสภาพที่เป็นอยู่

ในปัจจุบัน 
 เพ่ือทราบถึงช่องว่างที่เกิดข้ึน

ในองค์กร 
กระบวนการที่ 

2 
การกําหนดเป้าหมาย และวางแผน   
(Goal setting and planning)   
 นําข้อมูลมากําหนดเป้าหมายของการสร้างสุขใน

องค์กร 
 วางแผนงานเพื่อให้บรรลเุป้าหมายที่สอดคล้องกับ

ความต้องการของบุคลากรและองค์กร 

 
 
 มี เ ป้ า ห ม า ย ใ น ก า ร ส ร้ า ง

ความสุขในองค์กร 
 มีแผนการที่ สอดคล้อง กับ

เป้าหมาย 
กระบวนการที่ 

3 
การดําเนินการ  (Implementation) 
 นําแผนไปปฏิบัติเพ่ือบรรลุเป้าหมาย 

 ให้ความรู้และความเข้าใจในระหว่างทําโครงการ 

 
 มีการจัดกิจกรรมเพ่ือให้บรรลุ

เป้าหมาย 
 มี ค ว า ม ม่ั น ใ จ ใ น ก า ร ทํ า

โ ค ร ง กา ร เพ ร า ะ มี ก า ร ใ ห้
คํ า ป รึ ก ษ า ต ล อ ด ก า ร ทํ า
โครงการ 

กระบวนการที่ 
4 

การประเมินผลการพัฒนา   
(Evaluation and development)  
 ต้ังคณะกรรมการประเมินผลการดําเนินงานโดย

อาศัยการประเมินจากบุคลากรหลายฝ่าย 
 ตรวจสอบสุขภาวะขององค์กรด้วย happy 

workplace index โดยใช้ MAP HR เป็นดัชนีชี้วัด 
 ตรวจสอบสุขภาวะด้วยตนเองด้วย 

HAPPINOMETER 
 

 
 
 มีการประเมินจากทุกฝ่าย 
 
 เพ่ือทราบระดับความสุขของ

องค์กร 
 เพ่ือทราบระดับความสุขของ

แต่ละบุคคล 
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6.3 เคร่ืองมือและเทคนิคต่างๆ 

ความสุขในองค์กรจะเกิดขึ้นมาได้จะต้องเริ่มจากการสร้างความสุขให้เกิดข้ึนกับคนก่อน โดยใช้
แนวคิดและหลักการสร้างองค์กรแห่งความสุข แบบความสุข 8 ประการ (happy 8) ซึ่งแบ่งเป็น 3 ด้าน คือ ด้าน
ความสุขของบุคคล ด้านความสุขของครอบครัว ด้านความสุขขององค์กรและสังคม 

ด้านความสุขของบุคคล ประกอบด้วยความสุข 6 ประการ ดังน้ี 
1. มีสุขภาพดี  (happy body) สุขภาพที่แข็งแรงท้ังกายและใจมาจากการท่ีรู้จักใช้ชีวิต  รู้จักกิน 

รู้จักนอน ชีวิตมีความสุข เช่น 
- การตรวจสุขภาพประจําปี 
- การจัดแข่งขันกีฬาประจําปี การจัดการเต้นแอโรบิก ฟิตเนต  แบดมินตัน 
- การส่งเสริมการออกกําลังกายต่างๆ 
- การเตรียมสถานท่ี อุปกรณ์กีฬา และกิจกรรมเสริมเสริมสร้างความแข็งแรง 
- โรงอาหาร สะอาดและบรรยากาศดี 
- การจัดอาหารเพ่ือสุขภาพ  อาหารปลอดสารพิษ  กิจกรรมการลดนํ้าหนัก  

2. มีนํ้าใจงาม  (happy heart) สิ่งที่จําเป็นที่สุดในการที่มนุษย์จะอยู่กับคนอื่นได้ต้องมีนํ้าใจ
คิดถึงคนอ่ืน เอ้ืออาทรต่อกัน เพราะคนเราอยู่ตัวคนเดียวในโลกน้ีไม่ได้ ต้องรู้จักแบ่งปันอย่างเหมาะสม เช่น 

- การเชิดชูเกียรติแก่เจ้าหน้าที่ 
- การเย่ียมบ้านเจ้าหน้าท่ี เยี่ยมไข้ 
- การจัดงานวันเกิด  กิจกรรมอวยพรวันเกิด ให้เจ้าหน้าที่ จัดบอร์ด 
- การจัดงานเกษียณอายุราชการ  
- การจัดรถ รับ -ส่ง เจ้าหน้าท่ี  
- การสนับสนุนชุดกีฬา ชุดทํางาน 

3. การผ่อนคลาย  (happy relax) ต้องรู้จักผ่อนคลายสิ่งต่างๆ ในการดําเนินชีวิต เพ่ือไม่ให้
ตนเองรู้สึกกดดันมากเกินไป หากทํางานเครียดก็ต้องมีวิธีผ่อนคลายในการทํางาน หรือแม้แต่ชีวิตส่วนตัวก็ด้วย 
ต้องรู้จักผ่อนคลายให้เหมาะสม เช่น 

- การจัดห้องสันทนาการ ห้องคาราโอเกะ ประกวดร้องเพลง 
- งานวันปีใหม่ 
- การจัดมุมกาแฟ 
- การปรับภูมิทัศน์ 
- การจัดห้องพักผ่อน ห้องเบรกอาหารว่าง 

4. การหาความรู้  (happy brain) มนุษย์เราอยู่ได้ด้วยการศึกษาหาความรู้พัฒนาตนเอง
ตลอดเวลาจากแหล่งต่างๆ เพ่ือนําไปสู่การเป็นมืออาชีพและเกิดความมั่นคงก้าวหน้าในการทํางาน หรือพูดง่ายๆ 
คือ เรียนเพื่อรู้ และสอนคนอ่ืนได้ในงานที่ตนรู้ เช่น 

- การทดสอบภาษาอังกฤษ ชิงรางวัล 
- การนําเสนอผลงานวิชาการ แข่งขันนวัตกรรม 
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- การจัดให้มีห้องสมุด 
- การจัดอบรมส่งเสริมความรู้ อบรมวิชาการ 

5. การมีคุณธรรม  (happy soul) การมีคุณธรรมอันเป็นสิ่งจําเป็นพ้ืนฐานของการอยู่ร่วมกันของ
มนุษย์ในสังคม คือการมีหิริโอตตัปปะ ในการทํางานเป็นทีม หิริโอตตัปปะ คือ ความละอายและเกรงกลัวต่อการ
กระทําของตนเองโดยเฉพาะการกระทําท่ีไม่ดี คนดีมีคุณธรรมนํามาซึ่งความสุขขององค์กร เพราะคนมีความศรัทธา
ในศาสนาและมี ศีลธรรมในการดําเนินชีวิต เช่น 

- กิจกรรมทําบุญตักบาตร 
- การจัดกิจกรรมปฏิบัติธรรม 
- กิจกรรมวันสงกรานต์ รดนํ้าดําหัว 

6. รู้จักใช้เงินให้เป็น  (happy money) สามารถจัดการรายรับรายจ่ายของตัวเองได้ มีเงินรู้จัก
เก็บรู้จักใช้ เป็นหน้ีให้พอดี มีชีวิตที่เหมาะสมกับตัวเอง เพราะวันน้ีคนปฏิเสธการเป็นหน้ีไม่ได้ แต่สามารถจัดการ
ค่าใช้จ่ายให้เหมาะสมกับตนเองได้ เช่น 

- สวัสดิการหอพัก 
- การจัดรถ รับส่ง 
- การจัดตลาดนัดสินค้าราคาถูก 
- ร้านค้าสวัสดิการ 
- การส่งเสริมการออม  ทําประกัน 
- อบรมวางแผนการใช้เงิน 

ด้านความสุขของครอบครัว ประกอบด้วยความสุข 1 ประการ ดังน้ี 
7. ครอบครัวที่ดี  (happy family) การให้ความสําคัญกับครอบครัวทําให้ครอบครัวมีความอบอุ่น

มั่นคง เกิดกําลังใจที่ดีในการทํางาน เหมือนเป็นภูมิคุ้มกันท่ีช่วยให้เผชิญกับอนาคตหรืออุปสรรคในชีวิตได้ เช่น 
- การจัดกิจกรรมวันพ่อ วันแม่ 
- วันเด็ก 
- หรือกิจกรรมต่างๆ ท่ีให้ครอบครัวของเจ้าหน้าที่มีส่วนร่วม  

ด้านความสุขขององค์กรและสังคม ประกอบด้วยความสุข 1 ประการ ดังน้ี 
8. สังคมดี  (happy society)  สังคมมีสองมิติ คือ สังคมในที่ทํางานกับสังคมนอกที่ทํางาน 

มนุษย์ทุกคนต้องมีความรักสามัคคีเอ้ือเฟ้ือต่อสังคมที่ตนเองอยู่อาศัย เพ่ือให้เกิดสังคมและสภาพแวดล้อมท่ีดี
ตามมา เช่น 

- การออกหน่วยแพทย์เคลื่อนที่ 
- การบริจาคสิ่งของช่วยเหลือชุมชน 
- การสนับสนุนงานกาชาด 
- การจัดชมรมต่างๆ ภายในองค์กร 
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6.4 การออกแบบกิจกรรม Happy workplace เพ่ือใหมี้ผลตอบรับที่ดี  

กิจกรรมการเปิดตัวโครงการสร้างความสุขในองค์กรเป็นกิจกรรมที่สําคัญอย่างยิ่ง  หากกิจกรรม
การเปิดตัวโครงการมีผลตอบรับที่ดีถือเป็นจุดเริ่มต้นโครงการที่ดีด้วย  ดังน้ันผู้รับผิดชอบโครงการสร้างความสุขใน
องค์กรจึงต้องคํานึงถึงหลายประเด็นและคิดลูกเล่น  (Gimmick)  เพ่ือทําให้โครงการสร้างความสุขในองค์กร
เข้าไปน่ังอยู่ในใจของบุคลากร ทําให้บุคลากรเห็นคุณค่า และอยากเข้ามาร่วมโครงการ โดยคุณค่าในที่น้ี
หมายถึง คุณค่าต่อตัวบุคลากรเอง คุณค่าต่อองค์กร และคุณค่าต่อสังคมในวงกว้าง   

ในกรณีท่ีมีการจัดกิจกรรมการเปิดตัวโครงการสร้างความสุขในองค์กร น่ันหมายถึง ผู้บริหารของ
องค์กรดังกล่าวมีการยอมรับ และเห็นด้วยในการดําเนินโครงการ โดยหน่ึงกิจกรรมที่มีความสําคัญในกิจกรรมการ
เปิดตัวโครงการสร้างความสุขในองค์กร คือ การให้ผู้บริหารระดับสูงขององค์กรมาแสดงถึงวิสัยทัศน์ และนโยบาย
ขององค์กรในการขับเคลื่อนองค์กรไปสู่การเป็นองค์กรแห่งความสุข  เพ่ือให้บุคลากรรับรู้ว่ากิจกรรมดังกล่าวมี
ความสําคัญในระดับที่ผู้บริหารให้การสนับสนุน และจะเป็นการเคลื่อนไปพร้อมกันทุกคนทั่วท้ังองค์กร 

ในส่วนของผู้รับผิดชอบโครงการสร้างความสุขในองค์กรต้องมีการสื่อสารถึงภาพรวมของโครงการ 
และกิจกรรมให้บุคลากรทราบ ซึ่งภาพรวมของโครงการและกิจกรรม ควรวางแผนโดยคํานึงถึงการศึกษาความ
ต้องการจําเป็น และปัญหาของบุคลากร และองค์กรเป็นหลัก  ถ้าหากภาพรวมของโครงการ และกิจกรรมเป็นสิ่งท่ี
ไกลตัว และบุคลากรคิดว่าเข้าร่วมไปก็ไม่สามารถนํามาใช้ประโยชน์ได้ก็ย่อมมีความรู้สึกไม่อยากเข้าร่วมโครงการ
สร้างความสุขในองค์กร และนอกจากแผนงานที่ผู้รับผิดชอบโครงการวางไว้แล้ว  ควรเปิดโอกาสให้บุคลากรอื่นๆ 
ได้เสนอความคิดเห็นในการดําเนินโครงการ หรือเข้ามาร่วมเป็นคณะทํางาน เพ่ือสร้างความรู้สึกเป็นเจ้าของ
โครงการ  นอกจากน้ีผู้รับผิดชอบโครงการสร้างความสุขในองค์กรอาจมีการนําเสนอแนวปฏิบัติที่ดีขององค์กรอื่นๆ 
ที่มีลักษณะการดําเนินธุรกิจคล้ายๆ กัน หรือประสบปัญหาในองค์กรคล้ายกัน ที่สามารถพัฒนาองค์กร และผ่าน
วิกฤตดังกลา่วโดยใช้แนวคิดองค์กรแห่งความสุข  โดยผู้รับผิดชอบโครงการสร้างความสุขในองค์กรอาจใช้วิธีเล่าให้
ฟัง หรือเชิญบุคลากรในองค์กรน้ันมาเล่าโดยเปิดเป็นเวทีแลกเปลี่ยนเรียนรู้ระหว่างองค์กร 

 
6.5 การสร้างความสุขอย่างย่ังยืน 

การจัดกิจกรรมต่างๆ เป็นเพียงส่วนหน่ึงในการให้ความรู้แก่บุคลากร และสร้างปฏิสัมพันธ์
ระหว่างบุคลากรทุกระดับในองค์กร ซึ่งการจัดกิจกรรมจะไม่สามารถจัดได้ตลอดเวลา  การจัดกิจกรรมทุกวันทุก
สัปดาห์ หมายถึงการใช้งบประมาณจํานวนมาก  หลักใหญ่ของการสร้างความสุขในองค์กร  คือ การพัฒนา
กระบวนการเรียนรู้ร่วมกันระหว่างบุคลากรทุกระดับในองค์กรเพ่ือนําไปสู่การสร้างสังคม และคุณภาพชีวิตท่ีดี
ร่วมกัน  ความสุขจึงจะย่ังยืน  โดยจุดเริ่มต้นองค์กรต้องเห็นคุณค่า และผนวกการเรียนรู้ร่วมกันผลักดันการเรียนรู้
ร่วมกันให้เป็นวัฒนธรรมขององค์กร เพ่ือให้การปฏิบัติตนตามแนวคิด ความสุข 8 ประการ เข้าไปอยู่เป็นวิถีชีวิต
ของบุคลากร จากนั้นต้องมีการสร้างสภาพแวดล้อมในองค์กรที่เอื้อต่อการมีความสุข  มีการเก็บรวบรวมข้อมูล และ
จัดทํารายงานความสุขขององค์กร โดยมีกิจกรรมเป็นเคร่ืองมือท่ีสร้างการเรียนรู้ และปฏิสัมพันธ์ของบุคลากร 

ดังน้ัน การท่ีจะให้ความสุขมีความย่ังยืน ผู้รับผิดชอบโครงการสร้างความสุขในองค์กรควร
ดําเนินการใน 2 ประเด็น  
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  ประเด็นที่ 1 การเก็บรวบรวมข้อมูล และจัดทํารายงานความสุขขององค์กร  มีการถอดบทเรียน
จากกิจกรรมที่จัดแต่ละครั้ง และมีการประเมินความสุขของบุคลากรเป็นรายบุคคลเป็นระยะๆ โดยใช้ “แบบสํารวจ
ความสุขด้วยตนเอง  HAPPINOMETER” และอาจมีการวิเคราะห์แยกเป็นรายด้าน  เช่น  Happy  body , 
Happy  heart , Happy soul , Happy relax , Happy brain , Happy money , Happy family หรือ Happy 
society  จากน้ันนําเสนอข้อมูลเชิงปริมาณโดยอาจใช้ภาพ หรือกราฟฟิคเข้าช่วยทําให้บุคลากรเข้าใจตัวเลขท่ี
แสดงถึงพัฒนาการได้ง่ายข้ึน เช่น กราฟแท่ง  กราฟวงกลม  กราฟเส้น เป็นต้น  รวมถึงอาจมีการวิเคราะห์คะแนน
แยกตามปัจจัยส่วนบุคคลของบุคลากร เช่น  ส่วนงาน  ตําแหน่ง  เพศ  อายุ  รายได้ เป็นต้น เพ่ือให้พอเห็นภาพ
ความแตกต่างของความสุขในบุคลากรแต่ละกลุ่ม และจัดทําเป็นรายงาน  (report)  พัฒนาการองค์กรแห่ง
ความสุขทั้งในระดับบุคคล และองค์กร  โดยบุคลากรแต่ละคนควรจะมีรายงานส่วนบุคคล  เพ่ือให้บุคลากรที่เข้า
ร่วมโครงการทราบถึงพัฒนาการของตนเอง และองค์กร เมื่อบุคลากรเห็นพัฒนาการความสําเร็จของตนเอง และ
องค์กรในการเป็นผู้มีสุขภาวะ ก็จะมแีนวโน้มที่จะแสดงพฤติกรรมที่แสดงถึงการเป็นผู้มีสุขภาวะอย่างต่อเน่ือง 

ประเด็นที่  2  การสร้างการเรียนรู้อย่างต่อเน่ืองในองค์กร เน่ืองจากการเรียนรู้เป็นการทําให้
พฤติกรรมของบุคลากรเปลี่ยนแปลงไปอย่างถาวร  ในช่วงหลายปีที่ผ่านมามีหนังสือทางด้านการบริหารจัดการ
จํานวนมากที่พยายามเสนอแนวทางการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์  หากแต่นําเสนอไม่ครอบคลุมในทุกรูปแบบ 
ส่งผลให้หลายๆ องค์การมีความเข้าใจคลาดเคล่ือนว่าการพัฒนาบุคลากร คือการฝึกอบรมในชั้นเรียนเพียงอย่าง
เดียว ทําให้เม็ดเงิน และเวลาที่ลงทุนเพ่ือการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ไม่ประสบผลสําเร็จเท่าที่ควรซ่ึงแนวคิดการ
พัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในปัจจุบันได้เปลี่ยนจุดเน้นจากการฝึกอบรมเป็นการเรียนรู้ และการพัฒนา (Training to 
learning)  องค์กรแทบทุกองค์กรในปัจจุบันจึงให้ความสําคัญกับการเรียนรู้ในที่ทํางาน  (Workplace  learning)  
ซึ่ง Cliffore และ Thorpe (2007)  ได้รวบรวมและเสนอถึงวิธีการจัดการเรียนรู้ในองค์กรไว้อย่างครอบคลุมถึง
จํานวน 25 วิธี ได้แก่ การเรียนรู้จากการปฏิบัติ (Action learning) การฝึกงาน (Apprenticeships)  การสอน
งาน  (Coaching)  การมอบหมายงาน  (Delegation)  การอภิปรายกลุ่ม  (Discussion  boards  and  groups)  
การเรียนรู้ทางไกล (Distance  learning)  การเรียนรู้โดยใช้การแสดงเป็นฐาน (Drama-based  learning)  การ
เรียนรู้อิเลคทรอนิกส์ (E-learning)  การสอนงานผู้บริหาร (Executive coaching)  การเป็นพ่ีเลี้ยง  (Mentoring)  
การสร้างเครือข่าย  (Networking)  การฝึกอบรมในงาน  (On-the-job-training) การทัศนะศึกษา และการดูงาน
นอกสถานท่ี  (Outdoor education/learning) การเป็นสมาชิกองค์กรวิชาชีพ (Professional membership) 
การดูแลวิชาชีพ (Professional  supervision) การทํางานแบบโครงการ (Projects)  การเรียนรู้ที่ได้รับคุณวุฒิ
ทางการศึกษา (Qualification)  การฝึกสะท้อนกลับจากประสบการณ์  (Reflective  practice)  การหมุนเวียน
งาน  (Secondment)  การเรียนด้วยตนเอง  (Self-study)  การติดตามสังเกตบุคลากรอ่ืน  (Shadowing)  การ
เลื่อนตําแหน่งงานชั่วคราว (Temporary promotion)  การจัดนิทรรศการ (Trade  exhibition)  การฝึกอบรม
เป็นหลักสูตร (Training  courses)  และการเรียนรู้ในระดับองค์การ (Organizational  learning)  ซึ่งองค์กรท่ี
สนใจอาจนําไปประยุกต์ใช้ควบคู่การจัดกิจกรรมโครงการสร้างความสุขในองค์กรเพ่ือสนับสนุนให้บุคลากรมี
ความสุขอย่างต่อเน่ือง และพัฒนาตนเองควบคู่ไปกับการทํางานอย่างมีประสิทธิภาพ 
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6.6 การวัดความสําเร็จของโครงการ 

การประเมินเป็นสิ่งที่สําคัญ และควรดําเนินการควบคู่ไปกับการจัดกิจกรรมอย่างต่อเน่ืองเป็น
ระบบ  มีการเก็บข้อมูลวิเคราะห์ข้อมูลเป็นระยะให้เห็นการเปล่ียนแปลง เพ่ือดูถึงพัฒนาการความสุขในองค์กร  
อีกทั้งเป็น การประเมินผลการดําเนินงานของคณะทํางานเพ่ือทําการพัฒนาปรับปรุงการดําเนินงานให้มี
ประสิทธิภาพย่ิงขึ้นในอนาคต  ในกรณีที่ผลประเมินแสดงถึงความคุ้มค่าของการลงทุนดําเนินงานในโครงการสร้าง
ความสุขในองค์กรจะทําให้โครงการมีความย่ังยืน และได้รับการสนับสนุนจากผู้บริหารมากย่ิงข้ึน หากเป็นการ
ประเมินเพ่ือพัฒนาปรับปรุงงาน ควรต้องสนใจการประเมินถึงปัจจัยเง่ือนไขของความสําเร็จเหล่าน้ันด้วย 

อย่างไรก็ตามก่อนการดําเนินกิจกรรมการประเมินโครงการสร้างความสุขในองค์กร  ผู้รับผิดชอบ
โครงการสร้างความสุขในองค์กรต้องกําหนดวัตถุประสงค์ของการประเมินว่าจะทําการประเมิน เพ่ืออะไร เช่น 
ประเมินเพ่ือเสนอผู้บริหารในการขอรับการสนับสนุนเพ่ือริเริ่มโครงการใหม่ หรือทําโครงการต่อเน่ือง หรือประเมิน
เพ่ือพัฒนาปรับปรุงการกิจกรรมดําเนินงานให้ดีขึ้น เป็นต้น  หากมีวัตถุประสงค์ที่ชัดเจนแล้ว จึงจะวางแนวทางใน
การประเมินได้ถูกต้อง และได้ผลตามท่ีต้องการ โดย การประเมินสามารถแบ่งได้เป็น 2 เป็นสองแนวทาง คือ 
การประเมินโครงการสร้างความสุขในองค์กรท้ังโครงการ และการประเมินโครงการสร้างความสุขในองค์กร
เป็นรายกิจกรรม 

1.  การประเมินโครงการสร้างความสุขในองค์กรทั้งโครงการ  การประเมินในลักษณะน้ีควรมี
การประเมินปีละครั้ง ได้แก่ การประเมินความสําเร็จของโครงการ และการประเมินเพ่ือดําเนินงาน และพัฒนางาน
ในปีต่อไป  โดยสามารถพิจารณาได้ 3 มิติ คือ มิติด้านองค์กร มิติด้านบุคลากร และมิติด้านผลตอบแทนทางธุรกิจ  
ดังน้ัน การวัดความสาํเร็จของโรงการสร้างความสุขในองค์กร จึงสามารถวัดได้ 3 มิติเช่นกัน ดังน้ี 

มิติด้านองค์กร  สํานักสนับสนุนสุขภาวะองค์กร สํานักงานกองทุนสนับสนุนการสร้างเสริม
สุขภาพ (สสส.) และโครงการพัฒนาดัชนีสุขภาวะองค์กร และสร้างเสริมศักยภาพการพัฒนาองค์กรสุขภาวะ โดย 
ดร.ขวัญเมือง  แก้วดําเกิง และคณะ ได้พัฒนา “เคร่ืองมือตรวจสอบสุขภาวะระดับองค์กร  Happy Workplace 
Index”  ข้ึนสําหรับนักพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ผู้ที่ทํางานในการสร้างเสริมสุขภาพในองค์กร / คณะทํางานกิจกรรม
สร้างสุขในองค์กร / ผู้บริหารองค์กร เพ่ือให้บุคคลเหล่าน้ีได้เรียนรู้การสร้างสุขภาวะ ในองค์กรจากดัชนีการพัฒนา
ที่แสดงผลเป็นค่าร้อยละ ระดับการพัฒนา และคําแนะนํามีการตรวจสอบระดับสุขภาวะขององค์กรเป็นระยะซึ่ง
เปรียบเทียบจากพัฒนาการได้ด้วยตนเอง เพ่ือส่งเสริมให้องค์กรเติบโตอย่างสมดุลและย่ังยืน ดัชนีที่ใช้ตรวจสอบสุข
ภาวะระดับองค์กรมีจํานวน 37 ดัชนีที่แบ่งเป็น 5 มิติ เรียกว่า  MapHR  ประกอบด้วย 

มิติท่ี  1 สุขด้วยการจัดการ  (M : Management) 
มิติท่ี  2 สุขดว้ยบรรยากาศในที่ทํางาน  (A : Atmosphere) 
มิติท่ี  3 สุขด้วยกระบวนการสร้างสุข  (P : Process) 
มิติท่ี  4 สุขด้วยสุขภาพกายใจ  (H : Health) 
มิติท่ี  5 สุขด้วยผลลัพธ์องค์กร  (R : Result) 

โดยองค์กรที่สนใจ ตรวจสอบสุขภาวะระดับองค์กรด้วย Happy Workplace Index สามารถเข้า
ใช้งานผ่านแบบสํารวจระบบออนไลน์ (Web-based online questionnaires) ได้ที่ http://www.happy-
workplace.com/Main/Org/CHC/HWORG11_List.php 
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มิติด้านบุคลากร  สํานักสนับสนุนสุขภาวะองค์กร  สํานักงานกองทุนสนับสนุนการสร้างเสริม
สุขภาพ (สสส.) และสถาบันวิจัยประชากร และสังคมมหาวิทยาลัยมหิดลได้ร่วมกันพัฒนา “แบบสํารวจความสุข
ด้วยตนเอง : HAPPINOMETER” พร้อมคู่มือการใช้งานที่เข้าใจง่าย สําหรับใช้ในการวัดคุณภาพชีวิต และความสุข
ด้วยตนเองของบุคลากร เพ่ือบอกถึงสถานภาพของความสุขปัจจุบัน และสิ่งที่สามารถปรับปรุงให้ดีข้ึนได้ของ
บุคลากรที่อยู่ในองค์กรอย่างเป็นรูปธรรม โดยบุคลากรที่ผลการวัดดังกล่าวไปสร้างเสริมคุณภาพชีวิต และความสุข
ของตนเองได้ทันที เคร่ืองมือสํารวจความสุขด้วยตนเองมีทั้งฉบับเต็มจํานวน 56 ข้อ และฉบับสั้นจํานวน 20 ข้อ 
อันประกอบไปด้วยประเด็นการประเมินจํานวน 9 ประเด็น ได้แก่ 

1. Happy Body  (ร่างกายดี) 
2. Happy Relax  (ผ่อนคลายดี) 
3. Happy Heart  (นํ้าใจดี) 
4. Happy Soul  (จิตวิญญาณดี) 
5. Happy Family  (ครอบครัวดี) 
6. Happy Society  (สังคมดี) 
7. Happy Brain  (ใฝ่รู้ดี) 
8. Happy Money  (สุขภาพเงินดี) 
9. Happy Work Life  (การงานดี) 

โดยผู้ที่สนใจ หรืองค์กรที่สนใจให้บุคลากรได้ตรวจสอบสุขภาพวะระดับบุคคลด้วยเครื่องมือ
สํารวจความสุขด้วยตนเอง : HAPPINOMETER โดยสามารถเข้าใช้งานผ่านแบบสํารวจระบบออนไลน์ (Web-
based online questionnaires) ซึ่งแบบสํารวจความสุขด้วยตนเอง ฉบับสั้น จํานวน 20 ข้อ สามารถเข้าใช้งาน
ได้ที่  http://www2.ipsr.mahidol.ac.th/happinometer/questionFrm.php และแบบสํารวจความสุขด้วย
ตนเอง :HAPPINOMETER ฉบับเต็มจํานวน 56 ข้อ สามารถเข้าใช้งานได้ที่ 

http://www2.ipsr.mahidol.ac.th/happinometer/FullQuestionFrm-new.php 

มิติด้านผลตอบแทนทางธุรกิจ  (Return On Investment : ROI)  สํานักสนับสนุนสุขภาวะ
องค์กร สํานักงานกองทุนสนับสนุนการสร้างเสริมสุขภาพ (สสส.) และมหาวิทยาลัยศรีปทุมได้ร่วมกันพัฒนา  
“เคร่ืองมือ HAPPY  WORKPLACE ROI”  ที่มีลักษณะเป็นโปรแกรมการประเมินผลแบบดิจิตอลท่ีใช้ง่าย และ
สามารถติดต่อประสานงานระหว่างเคร่ืองคอมพิวเตอร์กับผู้ใช้  (software & interface)  สําหรับองค์กรท่ีดําเนิน
โครงการสร้างความสุขในองค์กร แล้วต้องการเห็นผลลัพธ์ที่เป็นรูปธรรมสามารถแสดงออกมาเป็นตัวเลขว่า
นอกจากความพึงพอใจและการมีความสุข ได้เกิดมูลค่าเพ่ิมหรือความมั่งค่ังจากากรเป็นองค์กรสุขภาวะ  (Wealth  
from happy workplace)  และผลพลอยได้อะไรบ้างที่กลับมาสู่องค์กรในรูปของผลลัพธ์ทางธุรกิจ และผลการ
ปฏิบัติงานของบุคลากร  หลักการของเครื่องมือ  HAPPY  WORKPLACE ROI  คือ การวัดผลตอบแทนที่กลับคืนสู่
องค์กรมากกว่าค่าใช้จ่ายหรือต้นทุนท่ีลงไปทั้งทางตรง และทางอ้อมหรือไม่ โดยมีการมองว่าทรัพยากรมนุษย์เป็น
ต้นทุนที่สําคัญขององค์กรสุขภาวะด้วยการวิเคราะห์ประสิทธิภาพของต้นทุน  (Cost-effectiveness analysis)  
ถึงความสัมพันธ์ของผลผลิตของบุคลากรเปรียบเทียบกับสิ่งที่ลงทุนไปในรูปแบบการฝึกอบรม และการเรียนรู้ การ
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วัดผลตอบแทนทางธุรกิจจะมุ่งเน้นที่ผลตอบแทนระยะยาวมากกว่าระยะสั้น การลงทุนจึงต้องคํานึงถึงข้อได้เปรียบ
ทางการแข่งขันอย่างย่ังยืน สามารถสร้างสรรค์และต่อยอดความรู้องค์กรสุขภาวะ ต่อไป 

2. การประเมินโครงการสร้างความสุขในองค์กรเป็นรายกิจกรรม  การประเมินในลักษณะน้ี
ควรมีการประเมิน “ทุกครั้ง” ภายหลังจากสิ้นสุดการจัดกิจกรรม การจัดฝึกอบรม หรือเวทีต่างๆ เพ่ือนําผลการ
ประเมินมาใช้ในการพัฒนาปรับปรุงกิจกรรมครั้งต่อไป เช่น 

การประเมินผลแบบเสริมพลัง (Empowerment evaluation) สามารถทําได้โดยให้
คณะทํางานอภิปรายพูดคุยถึงประเด็น 3 ประเด็นที่เกิดข้ึนในการดําเนินโครงการ/กิจกรรม การสร้างความสุขใน
องค์กร หรือท่ีเรียกว่า “สามข้ันตอนในการดําเนินการประเมินผลแบบเสริมพลัง” (The three steps approach) 
ได้แก่ 

(1) การกําหนดภารกิจ (Mission) เป็นการให้คณะทํางานได้อธิบายถึงภาระงานที่ได้รับ
มอบหมาย และเป้าหมายของโครงการ/กิจกรรมการสร้างความสุขในองค์กร เพ่ือให้เห็นภาพของโครงการ/
กิจกรรมการสร้างความสุขในองค์กรชัดเจนข้ึน 

(2) ตรวจสอบต้นทุน (Taking stock) เป็นการให้คณะทํางานประเมินตนเอง ซึ่งคณะทํางานทุก
คนจะมีสิทธ์ิในการแสดงความคิดเห็นอย่างอิสระพิจารณาถึงเป้าหมาย และภารกิจที่ได้กําหนดร่วมกัน โดยการ
จัดลําดับความสําคัญของกิจกรรมที่ได้ทําร่วมกันไป  (Current activities) จากน้ันจะเป็นการประเมินตนเองเป็น
รายกิจกรรม ซึ่งจะเห็นถึงศักยภาพของคณะทํางานแต่ละคน และพัฒนาการของโครงการ/กิจกรรมการสร้าง
ความสุขในองค์กร อีกทั้งสามารถใช้ผลจากการประเมินไปพัฒนาโครงการ/กิจกรรมตอ่ไป 

(3) การวางแผนสําหรับอนาคต (Planning for the future) โดยใช้ผลจากการประเมินในขั้น
ตรวจสอบต้นทุน กล่าวคือ เมื่อทราบถึงสถานะ และศักยภาพของโครงการ/กิจกรรมการสร้างความสุขในองค์กร
แล้ว นําข้อมูลเหล่าน้ันมาใช้วางแผนเพ่ือพัฒนางานให้ดีข้ึน 

การถอดบทเรียนหลังปฏิบัติการ (After action review :AAR) การถอดบทเรียนเป็น
องค์ประกอบหน่ึงของการจัดการความรู้  โดยเป็นกระบวนการดึงเอาความรู้จากการทํางานออกมาใช้เป็นทุนในการ
บริหารจัดการเร่ืองที่ยาก หรือซับซ้อน การถอดบทเรียนหลังปฏิบัติการเป็นการถอดบทเรียนท่ีมีการใช้อย่าง
แพร่หลาย โดยเป็นการเรียนรู้ที่เกิดข้ึนระหว่างการดําเนินกิจกรรมในโครงการเพื่อทบทวนความสําเร็จ หรือ
ล้มเหลวภายหลังการปฏิบัติงาน  สําหรับหาแนวทางที่จะปฏิบัติงานในคร้ังต่อไปให้ดีย่ิงข้ึน การถอดบทเรียนหลัง
ปฏิบัติการทําได้โดยการให้คณะทํางานอภิปรายพูดคุยถึงประเด็น 4 ประเด็นที่เกิดข้ึนในการดําเนินโครงการ/
กิจกรรมการสร้างความสุขในองค์กร ได้แก่ อะไรที่ทางโครงการคาดหวังว่าจะเกิดข้ึน อะไรที่เกิดขึ้นจริงทําไมส่ิงท่ี
เกิดขึ้นจริง และสิ่งที่คาดหวังจึงแตกต่าง/ไม่แตกต่างกัน (ปัจจัยเง่ือนไข) และเราจะทําอะไรต่อไป (ข้อเสนอแนะท่ี
ปฏิบัติได้จริง) 
 

6.7 แนวทางการดําเนินงาน 

1.  สํารวจหาความสุขทีต่้องการ โดยใชแ้นวทางจากเคร่ืองมือของสํานักงานกองทุนสนับสนุนการ
สร้างเสริมสุขภาพ )สสส  (.สํารวจตนเองของพนักงานในองค์กร เพ่ือบอกสถานภาพปัจจุบัน และสิ่งที่สามารถ
ปรับปรุงให้ดีข้ึนได้ของพนักงานที่อยู่ในองค์กร   
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(สามารถเข้าถงึได้ที ่http://www2.ipsr.mahidol.ac.th/happinometer/questionFrm.php ) 
2. แต่งตั้งคณะทํางานจากตวัแทนของแตล่ะสํานัก โดยมผีู้บริหารเป็นประธานคณะทํางาน 
3. กําหนดรูปแบบของกิจกรรม 
4. ตรวจประเมิน และวัดค่าของผลการดําเนินงาน 
5. ดําเนินกิจกรรมอย่างต่อเน่ือง สม่ําเสมอ 

 

6.8 แผนการจัดการสร้างความสุขในองค์กรระยะสั้น ระยะกลาง และระยะยาว เป้าหมาย และดัชนีชี้วัด 

เพ่ือให้บรรลุศักยภาพและการเพิ่มประสิทธิภาพของแผนงานการสร้างความสุขในที่ทํางาน    
ทางสํานักทรัพยากรบุคคลองค์การคลังสินค้าจะแบ่งการทํางานของแผนการสร้างความสุขในที่ทํางาน ออกเป็น 
3 ระยะ ได้แก่ ระยะสั้น (1 ปี) ระยะกลาง (2-3 ปี) และระยะยาว (4 ปีข้ึนไป) โดยแผนการในแต่ละข้ันน้ัน
สามารถเปลี่ยนแปลงได้หลังจากมีการทวนสอบแผนและผลการปฏิบัติจริง โดยแผนในแต่ละข้ันตอน ประกอบด้วย 

 
ระยะสั้น (1 ปี) 
 แต่ละหน่วยงานในสํานักทรัพยากรบุคคลองค์การคลังสินค้า นําแผนงานการจัดการ

ความรู้ไปวิเคราะห์และทําความเข้าใจ เพ่ือที่จะประเมินและเตรียมความพร้อมในการ
ปฏิบัติตาม 

 จัดตั้งคณะทํางานการจัดการความรู้ข้ึน เพ่ือเป็นผู้ประสานงานในทุกหน่วยงานสําหรับ
การปฏิบัติแผนการสร้างความสุขในที่ทํางาน 

 มีการจัดเวทีสมัมนาให้ความรู้เพ่ือสร้างความเข้าใจในแผนการสร้างความสุขในทีท่ํางาน
อย่างถ่องแท้ ให้แก่ทุกหน่วยงานในสํานักทรัพยากรบุคคลองค์การคลังสินค้า  

 หน่วยงานแต่ละหน่วยได้มีการระดมความคิดและทําการประเมินความสุขเพ่ือจัดสร้าง
กิจกรรมเสริมสร้างความสุขที่เหมาะสมในแต่ละหน่วยงาน 

 มีการจัดทําแผนการสร้างความสุขในที่ทํางานหลักของแต่ละหน่วยงานของสํานัก
ทรัพยากรบุคคลองค์การคลังสินค้า 

 มีการจัดทําระบบออนไลน์เพ่ือทําการรวบรวมขอ้มูลทีต่้องใช้รวมถึงการแสดงผลต่างๆ  
 

ระยะกลาง (2-3 ปี) 
 บุคลากรได้มีการกรอกข้อมูลเพ่ือประเมินความสุขส่วนบุคคลในระบบออนไลน์ เพ่ือที่จะ

จัดทําให้เป็นฐานข้อมูลบุคลากร (employee profile) 
 บุคลากรได้มีการกรอกข้อมูลในการประเมินความสุขในท่ีทํางานระดับองค์กรผ่านระบบ

ออนไลน์ เพ่ือที่จะจัดทําให้เป็นฐานข้อมูลของการวิเคราะห์ข้ึน 
 มีการวิเคราะห์สุขภาวะทั้งในระดับบุคคลและระดับองค์กร เพ่ือสร้างกิจกรรมในการ

ส่งเสริมความสุข 
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 สร้างกิจกรรมส่งเสริมความสุขในที่ทํางาน 
  มีการจัดทําการถอดบทเรียนหลังการปฏิบัติจริง (After-Action Reviews: AAR) เพ่ือ

เป็นเคร่ืองมือในการรวบรวมและสร้างองค์ความรู้สําหรับหาแนวทางในการพัฒนาต่อไป 
 มีการนําเอาผลที่ได้จากการวิเคราะห์เครือข่ายทางสังคม (SNA) และฐานข้อมูลบุคลากร 

(Employee profile) มาเป็นตัวข้อมูลพ้ืนฐานในการจัดตั้ง ชุมชนนักปฏิบัติ 
(Communities of Practice, CoP) เพ่ือสร้างความสุขในท่ีทํางาน 

 มีการทวนสอบแผนการจัดการความสุขในที่ทํางานและผลของการปฏิบัติจริง เพ่ือนําไป
พัฒนาแผนระยะยาวที่จะเกิดข้ึนต่อไป 
 

ระยะยาว (4 ปี ขึ้นไป) 
 มีการจัดทําชุมชนนักปฏิบัติ (Communities of Practice, CoP) เพ่ือสร้างความสุขในที่

ทํางาน 
 มีการสร้างแนวปฏิบัติที่ดีเพ่ือสร้างความสุขในที่ทํางานที่ได้มาจากผลของการถอด

บทเรียนหลังการปฏิบัติจริง  (After-Action Reviews : AAR) และองค์ความรู้ท่ีได้จาก
การจัดทําชุมชนนักปฏิบัติ (Communities of Practice , CoP) 

 มีการเติมเต็มองค์ความรู้ในส่วนงานทรัพยากรบุคคลองค์การคลังสินค้าโดยสรุปว่าปัจจัย
ใดเป็นความสุขในที่ทํางานที่แท้จริง และเหมาะสมกับองค์การคลังสินค้า 

 มีการใช้องค์ความรู้ที่ได้ในการบรหิารจัดการทรัพยากรบุคคลในองค์การคลังสินค้า 
 
โดยแต่ละระยะสามารถสรุปได้ดังตารางต่อไปนี้ 

แผนการจัดการสร้างความสุขในองค์กรระยะสั้น 

แผนการจัดการสร้างความสุขในองคก์รส่วนงานการบรหิารทรพัยากรบคุคลองคก์ารคลังสนิค้า ระยะสั้น 

ลําดับ
กจิกรรมการสร้าง
ความสุขในองคก์ร 

ระยะเวลา ตัวชี้วัด กลุ่มเป้าหมาย ผู้รับผดิชอบ
เครื่องมือ/
อุปกรณ ์

สถานะ หมายเหต ุ

1 
 
 
 
 

แต่ละหน่วยงานใน
ส่วนงานทรัพยากร
บุคคลองค์การ
คลังสินค้า นํา
แผนงานการจัดการ
ความรู้ไปวิเคราะห์
และทําความเข้าใจ 
เพ่ือท่ีจะประเมินและ
เตรียมความพร้อมใน
การปฏิบัติตาม 
 

เดือนที่ 1 ความเข้าใจใน
แผนการสร้าง
ความสุขในท่ี
ทํางาน 

ทุกหน่วยงานใน
สํานักทรัพยากร
บุคคลองค์การ
คลังสินค้า 

 แผนการสร้าง
ความสุขในท่ี
ทํางาน 
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แผนการจัดการสร้างความสุขในองคก์รส่วนงานการบรหิารทรพัยากรบคุคลองคก์ารคลังสนิค้า ระยะสั้น 

ลําดับ
กจิกรรมการสร้าง
ความสุขในองคก์ร 

ระยะเวลา ตัวชี้วัด กลุ่มเป้าหมาย ผู้รับผดิชอบ
เครื่องมือ/
อุปกรณ ์

สถานะ หมายเหต ุ

2 จัดตั้งคณะทํางาน
การจัดการความรู้
ข้ึน เพ่ือเป็นผู้
ประสานงานในทุก
หน่วยงานสําหรับ
การปฏิบัติแผนการ
สร้างความสุขในท่ี
ทํางาน 

เดือนท่ี 2 คณะทํางาน
กลางการจัดการ
ความรู้ของส่วน
งานทรัพยากร
บุคคลองค์การ
คลังสินค้า 

ทุกหน่วยงานใน
สํานักทรัพยากร
บุคคลองค์การ
คลังสินค้า 

    

3 มีการจัดเวทีสัมมนา
ให้ความรู้เพ่ือสร้าง
ความเข้าใจใน
แผนการสร้าง
ความสุขในท่ีทํางาน
อย่างถ่องแท้ ให้แก่
ทุกหน่วยงานในส่วน
งานทรัพยากรบุคคล
องค์การคลังสินค้า  

เดือนท่ี 2 การจัดเวที
สัมมนาเรื่อง
แผนการสร้าง
ความสุขในที่
ทํางาน 

ทุกหน่วยงานใน
สํานักทรัพยากร
บุคคลองค์การ
คลังสินค้า 

 สัมมนาเรื่อง
แผนการสร้าง
ความสุขในท่ี
ทํางาน 

  

4 หน่วยงานแต่ละหน่วย
ได้มีการระดม
ความคดิและทําการ
ประเมินความสุขเพื่อ
จัดสร้างกิจกรรม
เสริมสร้างความสุขท่ี
เหมาะสมในแต่ละ
หน่วยงาน 

เดือนท่ี 3 กิจกรรมหรือ
กระบวนการท่ี
สามารถแสดงให้
เห็นว่ามีการ
ระดมความคิด
และทําการ
ประเมิน
ความสุข 

ทุกหน่วยงาน
ในสํานัก
ทรัพยากร
บุคคลองค์การ
คลังสินค้า 

 Brainstorming
session 

  

5 มีการจัดทําแผนการ
สร้างความสุขในท่ี
ทํางานหลักของแต่
ละหน่วยงานของ
ส่วนงานทรัพยากร
บุคคลองค์การ
คลังสินค้า 

เดือนท่ี 4-
6 
 
 

 

สรุปความ
ต้องการเบื้องต้น
ท่ีจะทําให้เกิด
คามสุขในที่
ทํางาน 

ทุกหน่วยงานใน
สํานักทรัพยากร
บุคคลองค์การ
คลังสินค้า 

 ตารางเก็บ
ข้อมูลและแผน
ท่ีองค์ความรู้ 

  

6 มีการจัดทําระบบ
ออนไลน์เพ่ือทําการ
รวบรวมข้อมูลท่ีต้อง
ใช้รวมถึงการแสดง
ผลต่างๆ  

เดือนท่ี 6-
12 
 
 

 

ระบบการเก็บ
และสร้าง
ฐานข้อมูลของ
ส่วนงาน
ออนไลน์ 

ทุกหน่วยงานใน
สํานักทรัพยากร
บุคคลองค์การ
คลังสินค้า 

 ระบบออนไลน์   
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แผนการจัดการสร้างความสขุในองค์กรระยะกลาง 
แผนการจัดการสร้างความสุขในองคก์รส่วนงานการบรหิารทรพัยากรบคุคลองคก์ารคลังสนิค้า ระยะกลาง 

ลําดับ
กจิกรรมการสร้าง
ความสุขในองคก์ร 

ระยะเวลา ตัวชี้วัด กลุ่มเป้าหมาย ผู้รับผดิชอบ
เครื่องมือ/
อุปกรณ ์

สถานะ หมายเหต ุ

1 
 
 
 
 

บุคลากรได้มีการ
กรอกข้อมูลเพ่ือ
ประเมินความสุขส่วน
บุคคลในระบบ
ออนไลน์ เพ่ือท่ีจะ
จัดทําให้เป็น
ฐานข้อมูลบุคลากร 
(employee profile) 

เดือนท่ี 
13-15 

บุคลากร
ท้ังหมดของ 
ส่วนงานได้มี
การกรอก 
ข้อมูลเพ่ือ
ประเมิน
ความสุขส่วน
บุคคล 

 

บุคลากร
ท้ังหมดของ 
ทุกหน่วยงานใน
องค์การ
คลังสินค้า 

 ระบบ
ออนไลน์ และ 
แบบสํารวจ
ความสุขด้วย
ตนเอง 
HAPPINOME
TER 

  

2 บุคลากรได้มีการ
กรอกข้อมูลในการ
ประเมินความสุขใน
ท่ีทํางานระดับ
องค์กรผ่านระบบ
ออนไลน์ เพ่ือท่ีจะ
จัดทําให้เป็น
ฐานข้อมูลของการ
วิเคราะห์ 
 

เดือนท่ี 
13-15 

บุคลากร
ทั้งหมดของ 
ส่วนงานได้มี
การกรอก 
ข้อมูล 

บุคลากร
ท้ังหมดของ 
ทุกหน่วยงานใน
องค์การ
คลังสินค้า 

 ระบบออนไลน์ 
และ เครื่องมือ
ตรวจสุขภาวะ
ระดับองค์กร 
HAPPY 
WORKPLACE 
INDEX 

  

3 มีการวิเคราะห์สุข
ภาวะทั้งในระดับ
บุคคลและระดับ
องค์กร เพื่อสร้าง
กิจกรรมในการ
ส่งเสริมความสุข 
 

เดือนท่ี 
15-18 

ผลการวิเคราะห์
สุขภาวะใน
ระดับบุคคล 
และ องค์กร 

ทุกหน่วยงานใน
สํานักทรัพยากร
บุคคลองค์การ
คลังสินค้า 

 แบบฟอร์มใน
การประเมินสุข
ภาวะในระดับ
บุคคลและ
องค์กร 

  

4 สร้างกิจกรรม
ส่งเสริมความสุขในที่
ทํางาน 

เดือนท่ี 
18-36 

การเข้าร่วม
กิจกรรมส่งเสริม
ความสุขในที่
ทํางาน 

บุคลากร
ท้ังหมดของ 
ทุกหน่วยงานใน
องค์การ
คลังสินค้า 
 
 
 
 

 กิจกรรม
ส่งเสริม
ความสุขในที่
ทํางาน 
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แผนการจัดการสร้างความสุขในองคก์รส่วนงานการบรหิารทรพัยากรบคุคลองคก์ารคลังสนิค้า ระยะกลาง 

ลําดับ
กจิกรรมการสร้าง
ความสุขในองคก์ร 

ระยะเวลา ตัวชี้วัด กลุ่มเป้าหมาย ผู้รับผดิชอบ
เครื่องมือ/
อุปกรณ ์

สถานะ หมายเหต ุ

 
5 มีการจัดทําการถอด

บทเรียนหลังการ
ปฏิบัติจริง (After-
Action Reviews: 
AAR) เพ่ือเป็น
เครื่องมือในการ
รวบรวมและสร้างองค์
ความรู้สําหรับหา
แนวทางในการพัฒนา
ต่อไป 

เดือนท่ี 
18-36 

มีกิจกรรม AAR 
พร้อมท้ังนําผล
มาเผยแพร่ไม่
น้อยกว่า 20 
AAR ต่อปี 
 

ทุกหน่วยงาน
ในสํานัก
ทรัพยากร
บุคคลองค์การ
คลังสินค้า 

 การถอด
บทเรียนหลัง
การปฏิบัติจริง 
(After-Action 
Reviews AAR) 
และแบบฟอร์ม
ในการจัดทํา 

  

6 มีการนําเอาผลท่ีได้
จากการวิเคราะห์
เครือข่ายทางสังคม 
(SNA) และ
ฐานข้อมูลบุคลากร 
(Employee 
profile) มาเป็นตัว
ข้อมูลพ้ืนฐานในการ
จัดตั้ง ชุมชนนัก
ปฏิบัติ 
(Communities of 
Practice, CoP)เพ่ือ
สร้างความสุขในท่ี
ทํางาน 

เดือนท่ี 
19-36 

 
 

 

แผนงานการ
จัดตั้ง CoP 

ทุกหน่วยงานใน
สํานักทรัพยากร
บุคคลองค์การ
คลังสินค้า 

 ผลการ
วิเคราะห์
เครือข่ายทาง
สังคม 

  

7 มีการทวนสอบ
แผนการจัดการ
ความสุขในท่ีทํางาน
และผลของการ
ปฏิบัติจริง เพ่ือนําไป
พัฒนาแผนระยะ
ยาวท่ีจะเกิดขึ้น
ต่อไป 

แดือนท่ี24 
และ 
เดือนที่
36 

ผลการทวนสอบ ทุกหน่วยงาน
ในสํานัก
ทรัพยากร
บุคคลองค์การ
คลังสินค้า 
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แผนการจัดการสร้างความสขุในองค์กรระยะยาว 

แผนการจัดการสร้างความสุขในองคก์รส่วนงานการบรหิารทรพัยากรบคุคลองคก์ารคลังสนิค้า ระยะยาว 

ลําดับ
กจิกรรมการสร้าง
ความสุขในองคก์ร 

ระยะ 
เวลา 

ตัวชี้วัด กลุ่มเป้าหมาย ผู้รับผดิชอบ 
เครื่องมือ/
อุปกรณ ์

สถานะ หมายเหต ุ

1 
 

มีการจัดทําชุมชนนัก
ปฏิบัติ 
(Communities of 
Practice, CoP) เพ่ือ
สร้างความสุขในท่ี
ทํางาน 

เดือนที่ 
37 และ
ต่อไป 

ชุมชนนักปฏิบัติ
อย่างน้อย 1 
ชุมชน 

ส่วนงานหลัก  ชุมชนนัก
ปฏิบัติ
(Communi-
ties of 
Practice, 
CoP) 

  

2 มีการสร้างแนว
ปฏิบัติท่ีดีเพ่ือสร้าง
ความสุขในท่ีทํางาน
ท่ีได้มาจากผลของ
การถอดบทเรียน
หลังการปฏิบัติจริง  
(After-Action 
Reviews : AAR) 
และองค์ความรู้ท่ีได้
จากการจัดทําชุมชน
นักปฏิบัติ 
(Communities of 
Practice , CoP) 

เดือนท่ี 
37 และ
ต่อไป 

มีแนวปฏิบัติที่ดี
เกิดข้ึนในทุก
หน่วยงาน 

ทุกหน่วยงานใน
สํานักทรัพยากร
บุคคลองค์การ
คลังสินค้า 

 แนวปฏิบัติท่ีดี
(Best 
practice) 

  

3 มีการเติมเตม็องค์
ความรู้ในส่วนงาน
ทรัพยากรบุคคล
องค์การคลังสินค้า
โดยสรุปว่าปัจจัยใด
เป็นความสุขในที่
ทํางานท่ีแท้จริง และ
เหมาะสมกับ
องค์การคลังสินค้า 

เดือนท่ี 
37 และ
ต่อไป 

แผนที่องค์
ความรู้ท่ีสมบูรณ์ 

ทุกหน่วยงานใน
สํานักทรัพยากร
บุคคลองค์การ
คลังสินค้า 

    

4 มีการใช้องค์ความรู้ท่ี
ได้ในการบริหาร
จัดการทรัพยากร
บุคคลในส่วนงาน 

เดือนท่ี 
37 และ
ต่อไป 

 หน่วยงานใน
สํานักทรัพยากร
บุคคลองค์การ
คลังสินค้า 
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6.9 ข้อเสนอแนะ 

เพ่ือให้ทางองค์การคลังสินค้าสามารถดําเนินการตามแผนงานการสร้างความสุขในที่ทํางานได้
อย่างมีประสิทธิภาพ อีกทั้งสามารถทําให้แผนการสร้างความสุขในที่ทํางานเป็นแผนที่ย่ังยืนขององค์การคลังสินค้า
ในอนาคต ข้อเสนอแนะดังต่อไปน้ีจะช่วยให้ส่วนงานบรรลุเป้าหมายที่ได้ระบุไว้ 

 รายงานเพ่ือแสดงความเคลื่อนไหว (progress report) ของแผนการสร้างความสุขในที่ทํางาน
ของแต่ละหน่วยงานที่เก่ียวข้อง ควรจะถูกแสดงในวาระการประชุมคณะกรรมการ หรือผู้บริหารของส่วนงาน  

 ควรจะมีการทํารายงานประจําปีเก่ียวกับการทํางานของการสร้างความสุขในที่ทํางาน รวมถึง
การเผยแพร่ 

 ควรจะมีการทวนสอบแผนการสร้างความสุขในที่ทํางาน รวมถึงผลที่ได้จากการปฏิบัติจริงเป็น
รายปี เพ่ือที่จะนําไปปรับปรุงแก้ไขในปีถัดไป  

 ควรจะมีการจัดตั้ง Happy  workplace  DAY โดยที่หน่วยงานสามารถแสดงผลงานในการ
สร้างความสุขในที่ทํางานที่เกิดข้ึนในแต่ละปีเพ่ือเผยแพร่ รวมถึงการแสดงกรณีศึกษาฯลฯ ซึ่งสามารถเชิญคน
ภายนอกส่วนงานเพ่ือเข้ามาให้คําเสนอแนะได้ 
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บทที่ 7 

แผนการสร้างความผูกพันองค์กรของพนักงาน (Employee Engagement Plan) 
 

7.1 บทนํา 

จากที่กล่าวมาในข้างต้นของแผนต่างๆการบริหารทรัพยากรมนุษย์ จัดเป็นปัจจัยท่ีสําคัญอย่าง
หน่ึงในการบริหารงาน เพราะบุคลากรเป็นผู้จัดหาและใชท้รัพยากรบริหารอ่ืนๆ ไม่ว่าจะเป็นเงิน วัสดอุุปกรณ์และ
การจัดการซึ่งถา้องค์กรเร่ิมต้นด้วยการมีบุคลากรท่ีดี มีความสามารถ ปัจจัยด้านอ่ืนๆก็จะดีตามมา ดังน้ันการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์จึงมีความสําคัญต่อการพัฒนาองค์กร โดยเฉพาะการบริหารทรัพยากรมนุษย์ในด้านการสร้างความ
ผูกพันธ์ของพนักงานในองค์กร ซึ่งถือว่าการที่พนักงานมีทัศนคตทิีด่ีและเป็นเชิงบวกต่อองค์กร มีความเชื่อมั่นใน
องค์กร และถือว่าตนเองก็เป็นส่วนหน่ึงขององค์กร  

ดังน้ันองค์รจะต้องทําให้พนักงานมีความมุ่งมั่นตั้งใจทํางานอย่างเต็มที่เพ่ือให้บรรลุเป้าหมาย
ขององค์กร รวมทั้งพยายามท่ีจะรักษาสถานภาพการเป็นส่วนหนึ่งขององค์กรไว้เพ่ือคงความได้เปรียบในการ
แข่งขันเหนือคู่แข่งอย่างย่ังยืน ดังน้ันความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานส่วนใหญ่ในองค์กรจึงเป็นเร่ืองที่องค์กร
ต้องให้ความสําคัญเป็นอันดับต้นๆ เน่ืองจากองค์กรที่ความผูกพันจะนําไปสู่ปรากฎสิ่งเหล่าน้ีคือ  

 อัตราการลาออกของพนักงานจะต่ําซึ่งจะทําให้การทํางานต่อเน่ือง  
 พนักงานจะไม่ขาด, สาย, ลา, ป่วย บ่อย ยกเว้นกรณีจําเป็นจริงๆ ซึ่งจะลดความสูญเสียให้

องค์กร ดังน้ันจะเห็นได้ว่าองค์กรมีสถิติการมาทํางานของพนักงานอยู่ในเกณฑ์ดี ถึง ดีมาก  
 พนักงานจะพยายามประชาสัมพันธ์ในด้านที่ดีต่างๆขององค์กรต่อบุคคลอ่ืนๆที่อยู่นอก

องค์กรหรือสาธารณะเมื่อมีโอกาสเสมอ เน่ืองจากตัวพนักงานเองรู้สึกว่าตัวเขาเป็นส่วนหน่ึง
ขององค์กรและภูมิใจที่ได้ทํางานในองค์กร 

 ความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานก่อให้พนักงานมีทัศนคติเชิงบวกต่อองค์กร, คณะ
ผู้บริหาร, การทํางาน, หัวหน้า, เพ่ือนร่วมงานรวมถึงลูกค้าและคู่ค้าด้วยและสามารถทําให้
องค์มีความความกลมเกลียว 

 ความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานก่อให้เกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผลเนื่องด้วย
พนักงานจะทํางานด้วยความตั้งใจ มีความนยินดีที่จะเข้าร่วมกิจกรรมต่างๆ ขององค์กรเมื่อ
โอกาสอํานวย 

 สุดท้ายความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานจะผลักดันและสนับสนุนให้องค์กรประสบ
ความสําเร็จในการดําเนินธุรกิจ (ด้วยพลังความร่วมมือร่วมใจในการทํางานของพนักงาน) 
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ด้วยเหตุน้ีเอง ทุกองค์กรจึงต้องพยายามหาทางและส่งเสริมทําให้พนักงานมีความผูกพันต่อ
องค์กร ไม่ว่าการสนับสนุนในด้านต่างรวมท้ังจะต้องจัดสรรงบประมาณสําหรับการสร้างความผูกพันให้เกิดต่อ
องค์กรของพนักงาน เน่ืองจากเป็นการดําเนินการที่เก่ียวกับบุคคลที่ถือว่า เป็นทรัพยากรท่ีมีค่าที่สุดขององค์กร
เพ่ือให้สามารถปฏิบัติงานได้สําเร็จตามวัตถุประสงค์ขององค์กร พร้อมทั้งดําเนินการธํารงรักษาและพัฒนาให้
ทรัพยากรมนุษย์ขององค์กรมีคุณภาพชีวิตในการทํางาน โดยทําควบคู่ไปกับภารกิจหลัก ได้แก่ การวางแผน
ทรัพยากรมนุษย์การกําหนดงานหรือออกแบบงาน การวิเคราะห์งาน การสรรหา การคัดเลือก การประเมินผล
พนักงาน การฝึกอบรมและพัฒนา ค่าตอบแทน สุขภาพและความปลอดภัย การพันจากงานของพนักงาน ดังน้ัน 
จึงเป็นหน้าที่ของผู้บริหารทุกระดับท่ีจะต้องรับผิดชอบต่อการจัดการทรัพยากรมนุษย์ 

7.2 แนวคิด ความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานก่อให้การบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ 

7.2.1.นโยบายการบริหารทรัพยากรมนุษย์ที่ส่งเสริมให้เกิดความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน 

นโยบายด้านการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ที่ส่งเสริมก่อให้เกิดความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน
น้ันหมายถึง แผนมาตรฐานที่กําหนดไว้เป็นแนวทาง เพ่ือเป็นแนวทางของการปฏิบัติเพ่ือนําไปสู่การบรรลุ
วัตถุประสงค์ต่างๆขององค์กร การกําหนดนโยบายด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ มีจุดมุ่งหมาย 3 ประการ 
ดังน้ี 

ก. เพ่ือให้แน่ใจว่าพนักงานขององค์กรจะไดร้ับการปฏิบัติอย่างเป็นธรรม 

ข. เพ่ือช่วยให้ผู้บริหารสามรถตดัสินใจได้อย่างรวดเร็วและเสมอต้นเสมอปลาย 

ค. เพ่ือช่วยให้ผู้บริหารมีความเช่ือมั่นในการแก้ปัญหา และเป็นการป้องกันผลที่เกิดจากการ
ตัดสินใจของผูบ้ริหาร 

เหตุผลของการกําหนดนโยบาย การกําหนดนโยบายทางด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ เป็นสิ่งที่
ควรกระทําเป็นอย่างย่ิงเพ่ือให้รู้แนวทางการดําเนินงาน ถึงแม้ว่าการร่างนโยบายต่างๆ จะไม่สามารถครอบคลุม
ได้ทุกเรื่องก็ตาม แต่ก็เป็นการดีที่จะให้พนักงานหรือลูกจ้างขององค์กร ได้รู้จักหลักปฏิบัติและวัฒนธรรมของ
องค์กร รู้แนวทางการทํางาน การจูงใจ และแนวทางการบริหารของบริษัท ที่จะส่งผลโดยตรงต่อประสิทธิภาพ
การทํางาน โดยเหตุผลหลักในการกําหนดนโยบายการบริหารงานอาจสรุปได้ดังน้ี 

 การกําหนดนโยบายช่วยขจัดปัญหาการเหลื่อมล้ําทางการปฏิบัติต่อพนักงาน ให้มีความเสมอ
ภาคและเท่าเทียมกันทั้งองค์กร ทั้งยังเป็นหลักประกันว่าพนักงานทุกคนอยู่ภายใต้กฎเกณฑ์
เดียวกัน 

 นโยบายเปรียบเสมือนมาตรการวัดผลปฏิบัติงานของพนักงานทุกคน ทําให้สามารถนําเอาผล
การปฏิบัติงานท่ีเกิดข้ึนจริงของแต่ละบุคคล มาเปรียบเทียบกับนโยบายได้ว่าผู้ใดปฏิบัติงาน
ดีเด่นเพียงใด 

 เมื่อเกิดปัญหาทางด้านบุคลากรขึ้น จะช่วยให้ฝ่ายบริหารและผู้ที่มีส่วนเกี่ยวข้องสามารถวินิจฉัย
ปัญหาอย่างมีหลักเกณฑ์และถูกต้อง 
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 การกําหนดนโยบายที่ดี จะช่วยให้พนักงานมีความกระตือรือร้น ตื่นตัวและจงรักภักดีต่อองค์กร 
นอกจากน้ันยังเป็นการส่งเสริมให้พนักงานมีความก้าวหน้าในงานที่ทํา เป็นการช่วยให้ฐานะของ
องค์กรมั่นคงย่ิงข้ึนไปอีกทาง 

 
7.2.2 วัตถุประสงค์ของนโยบาย  

พ้ืนฐานของการกําหนดนโยบายน้ัน คือวัตถุประสงค์ โดยหากไม่มีวัตถุประสงค์แล้วก็ไม่สามารถ
กําหนดนโยบายขึ้นมาได้ ในการกําหนดจุดประสงค์ของนโยบายจะต้องเข้าใจจุดประสงค์ส่วนตัวของแต่ละบุคคล 
ซึ่งมีความแตกต่างกันและหลากหลาย จึงพอสรุปเป็นหลักใหญ่ได้ดังน้ี 

 ค่าจ้างที่ยุติธรรม ซึ่งเป็นท่ียอมรับกันดีว่า การที่บุคคลจะทํางานก็เพราะต้องการค่าจ้าง และ
บุคคลยินดีจะทํางานอย่างหน่ึงน้ัน ก็เพราะเล็งเห็นว่าค่าจ้างน้ันมีความยุติธรรมและเหมาะสม
กับขอบเขตความรับผิดชอบในตําแหน่งงาน   

 สภาพการทํางานที่ดี แม้ว่าค่าจ้างจะเป็นสิ่งจูงใจอันดับแรกของการทํางาน แต่สภาพการทํางาน
ที่ดีนับว่าเป็นอีกหน่ึงความต้องการของลูกจ้าง ที่จะสามารถทํางานในองค์กรน้ันได้นาน 
เน่ืองจากสภาพแวดล้อมที่อันตรายและไม่ปลอดภัย ย่อมส่งผลเสียต่อสุขภาพพนักงาน 

 ความมั่นคงทางเศรษฐกิจของพนักงาน สิ่งที่สําคัญอีกประการหน่ึงก็คือรายได้ที่มั่นคง ในบาง
องค์กรที่จ่ายค่าจ้างแรงงานต่ํา แต่พนักงานมีความมั่นคงในการทํางานระยะยาว จะทําให้
พนักงานมีความเต็มใจทํางานให้กับหน่วยงานนั้นมากกว่าองค์กรที่ไม่มีความม่ันคงให้กับ
พนักงาน 

 การมีส่วนร่วมในการบริหาร ในการทํากิจกรรมต่างๆขององค์กร หากหนักงานได้มีส่วนร่วมใน
กิจกรรม จะทําให้พนักงานเกิดความรู้สึกเป็นส่วนหนึ่งขององค์กร และเป็นบุคคลสําคัญของ
องค์กร เมื่อมีการริเริ่มโครงการใดข้ึนมา พนักงานก็จะให้ความร่วมมืออย่างเต็มท่ี เพราะถือว่า
ตนเป็นเจ้าของด้วย 

 โอกาสที่จะได้รับความก้าวหน้า โดยความก้าวหน้าน้ีเป็นสิ่งท่ีมองเห็นได้ยากกว่าเรื่องอัตรา
ค่าจ้าง แต่ก็เป็นความปรารถนาของพนักงานทุกคนท่ียากจะมีตําแหน่งที่สูงข้ึน รับผิดชอบมาก
ขึ้น ดังน้ันสถานะและตําแหน่งงานในอนาคตก็เป็นสิ่งจูงใจอีกอย่างหน่ึง ที่ทําให้พนักงาน
ปรับปรุงและพัฒนาตนเองให้ก้าวหน้าอยู่เสมอ จะมีข้องยกเว้นสําหรับพนักงานส่วนน้อยเท่าน้ัน
ที่มองว่างานในตําแหน่งสูงข้ึนมีความยากลําบาก และรับผิดชอบมากเกินกําลัง ความสามารถ
ของตน 

 ความสําคัญของตนเอง ฝ่ายบริหารในปัจจุบันมีความตื่นตัวในการที่จะทําให้พนักงานประสบ
ความสําเร็จ และมีความรู้สึกว่าตนเองเป็นบุคคลสําคัญในหน่วยงานนั้น ในเบ้ืองต้นพนักงานจะ
มองค่าจ้างเป็นส่วนสําคัญอันดับแรก แต่ในระยะต่อมาพนักงานจะมองว่าค่าจ้างอย่างเดียวน้ัน
ไม่เพียงพอ จึงพยายามหาโอกาสท่ีจะแสดงความคิดเห็นและหางานที่จะทําให้ตนเองมี
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ความสําคัญย่ิงข้ึน ในขณะเดียวกันฝ้ายบริหารก็จะได้รับประโยชน์จากความคิดเห็นของ
พนักงานเหล่านน้ันด้วย 

 ความสําคัญของกลุ่ม จุดประสงค์ในข้อน้ีเป็นเก่ียวเน่ืองมาจากความสําคัญของตนเอง การ
พิจารณาถึงความสําคัญของกลุ่มบุคคล นับว่าเป็นปรากฏการณ์ที่เกิดข้ึน ในทุกองค์กรและมี
อิทธิพลมาก ความคิดเห็นของกลุ่มต่างๆ เป็นเร่ืองที่ฝ่ายบริหารจะต้องให้ความสําคัญและสนใจ
เมื่อกลุ่มมีความคิดเห็นอย่างใดแล้ว ลักษณะการรวมกลุ่มจะผลักดันให้ความคิดเห็นเหล่าน้ัน
ออกมา และหากไม่เห็นด้วยกลุ่มก็จะรวมกันต่อต้านทันที ดังน้ันดารรับรู้ในพฤติการณ์ดังกล่าว 
นับเป็นอีกทางหน่ึงที่จะช่วยให้องค์กรประสมความสําเร็จ 

 

7.2.3 ภารกิจของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ที่ก่อให้เกิดความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน 

งานหาทรัพยากรมนุษย์ คือ หน้าที่ของการจัดการบุคลากร (Procurement) ที่มีคุณสมบัติ
เหมาะสมตามที่องค์กรต้องการอย่างพียงพอ เพ่ือให้สามารถปฏิบัติภารกิจขององค์กรให้สําเร็จลุลาวงไปตามที่ตั้ง
วัตถุประสงค์ไว้ ทั้งในปัจจุบันและอนาคต ในการจัดหาพนักงานให้ได้ตามความต้องการ จะต้องอาศัยการ
ออกแบบงาน (Jon Design) การวิเคราะห์งาน (Job Analysis) การวางแผนกําลังคน (Manpower Plan) การ
สรรหาและคัดเลือก (Recruitment and Selection)  

งานใช้ทรัพยากรมนุษย์ คือหน้าที่ของการใช้บุคลากร เพ่ือให้พนักงานที่มีอยู่ได้มีโอกาสใช้
ความสามารถของตนเองอย่างเต็มที่ในการปฏิบัติภารกิจเพ่ือให้ได้ประโยชน์สูงสุดต่อตนเอง หมู่คณะ และองค์กร 
ตลอดจนควบคุมดูแลให้บุคคลได้ปฏิบัติหน้าที่ด้วยความรับผิดชอบอย่างมีประสิทธิภาพ และทําให้ทุกคนเต็มใจที่
จะทุ่มเททั้งร่างกายและจิตใจ เพ่ือความสําเร็จขององค์กร การใช้บุคคลให้ทํางานตามท่ีต้องการ อาศัย
กระบวนการต่างๆ ได้แก่ การบรรจุแต่งตั้ง (Placement) การปฐมนิเทศ (Orientation) และการทดลองงาน 
(Probation)  การสร้างแรงจูงใจ (Motivation) การสร้างทีม (Teamwork Building) การประเมินผลการ
ปฏิบัติงาน (Performance Appraisal) การฝึกอบรมและพัฒนา (Training and  Development) 

งานดูแลรักษาทรัพยากรมนุษย์ คือ หน้าท่ีการทํานุบํารุงรักษาพนักงานที่มีอยู่ให้มีสุภาพร่างกาย
และสุขภาพจิตที่แข็งแรงสมบูรณ์ เพ่ือให้พนักงานมีความสุขสามารถทํางานได้จนเกษียณอายุงาน ซึ่งอาศัย
กิจกรรมต่างๆ ในกระบวนการบํารุงรักษาพนักงาน ได้แก่ การพิจารณาความดีความชอบ (Promotion) การจ่าย
ค่าจ้างตอบแทนและสวัสดิการ (Compensation) การส่งเสริมสุขภาพและอนามัย (Health care Program) 
การบํารุงรักษาสุขภาพอนามัยและการป้องกันอุบัติภัย (Health care and Safety) การความคุมด้านวินัยและ
การลงโทษ (Disciplinary and Punishment) กฎหมายเก่ียงกับแรงงานและแรงงานสัมพันธ์ 

ภารกิจหลักทั้ง 3 ประการถือว่าเป็นหัวใจสําคัญของฝ่ายบริหารทรัพยากรมนุษย์ที่จะต้องมี
ความเข้าใจในสาระของงานอย่างแม้จริง เพ่ือให้ง่ายต่อการนําไปใช้ได้อย่างถูกวิธีและก่อให้เกิดความผูกพันต่อ
องค์กรของพนักงาน  
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7.3. หน้าที่ของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ก่อให้เกิดความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน 

หน้าที่หลักของการบริหารทรพยากรมนุษย์น้ันสามารถแบ่งออกได้เป็น 15 หน้าที่ได้แก่ 

 การออกแบบงาน คือการนําภารกิจขององค์กรมาแยกออกไปตามลักษณะเฉพาะของงาน
เพ่ือกําหนดขอบเขตอํานาจหน้าที่ความรับผิดชอบไม่ให้ซ้ําซ้อนกัน และง่ายต่อการจัดหาคน
มาทํางาน ตามตําแหน่งเหล่าน้ัน 

 วิเคราะห์งาน คือการศึกษาค้นคว้าหารายละเอียดของตําแหน่งงานท่ีออกแบบไว้ จะต้อง
เป็นบุคคลที่มีความรู้ ประสบการณ์ ตลอดจนคุณสมบัติเช่นไร จึงจะสามารถปฏิบัติงานใน
ตําแหน่งน้ันได้อย่างเหมาะสมและเกิดประสิทธิภาพ 

 การวางแผนกําลังคน เป็นการคํานวณหาปริมาณของพนักงานที่พอเหมาะท่ีจะมาปฏิบัติ
ภารกิจที่มีอยู่ในแต่ละตําแหน่งงาน ตามที่องค์กรต้องการให้เข้ามาทํางานในตําแหน่งที่ว่าง
ดั้งกล่าว ได้อย่างครบถ้วนและตรงตามเวลา 

 การสรรหาและคัดเลือก เป็นกระบวนการที่จะหาคนท่ีมีคุณสมบัติตรงตามลักษณะเฉพาะ
ของตําแหน่งที่องค์กรต้องการให้เข้ามาในตําแหน่งท่ีว่างดังกล่าว ได้ครบถ้วนและตรงตาม
เวลาที่ต้องการ 

 การบรรจุแต่งตั้ง ปฐมนิเทศ และทดลองงาน เป็นกระบวนการรับพนักงานใหม่ขององค์กร 
ที่จะต้องทําสัญญาว่าจ้างให้เข้ามาทํางานในตําแหน่งที่ว่าง พร้อมกับแนะนําชี้แจงเก่ียวกับ
กฎระเบียบข้อบังคับต่างๆขององค์กร และทดลองทํางานชั่วระยะเวลาหนึ่ง เพ่ือให้แน่ใจว่า
มีคุณสมบัติเหมาะสมกับงานที่จะทําหรือไม่ ก่อนการบรรจุเข้าเป้นพนักงานประจําของ
องค์กรต่อไป 

 การสร้างแรงจูงใจ คือการกระตุ้นให้พนักงานมีความพยายามที่จะทํางาน อย่างเต็มที่เต็มใจ 
เต็มความสามารถ โดยใช้ความรู้ด้านจิตวิทยาการทํางานมาใช้กับพนักงาน ได้เหมาะสมตาม
ลักษณะของแต่ละบุคคล 

 มนุษย์สัมพันธ์และการติดต่อสื่อสารในองค์กร เป็นการนําเอาความรู้ด้านความสัมพันธ์
ระหว่างบุคคล และการติดต่อสื่อสารของบุคคลมาอบรมพนักงาน เพ่ือนให้มีความชํานาญ
ในการติดต่อกับบุคคลและสร้างความสัมพันธ์อันดีต่อกัน 

 การสร้างทีมงาน คือความพยายามของผู้บริหารที่จะทําให้พนักงานทุกคนได้มีความเข้าใจ
รักใคร่ เป็นนํ้าหน่ึงใจเดียวกัน และช่วยกันทํางาน ด้วยความเต็มใจ และมีความสุขกับการ
ทํางานร่วมกัน 

 กระบวนการประเมินผลการปฏิบัติงาน เป็นกระบวนการที่จะตรวจสอบความสามารถใน
การทํางานของพนักงาน เพ่ือการปรับปรุงแก้ไขการทํางานให้มีประสิทธิภาพย่ิงข้ึน  
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 การฝึกอบรมและพัฒนา เป็นกระบวนการที่จะเพิ่มพูนประสิทธิภาพการทํางานของ
พนักงานให้ดีย่ิงข้ึน ด้วยการให้เข้าฝึกอบรมในโอกาสต่างๆ ตามความเหมาะสมและ
ต่อเน่ือง 

 การพิจารณาความดีความชอบ การโอนย้ายและการให้พ้นจากงาน เป็นกระบวนการที่
องค์กร ดําเนินการเพื่อตอบแทนให้กับพนักงานที่ทํางานให้กับองค์กร ด้วยการพิจารณาเพ่ิง
ค่าจ้าง เลื่อนตําแหน่งหน้าที่ให้สูง ส่วนการโยกย้ายเป็นไปตามความเหมาะสม 

 การจ่ายค่าตอบแทน เป็นกระบวนการคิดอัตราค่าจ้างตอบแทน และผลประโยชน์ตอบแทน
ให้กับพนักงาน อย่างเป็นธรรมและเกิดประสิทธิภาพในการจูงใจบุคคลภายนอกให้บินดีที่
จะเข้ามาร่วมงาน และกระตุ้นให้พนักงานภายในเต็มใจที่จะทํางาน 

 การบํารุงรักษาสุขภาพอนามัยและความปลอดภัย เป็นการดูแลรักษาสุขภาพอนามัยของ
พนักงานให้มีความแข็งแกร่งทั้งร่างกาและจิตใจ เพ่ือให้ทํางานได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
ตลอดจนป้องกันกาเกิดอุบิติเหตุที่อาจจะเกิดข้ึนจากการทํางาน ซึ้งเป็นสาเหตุของการ
สูญเสียทั้งชีวิตละทรัพย์สิน 

 การควบคุมด้วนวินัยและการลงโทษ เป็นการฝึกฝนให้พนักงานมีความสมารถในการ
ควบคุมตนเองให้อยู่ในกฎระเบียบข้อบังคับ เพ่ือความมีประสิทธิภาพขององค์กร หากผู้ใด
ฝ่าฝืนก็ดําเนินการลงโทษตามความเหมาะสม 

 กฎหมายเก่ียวกับแรงงานและแรงงานสัมพันธ์ เป็นการให้ความรู้แก้นายจ้าง และลูกจ้างที่
จะปฏิบัติตามข้อกําหนดของกฎหมายที่เก่ียวข้องกับการว่าจ้างแรงงาน ซึ่งประกอบด้วย
กฎหมายคุ้มครองแรงงาน กฎหมายกองทุนเงินทดแทน กฎหมายกองทุนประกันสังคม และ
กฎหมายแรงงานสัมพันธ์ และเมื่อเกิดปัญหาขัดแย้งจะได้ดําเนินดารได้อย่างถูกต้องมี
ประสิทธิภาพ และเกิดประโยชน์ต่อส่วนรวม 

 
7.4 ระบบการบริหารทรัพยากรมนุษย์ก่อให้เกิดความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน 

การบริหารทรัพยากรมนุษย์แบ่งออกเป็น 2 ระบบ คือ ระบบคุณธรรม และระบบอุปถัมภ์ ดังน้ี 

7.4.1 ระบบคุณธรรม (Merit system)  

ระบบคุณธรรม เป็นวิธีการคัดเลือกบุคคลเข้าทํางาน โดยใช้การสอบรูปแบบต่างๆ เพ่ือประเมิน
ความรู้ ความสามรถของบุคคลท่ีมีคุณสมบัติครบตามต้องการ โดยไม่คํานึงถึงเหตุผลทางการเมือง หรือความสัมพันธ์
ส่วนตัว เป็นสําคัญ การบริหารทรัพยากรมนุษย์ตามระบบคุณธรรมยึดหลัก 4 ประการ ได้แก่  

a. ความเสมอภาคในโอกาส (Equality of Opportunity) หมายถึง การเปิดโอกาสที่เทา่เทียม
กัน ในการสมคัรงานสาํหรับผู้สมัครที่มีคุณสมบัต ิประสบการณ์ และพ้ืนความรู้ ตามทีร่ะบุไว ้
โดยไม่มีข้อกีดกัน อันเน่ืองมาจากฐานนะ เพศ ผิว และศาสนา กล่าวคือทุกคนที่มีคุณสมบัติ
ตรงตามเกณฑ ์ จะมีสทิธิ ในการถูกพิจารณาอย่างเท่าเทียมกัน มีความเสมอภาคในโอกาส
ต่างๆท่ี ครอบคลุมถึง เช่น 
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 ความเสมอภาคในการสมัครงาน 
 ความเสมอภาคในเรื่องของค่าตอบแทน 
 ความเสมอภาคในการปฏิบัตติามกฎระเบียบโดยใชม้าตรฐานเดียวกันทุกเรื่อง อาท ิ การ

บรรจแุต่งตั้ง การฝึกอบรม เป็นต้น 

b. หลักความสําคัญ (Competence) หมายถึงการยึดถือความรู้ ความสามารถ เป็นเกณฑ์ใน
การวัดบุคคลเข้าทํางาน โดยเลือกจากผู้ที่มีความรู้ความรู้ ความสามารถ ให้เหมาะสมกับ
ตําแหน่งมากที่สุด โดยการบรรจุแต่งตั้งผู้ท่ีมีความเหมาะสมตามเกณฑ์มากกว่า เพ่ือให้ได
เคนที่เหมาะสมกับงานจริงๆ หากจะมีการแต่งตั้งพนักงานระกับผู้บริหาร ก็จะพิจารณาจาก
ผลการปฏิบัติงาน ขีดความสามารถ หรือศักยภาพของการบริหารงานในอนาคต 

c. หลักความมั่นคงในอาชีพการงาน (Security on tenure) หมายถึง หลักประกันการปฏิบัติงาน
ที่องค์กรให้แก่บุคลากรว่าจะได้รับการคุ้มครอง จะไม่ถูกกลั่นแกล้ง หรือถูกให้ออกจากงาน
โดยปราศจากความผิด ไม่ว่าจะด้วยเหตุผลส่วนตัวหรือทางการเมือง ช่วยให้ผู้ปฏิบัติงานรู้สึก
มั่นคงในหน้าที่ หลักการที่ผู้บริหารมักจะใช้ใช้ในเรื่องของความม่ันคงในอาชีพการงาน คือ 

 การดึงดูดใจ (Attraction) โดยพยามยามจูงใจให้ผู้ที่มีความรู้ ความสามารถเข้ามาร่วมงาน
กับองค์กร 

 การธํารงรักษา (Retention) โดยธํารงรักษาพนักงานที่มีความสามารถเหล่าน้ันให้ทํางาน
อยู่กับองค์กร เพราะมีความก้าวหน้ามั่นคง 

 การพัฒนา (Development) โดยเปิดโอการให้ได้พัฒนาศักยภาพและมีความก้าวหน้าใน
เส้นทางอาชีพ 

 หลักความเป็นกลางทางการเมือง (Political neutrality) หมายถึง การไม่เปิดโอกาสให้มี
การใช้อิทธิพลทางการเมือง เข้าแทรกแซงในกิจการ หรืออยู่ภายใต้อิทธิพลของนักการเมือง
หรือพรรคการเมืองใดๆ 

7.4.2 ระบบอุปถัมภ์ (Patronage system) 

ระบบอุปถัมภ์เป็นระบบการคัดเลือกบุคคลเข้าทํางานโดยใช้หุผลทางการเมือง หรือความสัมพันธ์
เป็นหลักสําคัญ โดยไม่คํานึงถึงความรู้ ความสามรถ และความเหมาะสมเป็นประการหลัก ลักษณะทั่วไปของ
ระบบอุปถัมภ์จึงมีลักษณะตรงข้าวกับระบบคุณธรรม ระบบน้ีมีชื่อเรียกอีกหลายชื่อ เช่น ระบบชุบเลี้ยง (Spoiled 
system) ระบบพรรคพวก หรือระบบเล่นพวก (Nepotism) หรือระบบคนพิเศษ (Favoritism) หลักการสําคัญ
ของระบบอุปถัมภ์สรุปได้ดังน้ี 

 ระบบสืบสายโลหิตเป็นระบบที่บุตรชายคนโตจะได้รับสืบทอดตําแหน่งจากบิดา 
 ระบบชอบพอเป็นพิเศษ เป็นระบบทีแ่ต่งตั้งผู้ที่อยู่ใกล้ชดิ หรือคนท่ีโปรดปรานเป็นพิเศษ

ให้ดํารงตําแหน่ง 
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 ระบบแลกเปลี่ยน เป็นระบบที่ใช้สิ่งของหรือทรัพย์สินมีค่า มาแลกเปลี่ยนกับตําแหน่ง 
การยึดระบบอุปถัมภ์เป็นแนวปฏิบัติในการบริกหารทรัพยากรมนุษย์ในองค์กร จะก่อให้เกิดผล
ดังน้ี 
o การพิจารณาบรรจุ แต่งตั้ง เลื่อนข้ัน เลื่อนตําแหน่ง เป็นไปตามพอใจส่วนบุคคล ของ

หัวหน้าเป็นหลัก ไม่ได้คํานึงถึงความรู้ ความสามารถของบุคคลเป็นเกณฑ์ 
o คัดเลือกคนไม่เปิดโอกาสที่เท่าเทียมกันแก่ผู้มีสิทธ์ิ แต่จะให้โอกาสกับพวกพ้องตอน

เอาก่อน 
o ผู้ปฏิบัติงานมุ่งทํางานเพ่ือเอาใจผู้ครองอํานาจ มากกว่าจะปฏิบัติงานตามหน้าที่ 
o อิทธิผลทางการเมืองเมาแทรกแซง การดําเนินงานภายในของหน่วยงาน 
o ผู้ปฏิบัติงานไม่มีความมั่นคงในหน้าที่ท่ีกําลังทําอยู่ เพราะอาจถูกปลดได้ถ้าผู้มีอํานาจ

ไม่พอใจ 

7.5 ความผูกพันของพนักงานที่มีต่อองค์กร 

จากการศึกษาค้นคว้างานวิชาการและงานวิจัยท่ีเก่ียวข้องกับความผูกพันองค์การ พบว่า มีแนว 
ความคิดในเร่ืองของความผูกพันในองค์การไว้หลายประเด็นเช่น  Allen และ Meyer ได้สรุปเป็นแนวความคิด
หลัก 3 ทาง ดังน้ี 

1. แนวความคดิทางด้านทัศนคติ ถือว่าความผูกพันในองคก์รว่า เป็นความรู้สึกของบุคคลที่รู้สึก
ว่าตนเองเป็นส่วนหนึ่งขององค์การ 

2. แนวความคิดทางด้านพฤติกรรม มองว่าความยึดมั่นผูกพันต่อองค์การ ในรูปของความ
สม่ําเสมอของพฤติกรรม เมื่อคนมีความยึดมั่นผูกพันต่อองค์การ ก็จะมีการแสดงออกในรูป
ของความสม่ําเสมอของพฤติกรรมต่อเน่ือง หรือความคงเส้นคงวาในการทํางาน ความ
ต่อเน่ืองในการทํางานโดยไม่โยกย้ายสถานที่ทํางานไปไหน ก็เน่ืองจากได้เปรียบเทียบผลได้ 
และผลเสียที่จะเกิดข้ึนหาดกละทิ้งสภาพของสมาชิก หรือลาออกไป 

3. แนวความคิดทางด้้านที่เก่ียวกับความถูกต้องหรือบรรทัดฐานของสังคม มองว่าการที่ผูกพัน
กับองค์กรน้ันเป็นความจงรักภักดี และเต็มใจเป็นบุคลที่อุทิศตนให้กับองค์การ ซึ่งเป็นผลมา
จากบรรทัดฐานขององค์การ และสังคม บุคคลจะรู้สึกว่าเมื่อเขาเป็นสมาชิกขององค์การแล้ว 
ก็ต้องมีความคิดยึดมั่นผูกพันต่อองค์การเพราะนั้นคือความถูกต้องและเหมาะสม โดยถือว่า
เป็นหน้าท่ี หรือพันธะผูกพันที่สมาชิกจะต้องมีการปฏิบัติหน้าที่ในองค์การ 

นอกจากน้ีแนวคิดของ Frederick Herberg  ได้สรุปว่า องค์กรจะต้องประกอบ ไปด้วยสอง
ปัจจัยท่ีก่อให้เกิดความพึงพอใจในงานน้ัน ได้แก่  

 ปัจจัยจูงใจ (Motivator factor) โดยที่ปัจจัยจูงใจ เป็นปัจจัยท่ีเก่ียวข้องกับงานโดยตรง ซึ่ง
เป็นตัวกระตุ้นให้เกิดความพึงพอใจ และเป็นจูงใจให้บุคคลในองค์กรปฏิบัติงานได้อย่างมี
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ประสิทธิภาพมากย่ิงข้ึน ได้แก่ ด้านความสําเร็จ ด้านการเป็นที่ยอมรับนับถือ ด้านลักษณะ
ของงาน ด้านความรับผิดชอบ และด้านความก้าวหน้าในอาชีพ 

 ปัจจัยคํ้าจุน (Hygiene factor) ส่วนปัจจัยคํ้าจุน เป็นปัจจัยที่มิใช่สิ่งจูงใจโดยตรงในการเพ่ิม
ประสิทธิภาพในการทํางาน ตลอดจนไม่เป็นสิ่งกระตุ้นให้บุคลกระตือรือร้นในงานมากย่ิงข้ึน 
แต่เป็นข้อกําหนดเบ้ืองต้นที่จะป้องกันไม่ให้บุคคลเกิดความไม่พอใจในการทํางาน ได้แก่ 
ด้านนโยบายการบริหารขององค์การ ด้านการปกครองบังคับบัญชา ด้านความัมพันธ์กับ
ผู้บังคับบัญชา ด้านความสัมพันธ์กับผู้ใต้บังคับบัญชา ด้านความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงาน 
ด้านสภาพแวดล้อมในการทํางาน ด้านระบบผลตอบแทน ด้านความมั่นคงในการทํางาน 
และด้านตําแหน่งงาน 

จากความหมายท้ังหมดที่ได้กล่าวมาในข้างต้นแล้วน้ันน้ัน จึงพอจะสรุปความหมายของความ
ผูกพันของพนักงานที่มีต่อองค์การได้ว่า ความผูกพันต่อองค์การของพนักงานเป็นสิ่งที่ถูกกําหนดมาจาก ทัศนคติ 
หน้าที่ความรับผิดชอบ โครงสร้างขององค์การ และวัฒนธรรมองค์การองค์การซึ่ง เป็นการเน้นพฤติกรรมที่
แสดงออกด้วยความสมํ่าเสมอ เมื่อสมาชิกมีความผูกพันก็จะแสดงพฤติกรรมอย่างต่อเน่ือง มีความคงเส้นคงว่าที่
จะทํางาน โดยหากบุคคลมีความผูกพันองค์การตํ่าก็จะมีแนวโน้มที่จะลาออกจากองค์การ มากกว่าบุคคลที่มี
ความผูกพันสูงกับองค์การซึ่งความผู้พันต่อองค์กรน้ี เป็นตัวที่ช่วยทําให้ประสิทธิผลจากการทํางานในแต่ละ
องค์การนั้น ประสบความสําเร็จตามวัตถุประสงค์ที่องค์กรต้องการ 

7.6 ความสําคัญของความผูกพันต่อองค์กร 

ความผูกพันต่อองค์การเป็นสิ่งที่มีความสําคัญต่อความมีประสิทธิภาพ ประสิทธิผลและ ความ
อยู่รอดขององค์การ อีกทั้งยังเป็นตัวที่ใช้ทํานายการย้าย การลาออกของพนักงาน ได้ดีกว่าความพึงพอใจในการ
ทํางาน ผู้ที่มีความผูกพันต่อองค์การสูง จะปฏิบัติงานได้ดีกว่าผู้ที่มีความผูกพันต่อองค์กรในระดับที่ต่ํากว่าหรือไม่
มีเลย ซึ่งผลดีก็ย่อมจะตกอยู่กับองค์กร และผู้ปฏิบัติงานเอง โดยส่ิงเหล่าน้ีเป็นคุณสมบัติอังพึงประสงค์ของทุก
องค์การ มีผู้ที่สนใจศึกษาในเรื่องน้ีหลายท่านได้กล่าวถึงความสําคัญของความผูกพันต่อองค์การ  

ฉะน้ันระดับของความผูกพันต่อองค์การได้รับอิทธิพลจากลักษณะหลายๆประการของงาน ซึ่ง
แสดงออกในลักษณะของความรู้สึกพึงพอใจ และความรู้สึกไม่พอใจในงาน มีผลต่อการรับรู้ของพนักงานและ
ความพึงพอใจโดยรวม และมีผลกระทบต่อพฤติกรรมของพนักงาน ดังน้ี 

1. ความผูกพันต่อองค์การในระดับสูง ทําให้อัตราการขาดงาน การลาออกน้อยลง 

2. ความผูกพันต่อองค์การในระดับสูง มีความสัมพันธ์กับความพึงพอใจในการทํางานละผลการ
ปฏิบัติงาน กล่าวคือ ความผูกพันต่อองค์การในระดับสูง ทําให้พนักงานมีความพยายามที่จะ
ทํางานเพ่ือประโยชน์องค์การ และส่งผลให้มีผลการปฏิบัติงานอยู่ในระดับสูงด้วย 

3. ความพึงพอใจในงานระดับสูง เป็นผลมาจากความผูกพันต่อองค์การ 
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4. ความผูกพันต่อองค์การเป็นแนวคิดซึ่งมีลักษณะครอบคลุมมากกว่าความพึงพอใจในงาน
สามารถสะท้อนถึงผลโดยทั่วไปที่บุคคลกระทําต่อองค์การโดยส่วนรวม ในขณะท่ีความพึง
พอใจในงานสะท้อนถึงการตอบสนองของบุคคลต่องาน หรือในแง่หน่ึงของงานเท่าน้ัน 

5. ความผูกพันต่อองค์การค่อนข้างจะมีเสถียรภาพมากกว่าความพึงพอใจถึงแม้ว่าจะมีการ
พัฒนาไปอย่างช้าๆ แตก็่อยู่อย่างมั่นคง 

6. ความผูกพันต่อองค์การเป็นเครื่องชี้วัดท่ีดีถึงความมีประสทิธิภาพขององค์การ 

7. พนักงานซึ่งมีความรู้สึกผูกพันอย่างแม้จริงต่อเป้าหมายและค่านิยมขององค์การ มีแนวโน้มที่
จะมีส่วนร่วมในกิจกรรมขององค์การอยู่ในระดับสูง 

8. พนักงานซึ่งมีความรู้สึกผูกพันอย่างสูง มักมีความปรารถนาอย่างแรงกล้ามที่จะคงอยู่กับ
องค์การต่อไป เพ่ือทํางานขององค์การให้บรรลุเป้าหมายซึ่งตนเองเล่ือมใสศรัทธา 

9. โดยเหตุที่บุคคลมีความผูกพันต่อองค์การ และเลื่อมใสศรัทธาในเป้าหมายขององค์การ ซึ่งมี
ความผูกพันดังกล่าวมีกมความผูกพันอย่างมากต่องาน เพราะเห็นว่างานคือหนทางที่ตนจะ
สามารถทําประโยชน์กับองค์การให้บรรลุเป้าหมายได้สําเร็จ 

7.7 ปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การ 

ปัจจัยทีส่่งผลตอ่ความผูกพันในองค์กรน้ันมหีลายปัจจัย โดยที่แตล่ะปัจจัยน้ันต่างก็มคีวามสัมพันธ์
ซึ่งกันและกัน ซึ่งสามารถสรปุปัจจัยที่เก่ียวข้อง ได้ดั้งน้ี 

1.  ลักษณะส่วนบุคคล (Personnel characteristic) หมายถึง ปัจจัยต่างๆ ที่ระบุถึงลักษณ หรือ
คุณสมบัติส่วนบุคคล ที่เอ้ือให้พนักงานหรือสมาชิกในองค์การ เกิดความผูกพันต่อองค์การ เช่น 
อายุ บุคลิกภาพ ความรับผิดชอบต่อหน้าที่ การมีภาวะผู้นําของบุคลากร และความเชี่ยวชาญใน
ภาระงาน  นอกจากน้ีระยะเวลาและประสบการณ์ในการทํางานของพนักงานในองค์การน้ัน 
สามารถใช้เป็นตัวแปรในการทํานายความผูกพันองค์การได้ และ ความเป็นผู้นํา อายุ อายุการ
ทํางาน บุคลิกภาพ ความสนใจในวิชาชีพ เป็นสาเหตุของความผูกพันในองค์กร 

2.  ความพึงพอใจในงานของ หมายถึง ปัจจัยต่างๆ ที่เก่ียวข้องกับภาระงานที่ได้รับมอบหมายที่
ส่งผลต่อความรู้สึกของพนักงานในทิศทางที่ช่วยให้เกิดความผูกพันต่อองค์การเช่น ตําแหน่งงาน 
รายได้และสวัสดิการ ความเป็นอิสระในการทํางาน ความก้าวหน้าและความมั่นคงในอาชีพ 
กล่าวได้ว่าเน้ือหาของงาน ความซ้ําซากจําเจของงาน ความมีอิสระ และความชัดเจนของบาท
บาท น้ันเป็นอีกปัจจัยหน่ึงที่ส่งผลต่อความผูกพันของพนักงานในองค์การ รวมทั้งความท้าทาย
และความก้าวหน้าของงาน เป็นอีกหน่ึงปัจจัยที่มีผลต่อความสัมพันธ์ในองค์การ 

3.  ความพึงพอใจในองค์การ หมายถึง ปัจจัยที่เก่ียวข้องกับสภาพแวดล้อมในองค์การ กฎระเบียบ
และข้อบังคับภายในองค์การ ความเป็นธรรมขององค์การปฏิสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงาน และการ
ได้มีส่วนร่วมในการบริหารองค์การเป็นต้น  ขณะเดียวกันการรู้สึกว่าตัวเองมีความสําคัญต่อ
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องค์การ และเป็นส่วนหน่ึงขององค์การ จะทําให้พนักนักงานมีแนวโน้มที่จะเป็นอันหน่ึงอัน
เดียวกันกับองค์ก เน่ืองจากสภาพแวดล้อมในการทํางาน มีความสัมพันธ์กับความภักดีต่อ
องค์การในระดับที่ค่อนข้างสูง  สภาพที่เหมาะสมต่อการทํางาน หรือความสะดวกสบายในการ
ทํางาน เป็นอีกปัจจัยที่เก่ียวข้องหรือสัมพันธ์กับความรู้สึกกับงานที่ปฏิบัติ  และการกระจาย
อํานาจ การมีส่วนร่ามวงในการบริหาร เป็นปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันในองค์การ  

4.  การส่งเสริมและพัฒนาระดับความผูกพันต่อองค์การ หมายถึง ปัจจัยที่ผู้บริหารในองค์การใช้
ส่งเสริม พัฒนา และรักษาระดับความผูกพันของพนักงานทั้งที่มีอยู่หรือยังไม่มีให้เพ่ิมข้ึน 
ผู้บริหารควรมีการเพ่ิมค่าตอบแทน หรือรางวัลให้กับพนักงานท่ีตั้งใจทํางาน และผู้บริหารควร
จะต้องคํานึงถึงการสร้างความก้าวหน้าในอาชีพให้กับพนักงานอีกด้วย เน่ืองด้วยความรู้สึกไม่
ก้าวหน้าในการทํางานเป็นอีกหน่ึงตัวแปรที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การ  

7.8 เคร่ืองมือที่ใชว้ัดระดับความผูกพันต่อองค์การ  

เครื่องมือในการประเมินความผูกพันในองค์การน้ัน จากการศึกษาผลการวิจัยของนักวิชาหลาย
ท่านที่สนใจศึกษาในเรื่องน้ี พอจะสรุปเครื่องมือที่ใช้ประเมินไดด้ังน้ี 

1.  ความตรงต่อเวลาในการทํางาน 

2.  การขาดงาน-ลางาน  

3.  ความถูกต้องแม่นยําในการทํางานท่ีได้รับมอบหมาย 

4.  ประสทิธิภาพของงาน 

5.  ความพึงพอใจของลูกค้าท่ีมีตอ่พนักงาน 

จากข้อสรุปข้างต้นแสดงให้เห็นว่า หากพนักงานมีความผูกพันกับองค์การแล้ว ย่อมมีความตรง
ต่อเวลา  มีอัตราการขาดงานหรือลางาน จากสาเหตุหรือข้ออ้างที่ไม่เหมาะสมต่ํา สอดคล้องกับ ฉะน้ันความ
ผูกพันต่อองค์การมีความสําพันธ์ต่อความตรงต่อเวลาในการทํางานด้วย นอกจากนี้ความผูกพันที่พนักงานมีต่อ
องค์การ จะทําให้พนักงานทุ่มเทกําลังกาย กําลังใจ และใช้ความพยายามมากพอสมควร ซึ่งส่งผลต่อความถูกต้อง
แม่ยําในงานท่ีได้รับมอบหมายให้สูงขึ้น เพ่ิมประสิทธิภาพ และคุณภาพของงาน ส่งผลให้ลูกค้ามีความพึงพอใจต่อ
บริการหรือผลผลิตขององค์การ ซึ่งเป็นผลดีต่อองค์การเป็นอย่างมาก จะเห็นว่าหากพนักงานมีความรู้สึกผูกพัน
อย่างแท้จริงต่อเป้าหมาย และค่านิยมขององค์การ จะมีความปรารถนาอย่างแรงกล้าท่ีจะทํางานให้บรรลุ
เป้าหมาย ซึ่งสิ่งเหล่าน้ีสามารถนํามาเป็นตัวประเมินเพ่ือชี้วัดระดับความผู้พันของพนักงานท่ีมีต่อองค์การได้ 

7.9 องค์ประกอบของความผูกพันในองค์การของ อคส. 

การวิเคราะห์ปัจจัยที่จะนําไปสู่ความผูกพันภายในองค์การประกอบด้วย ลักษณะส่วนตัวของ
พนักงาน ลักษณะงาน และประสบการณ์ในการทํางาน และความต้องการที่จะประสบความสําเร็จในงาน 
ความสัมพันธ์ท่ีมีต่อผู้บังคับบัญชา และระยะเวลาท่ีปฏิบัติงานในองค์การ   
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นอกจากน้ีองค์ประกอบที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์การคือ ความผูกพันต่อเพ่ือนร่วมงาน ซึ่งมี
ส่วนผลักดันให้เกิดค่านิยมต่ออาชีพ และการพัฒนาประสบการณ์ และความสนใจในอาชีพ การสร้างความผูกพัน
และความจงรักภักดีขององค์การต่อพนักงานน้ันเป็นหน้าที่ของผู้บริหาร การข้อมูล ความผูกพันต่อองค์การจะ
นําไปสู่ผลที่สัมพันธ์กันกับความมีประสิทธิผลขององค์การ และการที่พนักงานมีความผูกพันกันอย่างแน่นเหนียว 
จะทําให้ผลของการปฏิบัติงานที่อยู่ในระดี เมื่อผลิตผลและผลการปฏิบัติงานมีคุณภาพและประสิทธิภาพ ย่อม
ส่งผลต่อความพอใจของลูกค้า ดังน้ันองคป์ระกอบของความผูกพันในองค์การน้ันสามารถสรุปเป็นหัวข้อได้ดังน้ี 

1.  ผู้บริหาร 

2.  พนักงาน 

3.  เพ่ือนร่วมงาน 

4.  ภาระงาน 

5.  ลูกค้า 

7.10 ผลของการสร้างความผูกพันต่อองค์การ อคส. 

ผลของความผูกพันองค์การคลังสินค้า พบว่า ความผูกพันของพนักงานที่มีต่อองค์กร มีผลต่อ
พฤติกรรมของพนักงาน ดังต่อไปนี้  

1.  อัตราขาดและลางานน้อยลง สอดคล้องกับการรายงานของ บุคคลที่มีความผูกพันองค์กรสูง 
จะมีแรงจูงใจที่จะมาทํางานมากกว่าคนที่มีความผูกพันต่ํา แต่อย่างไรก็ตามความผูกพัน
องค์กรของพนักงานก็ ไม่ใช่ปัจจัยเดียว หรือเป็นสาเหตุสําคัญที่ทําให้คนขาดงาน หากแต่
เป็นปัจจัยหน่ึงที่มีต่อแรงจูงใจการมาทาํงานของสมาชิกในองค์การ 

2.  อัตราการโยกย้ายหรือลาออกของพนักงานในองค์การน้อยลง เน่ืองจากความผูกพันองค์การ
มีความสัมพันธ์กับการหมุนเวียนเปลี่ยนงานของพนักงาน  

3.  ประสิทธิภาพของพนักงานในองค์การเพ่ิมสูงข้ึน สอดคล้องกับการเป็นปัจจัยที่สําคัญในการ
ผลักกันให้ผู้ปฏิบัติงานในองค์ให้ทํางานอย่างมีประสิทธิภาพ 

4. ความพึงพอใจและความมั่นใจของลูกค้าต่อบริการขององค์การเพ่ิมมากข้ึน ความผูกพันต่อ
องค์การ มีความสัมพันธ์กับความรับผิดชอบและให้ความร่วมมือของพนักงาน ซึ่งความ
ร่วมมือระหว่างเพ่ือร่วมงานและระหว่างส่วนงานเป็นส่วนสําคัญในการพัฒนาการทํางานให้มี
ประสิทธิภาพและสําเร็จลุล่วงได้ ย่อมส่งผลให้งานมีประสิทธิภาพ และบรรลุตามวัตถุประสงค์
ขององค์การ  

7.11 แผนการสร้างความผูกพันระยะสั้น ระยะกลางและระยะยาว เป้าหมายและดัชนีชี้วัด      

กลยุทธ์ในการส่งเสริมใหพ้นักงานเกิดความผูกพันต่อองค์กร อคส.ขอสรุปสิ่งที่องค์กรควรทําเพ่ือ
ส่งเสริมให้พนักงานเกิดความผูกพันต่อองค์กร ดังน้ี 
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1. พัฒนาให้หัวหน้างานมีความเป็นผู้นํา 

2. องค์การคลังสินค้า พยายามสร้างโอกาสที่ดีในการทํางาน เพ่ือให้พนักงานรู้สึกดีและอยากสร้าง
ผลงานให้เป็นท่ีประจักษ์ต่อผู้อ่ืนและเป็นความภาคภูมิใจต่อตนเอง เมื่อสามารถทํางานได ้

3.  มีแผนงานที่ต้องเน้นเรื่อง OJT : (On – the - job Training) และงานที่ทํามีความชัดเจน   
(คือ มี JD. : Job Description) 

4. มีการมอหมายให้พนักงานได้รับมอบหมายให้ทํางานที่ท้าทาย หลากหลาย และ มีการกําหนด
เป้าหมายชัดเจน (ที่มี KPI : Key Performance Indicator)         

5. ให้พนักงานสามารถมีอิสระในการทํางาน องค์การคลังสินค้าควรสร้างสมดุลย์ระหว่างการให้
อํานาจในการตัดสินใจแก่พนักงานในระดับที่สามารถรับความเสียหายได้ ในขณะเดียวกันก็มีวิธี
ตรวจสอบการทํางานเพ่ือให้ได้งานที่มีคุณภาพตรงตามเป้าหมาย 

6. ให้พนักงานสามารถมีโอกาสเติบโตตามสายงาน (คือ มีการจัดทํา Career Path และ 
Succession Planning) 

7. มีการกําหนดช่อทางการสื่อสารท่ีเข้าถึงพนักงานอย่างทั่วถึง เพ่ือให้พนักงานได้รับรู้ข่าวสารที่
ชัดเจนโดยตรงจากองค์กร โดย เฉพาะในช่วงวิกฤติ หรือในสถานการณ์ที่ไม่ปกติ เพ่ือไม่ให้เกิด
ข่าวลือ ซึ่งข่าวลือมักเป็นข่าวที่ไม่ค่อยจะดีนัก สิ่งที่องค์กรควรส่ือสารไปยังพนักงาน เช่น 
ทิศทางหรือเป้าหมายขององค์กร กรณีท่ีมีการเปล่ียนแปลง องค์กรต้องสื่อสารให้พนักงานทราบ
ทันทีท่ีมีความชัดเจนและสามารถส่ือสารได้ ส่ิงที่องค์กรต้องการจากพนักงานในสถานการณ์
น้ันๆ รวมถึง สิ่งที่องค์กรรับไม่ได้ เป็นต้น 

8. มีโครงสร้างค่าตอบแทนที่แข่งขันได้ เมื่อพนักงานเทใจให้องค์กรๆ ก็ควรจะดูแลให้พนักงานมี
ชีวิตความเป็นอยู่ที่ดี สามารถดูแลครอบครัวได้ เพราะถ้าพนักงานมีรายได้ต่ํามาก ไม่พอใช้จ่าย 
นอกจากจะทําให้พนักงานไม่มีสมาธิในการทํางานแล้ว ยังอาจเกิดปัญหาเรื่องความไม่โปร่งใสได้  

9. มีสวัสดิการท่ีตอบสนองความต้องการของพนักงานในแต่ละกลุ่ม องค์การคลังสินค้าควรจะ
ออกแบบสวัสดิการให้ตรงกับความต้องการของพนักงานแต่ละกลุ่ม เช่น พนักงานบางกลุ่มเลือก
ที่จะไปพักผ่อนประจําปีในสถานท่ีที่องค์กรจัดไว้ ในขณะที่พนักงานอีกกลุ่มพอใจกับสวัสดิการ
รักษาพยาบาลที่ครอบคลุมโรคบางชนิด ฯลฯ 

10. องค์การคลังสินค้าต้องมีการพัฒนาพนักงานอย่างต่อเน่ือง องค์กรควรที่จะคํานึงถึงผลระยะ
ยาว องค์การคลังสินค้าควรจะให้ความสําคัญกับเรื่องน้ี โดยเฉพาะในปัจจุบันที่ต้นทุนในการ
หาคนสูงข้ึนมาก  และคนทํางานในบางตําแหน่งยังขาดแคลนอีกดว้ย  

11. องค์การคลังสินค้าควรปรับให้มีสภาพแวดล้อมในการทํางานที่น่าทํางานและเอ้ือต่อลักษณะ
งานที่ทํ า  เ น่ืองจากปัจจุ บัน  องค์การคลั งสิน ค้ามีคนในองค์กรที่มีคนหลาย  Gen. 
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(Generation) ทํางานอยู่ในสถานที่เดียวกัน จึงต้องมีการปรับให้เหมาะสมเพ่ือให้เกิด
ประสิทธิภาพในการทํางาน  
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7.12 แผนการทํางานระยะสั้น 

ท่ี ข้ันตอนการทํางาน 
ปี 2556 ปี 2557 ผลท่ีได้รับ 

ม
.ค.- มี.ค.
 

เม
.ย.- มิ.ย.
 

ก
.ค.- ก.ย.
 

ต
.ค. - ธ.ค.
 

ม
.ค.- มี.ค.
 

เม
.ย.- มิ.ย.
 

ก
.ค.- ก.ย.
 

ต
.ค. - ธ.ค.
 

1 ประกาศแผนให้
รับทราบภายใน อคส.  

        บุคลากรใน อคส. รับทราบ
แผนงาน 

2 สํารวจการตรวจสอบ
สุขภาวะระดับองค์กร
คัดเลือกแผนงาน
บุคลากรท่ีจะได้รับ
การพัฒนาตามแผน
ตรวจสอบความ
ผูกพันEmployee 
Engagement 
 ขององค์กร 

        มีแผนพัฒนา Employee 
Engagementระดับองค์กรมี
ศักยภาพ 

3 วางแผนพัฒนาและ
ดําเนินการพัฒนา
อย่างน้อย 4 กิจกรรม
(ทุกๆ 3 เดือน) ให้กับ
อคส.กระทรวงการ
พาณิชย์ ที่ได้รับการ
คัดเลือกให้เข้าระบบ 

        บุคลากรใน อคส พัฒนาฯ ได้
ผ่านกิจกรรมฝึกอบรมอย่าง
น้อย 4 กิจกรรมท่ีสอดคล้อง
กับวัฒนธรรมองค์กร 

4 หมุนเวียนงานตาม
กรอบการส่ังสม
ประสบการณ์ท่ี
กําหนด (EAF) 
ร่วมกับแผน 
Employee 
Engagement 

        บุคลากรใน อคส ในระบบ
ได้รับการหมุนเวียนงานตาม
แผนท่ีวางไว้ และทํางานอย่าง
มีความสุขและตรงกับรู้
ความสามารถ 

5 การคัดสรรติดตาม
และประเมินผลความ
ต่อเน่ืองของแผน
Employee 
Engagement 

        มีระบบตดิตามและประเมินผล
ตามที่กําหนดให ้
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7.13 แผนการทํางานระยะกลาง 

ในแผนการทํางานระยะกลางนั้น องค์การคลังสินค้าควรจะดําเนินงานตามข้ันตอน 4 ข้ัน ของ
แนวทางในการสร้างความผูกพันของพนักงานขององค์การคลังสินค้า  ดังภาพ 

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Engagement Drivers 
 Right  employee  in  the  right  job 
 Exceptional  leadership 
 Organizational  Systems  and  

Strategies 

Work Environment 
 Aligned  Effort  and  Strategy 
 Empowerment 
 Teamwork / Collaboration 
 Support  and  Recognition 

Engaged Employees 
 Greater  Loyalty 
  Enhanced  Effort 

Organization Success 
 Satisfied / Loyal  Customer 
 Increased  Retention 
 Higher  Profits  and  Profitability 
 Revenue  Growth 
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ในระยะกลางจะเริ่มโดยการเริ่มจากการจัดคนให้ตรงกับงานพัฒนาทักษะของผู้นํา  และการให้
การสนับสนุน โดยผ่านระบบและกลยุทธ์ท่ีเข้มแข็งขององค์การ ซึ่งทั้ง 3 ปัจจัยจะนําไปสู่เป็นการสร้าง
สภาพแวดล้อมในการทํางานที่เหมาะสม และสภาพแวดล้อมท่ีเหมาะสมจะมีผลกระทบทางบวกในเรื่อง
พฤติกรรมและทัศนคติของพนักงาน โดยเฉพาะในเรื่องของการสร้างความจงรักภักดี ซึ่งจะเป็นผลในเร่ืองของการ
คงอยู่ในองค์การ นอกจากนี้สภาพแวดล้อมท่ีสร้างความผูกพัน เป็นการสร้างแรงจูงใจให้กับพนักงานในการ
ทํางาน ทําให้พนักงานทุ่มเทในการทํางาน ซึ่งจะกลายมาเป็นพนักงานท่ีมีความผูกพัน ผลประโยชน์ในระยะยาวที่
ข้ึนกับองค์การ คือ องค์การจะมีลูกค้าท่ีจงรักภักดี และมีความพึงพอใจ เพ่ิมอัตราการคงอยู่ของพนักงาน เพ่ิม
กําไรจากลูกค้าและความสามารถในการสร้างกําไรเพ่ิมข้ึน รวมทั้งมีรายได้เติบโตมากขึ้น   

7.14 แผนการทํางานระยะยาว 

เน่ืองจากความผูกพันของพนักงานน้ันประกอบไปด้วย  ค่านิยมของบุคคล  (Individual  Value),  
เป้าหมายของงาน  (Focused  Work)  และการสนับสนุนระหว่างบุคคล  (Interpersonal  Support)  ซึ่งในแต่
ละองค์ประกอบมีส่วนประกอบย่อยที่แตกต่างกันไป  สามารถอธิบายเพ่ิมเติมได้ดังน้ี 

  

 
 

จากภาพจะแสดงถึงตัวแบบของความผูกพันต่อองค์การ  (Model  for  Engagement)  
ประกอบไปด้วย  3  ส่วน  โดยในแตล่ะส่วนน้ันประกอบไปด้วยปัจจัยที่เก่ียวข้องกับความผูกพันของพนักงาน  
ซึ่งจะมผีลให้ความผูกพันดังกล่าว  มีระดับทีสู่งข้ึน  ซึ่งแนวทางในการสร้างความผูกพันของพนักงานในระยะยาว
มีดังน้ี 

 

 

 

 

INTERPERSONAL 
SUPPORT 

INDIVIDUAL 
VALUE 

FOCUSED WORK 

* Align Effort with Strategy 
* Empowerment 

* Development Plans 
* Support and Recognition 

* Teamwork 
* Collaboration 
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1. เป้าหมายของงาน  (Focus  Work)  ประกอบด้วย 

- Align  Effort  with  Strategy  คือ  ในการมอบหมายงานควรมีความสอดคล้องกัน
ระหว่างความสามารถ  ความถนัด  ของพนักงานกับงาน  และกลยุทธ์  พนักงานแต่ละคน
ต้องมีความเข้าใจถึงสิ่งที่องค์การคาดหวัง  และได้รับรู้ข้อมูลที่มีผลกระทบกับงาน 

- Empowerment  คือ  พนักงานมีอํานาจที่เหมาะสม  ที่สามารถใช้ในการตัดสินใจและ
จัดการงานของตนเอง 

2. ค่านิยมของบุคคล  (Individual  Value)  ประกอบด้วย 

- Development  Plans  คือ  พนักงานต้องมีโอกาส  และได้รับการสนับสนุนให้ก้าวหน้าในงาน 

- Support  and  Recognition  คือ  พนักงานได้รับผลตอบกลับในด้านผลการทํางาน  และ
องค์การต้องยอมรับถึงความแตกต่างในด้านแนวทาง  ความคิดเห็นของพนักงานแต่ละคน 

3. การสนับสนุนร่วมมือกัน  ระหว่างบุคคล  (Interpersonal  Support)  ประกอบด้วย 

- Teamwork  คือ  ในกลุ่มต้องมีความร่วมมือกันในการทํางานและมีสภาพแวดล้อมที่
พนักงานสามารถไว้ใจกันได้ 

- Collaboration  คือ  มีความร่วมมือกันระหว่างกลุ่ม  ร่วมกันแก้ปัญหา  มีเป้าหมายร่วมกัน 

ดังน้ัน  องค์การคลังสินค้าองการพัฒนาความผูกพันของพนักงานมีความย่ังยืน  จึงควรคํานึงถึง
ปัจจัยท้ัง 3 ตวัแปร จะต้องทํางานร่วมกับตัวแปรอีก 5 ส่วนด้วยกัน เพ่ือก่อให้เกิดความผูกพันของพนักงานต่อ
องค์การดังต่อไปนี้ 

1. ความสอดคล้องกับกลยุทธ์  (Align  Efforts  with  Strategy) 

2. การให้อํานาจ  (Empowerment) 

3. ทีมงานและความร่วมมือ  (Teamwork  and  Collaboration) 

4. แผนการพัฒนา  (Development  Plans) 

5. การสนับสนุนและการให้การยอมรับ  (Support  and  Recognition) 
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7.15 ภาคผนวก 

7.15.1 ภาคผนวก 1 คํานิยาม 

 ปัจจัยท่ีมีผลตอ่ความผูกพันขององค์กร หมายถึง องค์ประกอบที่ก่อให้เกิดความผูกพันต่อ
องค์กร 

 ลักษณะงาน หมายถึง ความรู้สึกของพนักงานอคส.ต่อการปฏิบัติหน้าที่ ได้แก่  

 ลักษณะงานที่ท้าทาย  หมายถึง งานท่ีน่าสนใจ โดยพิจารณาจากการเป็นงานที่ต้องใชค้วามรู้ 
ความสามารถ  ความคิดริเริม่และกระตุ้นใหเ้กิดความกระตือรือร้นอยู่เสมอ 

 ลักษณะงานที่หลากหลาย  หมายถึง  ลักษณะงานท่ีต้องใช้ความอุตสาหะ วิริยะในด้าน
หลักการ วิธีการ เทคนิคและทักษะต่าง ๆ โดยพิจารณาจากงานที่มีเน้ือหาและขอบเขตการ
ปฏิบัติ 

 ความประจักษ์ในงาน  หมายถึง  ลักษณะงานท่ีเห็นผลในการปฏิบัติท้ังในเชิงปริมาณและ
คุณภาพ  โดยพิจารณาจาก งานที่กําหนดกระบวนการทํางานที่ชัดเจน เห็นการเปลี่ยนแปลง 

 ความมีอิสระในงาน หมายถึง  สิทธิเสรีภาพในขอบเขตหน้าทีความรับผิดชอบ  โดยพิจารณา
จากการมีอิสระในการใชด้ลุพินิจในการทํางานและมีโอกาสใช้ความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ 

 โอกาสก้าวหน้าในงาน  หมายถึง  โอกาสในการเล่ือนฐานะทางตําแหน่งให้สูงข้ึน  โดย
พิจารณาจาก โอกาสในการเลือ่นขั้น เลื่อนตาํแหน่ง  การได้พัฒนาความรู้และความมั่นใจใน
อนาคต 

 ลักษณะงานที่ต้องสัมพันธ์กับคนอ่ืน  หมายถึง  งานที่ต้องติดต่อสัมพันธ์กับผู้อ่ืนและเพือ่น
ร่วมงาน  โดยพิจารณาจากการปฏิบัติงานในหน่วยงาน  ในที่น้ีหมายถึงประสบการณ์จากการ
ทํางานที่พนักงานอคส.ได้รับจากการปฏิบัติงาน  โดยพิจารณาจาก  การทาํงานร่วมกับผู้อื่น
ตามบทบาททีม่อบหมาย 

 ประสบการณ์จากการทํางาน   หมายถึง ประสบการณ์ต่าง ๆ ที่แต่ละบุคคลไดร้ับจากการ
ปฏิบัติงานในหน่วยงาน ในที่น้ีหมายถึงประสบการณ์จากการทําหน้าท่ี พนักงานอคส.ได้รับ
จากการปฏิบัติงาน โดยพิจารณาจาก  

 ทัศนคตติ่องาน หมายถึง  การรับรู้ของพนักงานอคส.เก่ียวกับบทบาทหน้าที่ 

 ทัศนคตติ่อองค์กร  หมายถึง แนวโน้มของความรู้สึกของพนักงานอคส.ที่มีต่อผู้ร่วมงานและ
องค์กร 

 การรู้สึกว่าตนมีความสําคัญต่อองค์กร  หมายถึง  การรับรู้ของพนักงาน อคส.เกี่ยวกับบทบาท
ของตนในองค์กรว่า  ได้รับการยอมรับยกย่องให้ความสําคัญ 
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 ความคาดหวังที่จะได้รับการตอบสนองจากองค์กร หมายถึง  ความปรารถนาของพนักงาน 
อคส.ที่จะได้รบัการตอบสนองจากองค์กร เช่น  ความก้าวหน้า 

 ความรู้สึกว่าองค์กรพ่ึงพิงได้  หมายถึง  การรับรู้ของพนักงาน องค์การคลังสินค้าว่าองค์การ
สามารถตอบสนองความต้องการข้ันพ้ืนฐานของชีวิตได ้

 ความผูกพันตอ่องค์กร หมายถึง ความรู้สึกผูกพันทางค่านิยมของพนักงานอคส.ที่มตี่อองค์กร 
ซึ่งสามารถปรากฏในด้านต่อไปน้ี 

 - ด้านการใชค้วามพยายามเต็มที่เพ่ือความก้าวหน้าขององค์กร 

 - ด้านความรู้สกึภาคภูมิใจที่มสี่วนเกี่ยวข้องกับองค์กร 

 - ด้านความห่วงใยในอนาคตขององค์กร 

 - ด้านการปกป้องชื่อเสียงขององค์กร 

 - ด้านความต้องการดํารงความเป็นสมาชิกในองค์กร 

 ระดับความผูกพันต่อองค์กร  หมายถึง  ระดับความผูกพันท้ังด้านค่านิยมและแนวปฏิบัติที่
บุคคลมตี่อองค์กร  ในที่น้ีหมายถึง ระดับความผูกพันทีพ่นักงานอคส.มีต่อหน่วยงานที่ตน
สังกัด  ประกอบด้วย  ความผกูพันใน 3 ระดับคือ  ระดับมาก  ปานกลางและน้อย 
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7.15.2 ภาคผนวก 2 ตารางแสดงผลของความผูกพันต่อองค์กร 
 

ระดับ 

ความผูกพัน 
ผลของความผูกพันต่อองค์กร 

ด้านบวก ด้านลบ 

ระดับต่ํา - การลาออกลดน้อยลง 
- ความเสียหายในการปฏิบัตงิานลดลง 
- คุณธรรมของบุคลากรเพ่ิมข้ึน 

- การลาออก ความเหน่ือยล้าเพ่ิมขึ้น 
- การขาดงานเพ่ิมข้ึน 
- ผลผลิตของงานมีปริมาณต่าํ 
- ขาดความจงรัดภัคดตี่อองคก์ร 
- แสดพฤติกรรมต่อต้าน 
 

ระดับกลาง - บุคลากรคงความเป็นสมาชกิองค์กร
เพ่ิมข้ึน 
- ยับยั้งความตัง้ใจที่จะออกจากองค์กร 
- มีความพึงพอใจในงานเพ่ิมข้ึน  

- บุคคลจํากัดบทบาทของตนเอง 
- บุคคลจะประเมินระหว่างความต้องการ
ขององค์กรกับความต้องการของบุคคลากร
ที่จะไม่ทํางาน 
- ประสิทธิภาพการดําเนินงานขององค์กร
ลดลง 
 

ระดับสูง - มีความทรู้สึกว่างานมีความปลอดภัยและมี
ความมั่นใจในงาน 
- บุคลากรยอมรับในเป้าหมายขององค์กรที่
จะเพ่ิมผลผลิต 
- มีการแข่งขันในการปฏิบัติหน้าที่การงาน
เพ่ิมข้ึน 
- การบรลุวัตถุประสงค์และเป้าหมายของ
องค์กร 
 

- องค์กรไม่สามารถใช้ทรัพยากรมนุษย์ให้
เกิดประโยชน์แก่องค์กรได ้
- บุคลากรขาดการยืดหยุ่น ขาดการปรับตัว 
และขาดความคิดสร้างสรรค ์
- บุคลากรไม่พึงพอใจในสัมพันธภาพท่ีดีกับ
เพ่ือนร่วมงาน 
- บุคลากรจะทาํผิดกฎระเบียบ และมีความ
คิดเห็นไมส่อดคล้องกับองค์กร 
 

 

 

 

  

 


