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6 ขั้นตอนหลักของการวางแผนสืบทอดต าแหน่ง (Succession Planning) อย่างเป็นระบบ 
• ขั้นที ่1 กาํหนดวิธีการวางแผนสืบทอดตาํแหน่งในองคก์ร 

• ขั้นที ่2 กาํหนดตาํแหน่งหลกัที่ตอ้งการผูสื้บทอด 

• ขั้นที ่3 กาํหนดคณุสมบตัิที่เหมาะสมสาํหรบัตาํแหน่งหลกั 

• ขั้นที ่4 ประเมินและคดัเลือกผูท้ี่มีความสามารถและศกัยภาพสงู หรือผูส้ั่งสมประสบการณเ์พื่อพฒันาเป็นผูสื้บทอด     

ตาํแหน่ง (Successor) 

• ขั้นที ่5 สรา้งแผนพฒันาความเป็นผูน้าํสาํหรบับคุคลที่ไดร้บัคาดหมายวา่จะเป็นผูสื้บทอดตาํแหน่งงาน 

• ขั้นที ่6 นาํผูสื้บทอดเขา้ตาํแหน่ง และประเมินประสิทธิผลและความสาํเรจ็ของแผนงานทัง้หมดอย่างต่อเนื่อง 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



ประกาศใช้คร้ังที่ 01 3/13 
วันที ่22/02/64  

 

ขั้นที ่1 ก าหนดวิธกีารวางแผนสืบทอดต าแหน่งในองคก์ร 

การสรรหาบคุคลเพื่อสืบทอดตาํแหน่ง หาไดจ้าก 2 ช่องทางคือ 
1. พฒันาผูสื้บทอดตาํแหน่งจากภายในองคก์ร ตามเกณฑท์ี่กาํหนดไว ้
2. สรรหาและคดัเลือกจากบคุคลภายนอกองคก์ร  

- ใชบ้รกิารสรรหาจากองคก์รภายนอก เช่น Head Hunter 
- รบัสมคัรผ่าน Website ตา่งๆ เช่น Job Thai  

 
 
 
 

 

 

 

  

 

 

  

 

 

 

 

 

 

สมรรถนะของบคุลากร SFT 

สมรรถนะหลกั  

(Core competency) 
 

 

 

-จรยิธรรมและคณุธรรม 

-การทาํงานเป็นทีม 

-การมุ่งผลสมัฤทธ์ิ 

-การสั่งสมความเชี่ยวชาญ

ในงาน 

 

 

สมรรถนะบรหิารจดัการ  

(Managerial competency) 
 

 

 

-ภาวะผูน้าํ 

-การวางแผนและจดัระบบงาน 

-การคิดเชิงระบบและการมอง

ภาพองคร์วม 

-การแกปั้ญหาและการตดัสินใจ 

-การส่ือสาร 

-การเจรจาต่อรอง 

 

 

 

สมรรถนะตามหนา้ที่รบัผิดชอบ  

(Job competency) 
 

 

 

ตามตาํแหน่งงานท่ี

ระบใุน JD  

 

 

 

สมรรถนะดา้นวิชาชีพ  

(Professional competency) 
 

 

 

สมรรถนะตามความ

จาํเป็นในสาขาเฉพาะทาง 

 

 

 

สมรรถนะตามบทบาท  

(Role competency) 
 

 

 



ประกาศใช้คร้ังที่ 01 4/13 
วันที ่22/02/64  

 

Proficiency Level  Proficiency Level Definition 
Level 5 – Expert 
เป็นแบบอย่างที่ด ี

Level 5 - Serves as a key resource and advises others 
สามารถทาํตามสมรรถนะที่กาํหนด และใหค้าํแนะนาํทีมงานได ้

Level 4 - Advanced 
ทาํงานไดด้ ี

Level 4 - Generally requires little or no guidance 
สามารถทาํตามสมรรถนะที่กาํหนด โดยไม่ตอ้งใหค้าํแนะนาํ 

Level 3 - Intermediate 
ทาํงานได ้

Level 3 - Requires occasional guidance 
สามารถทาํตามสมรรถนะที่กาํหนด และตอ้งใหค้าํแนะนาํเป็นบางครัง้ 

Level 2 - Basic or Developing 
กาํลงัพฒันา 

Level 2 - Requires frequent guidance 
สามารถทาํตามสมรรถนะตามกาํหนดไดบ้า้งไม่ไดบ้า้ง ตอ้งไดร้บัการพฒันา
อีกมาก โดยใชเ้วลาอีกระยะหนึ่ง 

Level 1 – Awareness or Beginner 
เขา้ทาํงานใหม่ 

Level 1 - Requires close and extensive guidance 
ตอ้งการคาํแนะนาํที่ใกลช้ดิและครอบคลมุ 

 

 

ขั้นที ่2 ก าหนดต าแหน่งหลกัทีต่อ้งการผู้สืบทอด   

 สรรถนะหลัก (Core Competency)  ระดับความคาดหวัง 

ระดับต าแหน่งงาน ต าแหน่งงาน จรยิธรรม
และ

คณุธรรม 

การทาํงาน
เป็นทีม 

การมุง่
ผลสมัฤทธ์ิ 

การสั่งสมความ
เชี่ยวชาญในงาน 

Level 7 - ผู้บริหาร
ระดับสูง 

CEO 5 5 5 5 

Level 6 – ผู้บริหาร
ระดับกลาง 

Marketing Manager 
Factory Manager 
QA/QC Manager 
Admin Manager 
CFO 

4 
4 
4 
4 
4 

4 
4 
4 
4 
4 

4 
4 
4 
4 
4 

4 
4 
4 
4 
4 

Level 5 – ผู้บริหาร
ระดับต้น 

Sale Manager 
NPD Manager 
Production Manager 
Asst. Production Manager 
Planning Manager 
Maintenance & Digital 
Manager 

4 
4 
4 
4 
4 
4 
 
 

4 
4 
4 
4 
4 
4 
 
 

4 
4 
4 
4 
4 
4 
 
 

4 
4 
4 
4 
4 
4 
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QC Process & Sorting 
Manager 
QC RM & Packaging 
Manager 
Account Manager 
Purchasing Manager 
WH & Logistic Manager 
HR Manager 
QM Manager 

4 
 
4 
 
4 
4 
4 
4 
4 

4 
 

4 
 

4 
4 
4 
4 
4 

4 
 
4 
 
4 
4 
4 
4 
4 

4 
 
4 
 
4 
4 
4 
4 
4 

 

สรรถนะตามบทบาท (Role Competency)  ระดับความคาดหวัง 

ระดับต าแหน่ง
งาน 

ต าแหน่งงาน ภาวะ
ผูน้าํ 

การวางแผน
และจดั
ระบบงาน 

การคิดเชงิระบบ
และการมองภาพ
องคร์วม 

การแกปั้ญหา
และการตดัสินใจ 

การ
ส่ือสาร 

การเจรจา
ต่อรอง 

Level 7 - 
ผู้บริหาร
ระดับสูง 

CEO 5 5 5 5 5 5 

Level 6 – 
ผู้บริหาร
ระดับกลาง 

Marketing Manager 
Factory Manager 
QA/ QC Manager 
Admin Manager 
CFO 
 

4 
4 
4 
4 
4 

4 
4 
4 
4 
4 

4 
4 
4 
4 
4 

4 
4 
4 
4 
4 

4 
4 
4 
4 
4 

4 
4 
4 
4 
4 

Level 5 – 
ผู้บริหารระดับ
ต้น 

Sale Manager 
NPD Manager 
Production Manager 
Asst. Production 
Manager 
Planning Manager 
Maintenance & Digital 
Manager 
QC Process & Sorting 
Manager 

4 
4 
4 
4 
 
4 
4 
 
4 

 
 

4 
4 
4 
4 
 
4 
4 
 
4 
 
 

4 
4 
4 
4 
 
4 
4 
 
4 
 
 

4 
4 
4 
4 
 

4 
4 
 

4 
 
 

4 
4 
4 
4 
 
4 
4 
 
4 

 
 

4 
4 
4 
4 
 

4 
4 
 

4 
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QC RM & Packaging 
Manager 
Account Manager 
Purchasing Manager 
WH & Logistic 
Manager 
HR Manager 
QM Manager 

4 
 
4 
4 
4 
 
4 
4 

4 
 
4 
4 
4 
 
4 
4 

4 
 
4 
4 
4 
 
4 
4 

4 
 

4 
4 
4 
 

4 
4 

4 
 
4 
4 
4 
 
4 
4 

4 
 

4 
4 
4 
 

4 
4 

 

            ผูบ้รหิารระดบัตน้ (First Line หรือ First Level Manager) 

            มีหนา้ที่ดแูลหน่วยงานยอ่ยต่างๆ ภายในองคก์ร เป็นผูบ้รหิารที่อยู่ส่วนล่างขององคก์ร และทาํงานเก่ียวขอ้ง

โดยตรงกบัผูป้ฏิบตังิาน มีความใกลช้ิดกบัพนกังานในระดบัปฏิบตัิงาน และรูปั้ญหาของการทาํงานในระดบัปฏิบตัิการ

อย่างลกึซึง้ ผูบ้รหิารระดบัตน้จงึตอ้งทาํหนา้ที่แกปั้ญหาเฉพาะหนา้ของหนว่ยงาน เป็นแหล่งขอ้มลูเบือ้งตน้ขององคก์ร ทัง้

ดา้นบคุลากรผูป้ฏิบตัิงาน และดา้นเทคนคิในการทาํงาน งานท่ีสาํคญั คือ การกาํกบั ดแูล และสั่งการโดยตรงต่อ

ผูป้ฏิบตัิงาน ตดัสินใจในระยะสัน้ รบัรายงานโดยตรงจากพนกังาน และเสนอรายงานต่อผูบ้รหิารระดบักลางและสงู มี

หนา้ที่ในการนาํแผนท่ีผูบ้รหิารระดบักลางกาํหนดไวไ้ปใชใ้หเ้กิดผลปฏิบตัิจรงิ ผูบ้รหิารระดบัตน้มีส่วนสาํคญัที่สดุในการ

เพิ่มผลผลิต และปรบัปรุงประสิทธิภาพการทาํงาน สามารถใชเ้ทคนิคและทกัษะในการทาํงาน ไดเ้ป็นอย่างดีโดยทั่วไป

ผูบ้รหิารระดบัตน้อาจมีตาํแหน่งเป็น หวัหนา้แผนก หวัหนา้ทมี หวัหนา้งาน เป็นตน้ 

 

             ผูบ้รหิารระดบักลาง (Middle Manager)  

             เป็นผูบ้รหิารที่อยู่ระหว่างผูบ้รหิารระดบัสงูและผูบ้รหิารระดบัตน้ มีหนา้ที่หลกัในการรบันโยบาย เปา้หมาย และ

แผนงานจากผูบ้รหิารระดบัสงูแปลงสู่การปฏิบตัิใหเ้กิดผลสมัฤทธ์ิแก่องคก์ร อีกทัง้มีหนา้ท่ีหลกัในการประสานถ่ายทอด

ขอ้มลู ความคิดและความรูส้กึ ระหว่างผูบ้รหิารระดบัสงูกบัผูบ้รหิารระดบัตน้ ในองคก์รทั่วไป ผูบ้รหิารระดบักลาง คือ 

ผูด้แูลฝ่ายงานต่างๆ ขององคก์รในตาํแหน่ง ผูอ้าํนวยการหรือผูจ้ดัการฝ่าย ผูจ้ดัการสาขา คณบดี เป็นตน้ 

 

           ผูบ้รหิารระดบัสงู (Top Manager) 

           มีหนา้ที่หลกัในการกาํหนดนโยบาย วตัถปุระสงค ์และแผนงานท่ีสาํคญัขององคก์ร ตลอดจนมีหนา้ที่ดแูลใหง้านใน

ภาพรวมขององคก์รบรรลผุลสาํเรจ็ รบัผิดชอบต่อความสาํเรจ็และลม้เหลวขององคก์ร เนน้งานเก่ียวกบัการกาํหนด

เป้าหมายในระยะยาว ผลกัดนัใหอ้งคก์รอยู่รอดเจรญิเติบโต และสามารถแข่งขนัได ้ผูบ้รหิารระดบัสงูไดแ้ก่ ประธาน

เจา้หนา้ที่บรหิาร (Chief Executive Officer) กรรมการผูจ้ดัการ (President) ผูจ้ดัการใหญ่ (General Manager)  รอง
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กรรมการผูจ้ดัการ (Executive Vice President) และผูช้ว่ยกรรมการผูจ้ดัการ (Vice President) ปลดักระทรวง อธิการบดี 

ผูจ้ดัการทั่วไป เป็นตน้ 

 

ขั้นที ่3 ก าหนดคุณสมบตัทิีเ่หมาะสมส าหรับต าแหน่งหลกั 
 

ระเบียบปฏิบัติและหลกัเกณฑ ์

ระดับประธานกรรมการบริหาร 

               พิจารณาสรรหา/คดัเลือกและวางแผนสืบทอดตาํแหน่งงานโดยมีคณะกรรมการสรรหา และพิจารณผลตอบแทน 

เป็นผูจ้ดัทาํแผนสืบทอดตาํแหน่งในระดบัประธานกรรมการบรหิาร เพื่อเสนอใหค้ณะกรรมการบรษิัทเป็นผูพ้ิจารณา 

สาํหรบัการสรรหาคดัเลือกบคุคลเขา้ดาํรงตาํแหน่งผูบ้รหิารของบรษิัทฯคณะกรรมการสรรหาและพิจารณาผลตอบแทน ได้

จดัใหม้ีการติดตามความคืบหนา้แผนสืบทอดตาํแหน่งเมื่อตาํแหน่งผูบ้รหิารระดบัประธานกรรมการบรหิาร  ว่างลงหรือผูอ้ยู่

ในตาํแหน่งไม่สามารถปฏิบตัิหนา้ที่ในตาํแหน่งได ้บรษิัทฯ จะมีระบบการใหผู้บ้รหิารในระดบัใกลเ้คียง หรือระดบัรองเป็นผู้

รกัษาการในตาํแหน่งจนกวา่จะมกีารสรรหาและคดัเลือกบคุคลท่ีมคีณุสมบตัิตามหลกัเกณฑท์ี่บรษิทัฯ กาํหนดและตอ้งเป็น

ผูท้ี่มีวิสยัทศัน ์ ความรูค้วามสามารถ ประสบการณ ์ และความเหมาะสมกับวฒันธรรมองคก์ร โดยการพิจารณาของ

คณะกรรมการสรรหาและพิจารณาผลตอบแทนเป็นผูส้รรหา เพื่อนาํเสนอต่อคณะกรรมการบรษิทั พิจารณาอนมุตัิแต่งตัง้ผู้

ที่มีความเหมาะสมใหด้าํรงตาํแหน่งแทนต่อไป  

 

คุณสมบัตเิบือ้งตน้ของประธานกรรมการบริหาร (CEO) เป็นดังนี ้ 

 

1.การศกึษาไม่ตํ่ากวา่ระดบัปรญิญาตร ี

2.มีประสบการณใ์นการบรหิารงานในตาํแหน่งผูจ้ดัการฝ่ายสายงานขึน้ไป  

3.มีความเป็นผูน้าํและมวีิสยัทศันท์ี่กวา้งไกล 

4.มีความสามารถในการวางแผนกลยุทธแ์ละการจดัการองคก์ร 

5.มีการตดัสนิใจและการแกไ้ขปัญหาที่สขุมุรอบคอบ คาํนงึถงึประโยชนส์งูสดุขององคก์ร 

 

ระดับผู้บริหารตั้งแต่ระดับผู้บริหารระดับกลางถึงผู้บริหารระดับตน้  

               เมื่อตาํแหน่งระดบัผูบ้รหิารระดบักลางและผูบ้รหิารระดบัตน้ว่างลง หรือผูอ้ยู่ในตาํแหน่งไม่สามารถปฏิบตัิหนา้ที่

ในตาํแหน่งไดบ้ริษัทฯจะนาํเสนอผู้สืบทอดตาํแหน่งที่คัดเลือกไวเ้สนอต่อคณะกรรมการบริหาร และ/หรือ คณะกรรมการ
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บริหารงานบุคคล (HR Committee) ที่ไดร้บัการแต่งตัง้ทัง้นีก้ารวางแผนการสืบทอดตาํแหน่งของบริษัทฯ ระดับผูบ้ริหารมี

กระบวนการ ดงันี ้

1. วิเคราะหส์ถานการณก์ารประกอบธุรกิจของบรษิัทฯ ในดา้นกลยุทธบ์รษิัทฯ นโยบาย แผนการลงทน ุแผนงานการ

ขยายตวั 

2. ประเมินความพรอ้มของกาํลงัคนใหส้อดคลอ้งกบักลยทุธข์องบรษิัทฯ ทัง้ในระยะสัน้และระยะยาว 

3. กาํหนดแผนสรา้งความพรอ้มของกาํลงัคน โดยจะพฒันาพนกังานหรือสรรหาพนกังานเพื่อเตรียมทดแทนพนักงานท่ี

ออกจากบรษิัทฯ 

4. สรา้งแผนสรรหาพนกังาน (Recruitment) และพฒันาฝึกอบรมพนกังาน (Employee Training and Development) ไว้

ล่วงหนา้ ก่อนพนกังานจะเกษียณหรือออกจากตาํแหน่งก่อนเวลา 

5. กาํหนดคณุสมบตัิ (Qualifications) และความสามารถ (Competencies) ซึ่งหมายถึง ความรูท้กัษะบคุลิกภาพ และ

ทศันคต ิที่พึงปรารถนาของพนกังานในตาํแหน่งนัน้ๆ และจดัทาํแผนพฒันาเป็นรายบคุคล (Individual Development 

Plan) 

6. คดัเลือก ประเมินผลงาน และประเมินศกัยภาพของพนกังานเพื่อพิจารณาความเหมาะสม 

7. ใชเ้ครื่องมือทดสอบและประเมินบคุลากรเพื่อวเิคราะหศ์กัยภาพของพนกังาน 

8. ระบผุูสื้บทอดตาํแหน่ง จากการประเมินและวเิคราะหศ์กัยภาพ ผลงาน ของพนกังาน โดยมีการแจง้ใหพ้นักงานทราบ

ล่วงหนา้ เพื่อเตรียมรบัมอบและเรียนรูง้าน และกาํหนดหาผูสื้บทอดตาํแหน่งสาํรอง 

9. พฒันาและประเมิน พนกังานท่ีคาดว่าจะเป็นผูสื้บทอดตาํแหน่ง ว่าจะสามารถมีพฒันาการ และสรา้งผลงานตามที่

คาดหวงัไดจ้รงิ กรณีไม่เป็นไปตามคาดหมายใหด้าํเนินการดงันี ้

            1. ดาํเนินการคดัเลือกและวางแผนการสืบทอดตาํแหน่งใหม่ หรือ 

            2. พฒันาผูสื้บทอดตาํแหน่งสาํรองแทน (ถา้มี) หรือ 

            3. สรรหา และคดัเลือกจากบคุคลภายนอก 

 

           เมื่อผูสื้บทอดตาํแหน่ง มคีณุสมบตัิครบตามตาํแหน่งที่มีหนา้ที่รบัผิดชอบสงูขึน้ และมตีาํแหน่งงานว่างลง หรือมี 

ตาํแหน่งงานใหม่ที่สงูขึน้ ใหน้าํเสนอการปรบัเลื่อนขัน้ เล่ือนตาํแหน่งและรกัษาการ (Promotion & Acting) ตามนโยบาย

ของบรษิัทฯ เรื่องโครงสรา้งตาํแหน่งงาน/ขัน้ หลกัเกณฑพ์ิจารณาปรบัพนกังานรายวนั เป็นรายเดือน ปรบัเลื่อนขัน้ ปรบั

เล่ือนตาํแหน่งงานฯ หรือไดร้บัการพิจารณาอนมุตัิจากประธานกรรมการบรหิาร 
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ระเบียบปฏิบัตแิละหลกัเกณฑก์ารบริหารคนเก่ง (TALENT MANAGEMENT) 
 

               “คนเก่ง” (Talent) หมายถงึ พนกังานท่ีมีความสามารถพิเศษ มีผลงาน ทกัษะ /ความสามารถ และคณุสมบตัิที่

โดดเด่น ซึง่สามารถสรรหาและพจิารณาคดัเลือกไดจ้ากพนกังานภายในองคก์ร หรือสรรหาใหม่จากบคุคลภายนอก 

หลกัเกณฑก์ารคดัเลือกกลุม่พนกังาน Talent จากพนกังานภายในองคก์ร ใหพ้จิารณาบคุลากรที่มี ผลการปฏิบัติงานสูง 

(High Performance-KPIs/PIs) และ ศักยภาพในการปฏิบตัิงานสูง (High Competency) โดยพิจารณาจากผลการ

ประเมินความคาดหวงั โดยตอ้งมีเกรดประเมินอยูใ่นเกณฑ ์ไดค้ะแนนเท่ากบั หรือมากกวา่ความคาดหวงัและ

ความสามารถหลกั (Core Competency) ขององคก์รตอ้งไดต้ามเกณฑ ์ขึน้ไปเทา่นัน้  

 

การพฒันาคนเก่ง 

              เมื่อสามารถคดัเลือก และสรรหา Talent ตามคณุสมบตัทิี่กาํหนดรว่มกบัแต่ละฝ่าย/สายงานแลว้ จะจดทาํประวตัิ

และบนัทึกการอบรม รวมทัง้ผลงาน เพื่อเป็นการส่งเสรมิคนเกง่ใหเ้ป็นคนเกง่ยิง่ขึน้ เป็นการเพิ่มประสิทธิภาพของตวัคนเก่ง

เองและองคก์ร โดยใชรู้ปแบบและหลกัเกณฑก์ารพฒันาคนเก่ง แบบเดียวกนักบัการพฒันาบคุลากรทั่วไปในองคก์ร คือ 

 

1. Training Need Survey กาํหนดจากความตอ้งการของหน่วยงาน และความตอ้งการรายบคุคลตามความ

เหมาะสมในแต่ละตาํแหน่งงาน 

2. On the Job Training กาํหนดขีดความตอ้งการของบคุคลที่มาปฏิบตัิในหนา้ที่ของหนว่ยงาน และกาํหนด 

กระบวนการวดัผล ไม่วา่จะในรูปแบบขอ้เขียน หรือ การปฏิบตั ิ

3. Off the Job Training หรือการอบรมนอกงาน ไมว่่าจะเป็นการเขา้รบัการอบรมพิเศษ (Special Training) 

หรือการใชส้ถานการณจ์าํลองและกรณีศึกษา 

 

             เมื่อมีตาํแหน่งที่เหมาะสม และคุณสมบตัิครบตามตาํแหน่งที่มีหนา้ที่รบัผิดชอบสงูขึน้ ใหน้าํเสนอการ

ปรบัเลื่อนขัน้ เล่ือนตาํแหน่งและรกัษาการ (Promotion & Acting) ตามนโยบายของบรษิัทฯ เรื่องโครงสรา้ง

ตาํแหน่งงาน/ขัน้ หลกัเกณฑพ์ิจารณาปรบัพนกังานรายวนั เป็นรายเดือน ปรบัเลื่อนขัน้ ปรบัเลื่อนตาํแหน่งงานฯ 

หรือได ้รบัพิจารณาอนมุตัิจาก ประธานกรรมการบรหิาร   

การเปล่ียนแปลงนโยบาย  

             บรษิัทฯ ขอสงวนสิทธ์ิในการยกเลิกหรือแกไ้ขนโยบายฉบบันีต้ามความเหมาะสม และตอ้งไดร้บัการ

อนมุตัิจากประธานกรรมการบรหิารเป็นลายลกัษณอ์กัษรเทา่นัน้ 
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แบบฟอรม์ 

• แบบฟอรม์การนาํเสนอรายชื่อการปรบัเลื่อนตาํแหน่งงานและรกัษาการ (Promotion & Acting) 

• แบบฟอรม์การประเมินผล PIs/Competency/Time Attendance 

• ประวตัิพนกังาน ผลการประเมนิผลงาน KPIs/PIs และ Competencies พรอ้มประวตัิฝึกอบรมของพนกังาน 

Successor & Talent 

 

 

ขั้นที ่4 ประเมินและคดัเลอืกผู้ทีมี่ความสามารถและศักยภาพสูง หรือผู้สั่งสมประสบการณเ์พื่อพัฒนาเป็นผู้สืบ

ทอดต าแหน่ง (Successor) 
1. ก าหนดผู้ประเมิน  
- ผูร้ว่มปฏิบตัิงานประเมิน 

- ผูบ้งัคบับญัชาประเมิน 

 

2. ก าหนดเงือ่นไข/นิยาม หากพบว่ามมีากกวา่/เทา่กบัรอ้ยละ 70 ของนิยาม ถือว่ามีCompetency ระดบันัน้ 
3. เคร่ืองมือทีใ่ช ้ 
- manual ประเมินโดยใชแ้บบฟอรม์กระดาษ 

- ประเมิน online 

- สงัเกตพฤตกิรรม 

- ทาํแบบทดสอบความรูท้กัษะ 

- สมัภาษณ ์

- หรืออื่น ๆ ตามความเหมาะสม 

 

 

เปรียบเทียบค่าความแตกตา่งของสมรรถนะการทาํงานแต่ละดา้นที่ผูป้ฏิบตัิงานมีอยูจ่รงิกบัมาตรฐานท่ีกาํหนด

ไว ้ค่าความแตกต่างที่ปรากฏเรยีกว่า ช่องว่างของสมรรถนะการทาํงาน (Competency Gap) 

 

ถา้สมรรถนะท่ีประเมินไดส้งูกว่าค่ามาตรฐานท่ีกาํหนดไวแ้ละบคุคลนัน้เป็นผูท้ี่มีศกัยภาพสงู (High Potential) 

จะจดัอยู่ในกลุ่ม Talent 
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ขั้นที ่5 สรา้งแผนพฒันาความเป็นผูน้าํสาํหรบับคุคลที่ไดร้บัคาดหมายว่าจะเป็นผูสื้บทอดตาํแหน่งงานจดัทาํแผนพฒันา

รายบคุคล (Individual Development Plan -IDP) หรือ แผนพฒันาผูสื้บทอดตาํแหน่ง (Succession Plan) 

              • สมรรถนะใดที่ประเมนิแลว้ไดค้่านอ้ยกวา่ที่กาํหนดไวส้าํหรบัตาํแหน่งหรือบคุคลนัน้ ๆ แสดงวา่บคุคลนัน้ตอ้ง

ไดร้บัการพฒันาเพิ่มเติมเพื่อปิดช่องวา่ง โดยนาํมาจดัทาํเป็นแผนการพฒันาพนกังานรายบคุคล (Individual 

Development Plan) 

 

• บคุคลากรที่ในกลุม่ talent people หรือกลุ่มที่ผ่านเกณฑม์าตรฐานและมีการสั่งสมประสบการณจ์ะถูก

คดัเลือกมาพฒันาเพื่อเตรียมความพรอ้มในการเป็นผูน้าํต่อไป (Succession Plan) 

ตัวอย่างแบบฟอรม์การน าเสนอรายช่ือการปรับเลื่อนต าแหน่งงานและ
รักษาการ (Promotion & Acting) 

 
 

 

 

 

 

 



ประกาศใช้คร้ังที่ 01 12/13 
วันที ่22/02/64  
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ขั้นที ่6 นาํผูสื้บทอดเขา้ตาํแหน่ง และประเมินประสิทธิผลและความสาํเรจ็ของแผนงานทัง้หมดอยา่งต่อเนื่อง 

ตัวอย่างเกณฑก์ารประเมินสมรรถนะ (Competency) ทีส่ามารถสมัครในโครงการ 
Succession Plan 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

สมรรถนะหลกั (Core Competency) 

-จรยิธรรมและคณุธรรม  level 4  

-การทาํงานเป็นทีม   level 4  

-การมุ่งผลสมัฤทธ์ิ   level 4  

-การสั่งสมความเชี่ยวชาญในงาน level 4  

 
 

 

สมรรถนะตามตาํแหน่งงาน (JD Competency) 

-สมรรถนะท่ี 1   level 4    

-สมรรถนะท่ี 2   level 4    

-สมรรถนะท่ี 3   level 4    

-สมรรถนะท่ี 4   level 4    

 
 

 
สมรรถนะตามบทบาท (Role Competency) 

-ภาวะผูน้าํ    level 4    

-การวางแผนและจดัระบบงาน  level 4    

-การคิดเชิงระบบและการมองภาพองคร์วม level 4    

-การแกปั้ญหาและการตดัสินใจ  level 4    

-การส่ือสาร    level 4    

-การเจรจาต่อรอง    level 4    

 
 

 
การประเมินโดยทมีทีไ่ด้รับมอบหมาย 

สมรรถนะหลกั (Core Competency) 

ตอ้งเป็นผูม้ีสมรรถนะ 3 ใน 4 

 

  

 
 

 

สมรรถนะตามตาํแหน่งงาน (JD Competency) 

ตอ้งเป็นผูม้ีสมรรถนะ 3 ใน 4 

 

  

 
 

 

สมรรถนะตามบทบาท (Role Competency) 

ตอ้งเป็นผูม้ีสมรรถนะ 4 ใน 6 

 

  

 
 

 

ผู้สมัครจะต้องมีสมรรถนะครบตามทีก่ าหนดไวจึ้งจะได้เข้าสู่คลังขอ้มูลระบบผู้สืบทอด 


