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บทที ่ 1 
บทน ำ 

 
 

1.1 ควำมเป็นมำและควำมส ำคญัของปัญหำ 
 ความเปล่ียนแปลงอย่างรวดเร็วของโลกและการแข่งขนัทางธุรกิจอย่างรุนแรงในยุค
ปัจจุบนัท าให้องคก์รตอ้งมีความพร้อมในการแข่งขนัอยูเ่สมอในทุกๆดา้นโดยเฉพาะอยา่งยิ่งในดา้น
การก าหนดเป้าหมายและกลยทุธ์ขององคก์รท่ีตอ้งอาศยัความรู้ความสามารถและประสบการณ์ของ
ผูบ้ริหารซ่ึงตอ้งใช้เวลาในการสะสมประสบการณ์และพฒันาทกัษะต่างๆ ในปัจจุบนัมีการแข่งขนั
ทางดา้นทรัพยากรมนุษยท่ี์รุนแรงเช่นเดียวกบัการแข่งขนัทางธุรกิจ กลุ่มผูบ้ริหารท่ีเป็นทรัพยากร
หลกัและมนัสมองขององคก์รอาจลาออก ถูกซ้ือตวัหรือเกษียณในระยะเวลาอนัใกล ้ดงันั้นองค์กร
ควรเตรียมความพร้อมเพื่อรับมือต่อการเปล่ียนแปลงอยา่งกะทนัหนัเพื่อป้องกนัไม่ให้การด าเนินงาน
ขององค์กรหยุดชะงกั การเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสามารถเป็นไปไดห้ลายแบบ เช่น การลาออก 
การเสียชีวิต หรือการเกษียณของผูบ้ริหาร เป็นตน้ ดงันั้นองค์กรควรมีการวางแผนการหาผูสื้บทอด
ต าแหน่ง หรือ Succession Planning เพื่อท าใหอ้งคก์รสามารถด าเนินงานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพและ
เกิดความย ัง่ยนื  
 ในส่วนขององค์กรท่ีไม่แสวงหาผลก าไรการวางแผนหาผูสื้บทอดต าแหน่งเป็นเร่ืองท่ี
ส าคัญมากเน่ืองจากผูบ้ริหารเป็นทุกส่ิงทุกอย่างขององค์กรไม่แสวงหาผลก าไร และผูบ้ริหาร
เปรียบเสมือนองค์ความรู้และหน้าตาขององค์กรซ่ึงส่งผลต่อความเช่ือมั่นของผู ้บริจาคหรือ
อาสาสมคัร (Adams, 2010) การน าการวางแผนหาผูสื้บทอดต าแหน่งมาใชใ้นองคก์รไม่แสวงหาผล
ก าไรช่วยให้มัน่ใจไดว้า่องคก์รจะมีความย ัง่ยืน สามารถด าเนินกิจการไปไดอ้ยา่งต่อเน่ืองและบรรลุ
เป้าหมายท่ีตั้งไว ้(Richards, ไม่ระบุปี) อยา่งไรก็ดีปัญหาท่ีพบส่วนมากในการวางแผนหาผูสื้บทอด
ต าแหน่งคือ การท่ีผูบ้ริหารไม่เห็นถึงความส าคญัและไม่ช่วยขบัเคล่ือนแผนดงักล่าว ทั้งๆท่ีผูบ้ริหาร
เป็นก าลงัส าคญัในการผลกัดนัให้การวางแผนหาผูสื้บทอดต าแหน่งประสบความส าเร็จ (AON & 
Insala, 2006) 
 จากปัญหาท่ีไดก้ล่าวมาขา้งตน้ท าให้ผูว้ิจยัตระหนกัถึงปัญหาท่ีจะเกิดข้ึนในอนาคตอนั
ใกลห้ลงัจากท่ีองค์กรไม่แสวงหาผลก าไรท่ีผูว้ิจยัท างานอยูน่ าการวางแผนหาผูสื้บทอดต าแหน่งมา
ใชก้บัต าแหน่งผูบ้ริหารขององคก์รซ่ึงโดยส่วนมากเป็นผูบ้ริหารชาวต่างชาติท่ีมีสัญญาจา้งงานระยะ
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สั้ นท าให้พวกเขาอาจไม่ได้มีความผูกพนัหรือค านึงถึงความย ัง่ยืนขององค์กรมากเท่าใดนัก ใน
ขณะเดียวกนัพวกเขาอาจมองวา่อาชีพการงานของตนเองไม่ปลอดภยั เน่ืองจากมีการน าการวางแผน
หาผูสื้บทอดต าแหน่งมาใช้ และหากพวกเขาท าส าเร็จตามแผน พวกเขาอาจไม่ไดรั้บการต่อสัญญา
เน่ืองจากองคก์รมีผูสื้บทอดต าแหน่งท่ีอยู่ในประเทศนั้นๆแลว้และมีอตัราค่าตอบแทนท่ีต ่ากวา่มาก 
ดงันั้นผูว้ิจยัจึงมีความประสงค์ท่ีจะศึกษาเพื่อหาปัจจยัท่ีจะช่วยท าให้ผูบ้ริหารท่ีเป็นชาวต่างชาติ
ปฏิบติัตามแผนการหาผูสื้บทอดต าแหน่งขององคก์ร เพื่อให้องคก์รสามารถแข่งขนัและด าเนินงาน
ต่อไปไดอ้ยา่งย ัง่ยนื 
 
 

1.2 วตัถุประสงค์ของงำนวจิัย 
 1. เพื่อศึกษาแผนการหาผูสื้บทอดต าแหน่งขององคก์รไม่แสวงหาผลก าไรองคก์รหน่ึง 

2. เพื่อศึกษาอุปสรรคท่ีอาจเกิดข้ึนจากการท าแผนการหาผูสื้บทอดต าแหน่งกบักลุ่ม
ผูบ้ริหารท่ีเป็นชาวต่างชาติ 
 3. เพื่อศึกษาหาแนวทางและวธีิแกไ้ขปัญหาท่ีอาจเกิดข้ึนจากการหาผูสื้บทอดต าแหน่ง 
 4. เพื่อศึกษาหาวิธีป้องกันรวมถึงวางแผนการสืบทอดต าแหน่งผู ้บริหารท่ี เป็น
ชาวต่างชาติในองคก์รใหรั้ดกุมมากยิง่ข้ึน 
 
 

1.3 ขอบเขตกำรวจิัย 
  
 1.3.1 ขอบเขตด้ำนเน้ือหำ 
 การวจิยัคร้ังน้ีศึกษาปัจจยัท่ีจะช่วยใหอ้งคก์รไม่แสวงหาผลก าไรสามารถน าแผนการหา
ผูสื้บทอดต าแหน่งมาใชไ้ดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 
  
 1.3.2 ขอบเขตกลุ่มตัวอย่ำง 
 ผูบ้ริหารซ่ึงเป็นชาวต่างชาติในแผนกหน่ึงขององคก์รไม่แสวงหาผลก าไร จ านวน 3 คน 
ซ่ึงเป็นผูบ้ริหารในแผนกน าร่องในการน าแผนการหาผูสื้บทอดต าแหน่งมาใชใ้นองคก์รไม่แสวงหา
ผลก าไรแห่งหน่ึง 
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 1.3.3 ขอบเขตระยะเวลำ 
 ช่วงเวลาท่ีใชศึ้กษา คือ เดือน กุมภาพนัธ์ ถึง พฤษภาคม 2560 รวมเวลา 4 เดือน 
 
 

1.4 ผลทีค่ำดว่ำจะได้รับ 
 1. ทราบถึงความคิดเห็นของผูบ้ริหารท่ีเป็นชาวต่างชาติต่อการน าแผนการหาผูสื้บทอด
ต าแหน่งมาใชใ้นองคก์รไม่แสวงหาผลก าไร 
 2. ทราบถึงปัจจัยท่ีท าให้การน าแผนการหาผูสื้บทอดต าแหน่งมาใช้ในองค์กรไม่
แสวงหาผลก าไรประสบความส าเร็จ 
 3. ทราบถึงแนวทางการแก้ไขปัญหาหรือป้องกันอุปสรรคท่ีอาจเกิดข้ึนจากการน า
แผนการหาผูสื้บทอดต าแหน่งมาใชใ้นองคก์รไม่แสวงหาผลก าไร 
 
 

1.5 นิยำมศัพท์ 
การวางแผนหาผูสื้บทอดต าแหน่ง หมายถึง กระบวนการการวางแผนและบริหาร

ทรัพยากรบุคคลเพื่อสร้างและพฒันาบุคลากรในองค์กรให้มีทกัษะ ความรู้ ความสามารถ และมี
ความพร้อมในการข้ึนมาด ารงต าแหน่งผูบ้ริหารหรือต าแหน่งท่ีส าคญัซ่ึงมีส่วนในการขบัเคล่ือน
องคก์ร เพื่อใหอ้งคก์รสามารถด าเนินงานไดอ้ยา่งราบร่ืน ต่อเน่ือง และมีความย ัง่ยนืในระยะยาว 
 องค์กรไม่แสวงหาผลก าไร หมายถึง องค์กรท่ีมีจุดมุ่งหมายสนับสนุนกลุ่มท่ีมีความ
คิดเห็นพอ้งกนั โดยเน้ือหาจะแตกต่างตั้งแต่ ศิลปะ การกุศล การศึกษา การเมือง ศาสนา งานวิจยั 
และจุดมุ่งหมายในด้านอ่ืน ๆ โดยการท างานทั้ งหมดไม่มีจุดประสงค์ในเชิงพาณิชย์ ไม่หา
ผลประโยชน์เขา้สู่องคก์ร แต่มีรายไดจ้ากค่าลงทะเบียน ค่าบ ารุงจากสมาชิก หรือเงินหรือทรัพยสิ์น
อ่ืนใดท่ีไดม้าจากการบริจาคหรือจากการใหโ้ดยเสน่หา 
 พี่ เล้ียง หรือ Mentor หมายถึง การให้ผู ้ท่ี มีความสามารถหรือเป็นท่ียอมรับ  หรือ
ผูบ้ริหารในหน่วยงานใหค้  าปรึกษาและแนะน าช่วยเหลือรุ่นนอ้งหรือผูท่ี้อยูใ่นระดบัต ่ากวา่ในเร่ืองท่ี
เป็นประโยชน์ต่อการท างานเพื่อใหมี้ศกัยภาพสูงข้ึนแต่อาจไม่เก่ียวกบัหนา้ท่ีในปัจจุบนัโดยตรง 
 การหมุนเวยีนงาน หมายถึง การท่ีใหพ้นกังานคนหน่ึงท่ีท างานหน่ึง มานานพอสมควร 
ไดมี้โอกาสในการหมุนเวียนเปล่ียนงานในต าแหน่งอ่ืนๆ บา้ง ทั้งน้ีก็เพื่อท่ีจะท าใหพ้นกังานคนนั้นมี
ทกัษะและความรู้ในแง่กวา้งมากข้ึน 
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บทที ่ 2 

ทบทวนวรรณกรรม 

 
 
 การศึกษาเร่ือง ปัจจัยท่ีมีผลในการสร้างความตระหนักรู้ให้กับผู ้บริหารท่ี เป็น
ชาวต่างชาติในการด าเนินการตามแผนการวางแผนหาผูสื้บทอดต าแหน่งขององคก์รไม่แสวงหาผล
ก าไร ผูท้  าวิจยัท าการทบทวนแนวคิดรูปแบบและงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง เพื่อก าหนดกรอบในการศึกษา
ดงัน้ี 
 2.1 ความหมายของการวางแผนหาผูสื้บทอดต าแหน่ง 
 2.2 รูปแบบการวางแผนหาผูสื้บทอดต าแหน่ง 
 2.3 ความส าคญัของการวางแผนหาผูสื้บทอดต าแหน่ง 
 2.4 ปัจจยัท่ีท าใหก้ารวางแผนหาผูสื้บทอดต าแหน่งประสบความส าเร็จ 
 2.5 ปัญหาในการวางแผนหาผูสื้บทอดต าแหน่งและวธีิแกไ้ข 
 2.6 งานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง 
 
 

2.1 ควำมหมำยของกำรวำงแผนหำผู้สืบทอดต ำแหน่ง 
HR Council for Nonprofit Sector (ไม่ระบุปี) นิยามความหมายของการวางแผนหาผู ้

สืบทอดต าแหน่งว่าเป็นเคร่ืองมือของการวางแผนและบริหารทรัพยากรบุคคลซ่ึงระบุแผนและ
ขั้นตอนในการจดัการเม่ือมีการลาออกของผูบ้ริหารระดบัสูงหรือพนกังานท่ีด ารงต าแหน่งส าคญัของ
องคก์รในต าแหน่งท่ีตอ้งใชท้กัษะและประสบการณ์สูงและยากในการหาคนมาท าแทน การวางแผน
หาผูสื้บทอดต าแหน่งหมายรวมถึงการฝึกฝน อบรม และพฒันาบุคลากรภายในองค์กรท่ีไดรั้บการ
ระบุตวัวา่เป็นผูท่ี้มีความรู้ ทกัษะ ความสามารถและคุณสมบติั และมีความตอ้งการท่ีจะเติบโตในสาย
งานนั้นๆ ใหมี้ความพร้อมในการข้ึนด ารงต าแหน่งส าคญัขององคก์ร 

Federal Reserve Bank of Kansas City (ไม่ระบุปี) ให้ค  านิยามว่า การวางแผนหาผูสื้บ
ทอดต าแหน่ง คือ กระบวนการท่ีมีแบบแผนท่ีรับรองว่าองค์กรจะมีความต่อเน่ืองของผูน้ าใน
ต าแหน่งส าคญัและช่วยรักษาและพฒันาทุนความรู้และความสัมพนัธ์ขององคก์รส าหรับอนาคต 
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กองการเจา้หนา้ท่ี ฝ่ายอตัราก าลงัและระบบงานกรมพฒันาฝีมือแรงงาน (ไม่ระบุปี อา้ง
ถึงใน วรัฐินี สวนพุฒ, 2558 ) นิยามความหมายของการวางแผนหาผู ้สืบทอดต าแหน่งว่า คือ 
กระบวนการวางแผนเพื่อใหง้านในต าแหน่งงานหลกั (Key Positions) ของหน่วยงานมีความต่อเน่ือง 
(Leadership Continuity) โดยเน้นการพัฒนาบุคลากรให้มีภาวะผู ้น าและความพร้อมท่ีจะด ารง
ต าแหน่งดงักล่าว  

Rothwell (2002: 32) กล่าวว่าการวางแผนหาผูสื้บทอดต าแหน่งเป็นมากกว่าการรู้ว่า
ใครจะเป็นผูบ้ริหารองค์กรคนต่อไปถ้าเกิดเหตุการณ์ท่ีไม่คาดฝันข้ึน แต่เป็นการพัฒนาผู ้ท่ี มี
ความสามารถในองคก์รเพื่อท าใหอ้นาคตขององคก์รมีความมัน่คงในระยะยาว 

Garman & Glawe (2004: 120 อา้งถึงใน Barnett and Davis, 2008: 721) ให้ค  านิยามว่า 
การวางแผนหาผูสื้บทอดต าแหน่ง คือ กระบวนการท่ีมีแบบแผน น่าเช่ือถือ และเกิดข้ึนซ ้ าๆเพื่อระบุ
ตวัและเตรียมผูสื้บทอดต าแหน่งใหพ้ร้อมรับต าแหน่งใหม่ 

จากการทบทวนเอกสารเร่ืองความหมายของการวางแผนหาผูสื้บทอดต าแหน่งท่ีกล่าว
มาทั้งหมดน้ี อาจกล่าวไดว้่า การวางแผนหาผูสื้บทอดต าแหน่ง คือ กระบวนการการวางแผนและ
บริหารทรัพยากรบุคคลเพื่อสร้างและพฒันาบุคลากรในองค์กรให้มีทกัษะ ความรู้ ความสามารถ 
และมีความพร้อมในการข้ึนมาด ารงต าแหน่งผูบ้ริหารหรือต าแหน่งท่ีส าคัญซ่ึงมีส่วนในการ
ขบัเคล่ือนองค์กร เพื่อให้องค์กรสามารถด าเนินงานได้อย่างราบร่ืน ต่อเน่ือง และมีความย ัง่ยืนใน
ระยะยาว 
 
 

2.2 รูปแบบของกำรวำงแผนหำผู้สืบทอดต ำแหน่ง 
Ibarra (2005: 20-22) อธิบายการน าแผนสืบทอดต าแหน่งมาใชใ้นองคก์รไว ้8 ขั้นตอน 

ดงัน้ี 
1. ระบุหนา้ท่ีและบริการท่ีจ าเป็นต่อองคก์รในอนาคตโดยอา้งอิงขอ้มูลมาจากทิศทางท่ี

องคก์รใหค้วามส าคญัในปัจจุบนัและอนาคตจากแผนกลยทุธ์ขององคก์ร 
2. ผูบ้ริหารระบุต าแหน่งหรือหน่วยงานท่ีจ าเป็นต่อองค์กรซ่ึงมีส่วนในการท าให้

องคก์รบรรลุเป้าหมาย และระบุพนกังานท่ีมีศกัยภาพสูงซ่ึงจะสามารถพฒันาใหข้ึ้นไปรับต าแหน่งท่ี
มีความจ าเป็นต่อองคก์รหรือรับความรับผิดชอบท่ีสูงข้ึน 

3. ระบุความสามารถท่ีองค์กรตอ้งการเพื่อเลือกความสามารถท่ีจ าเป็นต่อการท างาน
ขององคก์รในปัจจุบนัและในอนาคต โดยความสามารถท่ีองคก์รตอ้งการควรถูกรวมไปไวใ้นระบบ
การประเมินผลงานของพนกังาน การฝึกอบรมและพฒันาพนกังาน และระบบค่าตอบแทน 



 6 

4. จดัท าการวิเคราะห์ช่องว่างทางความสามารถเพื่อหาวิธีเติมเต็มความสามารถท่ีขาด
ในแต่ละต าแหน่ง 

5. เลือกกิจกรรมการฝึกอบรมและพัฒนาพนักงานท่ีเหมาะสม ทั้ งน้ีควรพิจารณา
กิจกรรมท่ีนอกเหนือจากการฝึกอบรมเพียงอยา่งเดียว เช่น การเพิ่มคุณค่าของงาน การแต่งตั้งใหด้ ารง
ต าแหน่งส าคญัชัว่คราว การหมุนเวยีนงาน การเขา้ร่วมการประชุมในระดบัสูง เป็นตน้ 

6. จดัให้มีการฝึกอบรมด้านการจดัการ โดยผูบ้ริหารควรมีส่วนร่วมในการฝึกอบรม
ลูกนอ้งของตนดว้ยการเพิ่มทกัษะและขยายความรู้ท่ีมีความจ าเป็นและมีส่วนช่วยในการพฒันา 

7. น ากลยทุธ์การพฒันาและกลวิธีต่างๆมาใช ้แต่ก่อนท่ีจะน ามาใชผู้บ้ริหารควรจะตอ้ง
ส่ือสารให้พนักงานในองค์กรรับทราบและเปิดรับค าแนะน าและติชมเพื่ อน ามาปรับปรุงแผนให้
เหมาะสมยิง่ข้ึน 

8. เฝ้าติดตามความกา้วหนา้ของการท าแผนสืบทอดต าแหน่ง ประเมินการน าไปปฏิบติั
และปรับปรุงแผนหากจ าเป็น 

HR Council for Nonprofit Sector (ไม่ระบุ ปี ) เสนอวิธีการวางแผนหาผู ้สืบทอด
ต าแหน่งในองคก์รในองคก์รทัว่ไปท่ีมีขนาดใหญ่ดงัน้ี 

1. ประเมินความตอ้งการดา้นก าลงัคนขององค์กร โดยการระบุต าแหน่งท่ีส าคญัของ
องค์กรตามแผนกลยุทธ์ซ่ึงตอ้งได้รับการเติมเต็มในทนัทีเม่ือพนักงานในต าแหน่งนั้นลาออก ระบุ
ต าแหน่งท่ีก าลงัจะวา่งลงหรือมีแนวโนม้ท่ีจะวา่งในอนาคต และมองหาพนกังานในองคก์รท่ีมีทกัษะ
ความรู้ ความสามารถและศกัยภาพ รวมถึงมีความตอ้งท่ีจะในการกา้วหนา้ในอาชีพ 

2. พัฒนาแผนสืบทอดต าแหน่งและน ามาใช้ในองค์กร โดยการระบุตวัพนักงานท่ี
ตอ้งการน ามาฝึกอบรมและพฒันาเพื่อเป็นผูสื้บทอดต าแหน่งในอนาคต ค านึงถึงต าแหน่งท่ีจะตอ้ง
พฒันาพนกังานข้ึนมาแทนและระยะเวลาในการเตรียมตวัโดยใชว้ธีิการพฒันาท่ีหลากหลาย เช่น การ
เรียนรู้ดว้ยตวัเองผ่านการหมุนเวียนงาน การเรียนรู้จากหนงัสือ และการเรียนรู้จากการท าโครงการ 
เป็นตน้ จากนั้นให้ระบุเส้นทางอาชีพ (Career Path) ซ่ึงผูท่ี้ไดรั้บการระบุว่าเป็นผูท่ี้มีศกัยภาพท่ีจะ
เป็นผูสื้บต าแหน่งควรด าเนินตามโดยควรปรับให้เหมาะสมกบัความตอ้งการของพนกังานคนนั้นๆ
และมีความยืดหยุ่นสามารถปรับเปล่ียนไดต้ามการเปล่ียนแปลงขององค์กร เม่ือไดเ้ส้นทางอาชีพท่ี
เหมาะสมแล้วจึงจดัการพฒันาให้เป็นแบบแผนโดยเลือกวิธีท่ีหลากหลายให้พนกังานได้เก็บเก่ียว
ประสบการณ์จากแง่มุมท่ีแตกต่าง เช่น การแสดงวิธีการท างานในต าแหน่งส าคญั (Job Shadow) 
เพื่อใหไ้ดเ้ห็นหนา้ท่ีรับผดิชอบท่ีแทจ้ริงในต าแหน่งนั้นๆ เป็นตน้ 

3. ติดตาม เฝ้าสังเกต และจดัการแผนสืบทอดต าแหน่ง แผนสืบทอดต าแหน่งควรมีการ
ติดตามอยู่เสมอ เพราะแผนควรจะไดรั้บการปรับปรุงให้ทนัสมยัและเขา้กบัสถานการณ์และความ
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ตอ้งการท่ีเปล่ียนแปลงไป ในกรณีท่ีองคก์รมีการวางแผนกลยทุธ์ประจ าปี แผนสืบทอดต าแหน่งควร
ไดรั้บการน าไปหารือดว้ย 

Gamble & Ingersoll (ไม่ระบุปี) กล่าวถึงรูปแบบการวางแผนหาผูสื้บทอดต าแหน่งใน
องคก์รไม่แสวงหาผลก าไรวา่สามารถท าใหจ้บัตอ้งไดด้งัน้ี 

1. สร้างการรับรู้ถึงความเส่ียงขององคก์รเม่ือขาดบุคลากรในต าแหน่งท่ีส าคญัโดยการ
น าเขา้หารือในท่ีประชุมผูบ้ริหาร 

2.  ระบุกลุ่มพนักงานท่ีมีศกัยภาพในองค์กรเพื่อน ามาพฒันาโดยใช้หลกัเกณฑ์การ
พิจารณาจากผูท่ี้มีน าทกัษะและความสามารถตามความสามารถหลกัขององค์กรมาเป็นหลกัในการ
พิจารณา 

3. น าแผนพัฒนาผูน้ ามาใช้ในองค์กรเพื่อเติมเต็มทักษะและความสามารถท่ีกลุ่ม
พนกังานท่ีมีศกัยภาพขาด 

4. ก่อนการตัดสินใจคัดเลือกบุคคลเข้ามาด ารงต าแหน่งส าคัญขององค์กร ให้
เปรียบเทียบทกัษะและความสามารถของกลุ่มพนกังานท่ีมีศกัยภาพในองคก์รท่ีไดรั้บการพฒันาแลว้
กบัแรงงานในตลาดเพื่อท าใหม้ัน่ใจวา่ตดัสินใจเลือกบุคคลมารับต าแหน่งไดถู้กตอ้งและเหมาะสม 

จากการทบทวนวรรณกรรมเก่ียวกบัรูปแบบการวางแผนหาผูสื้บทอดต าแหน่ง ผูเ้ขียน
พบว่ารูปแบบท่ีเหมาะสมและครอบคลุม คือ รูปแบบท่ีแนะน าโดย Ibarra (2005: 20-22) เพื่อท าให้
รูปแบบการวางแผนหาผูสื้บทอดต าแหน่งสมบูรณ์มากยิ่งข้ึนรูปแบบการวางแผนหาผูสื้บทอด
ต าแหน่งควรเพิ่มเร่ืองเส้นทางอาชีพ (Career Path) ท่ีเหมาะสมกบัความตอ้งการของพนักงานคน
นั้นๆและมีความยืดหยุ่นสามารถปรับเปล่ียนไดต้ามการเปล่ียนแปลงขององค์กร (HR Council for 
Nonprofit Sector,  ไม่ระบุปี) และการสร้างความรับรู้ถึงความเส่ียงขององค์กรเม่ือขาดบุคลกรใน
ต าแหน่งส าคญั (Gamble & Ingersoll, ไม่ระบุปี) เขา้ไปดว้ย  
 
 

2.3 ควำมส ำคญัของกำรวำงแผนหำผู้สืบทอดต ำแหน่ง 
 Adams (2010) การวางแผนหาผูสื้บทอดต าแหน่งมีความส าคญักบัองค์กรไม่แสวงหา
ผลก าไรเป็นอยา่งมากเพราะองคก์รไม่แสวงหาผลก าไรส่วนใหญ่มีขนาดเล็ก และผูบ้ริหารมกัจะแบก
รับภาระอนัยิง่ใหญ่และมีประวติัอนัยาวนานร่วมกบัองคก์ร การวางแผนหาผูสื้บทอดต าแหน่งช่วยให้
องคก์รไดว้เิคราะห์หนา้ท่ีความรับผิดชอบของผูบ้ริหารและเล็งเห็นปัญหาท่ีอาจจะเกิดข้ึนจากหนา้ท่ี
ความรับผดิชอบท่ีเยอะเกินไปท าใหเ้กิดการเพิ่มต าแหน่งหรือจา้งงานเพิ่มซ่ึงจะช่วยให้ต าแหน่งนั้นๆ
ย ัง่ยืนยิ่งข้ึน นอกจากน้ีการท่ีองค์กรมีการจดัการฝึกอบรมด้านการบริหารจดัการให้พนักงานได้
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พฒันาความสามารถตามท่ีองค์กรตอ้งการท าให้องค์กรสามารถรักษาพนักงานไวไ้ด้มากข้ึน เกิด
ความกา้วหนา้ทางอาชีพภายในองคก์ร และความส าเร็จท่ีสูงท่ีสุดคือการท่ีองคก์รสามารถด ารงอยูไ่ด้
อยา่งย ัง่ยนื 

Froelich, McKee, Rathge & University (2009) ระบุ ว่าก ารวางแผนหาผู ้สื บทอด
ต าแหน่งมีความส าคญัต่อองค์กรไม่แสวงหาผลก าไรมากในแง่ของการท าให้องค์กรด ารงอยู่และ
เติบโตอย่างย ัง่ยืนเพราะต าแหน่งผูบ้ริหารองค์กรดึงดูดประชากร Generation X และ Y นอกจากน้ี
แรงงานในตลาดผู ้บริหารองค์กรท่ีไม่แสวงหาผลก าไรก าลังขาดแคลนเน่ืองจากเป็นงานท่ีมี
ค่าตอบแทนต ่าเม่ือเทียบกบัต าแหน่งผูบ้ริหารในกลุ่มธุรกิจอ่ืนๆ องคก์รขาดโครงสร้างพื้นฐาน และ
ต าแหน่งผูบ้ริหารมีหนา้ท่ีรับผดิชอบสูงมาก 
 HR Council for Nonprofit Sector (ไม่ระบุปี) กล่าวถึงความส าคญัของการวางแผนหาผู ้
สืบทอดต าแหน่งวา่ 

1. ช่วยใหอ้งคก์รสามารถวางแผนเพื่อสนบัสนุนใหก้ารบริหารงานเกิดความต่อเน่ืองถึง 
แมว้า่ผูบ้ริหารจะจากองคก์รไป 
 2. เป็นการจดัหาบุคลากรท่ีมีคุณภาพและมีแรงจูงใจใหก้บัองคก์รอยา่งต่อเน่ือง 
 3. ท าให้วิสัยทศัน์ขององคก์รและทรัพยากรบุคคลเป็นไปในทิศทางเดียวกนัเพื่อบรรลุ
เป้าหมายของแผนกลยทุธ์ 
 4. เกิดขอ้ผูกพนัในการพฒันาเส้นทางอาชีพให้แก่พนกังานซ่ึงช่วยให้องค์กรสามารถ
สรรหาและรักษาพนกังานและอาสาสมคัรท่ีมีประสิทธิภาพสูงไวไ้ด ้
 5. มีช่ือเสียงท่ีดีทั้ งภายในและภายนอกองค์กรในแง่ท่ีว่าเป็นองค์กรท่ีลงทุนกบัการ
พฒันาพนกังาน มองหาโอกาสใหพ้นกังานและสนบัสนุนความกา้วหนา้ทางอาชีพ 
 6. เป็นการส่งขอ้ความใหก้บัพนกังานวา่องคก์รเห็นคุณค่าของพนกังาน 

ว รั ฐิ นี  ส วนพุ ฒ  (2558) อ้าง ถึ งบทสั มภ าษ ณ์ ของ รศ .ดร .ศิ ริยุพ า รุ่ ง เริ ง สุ ข 
กรรมการบริหารและหัวหน้าหลกัสูตรการบริหารงานบุคคล สถาบนับณัฑิตบริหารธุรกิจ ศศินทร์
แห่งจุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย เก่ียวกับความส าคัญของการวางแผนหาผูสื้บทอดต าแหน่งไว ้5 
ประการดงัน้ี 
 1. ท าใหอ้งคก์รมีการประเมินความพร้อมอยูเ่สมอวา่มีก าลงัคนท่ีมีคุณสมบติั (Quality) 
และความสามารถ (Competency) อยู่เป็นจ านวนเท่าไร อีกทั้งยงัสามารถวางแผนเร่ืองการจดัสรร
งบประมาณไดอี้กดว้ย 
 2. ท าใหอ้งคก์รสามารถวางแผนสรรหาและพิจารณาคดัเลือกบุคลากรในเชิงรุกไดดี้ยิง่ 
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ข้ึน ท าให้ทราบถึงจ านวนคนท่ีตอ้งการในอนาคต และสามารถวางแผนหาคนท่ีมีคุณสมบติัพื้นฐาน
ตามท่ีองคก์รตอ้งการได ้
 3. ท าให้องค์กรสามารถวางแผนการฝึกอบรม เพื่อพฒันาพนักงานท่ีจะมาสืบทอด
ต าแหน่งไดล่้วงหนา้แต่เน่ินๆ 
 4. เป็นเคร่ืองมือในการจูงใจพนกังานในเร่ืองความกา้วหนา้ในอาชีพ 
 5. ท าให้พนักงานคนเก่งไม่กล้าเล่นตัวมากจนเกินไป เพราะองค์กรมีระบบท่ีทรง
คุณภาพในดา้นการสรรหาและพฒันาคนเก่งท่ีมีความสามารถเขา้มาร่วมงาน 
 Campbell, Lamoureux & Smith (2009) กล่าวว่าการวางแผนหาผูสื้บทอดต าแหน่งท่ีมี
ประสิทธิภาพช่วยให้องค์กรสามารถรับมือกบัการเปล่ียนแปลงไดอ้ยา่งรวดเร็วและสามารถยืดหยดั
ผา่นพน้ช่วงเวลาท่ีอยากล าบากได ้นอกจากน้ียงัช่วยผสมผสานความสามารถและความปรารถนาทาง
อาชีพของพนกังานเขา้กบักลยุทธ์ทางธุรกิจและความตอ้งการพนักงานท่ีมีศกัยภาพขององค์กรได้
อยา่งแนบเนียน 
 จากการทบทวนวรรณกรรมเก่ียวกบัความส าคญัของการวางแผนหาผูสื้บทอดต าแหน่ง
พบวา่ การจดัท าแผนการสืบทอดต าแหน่งในองคก์รทั้งองคก์รทัว่ไปและองคก์รไม่แสวงหาผลก าไร
มีความส าคญัต่อองคก์รเป็นอยา่งมากในแง่ของการด ารงอยูแ่ละเติบโตอยา่งย ัง่ยนืขององคก์ร ช่วยให้
องคก์รสามารถบริหารทรัพยากรบุคคลไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพสอดคลอ้งกบัแผนกลยทุธ์ขององคก์ร
และมีความยดืหยุน่ท าให้สามารถปรับเปล่ียนและรับมือกบัการเปล่ียนแปลงทั้งภายนอกและภายใน
องคก์รไดอ้ยา่งรวดเร็ว นอกจากน้ียงัเป็นการสร้างขวญัและก าลงัใจให้กบัพนกังานเพราะไดแ้สดงให้
พนักงานเห็นถึงการสนับสนุนเร่ืองความกา้วหน้าในอาชีพ และสามารถดึงดูดพนักงานท่ีมีทกัษะ 
ความสามารถและคุณภาพไวก้บัองค์กรได ้รวมถึงเกิดภาพลกัษณ์ท่ีดีขององค์กรท าให้กลุ่มคนท่ีมี
ศกัยภาพสูงสนใจเขา้มาร่วมงานกบัองคก์ร 
 
 

2.4 ปัจจัยทีท่ ำให้กำรวำงแผนหำผู้สืบทอดต ำแหน่งประสบควำมส ำเร็จ 
 AON & Insala (2006) ระบุปัจจยัท่ีท าให้การวางแผนหาผูสื้บทอดต าแหน่งส าเร็จไว้
ดงัน้ี 
 1. การสนบัสนุนจากผูบ้ริหารระดบัสูง 
 2. ปลูกฝังแนวคิดเร่ืองการพฒันาทกัษะความรู้และความสามารถให้กบัพนักงานใน
องคก์ร 
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 3. แผนสืบทอดต าแหน่งไม่ควรมาจากดา้นใดดา้นหน่ึงแต่ควรมาจากทุกทิศทางของ
องคก์ร เช่น จากผูบ้ริหารดา้นบนสู่พนกังาน จากพนกังานไปสู่ผูบ้ริหาร และขา้มสายงาน 
 4. ความสอดคลอ้งของแผนสืบทอดต าแหน่งกบัแผนกลยทุธ์ขององคก์ร 
 5. การพฒันาองคก์รใหเ้ป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้ 
 Campbell, Lamoureux & Smith (2009) กล่าวว่าการท่ีผู ้บริหารทุกระดับโดยเฉพาะ
อยา่งยิ่งผูบ้ริหารระดบัสูงลงมาเป็นผูน้ าในการน าแผนสืบทอดต าแหน่งมาใช้ในองค์กรมีส่วนช่วย
อยา่งมากให้แผนสืบทอดต าแหน่งประสบความส าเร็จ นอกจากน้ีการท่ีองคก์รมีขั้นตอนการพิจารณา
ผูท่ี้มีศกัยภาพท่ีเขม้แข็ง กล่าวคือมีขั้นตอนท่ีแน่นอน มีคุณภาพและมีฐานขอ้มูลผูท่ี้มีศกัยภาพท่ี
น่าเช่ือถือยงัเป็นปัจจยัท่ีท าใหแ้ผนสืบทอดต าแหน่งประสบความส าเร็จอีกดว้ย 
 Groves (2007) สรุปปัจจยัท่ีท าใหก้ารวางแผนหาผูสื้บทอดต าแหน่งประสบความส าเร็จ
ไวด้งัน้ี 
 1. องค์กรมีเครือข่ายพี่เล้ียง (Mentor) โดยให้ผูบ้ริหารทุกคนมีส่วนร่วมในการพฒันา
กลุ่มพนกังานท่ีมีศกัยภาพท่ีอยูใ่ตบ้งัคบับญัชาของตน 
 2. ผูบ้ริหารทุกคนได้รับการฝึกอบรมเร่ืองการคดัเลือกพนักงานท่ีมีศกัยภาพและการ
พฒันาภาวะผูน้ าเพื่อมีส่วนร่วมในการพฒันาพนกังานท่ีมีศกัยภาพ 
 3. ขอ้มูลพนักงานท่ีมีศกัยภาพและกระบวนการวางแผนหาผูสื้บทอดต าแหน่งไดรั้บ
การปรับปรุงใหท้นัสมยัอยูเ่สมอ 
 4. สร้างวฒันธรรมองค์กรแบบสนับสนุนโดยการกระตุน้ให้ผูบ้ริหารมีส่วนร่วมผ่าน
การเช่ือมโยงความส าเร็จจากการวางแผนหาผูสื้บทอดต าแหน่งเข้ากับโปรแกรมการพฒันา การ
ประเมินผลงาน และการใหร้างวลักลุ่มผูบ้ริหาร 
 5. มีการประเมินประสิทธิภาพของการพฒันาภาวะผูน้ าอยูเ่สมอ 
 Richards (ไม่ได้ระบุปี) กล่าวถึงปัจจัยท่ีท าองค์กรไม่แสวงหาผลก าไรประสบ
ความส าเร็จในการวางแผนหาผูสื้บทอดต าแหน่งไวด้งัน้ี 
 1. การระบุทกัษะและความสามารถของผูน้ าท่ีจ  าเป็นต่อองค์กร โดยการบนัทึกทกัษะ
และความสามารถของผูน้ าในต าแหน่งต่างๆในองค์กรและน าไปใส่ไวใ้นค าบรรยายลกัษณะงาน 
(Job Description) จากนั้นน าขอ้มูลทกัษะและความสามารถท่ีมีไปเปรียบเทียบกบัลกัษณะงานใน
ต าแหน่งเดียวกนัหรือต าแหน่งท่ีใกลเ้คียงกนัในองคก์รไม่แสวงหาผลก าไรองคก์รอ่ืน 
 2. การประเมินความเป็นไปขององคก์รในอนาคต โดยพิจารณาวา่อะไรคือส่ิงท่ีองคก์ร
ตอ้งการในอนาคตรวมถึงความท้าทายท่ีจะเกิดข้ึน ความสามารถและทกัษะของผูน้ าในอดีตและ
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ปัจจุบันเม่ือควบรวมกับความสามารถและทักษะท่ีองค์กรต้องการในอนาคตจะช่วยให้องค์กร
สามารถเดินไปขา้งหนา้ไดอ้ยา่งมัน่คง 
 3. สร้างระบบและกระบวนการใหเ้ขม้แขง็ โดยการให้ผูน้  าบนัทึกกิจกรรมและขั้นตอน
การท างานหลกัๆของตนเองอยูเ่ป็นประจ า การท าเช่นน้ีจะช่วยให้องคก์รมีความพร้อมในการรับมือ
มากข้ึนเม่ือต าแหน่งนั้นๆวา่งลง 
 4. สร้างความสัมพนัธ์กบัผูน้ าและผูท่ี้มีแนวโนม้วา่สามารถเป็นผูน้ าไดใ้นอนาคตทั้งใน
ระดบัทอ้งถ่ินและระดบัประเทศซ่ึงเป็นวธีิช่วยขยายฐานขอ้มูลของผูท่ี้สามารถเป็นผูน้ าให้แก่องคก์ร
ไดใ้นอนาคต 
 5. การมีส่วนร่วมของผูถื้อผลประโยชน์ร่วมกบัองคก์รในขั้นตอนการวางแผนหาผูสื้บ
ทอดต าแหน่งจะท าให้แน่ใจวา่ผูน้ าคนใหม่จะไดรั้บการตอ้นรับและสนบัสนุนจากผูถื้อผลประโยชน์
ร่วม นอกจากน้ีผูถื้อผลประโยชน์ร่วมยงัมีมุมมองท่ีเก่ียวกบัทกัษะและความสามารถท่ีผูน้ าองคก์รไม่
แสวงหาผลก าไรควรจะมีซ่ึงคนในองคก์รอาจมองไม่เห็นอีกดว้ย 
 6. คณะกรรมการบริหาร (Board) เป็นผูน้ าในการน าแผนการสืบทอดต าแหน่งมาใชใ้น
องคก์รท าใหอ้งคก์รสามารถหาผูน้ ามาทดแทนไดอ้ยา่งรวดเร็ว เหมาะสมและมีประสิทธิภาพ 
 Gamble & Ingersoll (ไม่ระบุปี) กล่าวว่าปัจจยัหลกัท่ีท าให้การวางแผนหาผูสื้บทอด
ต าแหน่งประสบความส าเร็จ คือ การเร่ิมตน้วางแผนสืบทอดต าแหน่งในทนัที และน าแผนสืบทอด
ต าแหน่งมาใชใ้นองคก์รต่อไปเร่ือยๆ 
 Adams (2010) กล่าวถึงปัจจยัท่ีท าให้การวางแผนหาผูสื้บทอดต าแหน่งส าเร็จว่าการท่ี
องคก์รมีพนัธกิจและทิศทางกลยุทธ์ขององคก์รท่ีชดัเจน ผูบ้ริหารและผูท่ี้จะท าการหาผูสื้บทอดเขา้
ต าแหน่งเข้าใจทิศทางขององค์กรและมีความเช่ือใจซ่ึงกันและกันระหว่าง รวมถึงการท่ี
คณะกรรมการบริหารมีส่วนร่วมในการน าการวางแผนหาผูสื้บทอดต าแหน่งจะช่วยให้องค์กร
ประสบความส าเร็จในการวางแผนหาผูสื้บทอดต าแหน่ง 
 จากการทบทวนวรรณกรรมท่ีเก่ียวขอ้งกบัปัจจยัท่ีท าให้การวางแผนหาผูสื้บทอดใน
องค์กรประสบความส าเร็จพบปัจจยัหลกั 4 ประการท่ีมีส่วนท าให้การวางแผนหาผูสื้บทอดทั้งใน
องคก์รทัว่ไปและองคก์รไม่แสวงหาผลก าไรประสบความส าเร็จ คือ 1. การท่ีองคก์รมีเป้าหมายและ
ทิศทางของกลยุทธ์ท่ีชัดเจนและรู้ความสามารถหลัก (Competency) ท่ีองค์กรตอ้งการในอนาคต 
รวมถึงสามารถส่ือสารขอ้มูลเหล่าน้ีให้พนกังานไดรั้บทราบและเขา้ใจโดยทัว่กนั 2. การมีวฒันธรรม
องค์กรท่ีสนับสนุนเร่ืองการแบ่งปันความรู้และส่งเสริมเร่ืองความก้าวหน้าในอาชีพ 3. ผูบ้ริหาร
สนบัสนุน ผลกัดนัและมีส่วนร่วมในการวางแผนหาผูสื้บทอด โดยมีการกระตุน้ผูบ้ริหารให้ปฏิบติั
ตามผ่านการเช่ือมโยงการพฒันาบุคลากรกบัการประเมินผลงานและค่าตอบแทน 4. ขั้นตอนการ
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วางแผนหาผูสื้บทอดท่ีเป็นระเบียบแบบแผนสามารถระบุความสามารถของพนกังานในองค์กรได้
และมีคุณภาพท าใหเ้กิดการขยายฐานขอ้มูลผูท่ี้มีศกัยภาพขององคก์ร 
 

 

2.5 ปัญหำในกำรวำงแผนหำผู้สืบทอดต ำแหน่งและวธีิแก้ไข 
 Harrell (2016) ระบุว่าปัญหาท่ีพบในการวางแผนหาผูสื้บทอดต าแหน่ง คือ การท่ี
ผูบ้ริหารไม่มีเวลาปฏิบติัตามแผนการหาผูสื้บทอดต าแหน่งเน่ืองจากตารางการท างานท่ีแน่นและไม่
เห็นความส าคญัของกระบวนการน้ี โดยไดเ้สนอวิธีแกไ้ขปัญหาผูบ้ริหารไม่มีเวลาปฏิบติัตามแผนหา
ผูสื้บทอดต าแหน่งไวด้งัน้ี 
 1. เร่ิมด าเนินการเร่ืองการวางแผนหาผูสื้บทอดต าแหน่งตั้งแต่ตอนท่ีผูบ้ริหารท่านนั้นๆ
เขา้ประจ าต าแหน่ง 
 2. ก าหนดตวัช้ีวดัผลการท างานของผูบ้ริหารท่ีแน่นอนรวมถึงก าหนดขั้นตอนการ
ประเมินผลงานท่ีมีประสิทธิภาพ 
 3. ระบุตวัและพฒันาผูสื้บทอดต าแหน่งจากภายในองคก์ร จากนั้นจึงเปรียบเทียบบุคคล
เหล่านั้นกบัผูท่ี้มีศกัยภาพจากภายนอกองคก์ร 
 4. มองหาผูท่ี้มีศกัยภาพจากภายนอกองคก์รเพื่อเพิ่มตวัเลือกใหก้บัองคก์ร 
 5 . จัด ให้ มี ก าร ฝึกป ฏิบั ติ ขั้ น ตอนตามแผน สืบทอดต าแห น่ งในก ลุ่มคณ ะ
กรรมการบริหารอยูเ่ป็นระยะๆ 
 6. จดัตั้งขั้นตอนการส่งผา่นต าแหน่งท่ีครอบคลุมเพื่อช่วยคนท่ีจะมารับต าแหน่งใหม่ 
 AON & Insala (2006) ศึกษาเร่ืองกลยุทธ์ในการท าแผนหาผูสื้บทอดต าแหน่งและ
พบวา่ปัญหาหลกัของการวางแผนหาผูสื้บทอดต าแหน่งแบ่งออกเป็น 3 กลุ่ม คือ 
 1. ขั้นตอนการวางแผนหาผูสื้บทอดต าแหน่งท่ีไม่มีประสิทธิภาพ ซ่ึงรวมถึงการท่ี
องคก์รไม่สามารถระบุหรือสร้างฐานขอ้มูลผูส้มคัร และผูบ้ริหารไม่ใหค้วามสนใจในขั้นตอน 
 2. ขาดการน าเทคโนโลยีมาใช้เป็นเคร่ืองมือในการประเมินผล วางแผนการหาผูสื้บ
ทอดต าแหน่ง และการพฒันาทางดา้นอาชีพของพนกังาน 
 3. การขาดการสนบัสนุนจากผูบ้ริหารระดบัสูงท าให้ไม่เกิดการริเร่ิมการวางแผนหาผู ้
สืบทอดต าแหน่งในองคก์ร 
 ค าแนะน าในการแกไ้ขปัญหาดงักล่าวจากการศึกษาของ AON & Insala คือ 
 1. การสร้างขั้นตอนการหาผูสื้บทอดต าแหน่งให้สมบูรณ์จากนั้ นจึงลงทุนในด้าน
เทคโนโลยี หาเคร่ืองมือต่างๆมาช่วยสนบัสนุนให้ขั้นตอนต่างๆด าเนินไปไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพ
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มากท่ีสุด นอกจากน้ียงัตอ้งการการร่วมมือจากผูบ้ริหารเพื่อสนบัสนุนให้องคก์รมีวฒันธรรมองคก์ร
ท่ีเนน้เร่ืองผลการท างานและสร้างแนวคิดแบบผูท่ี้มีศกัยภาพ 
 2. ประเมินผลของการท าการวางแผนหาผูสื้บทอดต าแหน่งทุกเดือน ทุกไตรมาสและ
ทุกปี 
 3. เช่ือมโยงการวางแผนหาผูสื้บทอดต าแหน่งกับขั้นตอนการบริหารพนักงานท่ีมี
ศกัยภาพในองค์กรซ่ึงรวมถึงขั้นตอนต่างๆของการบริหารทรัพยากรบุคคล เช่น การพฒันาและ
ฝึกอบรม การวดัผลการท างานและการจ่ายค่าตอบแทน เพื่อหาทางรับมือปัญหาท่ีจะเกิดข้ึนใน
อนาคต 
 Larcker & Saslow (2014) กล่าวว่าปัญหาท่ีเก่ียวกับการน าการวางแผนหาผูสื้บทอด
ต าแหน่งมาใชใ้นองคก์รท่ีพบจากการสัมภาษณ์ผูบ้ริหารจากบริษทั 20 บริษทั มีดงัน้ี 
 1. บริษทัไม่รู้วา่ใครจะเป็นผูข้ึ้นมาด ารงต าแหน่งผูบ้ริหารคนต่อไปเน่ืองจากรายช่ือของ
ผูสื้บทอดต าแหน่งมีนอ้ยเกินไปจึงท าใหถู้กละเลย 
 2. บริษทัน าการวางแผนหาผูสื้บทอดต าแหน่งมาใชเ้พื่อลดความเส่ียงเท่านั้น แทนท่ีจะ
ใชเ้พื่อหาผูสื้บทอดต าแหน่งท่ีดีท่ีสุดใหแ้ก่องคก์ร 
 3. มีการก าหนดบทบาทและหนา้ท่ีของแต่ละคนในการน าแผนหาผูสื้บทอดมาใชแ้ต่ไม่
มีใครปฏิบติัตาม เช่น การท่ีไม่มีการประเมินผลงานของผูบ้ริหารในการพฒันาผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 
 4. การวางแผนหาผูสื้บทอดต าแหน่งไม่เช่ือมโยงกับการฝึกสอนและการบริหาร
พนกังานท่ีมีศกัยภาพในองคก์รท าใหไ้ม่เกิดการพฒันาทกัษะภาวะผูน้ าในองคก์ร 
 แนวทางการแกไ้ขปัญหาท่ีกล่าวมาขา้งตน้ คือ 
 1. ระบุทกัษะทางดา้นการท างานและภาวะผูน้ าของแต่ละต าแหน่งผูบ้ริหารท่ีองค์กร
ตอ้งการในอนาคต จากนั้นจึงเปรียบเทียบกับทกัษะและความสามารถท่ีผูบ้ริหารคนปัจจุบนัใน
ต าแหน่งนั้นๆมีอยูเ่พื่อมองหาผูท่ี้มีแนวโนม้ท่ีจะสามารถข้ึนรับต าแหน่งท่ีสูงข้ึนในอนาคต 
 2. เปรียบเทียบผูท่ี้มีศกัยภาพภายในองคก์รกบับุคลากรท่ีมีในตลาด เน่ืองจากโลกในยุค
ปัจจุบนัมีการเปล่ียนแปลงตลอดเวลา องค์กรจึงตอ้งหาก าลงัคนท่ีมีศกัยภาพและมีความสามารถท่ี
หลากหลาย 
 3. ท าการวางแผนหาผูสื้บทอดต าแหน่งอย่างต่อเน่ืองและครอบคลุมทุกล าดบัขั้นของ
องคก์ร 
 4. มอบบทบาทและหน้าท่ีความรับผิดชอบในกระบวนการการวางแผนหาผูสื้บทอด
ต าแหน่งใหก้บัผูท่ี้เก่ียวขอ้ง โดยเฉพาะอยา่งยิง่ผูบ้ริหารระดบัสูงตอ้งเป็นผูรั้บผิดชอบในระดบัตน้ๆ 
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 5. ปรึกษาผู ้ท่ีมีความเช่ียวชาญในด้านต่างๆเม่ือจ าเป็น เช่น การน าผู ้ฝึกสอนจาก
ภายนอกองคก์รมาให้การอบรบหรือฝึกฝนพนกังานในเร่ืองท่ีองคก์รไม่ถนดั หรือ ขอค าแนะน าจาก
ท่ีปรึกษาภายนอกท่ีมีความเช่ียวชาญเร่ืองกลยุทธ์การวางแผนหาผูสื้บทอดต าแหน่ง เป็นตน้ 
 Federal Reserve Bank of Kansas City (ไม่ระบุปี) ได้ระบุ ปัญหาพร้อมเสนอแนว
ทางการแกไ้ขปัญหาท่ีเกิดกบัองคก์รไม่แสวงหาผลก าไรในการน าการวางแผนหาผูสื้บทอดต าแหน่ง
มาใชไ้วด้งัน้ี 
 1. ไม่มีเวลาในการวางแผนขั้นตอนการหาผูสื้บทอดต าแหน่ง สามารถแก้ได้โดย
ก าหนดระยะเวลาในการพฒันาแผนและอนุมติัแผนใหแ้ก่ผูบ้ริหาร 
 2. มีความกังวลว่าพนักงานผูท่ี้ได้รับการระบุตวัว่าเป็นผูท่ี้มีศกัยภาพและได้รับการ
พฒันาแต่ไม่ไดรั้บเลือกให้เป็นผูสื้บทอดต าแหน่งจะเกิดความไม่พอใจและลาออก สามารถแกไ้ด้
โดยการพูดคุยเร่ืองผลการปฏิบติังานของพนักงานท่านนั้นๆอย่างต่อเน่ืองและให้โอกาสในการ
พฒันาเพื่อท าใหพ้นกังานรู้สึกมีคุณค่า รวมถึงมีการก าหนดคุณสมบติัของผูน้ าอยา่งชดัเจน 
 3. ไม่มีความพยายามในการพฒันา สามารถแกไ้ดโ้ดยการใหค้ณะกรรมการบริหารและ
พนกังานท่ีมีศกัยภาพมีส่วนร่วมในแผนพฒันาผูสื้บทอดต าแหน่งซ่ึงแผนน้ีตอ้งเช่ือมโยงกบัเป้าหมาย
ทางดา้นกลยทุธ์และการปฏิบติังานขององคก์ร 
 จากการทบทวนวรรณกรรมท่ีเก่ียวขอ้งในเร่ืองปัญหาการน าการวางแผนหาผูสื้บทอด
ต าแหน่งไปใชแ้ละวิธีแกไ้ข พบวา่ปัญหาหลกัๆอยูท่ี่ การมีส่วนร่วมของผูบ้ริหาร ขั้นตอนและวิธีการ
ปฏิบติัของการวางแผนหาผูสื้บทอดต าแหน่ง และการมีส่วนร่วมของผูท่ี้มีศกัยภาพ แนวทางการ
แก้ปัญหานั้ นเน้นแก้ไปท่ีการท าให้ผูบ้ริหารมีส่วนร่วมมากข้ึนโดยการมอบหมายหน้าท่ีความ
รับผิดชอบให้แก่ผูบ้ริหาร ก าหนดระยะเวลาขั้นตอนต่างๆอย่างชดัเจน รวมถึงเช่ือมโยงการพฒันา
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาของผูบ้ริหารเขา้กบัการประเมินผลการท างานและค่าตอบแทน ส่วนในเร่ืองของ
ขั้นตอนและวธีิการวางแผนหาผูสื้บทอดต าแหน่งไดรั้บค าแนะน าให้วางแผนใหช้ดัเจนโดยอาจมีการ
น าเอาเทคโนโลยีหรือเคร่ืองมือต่างๆเขา้มาช่วย รวมถึงการวางแผนให้สอดคลอ้งกบัเป้าหมายและ
ทิศทางกลยุทธ์ขององคก์ร การมีส่วนร่วมของผูท่ี้มีศกัยภาพนั้นแนะน าให้ก าหนดบทบาทและหนา้ท่ี
ท่ีชดัเจน 
 
 

2.6 งำนวจิัยทีเ่กีย่วข้อง 
 Groves (2007) ศึกษาเร่ือง “การผสมผสานกนัระหวา่งการพฒันาผูน้ าและวิธีปฏิบติัท่ีดี
ท่ีสุดของการวางแผนหาผูสื้บทอดต าแหน่ง” โดยมีจุดประสงค์เพื่อน าเสนอรูปแบบวิธีการท่ี
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เหมาะสมส าหรับการพฒันาผูน้ าเพื่อเตรียมพร้อมต่อความตอ้งการขององค์กรและให้ค  าแนะน าท่ี
สามารถท าไดจ้ริง จากการวเิคราะห์บทสัมภาษณ์พบวา่องคก์รท่ีมีประสิทธิภาพผสมผสานระบบการ
พฒันาผูน้ าและการวางแผนหาผูสื้บทอดต าแหน่งเขา้ดว้ยกนัและให้ผูบ้ริหารเป็นผูด้  าเนินกิจกรรม
ดงัต่อไปน้ี 

1. พฒันาระบบพี่เล้ียง (Mentor) ในองคก์รเพื่อระบุตวัพนกังานท่ีมีศกัยภาพสูง 
2. ระบุตวัและประมวลผลงานพนกังานท่ีมีศกัยภาพสูง 
3. พฒันาพนักงานท่ีมีศกัยภาพสูงผ่านประสบการณ์การท าโครงการและการเขา้ร่วม

การสัมมนาเชิงปฏิบติัการ (Workshop) ซ่ึงมีผูบ้ริหารเป็นผูด้  าเนินการ 
4. สร้างขั้นตอนการวางแผนหาผูสื้บทอดต าแหน่งท่ีปรับเปล่ียนไดง่้าย 
5. จดัการประชุมเพื่อเปิดตวัพนกังานท่ีมีศกัยภาพสูงใหผู้ท่ี้มีส่วนเก่ียวขอ้งในองคก์รได้

ทราบ 
6. สร้างวฒันธรรมองคก์รแห่งการสนบัสนุน 

 Froelich, McKee, Rathge & University (2009) ศึกษาเร่ือง “การวางแผนหาผูสื้บทอด
ต าแหน่งในองคก์รไม่แสวงหาผลก าไร” เนน้ไปท่ีการวางแผนการหาผูสื้บทอดต าแหน่งผูบ้ริหารใน
องค์กรไม่แสวงหาผลก าไร การวิจยัเก็บข้อมูลจากแบบสอบถามท่ีส่งให้ผูบ้ริหารในองค์การไม่
แสวงหาผลก าไรและผูบ้ริหารสหกรณ์และพบขอ้มูลท่ีมีความคลา้ยคลึงกนัดงัน้ี 

1. องค์กรทั้งสองแบบเห็นความส าคญัของการวางแผนหาผูสื้บทอดต าแหน่งแต่มีการ
ด าเนินงานเก่ียวกบัเร่ืองน้ีนอ้ยมาก  

2. องคก์รทั้งสองแบบมีผูบ้ริหารท่ีอยูใ่นต าแหน่งเป็นเวลานานและไม่มีแนวโน้มท่ีจะ
ลาออกในระยะเวลาอนัใกล ้

3. องคก์รทั้งสองแบบไม่พบความยากล าบากในการหาตวัแทนผูบ้ริหาร ซ่ึงคาดวา่จะ
ใชเ้วลาคน้หาไดใ้นภูมิภาคในระยะเวลาสั้น 

4. องคก์รทั้งสองแบบคาดวา่จะสูญเสียผูบ้ริหารคนปัจจุบนัในอีก 2 - 4 ปี  
5. องค์กรไม่แสวงหาผลก าไรทราบว่าผูบ้ริหารองค์กรในปัจจุบนัมีคุณลกัษณะท่ีเป็น

เอกลกัษณ์ ยากท่ีจะหาคนมาแทนและมีความเป็นไปไดต้ ่าท่ีจะหาคนทดแทนไดจ้ากบริษทัจดัหางาน
 6. พบการรายงานเร่ืองผลการท างานท่ีแยข่องคณะกรรมการบริหารในการน าแผนหาผู ้
สืบทอดต าแหน่งมาใชใ้นองคก์รและการระบุตวัผูส้มคัรทั้งภายในและนอกองคก์ร 

7. ผูส้มคัรจากภายในองคก์รไดรั้บความช่ืนชอบมากกวา่ ถึงแมว้่าจะมีผลจากการวิจยั
บางส่วนช้ีวา่ผูส้มคัรจากภายในองคก์รไม่มีความหลากหลาย 

8. ความพยายามในการพฒันาผูน้ าไม่สูงนกั 
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9. ผูต้อบแบบสอบถามอยากให้ผูบ้ริหารองค์กรคนต่อไปมาจากองค์กรท่ีมีลักษณะ
เดียวกนั 

โดยภาพรวมแล้วองค์กรทั้งสองแบบไม่รับรู้ถึงปัญหาการขาดแคลนผูบ้ริหาร แต่ผล
จากการวิเคราะห์แบบสอบถามขององค์กรไม่แสวงหาผลก าไรพบองค์กรทราบว่าองค์กรไม่มีการ
เตรียมพร้อมรับมือกบัความทา้ทายท่ีไดร้ะบุไว ้ซ่ึงแสดงให้เห็นวา่ควรตอ้งมีการศึกษาเพิ่มเติมเพื่อหา
วธีิช่วยใหอ้งคก์รไม่แสวงหาผลก าไรจดัการกบัการวางแผนหาผูสื้บทอดต าแหน่ง 

Matan (2010) ไดศึ้กษาเร่ือง “การวางแผนหาผูสื้บทอดต าแหน่งเป็นการเดินทางไม่ใช่
จุดหมายปลายทาง” จากกรณีศึกษาโดยเนน้ศึกษาเพื่อแสดงใหเ้ห็นถึงความส าคญัของการวางแผนหา
ผูสื้บทอดต าแหน่งและให้ค  าแนะน าแนวทางการปฏิบติัท่ีเป็นไปไดจ้ริงเก่ียวกบัวิธีการวางแผนการ
หาผูสื้บทอดต าแหน่งในองคก์รไม่แสวงหาผลก าไร โดยไดร้ะบุผลท่ีไดจ้ากการวิเคราะห์กรณีศึกษา
ไวว้่า องค์กรไม่แสวงหาผลก าไรท่ีรู้ถึงวิธีปฏิบติัท่ีถูกตอ้งจะเร่ิมกระบวนการการวางแผนหาผูสื้บ
ทอดต าแหน่งตั้งแต่เน่ินๆ โดยการระบุตวัผูสื้บทอดต าแหน่ง อบรมและบ่มนิสัยผูน้ าในอนาคต
ล่วงหนา้เป็นเวลานานก่อนท่ีจะเรียกให้ผูสื้บทอดต าแหน่งเหล่านั้นข้ึนมารับต าแหน่ง ส่วนองคก์รไม่
แสวงหาผลก าไรท่ีไม่มีการเตรียมตวัจะต้องทนทุกข์กบัภาวะผูน้ าท่ีอ่อนแอซ่ึงอาจก่อให้เกิดการ
เปล่ียนแปลงท่ีมีปัญหาหรือสร้างความเสียหายถาวรให้แก่องค์กรเม่ือผูก่้อตั้ง ผูบ้ริหาร หรือผูท่ี้มี
อิทธิพลต่อองค์กรจากไป ส าหรับองค์กรท่ีไม่มีวิสัยทัศน์เชิงกลยุทธ์ การวางแผนหาผูสื้บทอด
ต าแหน่งจะไม่อยู่ในส่ิงท่ีองค์กรตอ้งท าล าดบัตน้ๆ ปัญหาท่ีกล่าวมาจะเบาบางลงถ้าองค์กรมีการ
ส่งผา่นงานอยา่งราบร่ืน โดยไดใ้หค้  าแนะน าวา่นอกจากการน าการวางแผนการหาผูสื้บทอดต าแหน่ง
ท่ีมีการวางแผนอยา่งดีมาใชใ้นองคก์รแลว้ องคก์รควรมีแผนรับมือกบัการส่งผา่นการบริหารในกรณี
ท่ีเกิดการเปล่ียนแปลงโดยไม่คาดฝันโดยการเตรียมแผนการส่งผา่นการบริหารในกรณีเร่งด่วน 

จากการศึกษางานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัการวางแผนหาผูสื้บทอดต าแหน่งในองคก์รทัว่ไป
และองค์กรท่ีไม่แสวงหาผลก าไรพบวา่การวางแผนหาผูสื้บทอดต าแหน่งเป็นกระบวนการท่ีองคก์ร
ตอ้งท าอยา่งต่อเน่ืองเพราะองคก์รอาจพบกบัความยากล าบากและสร้างความเสียหายใหก้บัองคก์รได้
หากไม่มีการเตรียมตวัผูสื้บทอดต าแหน่งไว ้นอกจากการวางแผนการหาผูสื้บทอดต าแหน่งท่ีชดัเจน
และเหมาะสมกบัทิศทางขององคก์รแลว้ ส่ิงท่ีส าคญัท่ีสุดคือการมีส่วนร่วมของผูบ้ริหารหรือผูท่ี้จะ
เป็นผูถ่้ายทอดต าแหน่ง ผูบ้ริหารตอ้งลงแรงกายแรงใจและเสียสละเวลาเพื่อผลกัดนัให้การวางแผน
หาผูสื้บทอดต าแหน่งประสบความส าเร็จ 
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บทที ่ 3 

วธิีด ำเนินกำรวจิัย 

 
 
 การวจิยัในคร้ังน้ีเป็นการศึกษาปัจจยัท่ีมีผลในการสร้างความตระหนกัรู้ให้กบัผูบ้ริหาร
ท่ีเป็นชาวต่างชาติในการด าเนินการตามแผนการวางแผนหาผูสื้บทอดต าแหน่งขององค์กรไม่
แสวงหาผลก าไร ซ่ึงผูว้จิยัมีวธีิด าเนินการวจิยัตามแนวทางดงัน้ี 
 3.1 กรอบแนวคิดงานวจิยั 
 3.2 ค  าถามหลกั  
 3.3 แหล่งขอ้มูลท่ีใชใ้นการศึกษา 
 3.4 กลุ่มตวัอยา่ง 
 3.5 เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการศึกษา 
 3.6 วธีิการวเิคราะห์ขอ้มูล  
 
 

3.1 กรอบแนวคดิงำนวจิัย 

 
ภำพ 3.1 กรอบแนวคิดงานวจิยั 

ขอ้มูลการวางแผนหาผูสื้บทอดต าแหน่งขององคก์รไม่
แสวงหาผลก าไร

สาเหตุท่ีการวางแผนหาผูสื้บทอดต าแหน่งไม่ประสบ
ความส าเร็จ

สรุปปัจจยัส าคญั

แนวทางการแกไ้ขและวธีิป้องกนั
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3.2 ค ำถำมหลกั 
 1. แนวทางการวางแผนหาผูสื้บทอดต าแหน่งขององคก์รเป็นอยา่งไร  
 2. อะไรคือปัจจยัท่ีท าให้การวางแผนหาผูสื้บทอดต าแหน่งในองค์กรไม่แสวงหาผล
ก าไรประสบความส าเร็จ 
 3. อะไรคืออุปสรรคในการน าการวางแผนหาผูสื้บทอดต าแหน่งมาใช้ในองค์กรไม่
แสวงหาผลก าไร 
 4. อะไรคือแนวทางในการแก้ไขปัญหาหรืออุปสรรคท่ีอาจเกิดข้ึนในการน าการ
วางแผนหาผูสื้บทอดต าแหน่งมาใชใ้นองคก์รไม่แสวงหาผลก าไร 
 
 

3.3 แหล่งข้อมูลทีใ่ช้ในกำรศึกษำ 
 การวิจยัในคร้ังน้ีเป็นการวิจยัเชิงคุณภาพ (Qualitative Research) โดยแหล่งขอ้มูลใน
การศึกษาประกอบด้วย แหล่งขอ้มูลปฐมภูมิ (Primary Data) และแหล่งขอ้มูลทุติยภูมิ (Secondary 
Data) 
 
 3.3.1 แหล่งข้อมูลปฐมภูมิ (Primary Data) 
 ขอ้มูลไดม้าจากการการศึกษาเอกสารการวางแผนหาผูสื้บทอดต าแหน่งขององคก์รไม่
แสวงหาผลก าไรและการสัมภาษณ์แบบก่ึงโครงสร้าง (Semi-Structure Interview) กบักลุ่มผูบ้ริหาร
ซ่ึงเป็นชาวต่างชาติซ่ึงมีสัญญาการจา้งงานระยะสั้นในแผนกหน่ึงขององคก์รไม่แสวงหาผลก าไร ซ่ึง
เป็นแผนกตน้แบบในการวางแผนหาผูสื้บทอดต าแหน่งขององคก์ร 
 
 3.3.2 แหล่งข้อมูลทุติยภูมิ (Secondary Data) 
 ศึกษาขอ้มูลการวางแผนหาผูสื้บทอดต าแหน่งขององคก์รต่างๆทั้งองคก์รท่ีแสวงหาผล
ก าไรและองคก์รท่ีไม่แสวงหาผลก าไร รวมถึงรวบรวมแหล่งขอ้มูลจากแหล่งขอ้มูลต่างๆท่ีเก่ียวขอ้ง 
เช่น ต าราเรียน เอกสาร หนังสือ รายงานผลการวิจยั บทความ และการสืบคน้ข้อมูลเพิ่มเติมทาง
อินเทอร์เน็ต 
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3.4 กลุ่มตัวอย่ำง 
 กลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการวิจยัในคร้ังน้ี ไดแ้ก่ ผูบ้ริหารซ่ึงเป็นชาวต่างชาติในแผนกหน่ึง
ขององค์กรไม่แสวงหาผลก าไรซ่ึงเป็นแผนกต้นแบบในการวางแผนหาผูสื้บทอดต าแหน่งของ
องคก์ร จ านวน 3 คน โดยผูบ้ริหารทั้ง 3 ท่านน้ีมีลกัษณะท่ีเหมือนและแตกต่างกนัดงัน้ี 
 
 3.4.1 ควำมเหมือน 
  1. มีสัญญาจา้งงานระยะสั้น 
  2. ไม่ไดมี้ถ่ินพ านกัท่ีถาวรในประเทศไทย 
  3. ไม่มีครอบครัวอยูใ่นประเทศไทย 
  4. มีแนวโนม้ท่ีจะยา้ยถ่ินฐานกลบัภูมิล าเนา 
  
 3.4.2 ควำมแตกต่ำง 
  1. เพศ 
  2. ช่วงอาย ุ
  3. สถานภาพ 
  4. ประสบการณ์การท างาน 
  5. ระยะเวลาท่ีท างานร่วมกบัองคก์ร  
 
 

3.5 เคร่ืองมือทีใ่ช้ในกำรศึกษำ 
 เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการเก็บรวบรวมขอ้มูลในคร้ังน้ี คือ การศึกษาเอกสารการวางแผนหาผู ้
สืบทอดต าแหน่งขององค์กรไม่แสวงหาผลก าไรและการสัมภาษณ์ด้วยค าถามปลายเปิด โดย
สัมภาษณ์เป็นรายบุคคล เป็นเวลา 1 ชัว่โมง และใชข้อ้ค าถามแบ่งออกเป็น 2 หวัขอ้ใหญ่ คือ ความคิด
ของผูบ้ริหารเก่ียวกบัการน าการวางแผนหาผูสื้บทอดต าแหน่งมาใชใ้นองคก์รเพื่อศึกษามุมมองและ
ความคิดของผูบ้ริหารต่อการน าการวางแผนหาผูสื้บทอดต าแหน่งมาใช้ในองค์กรโดยทัว่ไป และ
ความคิดของผูบ้ริหารเก่ียวกบัการน าการวางแผนหาผูสื้บทอดต าแหน่งมาใช้กบัต าแหน่งงานของ
ตนเองเพื่อศึกษามุมมองและความคิดของผูบ้ริหารต่อการน าการวางแผนหาผูสื้บทอดต าแหน่งมาใช้
กบัต าแหน่งของผูบ้ริหารซ่ึงอาจก่อให้เกิดความไม่มัน่คงทางจิตใจเน่ืองจากผูบ้ริหารเป็นชาวต่างชาติ
และมีสัญญาการจา้งงานระยะสั้น โดยเคร่ืองมือท่ีใชใ้นการศึกษาสามารถแจกแจงไดต้ามรายละเอียด
ในตารางดงัต่อไปน้ี 
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ตำรำง 3.1 แสดงเคร่ืองมือท่ีใชใ้นการศึกษาการวางแผนหาผูสื้บทอดต าแหน่งขององคก์รไม่แสวงหา
ผลก าไร 
 
ล ำดับที ่ ข้อมูล เคร่ืองมือทีใ่ช้ในกำรศึกษำ 

1 วิธีการน าการวางแผนหาผูสื้บทอดต าแหน่งมาใช้
ในองคก์รไม่แสวงหาผลก าไรแห่งหน่ึง 

เอกสารการวางแผนหาผู ้สืบ
ทอดต าแหน่งขององค์กรไม่
แสวงหาผลก าไรแห่งหน่ึง 

2 ความส าคญัของการวางแผนหาผูสื้บทอดต าแหน่ง
ต่อองคก์ร 

การสัมภาษณ์ก่ึงโครงสร้างกบั
ผู ้บ ริหารในแผนกหน่ึงของ
องคก์รไม่แสวงหาผลก าไรแห่ง 
หน่ึง 

3 ปัจจัยท่ีท าให้การวางแผนหาผูสื้บทอดต าแหน่ง
ประสบความส าเร็จในองคก์รและในต าแหน่งของ
ผูถู้กสัมภาษณ์ 

การสัมภาษณ์ก่ึงโครงสร้างกบั
ผู ้บ ริหารในแผนกหน่ึงของ
องคก์รไม่แสวงหาผลก าไรแห่ง 
หน่ึง 

4 อุปสรรคหรือปัญหาท่ีอาจเกิดข้ึนจากการน าการ
วางแผนหาผูสื้บทอดต าแหน่งมาใชใ้นองค์กรและ
ในต าแหน่งของผูถู้กสัมภาษณ์ 

การสัมภาษณ์ก่ึงโครงสร้างกบั
ผู ้บ ริหารในแผนกหน่ึงของ
องคก์รไม่แสวงหาผลก าไรแห่ง 
หน่ึง 

5 แนวทางการแก้ไขปัญหาหรืออุปสรรคท่ีอาจ
เกิด ข้ึนจากการน าการวางแผนหาผู ้สื บทอด
ต าแหน่งมาใช้ในองค์กรและในต าแหน่งของผูถู้ก
สัมภาษณ์ 

การสัมภาษณ์ก่ึงโครงสร้างกบั
ผู ้บ ริหารในแผนกหน่ึงของ
องคก์รไม่แสวงหาผลก าไรแห่ง 
หน่ึง 

 
 

3.6 จริยธรรมในกำรวจิัย 
 การวิจยัในคร้ังน้ีเป็นงานวิจยัเชิงคุณภาพซ่ึงเก็บขอ้มูลโดยการสัมภาษณ์ เพื่อรักษา
จริยธรรมในการวจิยั ผูว้จิยัไดจ้ดัเตรียม Letter of Informed Consent  ใหผู้เ้ขา้ร่วมใหข้อ้มูลแต่ละท่าน
ได้ลงนามเพื่อแสดงความยินยอมในการให้ผูว้ิจ ัยน าข้อมูลมาใช้ในการศึกษาได้ ซ่ึง  Letter of 
Informed Consent สามารถดูไดจ้ากภาคผนวก 
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3.7. วธีิกำรวเิครำะห์ข้อมูล 
 ผูว้ิจยัรวบรวมขอ้มูลท่ีไดจ้ากการสัมภาษณ์และจดักลุ่มค าตอบท่ีมีลกัษณะใกลเ้คียงกนั
ไว้ในหมวดหมู่ เดียวกัน จากนั้ นจึงท าการวิเคราะห์ประเด็นท่ีได้โดยเปรียบเทียบข้อมูลท่ีได้
ท าการศึกษาคน้ควา้จากแหล่งขอ้มูลปฐมภูมิและทุติยภูมิซ่ึงเป็นขอ้มูลเก่ียวกบัความส าคญัในการน า
การวางแผนหาผูสื้บทอดต าแหน่งมาใช้ในองค์กร ปัจจยัท่ีท าให้การวางแผนหาผูสื้บทอดต าแหน่ง
ประสบความส าเร็จรวมถึงปัญหาท่ีพบและแนวทางในการแกไ้ข กบัขอ้มูลท่ีได้จากการสัมภาษณ์ 
เพื่อใช้อธิบายปัจจยัท่ีมีผลในการสร้างความตระหนักรู้ให้กับผูบ้ริหารท่ีเป็นชาวต่างชาติในการ
ด าเนินการตามแผนการวางแผนหาผูสื้บทอดต าแหน่งขององคก์รไม่แสวงหาผลก าไร 
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บทที ่ 4 

  ผลกำรวจิัย  

 
 
 งานวจิยัในคร้ังน้ีเป็นงานวจิยัเชิงคุณภาพ ศึกษากลุ่มตวัอยา่งผูบ้ริหารในแผนกหน่ึงของ
องคก์รไม่แสวงหาผลก าไรซ่ึงเป็นแผนกน าร่องในการน าการวางแผนหาผูสื้บทอดต าแหน่งมาใชใ้น
องค์กร โดยการสัมภาษณ์ด้วยค าถามแบบก่ึงโครงสร้าง (Semi-structured Interview) รวมถึงศึกษา
ขอ้มูลการวางแผนหาผูสื้บทอดต าแหน่งขององค์กรไม่แสวงหาผลก าไรแห่งน้ีด้วย การน าเสนอ
ผลการวจิยัประกอบดว้ยขอ้มูลดงัต่อไปน้ี 
 4.1 ขอ้มูลทัว่ไปของผูถู้กสัมภาษณ์  

4.2 ขอ้มูลการวางแผนหาผูสื้บทอดต าแหน่งขององคก์รไม่แสวงหาผลก าไรแห่งหน่ึง 
 4.3 ความส าคญัของการวางแผนหาผูสื้บทอดต าแหน่ง 
 4.4 ปัจจยัท่ีท าใหก้ารวางแผนหาผูสื้บทอดต าแหน่งประสบความส าเร็จ 
 4.5 อุปสรรคหรือปัญหาในการน าการวางแผนหาผูสื้บทอดต าแหน่งมาใช ้
 4.6 แนวทางการแกไ้ขปัญหา 
 
 

4.1 ข้อมูลทัว่ไปของผู้ถูกสัมภำษณ์ 
 วิ เคราะห์ข้อมูลทั่วไปของผู ้ตอบแบบสอบถาม  ได้แ ก่  เพศ อายุ  สถานภาพ 
ประสบการณ์การท างาน ระยะเวลาท่ีท างานร่วมกบัองคก์ร ลกัษณะการจา้งงาน ถ่ินพ านกัถาวร ถ่ิน
ฐานของครอบครัว ของผูบ้ริหารของแผนกหน่ึงในองค์กรไม่แสวงหาผลก าไรท่ีเป็นชาวต่างชาติ
จ านวน 3 คน ซ่ึงจากผูบ้ริหารท่ีเป็นชาวต่างชาติทั้งหมด 3 คน ของแผนก โดยน าเสนอขอ้มูลตาม
ตาราง 
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ตำรำง 4.1 แสดงขอ้มูลของผูถู้กสัมภาษณ์ 
 
 ผู้อ ำนวยกำรแผนก ผู้จัดกำรฝ่ำย A ผู้จัดกำรฝ่ำย B 

เพศ ชาย หญิง หญิง 
อำยุ 33 ปี 45 38 
สถำนภำพ สมรส โสด โสด 
ป ร ะ ส บ ก ำร ณ์ ก ำ ร
ท ำงำน 

11 ปี 23 ปี 15 ปี 

ร ะ ย ะ เว ล ำที่ ท ำ ง ำ
ร่วมกบัองค์กร 

3 ปี 2 ปี 5 ปี 

ลกัษณะกำรจ้ำงงำน สัญญาจา้งงานระยะ
สั้น (2 ปี) 

สัญญาจา้งงานระยะ
สั้น (2 ปี) 

สัญญาจา้งงานระยะ
สั้น (2 ปี) 

ถิ่นพ ำนักถำวร ต่างประเทศ ต่างประเทศ ต่างประเทศ 
ถิ่นฐำนของครอบครัว ต่างประเทศ ต่างประเทศ ต่างประเทศ 
 
 จากตาราง 4.1 พบวา่ 
 1. เพศ ผูถู้กสัมภาษณ์เป็นเพศหญิงจ านวน 2 คน และเป็นเพศชาย จ านวน 1 คน 
 2. อาย ุผูถู้กสัมภาษณ์มีอายรุะหวา่ง 31 – 40 ปี จ  านวน 2 คน และมีอายรุะหวา่ง 41 – 50 
ปี จ  านวน 1 คน 

 3. สถานภาพ ผูถู้กสัมภาษณ์มีสถานภาพโสดจ านวน 2 คน และมีสถานภาพสมรส 
จ านวน 1 คน 

 4. ประสบการณ์การท างาน ผูถู้กสัมภาษณ์มีประสบการณ์การท างาน 10 – 15 ปี 
จ  านวน 2 คน และมีประสบการณ์การท างาน 16 – 23 ปี จ  านวน 1 คน 

 5. ระยะเวลาท่ีท างานร่วมกบัองคก์ร ผูถู้กสัมภาษณ์มีระยะเวลาการท างานร่วมกบั
องคก์รไม่แสวงหาผลก าไรท่ีเป็นกรณีศึกษาเป็นเวลา 1 – 2 ปี จ  านวน 1 คน และ 3 – 5 ปี จ  านวน 2 
คน 

 6. ลกัษณะการจา้งงาน ผูถู้กสัมภาษณ์ทั้งหมดมีลกัษณะการจา้งงานแบบสัญญาจา้ง
ระยะสั้น (2 ปี) 
 7. ถ่ินพ านกัถาวร ผูถู้กสัมภาษณ์ทั้งหมดมีถ่ินพ านกัถาวรในต่างประเทศ 
 8. ถ่ินฐานของครอบครัว ครอบครัวของผูถู้กสัมภาษณ์ทั้งหมดมีถ่ินฐานอยูต่่างประเทศ 
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4.2 ข้อมูลกำรวำงแผนหำผู้สืบทอดต ำแหน่งขององค์กรไม่แสวงหำผลก ำไรแห่งหน่ึง 
 จากการศึกษาขอ้มูลการวางแผนหาผูสื้บทอดต าแหน่งขององคก์รไม่แสวงหาผลก าไร 
ท่ีน ามาเป็นกรณีศึกษา (เอกสารไม่เปิดเผยแหล่งท่ีมา, 2017) พบวา่องค์กรส่ือสารให้พนกังานทราบ
ถึงขอ้มูลเก่ียวกบัการวางแผนหาผูสื้บทอดต าแหน่งขององคก์รดงัน้ี 
 

4.2.1 ควำมหมำยของกำรวำงแผนหำผู้สืบทอดต ำแหน่ง 
 การวางแผนหาผูสื้บทอดต าแหน่ง หมายถึง การวางแผนหาผูสื้บทอดต าแหน่งเป็น
ขั้นตอนท่ีมีระบบและต่อเน่ืองในการคน้หาและระบุตวัพนกังานท่ีมีศกัยภาพ และพฒันาให้พนกังาน
ท่ีมีศกัยภาพมีความสามารถท่ีเหมาะสมกับต าแหน่งผูน้ าในอนาคต รวมถึงช่วยให้พนักงานท่ีมี
ศกัยภาพไดเ้ติบโตในสายงานท่ีตนเองตอ้งการ 
  
 4.2.2 เป้ำหมำยของกำรน ำกำรวำงแผนหำผู้สืบทอดต ำแหน่งมำใช้ในองค์กร 
 เป้าหมาย คือ เพื่อช่วยให้องค์กรสามารถบรรลุพนัธกิจขององค์กร คือ การได้รับชัย
ชนะจากการรณรงค์ โดยการสร้างและพฒันาพนักงานท่ีจะข้ึนมาเป็นผูน้ าจากกลุ่มพนักงานท่ีมี
ศกัยภาพภายในองคก์ร 
 

4.2.3 ประโยชน์ทีจ่ะได้รับจำกกำรน ำกำรวำงแผนหำผู้สืบทอดต ำแหน่งมำใช้ 
ประโยชน์ท่ีองคก์รจะไดรั้บแบ่งออกเป็น 2 ประเภท คือ 

  1. ประโยชน์ต่อองค์กร ประกอบด้วยการสร้างความได้เปรียบในการ
แข่งขนั การท าให้องคก์รสามารถด าเนินงานไดอ้ยา่งราบร่ืนโดยการเติมเต็มต าแหน่งส าคญัท่ีวา่งลง
ไดอ้ย่างรวดเร็ว รวมถึงการเพิ่มปริมาณการคดัสรรบุคคลท่ีเหมาะสมกบัต าแหน่งจากพนักงานใน
องคก์ร 
  2. ประโยชน์ต่อพนกังาน คือ พนกังานเกิดความภูมิใจในความสามารถ
ของตนเอง มีความเจริญก้าวหน้าในอาชีพ และมีความภูมิใจท่ีได้เป็นส่วนหน่ึงขององค์กรท่ีให้
ความส าคญัในเร่ืองความกา้วหนา้ของพนกังาน 

 

4.2.4 ขอบข่ำยของกำรวำงแผนหำผู้สืบทอดต ำแหน่ง 
การวางแผนหาผูสื้บทอดต าแหน่งไม่ใช่แผนงานท่ีเป็นอิสระจากขั้นตอนอ่ืนๆใน

องคก์ร แต่เป็นแผนงานท่ีเก่ียวขอ้งกบัขั้นตอนและระบบต่างๆขององคก์ร ไดแ้ก่ แผนกลยุทธ์ ระบบ
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การประเมินผลการท างาน ขั้นตอนการเรียนรู้และพฒันาบุคลากร การสรรหาพนกังาน และนโยบาย
ค่าตอบแทน 

 
4.2.5 ขั้นตอน 4 ข้ันตอนของกำรน ำกำรวำงแผนหำผู้สืบทอดต ำแหน่งมำใช้ 
องค์กรได้ระบุขั้ นตอนการวางแผนหาผู ้สืบทอดต าแหน่งซ่ึ งผู ้บ ริหารท่ี เป็น

ผูบ้งัคบับญัชาตอ้งเขา้ร่วมไวด้งัน้ี 
 1. ให้ความเห็นชอบเก่ียวกบัต าแหน่งส าคญัท่ีตอ้งมีการวางแผนหาผูสื้บ

ทอดต าแหน่ง โดยการระบุต าแหน่งท่ีมีความส าคญัต่อองค์กรซ่ึงหากไม่มีผูด้  ารงต าแหน่งเป็น
เวลานานจะส่งผลกระทบต่อการด าเนินงานท่ีราบร่ืนขององคก์ร 

 2. ระบุพนักงานท่ีมีศักยภาพผ่านการประชุมกับคณะผู ้เปรียบเทียบ
ความสามารถของพนักงาน (Succession Planning Calibration Team) โดยใช้เคร่ืองมือ คือ 9 Box 
Performance Potential Grid ประกอบกบัหลกัฐานท่ีผูบ้ริหารท่ีเป็นผูบ้งัคบับญัชาเตรียมมาเพื่อแสดง
ให้เห็นวา่พนกังานท่ีมีศกัยภาพคนนั้นๆเหมาะสมท่ีจะไดรั้บการพฒันาเพื่อต าแหน่งท่ีสูงข้ึน จากนั้น
ผูบ้ริหารท่ีเป็นผูบ้งัคบับญัชาจะเป็นผูส่ื้อสารการตดัสินใจของคณะผูเ้ปรียบเทียบความสามารถของ
พนักงานให้แก่พนักงานท่ีมีศกัยภาพได้รับรู้ แต่ตอ้งส่ือสารให้พนักงานทราบอย่างชัดเจนว่าการ
ตดัสินใจน้ีไม่ใช่การเล่ือนต าแหน่งแต่อยา่งใด 

 3. การพฒันาแผนพฒันาตนเองของพนกังานท่ีมีศกัยภาพ  โดยผูบ้ริหารท่ี
เป็นผูบ้งัคบับญัชาตอ้งท างานร่วมกบัผูจ้ดัการดา้นการเรียนรู้และพฒันาบุคลากรในการระบุช่องโหว่
ดา้นความสามารถท่ีตอ้งการ รวมถึงปรับแผนพฒันาตนเองของพนกังานท่ีมีศกัยภาพท่านนั้นๆเพื่อ
ปิดช่องโหวท่ี่ระบุไว ้

 4. การช่วยเหลือผูท่ี้เป็นผูสื้บทอดต าแหน่งในการรับต าแหน่งใหม่ เม่ือ
ต าแหน่งท่ีมีความส าคญัขององค์ว่างลง การคดัสรรท่ีได้รับการดัดแปลงจะถูกน ามาใช้ คือ การ
คดัเลือกผูท่ี้มีศกัยภาพจากภายในองค์กรท่ีพร้อมในการรับต าแหน่งผูน้ า ซ่ึงการสัมภาษณ์จะมุ่งเน้น
ไปในเร่ืองของมุมมองของผูสื้บทอดต าแหน่งในเร่ืองการเขา้รับต าแหน่งใหม่รวมถึงการสนบัสนุนท่ี
ตอ้งการจากผูบ้ริหาร 
 
 

4.3 ควำมส ำคญัของกำรวำงแผนหำผู้สืบทอดต ำแหน่ง 
 การสัมภาษณ์ในเร่ืองความส าคญัของการวางแผนหาผูสื้บทอดต าแหน่งในองค์กรไม่
แสวงหาผลก าไรพบความส าคญัต่อองคก์รท่ีผูถู้กสัมภาษณ์กล่าวถึงดงัน้ี 
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4.3.1 กำรพฒันำและจูงใจบุคลำกร 
ผูบ้ริหารทั้ง 3 ท่าน เห็นดว้ยวา่การวางแผนหาผูสื้บทอดต าแหน่งมีความส าคญัในเร่ือง

ของการพฒันาและจูงใจพนกังาน  ผูอ้  านวยการแผนกมองถึงความส าคญัของการวางแผนหาผูสื้บ
ทอดต าแหน่งในแง่ของการพฒันาดา้นอาชีพของพนกังาน โดยกล่าวว่า “การวางแผนหาผู้ สืบทอด
ต าแหน่งจะช่วยเพ่ิมคุณค่าในงานของพนักงาน แต่การวางแผนหาผู้ สืบทอดต าแหน่งเป็นเร่ืองใหม่
ส าหรับองค์กรและเป็นงานท่ีค่อนข้างซับซ้อน องค์กรควรตรวจสอบให้แน่ชัดว่าพนักงานท่ีได้รับ
การระบุว่าเป็นผู้ ท่ีมีศักยภาพนั้นมีความต้องการท่ีจะเติบโตไปยังต าแหน่งผู้บริหารจริงหรือไม่ ”
ผูจ้ดัการฝ่าย B คิดวา่เร่ืองการวางแผนหาผูสื้บทอดต าแหน่งเป็นการให้คุณค่าพนกังานและเป็นการ
พฒันาเพื่อการเติบโตทางอาชีพ โดยกล่าววา่ “การวางแผนหาผู้สืบทอดต าแหน่งท าให้พนักงานเห็น
เส้นทางทางอาชีพของตนเองรวมถึงการพัฒนาทางอาชีพ แต่เขารู้สึกว่าเป็นเร่ืองยากท่ีจะน าการ
วางแผนหาผู้สืบทอดต าแหน่งมาใช้ในองค์กร” 
 

4.3.2 กำรรักษำพนักงำนทีม่ีศักยภำพไว้กบัองค์กร 
 ผู ้บริหารทั้ ง 3 ท่าน เห็นด้วยเป็นอย่างยิ่งว่าการวางแผนหาผู ้สืบทอดต าแหน่งมี
ความส าคญัต่อการรักษาพนักงานและพนักงานท่ีมีศกัยภาพไวก้บัองค์กร ผูอ้  านวยการแผนกให้
เหตุผลว่า “การวางแผนหาผู้ สืบทอดต าแหน่งยังช่วยให้องค์กรได้เห็นศักยภาพของพนักงานซ่ึง
เช่ือมโยงกับการรักษาพนักงานไว้กับองค์กร” ส่วนผูจ้ดัการฝ่าย B กล่าวเพิ่มเติมวา่ “การกระท าเช่นนี ้
ท าให้พนักงานรู้สึกว่าองค์กรเห็นคุณค่าของพนักงาน” 
 
 4.3.3 ควำมยัง่ยืนและต่อเน่ืองขององค์กร 
 ผูบ้ริหาร 2 ท่าน เห็นด้วยประเด็นน้ี ซ่ึงผูจ้ ัดการฝ่าย A กล่าวว่า “องค์กรของเรามี
พนักงานลาออกค่อนข้างเยอะและต าแหน่งท่ีมีต้องการคนท่ีมีความรู้ ทักษะ ความสามารถและ
ประสบการณ์ท่ีจ าเพาะเจาะจง นอกจากนีด้้วยลักษณะขององค์กรไม่แสวงหาผลก าไรท่ีไม่ดึงดูดให้
คนภายนอกมาร่วมงานด้วย จึงเป็นการยากเม่ือองค์กรต้องการหาคนเข้ามาเติมเตม็ต าแหน่งท่ีว่างลง 
การวางแผนหาผู้ สืบทอดต าแหน่งจะก่อให้เกิดความเสมอต้นเสมอปลายในองค์กร” ผูอ้  านวยการ
แผนกคิดว่า “การวางแผนหาผู้ สืบทอดต าแหน่งเป็นการสนับสนุนให้พนักงานได้มีโอกาสในการ
พัฒนาทางอาชีพซ่ึงช่วยท าให้องค์กรสามารถรักษาพนักงานไว้ได้ และหมายถึงว่าองค์กรสามารถ
รักษาประวัติศาสตร์ขององค์กรไว้ผ่านความรู้และทักษะของพนักงาน ซ่ึงท้ังหมดนีส่้งผลต่อความ
ยัง่ยืนและต่อเน่ืองขององค์กร” 
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 ผูบ้ริหาร 1 ท่าน คือ ผู ้จ ัดการฝ่าย B ไม่เห็นด้วยกับประเด็นน้ี โดยกล่าวว่า “การ
วางแผนหาผู้สืบทอดต าแหน่งไม่ใช่ปัจจัยหลักท่ีท าให้เกิดความยั่งยืนในองค์กร แต่มีความส าคัญใน
แง่ของความต่อเน่ืองของธุรกิจมากกว่า อย่างไรก็ดียังมีปัจจัยอ่ืนท่ีท าให้เกิดความต่อเน่ืองในการ
ด าเนินธุรกิจ” 
 
 4.3.4 กำรปรับตัวต่อกำรเปลีย่นแปลงขององค์กร 
 ผูบ้ริหาร 2 ท่าน คือ ผูอ้  านวยการแผนกและผูจ้ดัการฝ่าย A เห็นดว้ยวา่การวางแผนหาผู ้
สืบทอดต าแหน่งมีความส าคญัต่อการปรับตวัต่อการเปล่ียนแปลงขององคก์รโดยเฉพาะอยา่งยิ่งใน
แง่ของการเติมเต็มก าลงัคนในต าแหน่งส าคญัท่ีว่างลง ซ่ึงผูอ้  านวยการแผนกกล่าวว่า “การวางแผน
หาผู้สืบทอดต าแหน่งช่วยลดความยากล าบากในการเปลี่ยนผ่านต าแหน่งท่ีส าคัญต่างๆ” 
 ผูบ้ริหาร 1 ท่าน คือ ผูจ้ดัการ B ไม่เห็นดว้ยกบัประเด็นน้ีและกล่าวเพิ่มเติมวา่ “องค์กร
ไม่จ าเป็นต้องมีการวางแผนหาผู้ สืบทอดต าแหน่งถ้าพนักงานในองค์กรมีเป้าหมายร่วมกันและ
องค์กรมกีารบริหารจัดการท่ีดีอย่างท่ัวถึง” 
 
 4.3.5 กำรวำงแผนทรัพยำกรบุคคลให้มีควำมเช่ือมโยงต่อควำมต้องกำรและทิศทำงของ
องค์กร 
 ผูบ้ริหาร 2 ท่าน คือ ผูอ้  านวยการแผนกและผูจ้ดัการฝ่าย A เห็นดว้ยวา่การวางแผนหาผู ้
สืบทอดต าแหน่งมีความส าคญัต่อการวางแผนทรัพยากรบุคคลให้มีความเช่ือมโยงต่อความตอ้งการ
และทิศทางขององค์กร เพราะท าให้องค์กรสามารถพัฒนาพนักงานให้มีทักษะ ความรู้ และ
ความสามารถไดต้รงตามความตอ้งการขององคก์ร โดยผูอ้  านวยการแผนกกล่าววา่ “การวางแผนหาผู้
สืบทอดต าแหน่งท่ีดีช่วยให้องค์กรสามารถระบุตัวผู้ ท่ีเหมาะสมกับต าแหน่งต่างๆได้และรู้ว่าองค์กร
ขาดผู้ สืบทอดต าแหน่งไหนบ้าง ท าให้สามารถค านวณผลกระทบท่ีอาจเกิดขึน้ได้” ผูจ้ดัการฝ่าย A
กล่าวเพิ่มเติมวา่ “การวางแผนหาผู้ สืบทอดต าแหน่งยังท าให้องค์กรสามารถพัฒนาทรัพยากรบุคคล
ในต าแหน่งท่ีส าคัญให้มคีวามรู้ ทักษะและความสามารถได้อย่างเหมาะสมอีกด้วย” 

ผูบ้ริหาร 1 ท่าน คือ ผูจ้ดัการฝ่าย B ไม่เห็นด้วย โดยระบุว่า “การวางแผนทรัพยากร
บุคคลให้มีความเช่ือมโยงต่อความต้องการและทิศทางขององค์กร คือ ความส าคัญของการวางแผน
หาผู้สืบทอดต าแหน่งในทางทฤษฎ ีแต่ในทางปฏิบัติจริงแล้วผู้บริหารส่วนมากไม่มเีวลาท่ีจะเข้ามามี
ส่วนร่วมในการพัฒนาพนักงาน  เช่น การเป็นพี่เลีย้ง และการให้พนักงานลองท างานในต าแหน่งเงา 
เป็นต้น” 
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 4.3.6 ภำพลกัษณ์ขององค์กร 
 ผู ้บริหาร 1 จาก 3 ท่าน คือ ผู ้จ ัดการฝ่าย A เห็นด้วยกับเร่ืองความส าคัญของการ
วางแผนหาผูสื้บทอดต าแหน่งในแง่ของภาพลกัษณ์ขององค์กร โดยกล่าวว่า “การวางแผนหาผู้ สืบ
ทอดต าแหน่งท าให้องค์กรมีการด าเนินงานได้อย่างต่อเน่ืองและไม่สะดุดเม่ือมีผู้บริหารในต าแหน่ง
ส าคัญๆลาออก ซ่ึงจะท าให้องค์กรมภีาพลักษณ์ท่ีดีในสายตาของผู้บริจาค” 
 ผู ้บริหาร 2 ท่าน คือ ผู ้อ  านวยการแผนกและผู ้จ ัดการฝ่าย B ไม่ เห็นด้วยกับเร่ือง
ความส าคญัของการวางแผนหาผูสื้บทอดต าแหน่งท่ีมีต่อภาพลกัษณ์ขององค์กร โดยผูอ้  านวยการ
แผนกกล่าวว่า “ไม่ใช่ว่าพนักงานทุกคนต้องการเติบโตขึน้ไปเป็นผู้บริหาร พนักงานบางคนอาจ
อยากแค่ท าส่ิงท่ีตนเองถนัดและรัก” ส่วนผูจ้ดัการฝ่าย B กล่าวว่า “ส่ิงท่ีช่วยในเร่ืองภาพลักษณ์ของ
องค์กรไม่แสวงหาผลก าไรไม่ใช่การวางแผนหาผู้ สืบทอดต าแหน่ง แต่เป็นการท่ีองค์กรมีความ
รับผิดชอบต่อเงินของผู้บริจาคและใช้เงินอย่างโปร่งใส” 
 
 

4.4 ปัจจัยทีท่ ำให้กำรวำงแผนหำผู้สืบทอดต ำแหน่งประสบควำมส ำเร็จ 
จากการสัมภาษณ์ในเร่ืองปัจจยัท่ีท าให้การวางแผนหาผูสื้บทอดต าแหน่งประสบ

ความส าเร็จพบปัจจยัท่ีไดจ้ากการสัมภาษณ์ดงัน้ี 
  
 4.4.1 กำรสนับสนุนจำกผู้บริหำรระดับสูง 
 ผูบ้ริหารทั้ง 3 ท่านมีความเห็นตรงกนัวา่การสนบัสนุนของผูบ้ริหารระดบัสูงในแง่การ
อนุมติัให้ด าเนินการเป็นปัจจยัท่ีท าให้การวางแผนหาผูสื้บทอดต าแหน่งในองค์กรไม่แสวงหาผล
ก าไรประสบความส าเร็จ โดยผูอ้  านวยการแผนกล่าววา่ “ถ้าไม่มกีารสนับสนุนจากผู้บริหารระดับสูง 
การวางแผนหาผู้สืบทอดต าแหน่งจะไม่เกิดขึน้อย่างแน่นอน” 
 
 4.4.2 ควำมสอดคล้องระหว่ำงกำรวำงแผนหำผู้สืบทอดต ำแหน่งกับวิสัยทัศน์ พันธกิจ 
และกลยุทธ์ขององค์กร 
 ผู ้บริหารทั้ ง 3 ท่าน เห็นด้วยว่าการท่ีการวางแผนหาผู ้สืบทอดต าแหน่งมีความ
สอดคลอ้งกบัวิสัยทศัน์ พนัธกิจ และกลยุทธ์ขององค์กรเป็นปัจจยัท่ีท าให้การวางแผนหาผูสื้บทอด
ต าแหน่งประสบความส าเร็จ แต่ผูจ้ดัการฝ่าย B กล่าววา่ “ในความเป็นจริง เราต้องระวังเพราะว่าหาก
เปลี่ยนผู้บริหารระดับสูง วิสัยทัศน์ พันธกิจ และกลยุทธ์ขององค์กรกจ็ะเปลี่ยนแปลงไปด้วยซ่ึงอาจ
ส่งผลกระทบต่อการวางแผนหาผู้สืบทอดต าแหน่งขององค์กร” 
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 4.4.3 ควำมสอดคล้องระหว่ำงกำรวำงแผนหำผู้สืบทอดต ำแหน่งกับข้ันตอนกำรท ำงำน
ของแผนกทรัพยำกรมนุษย์ขององค์กร 
 ผูบ้ริหารทั้ง 3 ท่าน เห็นพอ้งตอ้งกนัว่าการท่ีการวางแผนหาผูสื้บทอดต าแหน่งมีความ
สอดคล้องกับขั้นตอนการท างานของแผนกทรัพยากรมนุษย์ขององค์กรเป็นปัจจยัท่ีท าให้การ
วางแผนหาผูสื้บทอดต าแหน่งประสบความส าเร็จ ผูจ้ดัการฝ่าย A ให้ข้อมูลเพิ่มเติมว่า “แผนก
ทรัพยากรบุคคลต้องตรวจสอบจนมั่นใจว่าพนักงานท่ีได้รับการระบุว่าเป็นพนักงานท่ีมีศักยภาพมี
ความต้องการท่ีจะพัฒนาและเติบโตเพ่ือเป็นผู้บริหารในอนาคตจริงๆ มิเช่นนั้นอาจเกิดความ
ยากล าบากในการจัดการได้” 

 
4.4.4 วฒันธรรมองค์กรทีส่นับสนุนและส่งเสริมกำรเรียนรู้ 
ผูบ้ริหารทั้ง 3 ท่านมีความเห็นสอดคล้องกนัว่า วฒันธรรมองค์กรท่ีสนับสนุนและ

ส่งเสริมการเรียนรู้เป็นปัจจยัท่ีท าให้การวางแผนหาผูสื้บทอดต าแหน่งประสบความส าเร็จ โดย
ผูอ้  านวยการแผนกให้ความเห็นวา่ “วัฒนธรรมองค์กรท่ีสนับสนุนและส่งเสริมการเรียนรู้ก่อให้เกิด
บรรยากาศการท างานท่ีดีขึ ้นซ่ึงส่งผลให้เกิดการเรียนรู้ระหว่างพนักงานด้วยกัน” ผูจ้ดัการฝ่าย B 
กล่าวว่า “วัฒนธรรมองค์กรท่ีส่งเสริมการเรียนรู้ควรเป็นวัฒนธรรมองค์กรท่ีเปิดรับการฟีดแบ็ค 2 
ทาง คือการรับและการให้ฟีดแบ็คท่ีเป็นค าวิจารณ์ เพ่ือให้เกิดการพัฒนาเพ่ือแก้ปัญหาหรือ
ข้อบกพร่องอย่างแท้จริง” 

 
 4.4.5 ควำมเช่ือใจซ่ึงกนัและกนัระหว่ำงพนักงำนในองค์กร 
 ผูบ้ริหารทั้ง 3 ท่านเห็นด้วยว่าความเช่ือใจซ่ึงกนัและกนัระหว่างพนักงานในองค์กร
เป็นปัจจยัท่ีท าให้การวางแผนหาผูสื้บทอดต าแหน่งประสบความส าเร็จ ผูจ้ดัการฝ่าย A กล่าวว่า 
“ความเช่ือใจซ่ึงกันและกันระหว่างพนักงานในองค์กรเป็นส่ิงท่ีจ าเป็นมาก แต่ค่อนข้างยากในการท่ี
จะท าให้พนักงานทุกคนเข้าใจจุดประสงค์ท่ีแท้จริงของการวางแผนหาผู้สืบทอดต าแหน่ง” ผูจ้ดัการ
ฝ่าย B กล่าวว่า “ความเช่ือใจซ่ึงกันและกันระหว่างพนักงานในองค์กรสามารถสร้างได้โดยการท่ี
องค์กรมีการส่ือสารท่ีเกิดขึ้นอย่างต่อเน่ือง มีผู้น าท่ีกระตือรือร้น และพนักงานมีความผูกพันกับ
องค์กร” 
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 4.4.6 ข้ันตอนที่เข้มแข็งขององค์กรในกำรกำรระบุทักษะและควำมสำมำรถที่องค์กร
ต้องกำร รวมถึงกำรระบุพนักงำนทีม่ีศักยภำพ 
 ผูบ้ริหารทั้ง 3 ท่านเห็นดว้ยว่าขั้นตอนท่ีเขม้แข็งขององคก์รในการการระบุทกัษะและ
ความสามารถท่ีองคก์รตอ้งการ รวมถึงการระบุพนกังานท่ีมีศกัยภาพเป็นปัจจยัท่ีท าให้การวางแผน
หาผูสื้บทอดต าแหน่งประสบความส าเร็จทั้งในแง่องค์กรและต าแหน่งของพวกเขา ผูอ้  านวยการ
แผนกคิดว่า “ขั้นตอนต่างๆท่ีเข้มแข็งและมีข้อก าหนดต่างๆท่ีชัดเจนท าให้องค์กรและตัวเขาเอง
สามารถหาพนักงานท่ีมีความเหมาะสมกับต าแหน่งได้” อยา่งไรก็ดีผูอ้  านวยการแผนกและผูจ้ดัการ
ฝ่าย A แนะน าเพิ่มเติมตรงกันว่า “ทักษะและความสามารถท่ีต้องการในต าแหน่งนั้นๆไม่ควร
เฉพาะเจาะจงมากเกินไป เพราะในอนาคตทิศทางขององค์กรอาจเปลี่ยนแปลงไปและทักษะและ
ความสามารถท่ีต้องการในต าแหน่งต่างๆก็ควรท่ีจะสามารถปรับเปลี่ยนได้ตามทิศทางขององค์กร
ด้วย” 
 
 4.4.7 กำรมีส่วนร่วมของพนักงำนและผู้จัดกำรในกำรวำงแผนหำผู้สืบทอดต ำแหน่ง 
 ผูบ้ริหารทั้ง 3 ท่านเห็นดว้ยเป็นอยา่งยิง่วา่การมีส่วนร่วมของพนกังานและผูจ้ดัการใน 
การวางแผนหาผูสื้บทอดต าแหน่งเป็นปัจจยัท่ีท าให้การวางแผนหาผูสื้บทอดต าแหน่งประสบ
ความส าเร็จ โดยผูจ้ดัการฝ่าย A กล่าววา่ “พนักงานท่ีได้รับการระบุว่าเป็นผู้มีศักยภาพและผู้ จัดการ
ควรร่วมกันท าให้แผนนีส้ าเร็จ” 
 
 4.4.8 กำรพฒันำพนักงำนอย่ำงต่อเน่ือง  

ผูบ้ริหาร 2 ท่าน คือ ผูอ้  านวยการแผนกและผูจ้ดัการฝ่าย B คิดว่าการพฒันาพนกังาน
อย่างต่อเน่ืองเป็นปัจจัยท่ีท าให้การวางแผนหาผู ้สืบทอดต าแหน่งประสบความส าเร็จ โดย
ผูอ้  านวยการแผนกให้ขอ้มูลวา่ “การพัฒนาพนักงานผ่านการมอบหมายงานบางอย่างในต าแหน่งของ
เขาให้พนักงานท่ีมีศักยภาพได้ลองท า ท าให้เขาสามารถระบุตัวผู้ ท่ีมีความเหมาะกับต าแหน่งได้
ถกูต้องซ่ึงช่วยให้การหาผู้สืบทอดต าแหน่งของเขาประสบความส าเร็จ” ส่วนผูจ้ดัการฝ่าย B กล่าววา่ 
“การส่งเสริมให้พนักงานไปช่วยงานองค์กรเดียวกันในภูมิภาคอ่ืนช่ัวคราว (Secondment) เป็นการ
เปิดโลกทัศน์ของพนักงานสู่ประสบการณ์และวัฒนธรรมใหม่ๆซ่ึงท าให้พนักงานเกิดทักษะและ
ความสามารถท่ีเพ่ิมขึ้น ส่ิงนี ้จะช่วยเพ่ิมโอกาสท่ีการวางแผนหาผู้ สืบทอดต าแหน่งประสบ
ความส าเร็จ” 
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 4.4.9 ควำมต้องกำรเติบโตในอำชีพของพนักงำน 
 ผูบ้ริหาร 2 ท่าน คือ ผูอ้  านวยการแผนกและผูจ้ดัการฝ่าย A คิดวา่ความตอ้งการเติบโต
ในอาชีพของพนักงานเป็นหน่ึงในปัจจัยท่ีท าให้การวางแผนหาผู ้สืบทอดต าแหน่งประสบ
ความส าเร็จ โดยผูอ้  านวยการแผนกให้ความเห็นว่า “องค์กรควรตรวจสอบความต้องการทางด้าน
อาชีพของพนักงานท่ีได้รับการระบุว่าเป็นพนักงานท่ีมีศักยภาพก่อนท่ีจะด าเนินการขั้นต่อไป เพราะ
หากพนักงานท่านนั้นๆไม่ต้องการท่ีจะเติบโตเป็นผู้บริหาร องค์กรอาจไม่ได้ผู้ สืบทอดต าแหน่งท่ีมี
ความเหมาะสม” 
 
 

4.5 อปุสรรคหรือปัญหำในกำรน ำกำรวำงแผนหำผู้สืบทอดต ำแหน่งมำใช้ 
จากการสัมภาษณ์ในเร่ืองอุปสรรคหรือปัญหาในการวางแผนหาผูสื้บทอดต าแหน่งพบ

อุปสรรคและปัญหาดงัน้ี 
  
 4.5.1 กำรระบุตัวผู้สืบทอดต ำแหน่งทีม่ีควำมเหมำะสมกบัต ำแหน่ง 
 ผูบ้ริหารทั้ง 3 ท่านให้ความเห็นตรงกนัวา่ การหาคนท่ีเหมาะสมกบัต าแหน่งของพวก
เขาจริงๆเป็นอุปสรรคในการท าให้ การวางแผนหาผู ้สืบทอดต าแหน่งประสบความส าเร็จ 
ผูอ้  านวยการแผนกกล่าววา่ “พนักงานท่ีมีศักยภาพในองค์กรอาจยังมีช่องว่างทางทักษะและขาดการ
ฝึกฝนให้เหมาะกับต าแหน่งของตัวเขา” ผูจ้ดัการฝ่าย A คิดว่า “การระบุตัวผู้ สืบทอดต าแหน่งท่ี
เหมาะสมเป็นเร่ืองยาก เน่ืองจากต าแหน่งของเขามีต้องการผู้ ท่ีมีความรู้ ทักษะ ความสามารถ และ
ประสบการณ์ท่ีเฉพาะเจาะจง และต้องใช้เวลาในการฝึกฝนหรือสอนเพ่ือให้มีคุณสมบัติความรู้ 
ทักษะ ความสามารถ และประสบการณ์ท่ีเหมาะสม” 

 
4.5.2 กำรขำดกำรสนับสนุนจำกผู้บริหำรระดับสูง 

 ผูบ้ริหารทั้ง 3 ท่านเห็นด้วยว่าหากการขาดการสนับสนุนจากผูบ้ริหารระดบัสูง การ
วางแผนหาผูสื้บทอดต าแหน่งอาจไม่ประสบความส าเร็จโดยเฉพาะอย่างยิ่งการสนับสนุนจาก
ผูบ้ริหารของแต่ละแผนก ผูจ้ดัการฝ่าย A แสดงความคิดเห็นว่า “ผู้บริหารทุกคนรู้อยู่แล้วว่าการ
วางแผนหาผู้สืบทอดต าแหน่งเป็นส่ิงท่ีตัวเองต้องท า การท่ีผู้บริหารไม่สนับสนุนเร่ืองการวางแผนหา
ผู้ สืบทอดต าแหน่งอาจท าให้เกิดการติดขัดในเร่ืองการปฏิบัติงานจริงตามแผนการหาผู้ สืบทอด
ต าแหน่ง เช่น ปัญหาเร่ืองงบประมาณ เป็นต้น ซ่ึงองค์กรสามารถป้องกันผู้บริหารไม่ปฏิบัติตามได้
โดยเพ่ิมการวางแผนหาผู้สืบทอดต าแหน่งลงไปในเป้าหมายในการท างานของผู้บริหาร” 
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 4.5.3 กำรทีผู้่จัดกำรหรือผู้บังคับบัญชำไม่เข้ำร่วมในกำรวำงแผนหำผู้สืบทอดต ำแหน่ง 
 ผูบ้ริหารทั้ ง 3 ท่าน เห็นด้วยว่าการท่ีผูจ้ดัการหรือผูบ้ ังคับบัญชาไม่เข้าร่วมในการ
วางแผนหาผูสื้บทอดต าแหน่งเป็นอุปสรรคหรือปัญหาในการวางแผนหาผูสื้บทอดต าแหน่ง ซ่ึ
ผูจ้ดัการฝ่าย A แนะน าวา่ “องค์กรควรท าให้การวางแผนหาผู้สืบทอดต าแหน่งเป็นส่วนหน่ึงของงาน
ของผู้บริหารเพ่ือให้ผู้บริหารสามารถจัดสรรเวลามาปฏิบัติตามได้”  ผูอ้  านวยการแผนกกล่าวเพิ่มเติม
วา่ “การท่ีผู้ จัดการหรือผู้บังคับบัญชาไม่เข้าร่วมในการวางแผนหาผู้ สืบทอดต าแหน่งว่าอาจเกิดใน
กรณี ท่ีผู้ สืบทอดต าแหน่งท่ีได้รับการระบุตัวเป็นพนักงานท่ีมีศักยภาพของแผนกอ่ืน และ
ผู้บังคับบัญชาหรือผู้บริหารของแผนกนั้นๆไม่ต้องการสูญเสียพนักงานไป” 
 
 4.5.4 ข้ันตอนกำรวำงแผนหำผู้สืบทอดต ำแหน่งที่ไม่มีประสิทธิภำพ ไม่ได้รับกำร
พฒันำ และไม่เช่ือมโยงกบัข้ันตอนของแผนกทรัพยำกรบุคคล 
 ผู ้บริหารทั้ ง 3 ท่านเห็นด้วยว่าขั้ นตอนการวางแผนหาผู ้สืบทอดต าแหน่งท่ีไม่มี
ประสิทธิภาพ ไม่ได้รับการพฒันา และไม่เช่ือมโยงกับขั้นตอนของแผนกทรัพยากรบุคคลเป็น
อุปสรรคหรือปัญหาในการวางแผนหาผูสื้บทอดต าแหน่ง ผูจ้ดัการฝ่าย A กล่าวว่า “ถ้าขั้นตอนการ
วางแผนหาผู้สืบทอดต าแหน่งยุ่งยากมากเกินไป ผู้ จัดการหรือผู้บริหารจะไม่ปฏิบัติตามหรือคิดวิธีใน
แบบของตนเองขึน้มาใหม่” 
 
 4.5.5 ควำมต้องกำรในกำรก้ำวหน้ำในอำชีพ 
 ผูบ้ริหาร 2 จาก 3 ท่าน คือ ผูอ้  านวยการแผนกและผูจ้ ัดการฝ่าย A มีความคิดเห็น
ตรงกนัวา่ความตอ้งการในการกา้วหน้าในอาชีพเป็นอุปสรรคในการวางแผนหาผูสื้บทอดต าแหน่ง 
ดงัค ากล่าวของผูจ้ดัการฝ่าย A ท่ีวา่ “พนักงานอาจมีความสุขกับส่ิงท่ีท าและไม่อยากท่ีจะก้าวขึน้ไป
รับต าแหน่งท่ีสูงขึน้หรืออาจจะกลัวความท้าทายและความรับผิดชอบท่ีมากขึน้ในต าแหน่งท่ีสูงขึน้” 
ผูอ้  านวยการแผนกกล่าวเพิ่มเติมวา่ “เราไม่ควรคิดเอาเองว่าพนักงานอยากเติบโตขึน้มาเป็นผู้บริหาร 
เราควรตรวจสอบความต้องการส่วนตัวและความต้องการทางด้านอาชีพของพนักงานด้วย”  
 
 4.5.6 กำรมองหำพนักงำนที่มีศักยภำพหรือผู้สืบทอดต ำแหน่งเพียงแค่ในแผนกและใน
องค์กร 
 การท่ีองคก์รมองหาพนกังานท่ีมีศกัยภาพหรือผูสื้บทอดต าแหน่งเพียงแค่ในองคก์รเป็น
อุปสรรคในการวางแผนหาผูสื้บทอดต าแหน่งเช่นกนัตามความคิดของผูบ้ริหาร 2 จาก 3 ท่าน คือ 
ผูอ้  านวยการแผนกและผูจ้ดัการฝ่าย B โดยผูอ้  านวยการแผนกได้กล่าวว่า “แผนการหาผู้ สืบทอด
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ต าแหน่งขององค์กรมองหาพนักงานท่ีมีศักยภาพในแนวราบเท่านั้น องค์กรควรมองหาพนักงานท่ีมี
ศักยภาพในแนวด่ิงและมองหาจากภายนอกองค์กรด้วย” และผูจ้ดัการฝ่าย B เสนอความคิดท่ีว่า  
“แผนการหาผู้ สืบทอดต าแหน่งขององค์กรเน้นมองหาผู้สืบทอดต าแหน่งเพียงแค่ในองค์กรเท่านั้น 
แต่ไม่มองหาจากสาขาอ่ืนขององค์กร” 
 
 4.5.7 ขำดกำรส่ือสำรที่มีประสิทธิภำพภำยในองค์กรในเร่ืองกำรวำงแผนหำผู้สืบทอด
ต ำแหน่ง 
 ผูบ้ริหาร 2 จาก 3 ท่าน คือ ผูอ้  านวยการแผนกและผูจ้ดัการฝ่าย B กล่าวตรงกนัว่าหาก
องคก์รไม่มีการส่ือสารอยา่งต่อเน่ืองเก่ียวกบัการวางแผนหาผูสื้บทอดต าแหน่งในองคก์รรวมถึงการ
ส่ือสารระหว่างผูบ้ริหารในแต่ละแผนกจะท าให้เกิดอุปสรรคในการวางแผนหาผูสื้บทอดต าแหน่ง 
ตามค ากล่าวของผูอ้  านวยการแผนกท่ีว่า “การขาดการส่ือสารในเร่ืองนีภ้ายในองค์กรท าให้เราไม่
สามารถมองหาพนักงานท่ีมีประสิทธิภาพได้อย่างท่ัวถึง เช่น การมองหาพนักงานท่ีเหมาะกับ
ต าแหน่งในแผนกหน่ึงจากแผนกอ่ืน เป็นต้น” 
  
 4.5.8 กำรวำงแผนหำผู้สืบทอดต ำแหน่งต้องกำรเวลำของผู้บริหำรมำกเกนิไป 
 ผู ้บริหาร 1 จาก 3 ท่าน คือ ผู ้จ ัดการฝ่าย A คิดว่าการท่ีการวางแผนหาผู ้สืบทอด
ต าแหน่งตอ้งการเวลาของผูบ้ริหารมากเกินไปในการด าเนินงานตามแผนนั้นเป็นหน่ึงในอุปสรรคท่ี
จะท าให้การวางแผนหาผูสื้บทอดต าแหน่งประสบความส าเร็จ โดยเขาไดก้ล่าววา่ “ถ้าผู้บริหารหรือ
ผู้ จัดการต้องใช้เวลามากในการปฏิบัติตามแผนอาจเส่ียงท าให้แผนไม่ประสบความส าเร็จ เน่ืองจาก
ผู้บริหารหรือผู้จัดการมงีานอ่ืนล้นมือ” 
 
 

4.6 แนวทำงกำรแก้ไขปัญหำ 
การสัมภาษณ์ในเร่ืองแนวทางการแกไ้ขปัญหาในการวางแผนหาผูสื้บทอดต าแหน่งพบ

แนวทางการแกปั้ญหาดงัน้ี 
 

 4.6.1 กำรส่ือสำรที่ชัดเจนและต่อเน่ืองภำยในองค์กรทั้งในแผนกและระหว่ำงแผนก
เกีย่วกบักำรวำงแผนหำผู้สืบทอดต ำแหน่ง 
 ผูบ้ริหารทั้ง 3 ท่านเห็นตรงกนัว่าการส่ือสารท่ีชัดเจนและต่อเน่ืองภายในองค์กรทั้ง
ภายในแผนกและระหว่างแผนก เป็นแนวทางในการแกปั้ญหาเร่ืองการน าการวางแผนหาผูสื้บทอด
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ต าแหน่งมาใชใ้นองค์กร ผูอ้  านวยการแผนกกล่าววา่ “ควรมีการส่ือสารกับพนักงานให้ชัดเจนเร่ือง
ความต้องการด้านอาชีพของพนักงานก่อนท่ีจะด าเนินการตามขั้นตอนต่อไปของการวางแผนหาผู้สืบ
ทอดต าแหน่ง และการส่ือสารระหว่างผู้ จัดการในแต่ละแผนกจะช่วยแก้ปัญหาได้ เพราะว่าบางทีคน
ท่ีเหมาะกับต าแหน่งใดต าแหน่งหน่ึงอาจเป็นคนท่ีอยู่ในแผนกอ่ืน” ผูจ้ดัการฝ่าย A กล่าววา่ “องค์กร
ควรมีการส่ือสารท่ีชัดเจนเกี่ยวกับการวางแผนหาผู้สืบทอดต าแหน่งเพ่ือให้พนักงานในองค์กรเข้าใจ
ถึงความส าคัญของการวางแผนหาผู้สืบทอดต าแหน่งท่ีมีต่อองค์กร” 
   
 4.6.2 กำรวำงแผนกำรหำผู้สืบทอดต ำแหน่งที่ดีและมีควำมเช่ือมโยงกับข้ันตอนและ
ระบบของกำรบริหำรทรัพยำกรมนุษย์อ่ืนๆ 
 ผูบ้ริหารทั้ง 3 ท่าน เห็นด้วยว่าการวางแผนการหาผูสื้บทอดต าแหน่งท่ีดีและมีความ
เช่ือมโยงกบัขั้นตอนและระบบของการบริหารทรัพยากรมนุษยอ่ื์นๆสามารถแกปั้ญหาการน าการ
วางแผนหาผูสื้บทอดต าแหน่งมาใช้ในองค์กรได ้ผูจ้ดัการฝ่าย A กล่าววา่ “การวางแผนการหาผู้ สืบ
ทอดต าแหน่งท่ีดีและมีความเช่ือมโยงกับขั้นตอนและระบบของการบริหารทรัพยากรมนุษย์อ่ืนๆ
ช่วยให้องค์กรสามารถพัฒนาพนักงานท่ีมทัีกษะและความสามารถท่ีองค์กรต้องการได้อย่างถกูต้อง” 
 
 4.6.3 กำรระบุระยะเวลำรวมถึงบทบำทและหน้ำทีข่องผู้เกีย่วข้อง 
 ผูบ้ริหารทั้ ง 3 ท่าน เห็นด้วยว่าการระบุระยะเวลารวมถึงบทบาทและหน้าท่ีของ
ผูเ้ก่ียวข้องสามารถแก้ปัญหาการน าการวางแผนหาผูสื้บทอดต าแหน่งมาใช้ในองค์กรได้ โดย
ผูจ้ดัการฝ่าย A กล่าววา่ “การระบุบทบาทและหน้าท่ีของผู้ ท่ีเกี่ยวข้องเป็นส่ิงท่ีจะช่วยให้การวางแผน
หาผู้สืบทอดต าแหน่งประสบความส าเร็จ แต่องค์กรจะต้องระวงัในเร่ืองการก าหนดระยะเวลา เพราะ
อาจท าให้พนักงานท่ีมีศักยภาพเกิดการคาดหวัง” ผูจ้ดัการฝ่าย B กล่าววา่ “การท่ีองค์กรระบุว่าใครท่ี
จะต้องมส่ีวนร่วมในขัน้ตอนการวางแผนหาผู้สืบทอดต าแหน่งบ้างจะช่วยแก้ปัญหาได้” 
 
 4.6.4 กำรฝึกสอนเร่ืองกำรวำงแผนหำผู้สืบทอดต ำแหน่งรวมถึงทักษะกำรเป็นผู้น ำ
ให้แก่ผู้บริหำรหรือผู้บังคับบัญชำ 
 ผูบ้ริหารทั้ ง 3 ท่าน เห็นด้วยว่าการฝึกสอนเร่ืองการวางแผนหาผูสื้บทอดต าแหน่ง
รวมถึงทกัษะการเป็นผูน้ าให้แก่ผูบ้ริหารหรือผูบ้งัคบับญัชาสามารถแกปั้ญหาการน าการวางแผนหา
ผูสื้บทอดต าแหน่งมาใช้ในองคก์ร ผูอ้  านวยการแผนกและผูจ้ดัการฝ่าย A กล่าวเป็นเสียงเดียวกนัว่า 
“การฝึกสอนผู้บริหารในเร่ืองนีเ้ป็นส่ิงท่ีส าคัญและจ าเป็นมาก เพราะหากผู้บริหารเข้าใจในเร่ืองการ



 35 

วางแผนการหาผู้สืบทอดต าแหน่งและความส าคัญท่ีมต่ีอองค์กร รวมถึงผู้บริหารมทัีกษะการเป็นผู้น า
จะท าให้การวางแผนหาผู้สืบทอดต าแหน่งมโีอกาสส าเร็จมากขึน้” 
  
 4.6.5 กำรสนับสนุนให้พนักงำนมองหำควำมก้ำวหน้ำในอำชีพของตนเอง 
 ผูบ้ริหาร 2 จาก 3 ท่าน คือ ผูอ้  านวยการแผนกและผู ้จดัการฝ่าย B มีความคิดเห็น
ตรงกนัวา่การสนบัสนุนใหพ้นกังานมองหาความกา้วหนา้ในอาชีพของตนเองสามารถช่วยแกปั้ญหา
ท่ีอาจเกิดข้ึนในการวางแผนหาผูสื้บทอดต าแหน่งขององคก์รได ้ตามความคิดเห็นของผูจ้ดัการฝ่าย B 
ท่ีว่า “องค์กรควรสนับสนุนให้พนักงานมองหาความก้าวหน้าในอาชีพของตนเองเพ่ือแสดงให้
พนักงานเห็นว่าองค์กรเห็นคุณค่าในตัวพนักงาน” ผูอ้  านวยการแผนกให้ความคิดเห็นในเร่ืองน้ีว่า 
“องค์กรควรสนับสนุนให้พนักงานได้มองหาความก้าวหน้าในอาชีพในแผนกอ่ืนด้วย” 
 
 4.6.6 มองหำผู้ที่เหมำะสมกับต ำแหน่งทั้งภำยในองค์กรและในสำขำอ่ืนขององค์กรใน
ระดับโลก 
 ผูบ้ริหาร 1 จาก 3 ท่าน คือ ผูจ้ดัการฝ่าย A ให้ความคิดเห็นวา่ “องค์กรและผู้บริหารควร
มองหาผู้ ท่ีเหมาะสมกับต าแหน่งท้ังภายในองค์กร คือ จากแผนกเดียวกันและจากแผนกอ่ืน และมอง
หาผู้ ท่ีเหมาะสมกับต าแหน่งในองค์กรจากสาขาอ่ืนขององค์กรในระดับโลก รวมถึงสนับสนุนให้
พนักงานเป็นหูเป็นตาช่วยแนะน าผู้ ท่ีเหมาะกับต าแหน่งนั้น”  
 
 4.6.7 ระบุให้กำรวำงแผนหำผู้สืบทอดต ำแหน่งเป็นหน่ึงในวตัถุประสงค์ในกำรท ำงำน
ของผู้จัดกำรหรือผู้บริหำร 
 ผูบ้ริหาร 1 จาก 3 ท่าน คือ ผูจ้ดัการฝ่าย A มีความเห็นวา่ “องค์กรควรระบุให้การ
วางแผนหาผู้สืบทอดต าแหน่งเป็นหน่ึงในวตัถปุระสงค์ในการท างานของผู้ จัดการหรือผู้บริหาร เพ่ือ
ท าให้ผู้บริหารหรือผู้ จัดการปฏิบัติตามอย่างไม่มข้ีอแม้” 
  
 4.6.8 องค์กรระบุแนวทำงทีชั่ดเจนว่ำต้องกำรผู้น ำแบบไหนในอนำคต 
 ผูบ้ริหาร 1 จาก 3 คน คือ ผูอ้  านวยการแผนก ใหค้วามเห็นวา่หากองคก์รระบุคุณสมบติั
และลกัษณะของผูน้ าในอนาคตท่ีองคก์รตอ้งการไดอ้ยา่งชดัเจนจะช่วยลดปัญหาท่ีอาจเกิดข้ึนจาก
การวางแผนหาผูสื้บทอดต าแหน่ง ดงัค ากล่าวท่ีวา่ “การท่ีองค์กรระบุลักษณะของผู้น าท่ีองค์กร
ต้องการในอนาคตจะท าให้การค้นหาผู้สืบทอดต าแหน่งเป็นไปในทิศทางท่ีถกูต้อง และช่วยให้
องค์กรได้คนท่ีเหมาะสมกับทิศทางขององค์กรในอนาคต” 
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บทที ่ 5 

สรุปผลกำรวจิัย 

 
 
 การวิจัย  เร่ือง ปัจจัยท่ี มีผลในการสร้างความตระหนักรู้ให้กับผู ้บ ริหารท่ี เป็น
ชาวต่างชาติในการด าเนินการตามแผนการวางแผนหาผูสื้บทอดต าแหน่งขององคก์รไม่แสวงหาผล
ก าไร คร้ังน้ีมีวตัถุประสงคเ์พื่อ 
 1. เพื่อศึกษาแผนการหาผูสื้บทอดต าแหน่งขององคก์รไม่แสวงหาผลก าไรองคก์รหน่ึง 

2. เพื่อศึกษาอุปสรรคท่ีอาจเกิดข้ึนจากการท าแผนการหาผูสื้บทอดต าแหน่งกบักลุ่ม
ผูบ้ริหารท่ีเป็นชาวต่างชาติ 
 3. เพื่อศึกษาหาแนวทางและวธีิแกไ้ขปัญหาท่ีอาจเกิดข้ึนจากการหาผูสื้บทอดต าแหน่ง 
 4. เพื่อศึกษาหาวิธีป้องกันรวมถึงวางแผนการสืบทอดต าแหน่งผู ้บริหารท่ี เป็น
ชาวต่างชาติในองคก์รใหรั้ดกุมมากยิง่ข้ึน 
 การเก็บขอ้มูลเป็นการสัมภาษณ์ผูบ้ริหารในแผนกหน่ึงในองค์กรไม่แสวงหาผลก าไร
โดยใช้การสัมภาษณ์แบบก่ึงโครงสร้างเพื่อสอบถามความคิดของผูบ้ริหารเก่ียวกับการน าการ
วางแผนหาผูสื้บทอดต าแหน่งมาใชใ้นองคก์รไม่แสวงหาผลก าไรรวมถึงการน าการวางแผนหาผูสื้บ
ทอดต าแหน่งมาใชใ้นต าแหน่งของตนเอง จากนั้นจึงน าขอ้มูลท่ีไดจ้ากการสัมภาษณ์และการศึกษา
ขอ้มูลการวางแผนหาผูสื้บทอดต าแหน่งขององคก์รมาวิเคราะห์จดักลุ่มค าตอบท่ีมีลกัษณะใกลเ้คียง
กันไวใ้นหมวดหมู่เดียวกัน จากนั้นจึงท าการวิเคราะห์ประเด็นท่ีได้โดยเปรียบเทียบข้อมูลท่ีได้
ท าการศึกษาคน้ควา้จากแหล่งขอ้มูลปฐมภูมิและทุติยภูมิ ซ่ึงสามารถสรุปผลการวจิยัไดด้งัน้ี 
 
 

5.1 สรุปผลกำรวจิัย 
 จากการศึกษาแนวคิด วธีิการและขั้นตอนการวางแผนหาผูสื้บทอดต าแหน่งขององคก์ร
ไม่แสวงหาผลก าไรแห่งหน่ึงจากเอกสารขององค์กร (เอกสารไม่เปิดเผยแหล่งท่ีมา, 2017) พบว่า
องคก์รเห็นถึงความส าคญัของการวางแผนหาผูสื้บทอดต าแหน่งทั้งในดา้นความส าคญัต่อองคก์ร คือ 
การสร้างความไดเ้ปรียบในการแข่งขนั การท าให้องคก์รสามารถด าเนินงานไดอ้ยา่งราบร่ืนโดยการ
เติมเต็มต าแหน่งส าคญัท่ีวา่งลงไดอ้ยา่งรวดเร็ว และการเพิ่มปริมาณการคดัสรรบุคคลท่ีเหมาะสมกบั
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ต าแหน่งจากพนกังานในองคก์ร และดา้นความส าคญัต่อพนกังาน คือ ท าให้พนกังานเกิดความภูมิใจ
ในความสามารถของตนเอง มีความเจริญกา้วหนา้ในอาชีพ และมีความภูมิใจท่ีไดเ้ป็นส่วนหน่ึงของ
องค์กรท่ีให้ความส าคัญในเร่ืองความก้าวหน้าของพนักงาน ส่วนวิธีการวางแผนหาผูสื้บทอด
ต าแหน่งขององคก์รก็เป็นไปตามวธีิการส่วนใหญ่ท่ีองคก์รอ่ืนๆปฏิบติั คือ การระบุต าแหน่งท่ีส าคญั
ต่อการด าเนินงานขององคก์รเพื่อหาผูสื้บทอดต าแหน่ง ระบุตวัผูท่ี้มีศกัยภาพเหมาะสมกบัต าแหน่ง 
ท าการพฒันาพนักงานท่ีได้รับการระบุตวั และเตรียมการช่วยเหลือผูสื้บทอดต าแหน่งในการรับ
ต าแหน่งใหม่หาต าแหน่งนั้นวา่งลง 
 จากการสัมภาษณ์ผูบ้ริหารองคก์รไม่แสวงหาผลก าไรแห่งหน่ึงพบวา่ผูบ้ริหารส่วนมาก
ตระหนกัรู้ถึงความส าคญัของการวางแผนหาผูสื้บทอดต าแหน่งในเร่ืองท่ีวา่การวางแผนหาผูสื้บทอด
ต าแหน่งช่วยในการพฒันาและจูงใจบุคลากร รักษาพนักงานท่ีมีศกัยภาพไวก้ับองค์กร ช่วยเร่ือง
ความย ัง่ยืนและต่อเน่ืองขององคก์ร ช่วยให้องคก์รสามารถปรับตวัต่อการเปล่ียนแปลงในแง่มุมของ
การเติมเต็มต าแหน่งท่ีว่างลงไดอ้ย่างทนัท่วงทีและการเปล่ียนผา่นต าแหน่ง ช่วยให้องค์กรสามารถ
วางแผนทรัพยากรบุคคลให้เหมาะสมกบัทิศทางและกลยุทธ์ขององค์กร และท าให้ภาพลกัษณ์ของ
องคก์รดูดีในสายตาของผูส้นบัสนุนองคก์ร 
 ปัจจยัหลกัท่ีท าให้การวางแผนหาผูสื้บทอดต าแหน่งประสบความส าเร็จในความคิด
ของผูบ้ริหารส่วนมาก คือ การสนบัสนุนจากผูบ้ริหารระดบัสูง ความสอดคลอ้งระหวา่งการวางแผน
หาผูสื้บทอดต าแหน่งกบัทิศทางและกลยทุธ์ขององคก์ร ความสอดคลอ้งระหวา่งการวางแผนหาผูสื้บ
ทอดต าแหน่งกบัขั้นตอนต่างๆของแผนกทรัพยากรบุคคล วฒันธรรมองค์กรท่ีให้การสนบัสนุนซ่ึง
กนัและกนัและส่งเสริมการเรียนรู้ ความเช่ือใจระหวา่งพนกังานในองคก์ร ขั้นตอนการระบุตวัผูสื้บ
ทอดต าแหน่งและการพฒันาท่ีมีประสิทธิภาพ และการมีส่วนร่วมของพนกังานและผูจ้ดัการ ปัจจยัท่ี
ท าให้การวางแผนหาผูสื้บทอดต าแหน่งประสบความส าเร็จท่ีผูบ้ริหารบางท่านไดก้ล่าวถึง คือ การ
พฒันาพนกังานอยา่งต่อเน่ืองและความตอ้งการความกา้วหนา้ทางอาชีพของพนกังาน 
 อุปสรรคหรือปัญหาท่ีอาจเกิดข้ึนจากการน าการวางแผนหาผูสื้บทอดต าแหน่งมาใชใ้น
องค์กรไม่แสวงหาผลก าไรตามความคิดของผูบ้ริหารคือ องค์กรไม่สามารถหาคนท่ีเหมาะสมกบั
ต าแหน่งไดจ้ริงๆเพราะว่าต าแหน่งตอ้งการคนท่ีมีคุณลกัษณะและคุณสมบติัท่ีจ  าเพาะเจาะจง การ
ขาดการสนบัสนุนและมีส่วนร่วมจากผูบ้ริหารหรือผูท่ี้มีส่วนเก่ียวขอ้งในการวางแผนหาผูสื้บทอด
ต าแหน่ง ขั้นตอนการวางแผนหาผูสื้บทอดต าแหน่งท่ีไม่มีประสิทธิภาพ ไม่เช่ือมโยงกบัขั้นตอนการ
บริหารทรัพยากรมนุษย์ อุปสรรคท่ีได้รับการระบุเป็นอันดับรองลงมา คือ  การท่ีพนักงานไม่
ตอ้งการท่ีจะเติบโตในสายงานบริหาร การขาดการส่ือสารท่ีชดัเจน มีประสิทธิภาพ และครอบคลุม
ท าให้พนกังานในองคก์รรวมถึงผูบ้ริหารเองไม่เขา้ใจวตัถุประสงคท่ี์แทจ้ริงและความส าคญัของการ
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วางแผนหาผูสื้บทอดต าแหน่ง และไม่คน้หาบุคคลท่ีเหมาะสมรอบดา้นท าให้องคก์รไม่สามารถระบุ
หรือพฒันาพนกังานท่ีมีความเหมาะสมได ้อุปสรรคท่ีถูกกล่าวถึงซ่ึงเป็นเร่ืองใหม่ คือ ระยะเวลาท่ี
ตอ้งการจากผูบ้ริหารในการวางแผนหาผูสื้บทอดต าแหน่งซ่ึงหากมากไปอาจท าให้การวางแผนหาผู ้
สืบทอดต าแหน่งไม่ประสบความส าเร็จ 
 แนวทางการแกไ้ขท่ีผูบ้ริหารแนะน า คือ การส่ือสารท่ีชัดเจน ต่อเน่ือง และทัว่ถึงใน
เร่ืองของการน าการวางแผนหาผูสื้บทอดต าแหน่งมาใชใ้นองคก์ร รวมถึงความส าคญัและประโยชน์
ท่ีองค์กรจะได้รับ สร้างความสอดของการวางแผนหาผูสื้บทอดต าแหน่งและขั้นตอนการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล การก าหนดบทบาทและหน้าท่ีของผูท่ี้เก่ียวข้องในการวางแผนหาผูสื้บทอด
ต าแหน่งรวมถึงมีการก าหนดระยะเวลาของแต่ละกิจกรรมอย่างชัดเจน การฝึกสอนผูบ้ริหารและ
ผูบ้งัคบับญัชาให้มีความเขา้ใจและคุน้เคยกบัขั้นตอนการวางแผนหาผูสื้บทอดต าแหน่งรวมถึงสอน
เร่ืองภาวะผูน้ าท่ีดีซ่ึงจะมีส่วนช่วยใหก้ารวางแผนหาผูสื้บทอดต าแหน่งเป็นไปอยา่งราบล่ืนมากข้ึน 
สนบัสนุนให้พนกังานมองหาโอกาสกา้วหน้าในอาชีพ การมองหาบุคลากรทั้งในและนอกองค์กร
เพื่อหาผู ้ท่ีมีความเหมาะสมกับคุณสมบัติและคุณลักษณะท่ีจ าเพาะเจาะจงของแต่ละต าแหน่ง 
ก าหนดการวางแผนหาผูสื้บทอดต าแหน่งใหเ้ป็นหน่ึงในหนา้ท่ีหลกัของผูบ้ริหาร แนวทางสุดทา้ยคือ 
การระบุคุณสมบติัผูน้ าท่ีองคก์รตอ้งการในอนาคต 
 
  

5.2 กำรอภิปรำยผล 
 การวิจยัคร้ังน้ีเพื่อศึกษาปัจจยัท่ีมีผลในการสร้างความตระหนกัรู้ให้กบัผูบ้ริหารท่ีเป็น
ชาวต่างชาติในการด าเนินการตามแผนการวางแผนหาผูสื้บทอดต าแหน่งขององคก์รไม่แสวงหาผล
ก าไร เพื่อน าผลวิจยัท่ีได้ไปเป็นแนวทางให้ผูบ้ริหารในการวางแผนการหาผูสื้บทอดต าแหน่งใน
องค์กรให้ครอบคลุมเพื่อป้องกันปัญหาหรืออุปสรรคท่ีอาจเกิดข้ึนกับการวางแผนหาผูสื้บทอด
ต าแหน่งในต าแหน่งท่ีมีผูป้ระจ าต าแหน่งเป็นชาวต่างชาติ จากการวิเคราะห์ขอ้มูลสามารถอภิปราย
ผลการวจิยัไดด้งัน้ี 
 
 5.2.1 แนวทำงกำรวำงแผนหำผู้สืบทอดต ำแหน่งขององค์กร 
 แนวทางการวางแผนหาผูสื้บทอดต าแหน่งขององคก์รมีความสอดคลอ้งกบัรูปแบบการ
วางแผนหาผูสื้บทอดต าแหน่งของ Ibarra (2005: 20-21) กล่าวคือ มีการระบุต าแหน่งหน้าท่ีท่ีมี
ความส าคญัในการท าให้องคก์รบรรลุเป้าหมายตามทิศทางในอนาคตซ่ึงน ามาจากแผนกลยุทธ์ของ
องค์กร สรรหาพนักงานท่ีมีศกัยภาพเหมาะสมกับต าแหน่งหน้าท่ี และจดัการการฝึกอบรมและ
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พฒันาพนกังานท่ีไดรั้บการระบุวา่เป็นพนกังานท่ีมีศกัยภาพเพื่อให้มีความพร้อมในการรับต าแหน่ง
ในอนาคต แนวทางท่ีองค์กรมีเพิ่มเติมคือ แผนการช่วยเหลือผูสื้บทอดต าแหน่งหลงัจากได้เล่ือน
ต าแหน่งแลว้เพื่อใหก้ารเขา้รับต าแหน่งเป็นไปอยา่งราบร่ืนท่ีสุด 
 
 5.2.2 ควำมส ำคัญของกำรวำงแผนหำผู้สืบทอดต ำแหน่ง 
 อภิปรายผลไดว้า่การวางแผนหาผูสื้บทอดต าแหน่งมีความส าคญัต่อองคก์รในเร่ืองของ
การพฒันาและจูงใจพนกังานท่ีมีศกัยภาพ ซ่ึงสอดคลอ้งกบั วรัฐินี สวนพุฒ (2558) ท่ีวา่การวางแผน
หาผูสื้บทอดต าแหน่งจูงใจให้พนักงานมีความตอ้งการในการพฒันาตนเองเพื่อความกา้วหน้าทาง
อาชีพ  และสืบเน่ืองไปถึงเร่ืองการรักษาพนักงานท่ีมีประสิทธิภาพไวก้บัองค์กรเพราะการพฒันา
พนักงานให้มีความก้าวหน้าทางอาชีพท าให้เกิดข้อผูกพนัในเส้นทางอาชีพให้แก่พนักงาน ซ่ึง
สอดคล้องกับ HR Council for Nonprofit Sector (ไม่ระบุปี) นอกจากน้ีการวางแผนหาผูสื้บทอด
ต าแหน่งยงัท าให้องคก์รสามารถด าเนินงานไดอ้ยา่งต่อเน่ืองและท าให้เกิดความย ัง่ยืนเน่ืองจากมีการ
เตรียมพร้อมท าใหอ้งคก์รสามารถรับมือกบัการเปล่ียนแปลงไดอ้ยา่งรวดเร็วและสามารถยนืหยดัผา่น
ช่วงเวลาท่ียากล าบากได้ ซ่ึงสอดคล้องกับ Campbell, Lamoureux & Smith (2009) สุดท้ายน้ีการ
วางแผนหาผูสื้บทอดต าแหน่งช่วยให้องค์กรสามารถปรับตวัต่อการเปล่ียนแปลงได้เพราะองค์กร
สามารถวางแผนเพื่อสนบัสนุนให้การบริหารงานเกิดความต่อเน่ืองถึงแมว้า่ผูบ้ริหารจะจากองค์กร
ไปซ่ึงสอดคลอ้งกบั HR Council for Nonprofit Sector (ไม่ระบุปี) 
 
 5.2.3 ปัจจัยทีท่ ำให้กำรวำงแผนหำผู้สืบทอดต ำแหน่งประสบควำมส ำเร็จ 
 อภิปรายผลไดว้า่การสนบัสนุนจากผูบ้ริหารระดบัสูงเป็นปัจจยัท่ีท าให้การวางแผนหา
ผูสื้บทอดต าแหน่งประสบความส าเร็จซ่ึงสอดคลอ้งกบั AON & Insala (2006) เพราะการสนบัสนุน
ของผูบ้ริหารท าให้เกิดการปฏิบัติจริง การท่ีองค์กรมีขั้นตอนการระบุพนักงานท่ีมีศกัยภาพท่ีมี
ประสิทธิภาพ ชัดเจน และน่าเช่ือถือ ท าให้องค์กรได้พนักงานท่ีมีความเหมาะสมกบัต าแหน่งนั้น
จริงๆ ซ่ึงสอดคล้องกบั Campbell, Lamoureux & Smith (2009) นอกจากนั้นแผนการวางแผนหาผู ้
สืบทอดต าแหน่งควรมีความสอดคล้องกับทิศทางขององค์กรในอนาคตด้วยซ่ึงสอดคล้องกับ 
Richards (ไม่ระบุปี) ท่ีกล่าววา่องคก์รควรประเมินวา่อะไรคือส่ิงท่ีองคก์รตอ้งการในอนาคตรวมถึง
ความท้าทายท่ีอาจเกิดข้ึนเพื่อท่ีจะได้ก าหนดความสามารถและลกัษณะผูน้ าท่ีองค์กรตอ้งการได้
ถูกตอ้ง ตวัองคก์รเองควรมีวฒันธรรมองคก์รแบบสนบัสนุน (Grove, 2007) และเป็นองคก์รแห่งการ
เรียนรู้ (AON & Insala, 2006) เพื่อท าให้เกิดการเรียนรู้และความเช่ือใจระหวา่งพนักงานในองค์กร
อยา่งต่อเน่ือง 
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 5.2.4 อุปสรรคหรือปัญหำในกำรน ำกำรวำงแผนหำผู้สืบทอดต ำแหน่งมำใช้ 

 อภิปรายผลไดว้า่การท่ีองคก์รไม่สามารถระบุตวัผูท่ี้เหมาะสมกบัต าแหน่งไดเ้น่ืองจาก
มีตวัเลือกในองคก์รไม่เพียงพอซ่ึงสอดคลอ้งกบั Harrell (2016) เป็นอุปสรรคในการวางแผนหาผูสื้บ
ทอดต าแหน่ง และการท่ีผูบ้ริหารไม่มีเวลาและไม่ยอมมีส่วนร่วมในแผนท าใหไ้ม่เกิดการริเร่ิมปฎิบติั
แผนซ่ึงสอดคลอ้งกบั Harrell (2016) เป็นปัญหาในการวางแผนหาผูสื้บทอดต าแหน่ง การไม่มีส่วน
ร่วมของผูท่ี้เก่ียวขอ้งทั้งหลาย เช่น ผูจ้ดัการหรือตวัพนกังานเองก็ถือวา่เป็นอุปสรรคซ่ึงสอดคลอ้งกบั 
Larcker & Saslow (2014) ท่ีกล่าวว่าถึงแมว้่าจะมีการก าหนดบทบาทและหน้าท่ีของแต่ละคนอย่าง
ชดัเจนในการวางแผนหาผูสื้บทอดต าแหน่ง แต่หากไม่มีใครปฏิบติัตามก็สามารถท าใหเ้กิดปัญหาได ้
นอกจากน้ีการท่ีองคก์รมีการวางแผนหาผูสื้บทอดต าแหน่งท่ีไม่มีประสิทธิภาพ เช่น ไม่มีฐานขอ้มูล
พนกังานท่ีมีศกัยภาพหรือไม่มีแผนการพฒันาท่ีเหมาะสม ถือวา่เป็นอุปสรรคของการวางแผนหาผู ้
สืบทอดต าแหน่งเช่นกนั ซ่ึงสอดคลอ้งกบั AON & Insala (2006) 
  
 5.2.5 แนวทำงกำรแก้ปัญหำ 
 อภิปรายผลไดว้า่การก าหนดบทบาทและหนา้ท่ีของผูท่ี้เก่ียวขอ้งใหช้ดัเจนสามารถช่วย
แก้ปัญหาได้ ซ่ึงสอดคล้องกบั Larcker & Saslow (2014) ท่ีว่าองค์กรควรมอบบทบาทและหน้าท่ี
ความรับผิดชอบในกระบวนการการวางแผนหาผูสื้บทอดต าแหน่งให้กบัผูเ้ก่ียวขอ้ง โดยเฉพาะอยา่ง
ยิง่ผูบ้ริหารเพื่อให้เกิดการขบัเคล่ือนของแผนไดอ้ยา่งแทจ้ริง การเช่ือมโยงการวางแผนหาผูสื้บทอด
ต าแหน่งเขา้กบัขั้นตอนการบริหารทรัพยากรบุคคล ท าใหอ้งคก์รสามารถหาทางรับมือกบัปัญหาท่ีจะ
เกิดข้ึนในอนาคตได ้ซ่ึงสอดคลอ้งกบั  AON & Insala (2006) การจดัฝึกอบรมเร่ืองการวางแผนหาผู ้
สืบทอดต าแหน่งรวมถึงภาวะผูน้ าใหแ้ก่ผูบ้ริหารเป็นหน่ึงในแนวทางการแกปั้ญหา ซ่ึงสอดคลอ้งกบั 
Harrell (2016) เพราะจะท าให้ผูบ้ริหารเขา้ใจถึงขั้นตอนและหลกัการต่างๆ รวมถึงไดเ้รียนรู้ถึงการ
เป็นผูน้ าท่ีดีซ่ึงจะท าใหพ้นกังานใตบ้งัคบับญัชาไดรั้บโอกาสในการพฒันาตวัเองมากข้ึน การมองหา
ผูท่ี้เหมาะสมกบัต าแหน่งทั้งภายในและนอกองค์กรถูกจดัว่าเป็นหน่ึงในแนวทางการแกปั้ญหา ซ่ึง
สอดคลอ้งกบั Harrell (2016) ท่ีว่าองค์กรควรระบุและพฒันาผูสื้บทอดต าแหน่งจากภายในองค์กร
และท าการเปรียบเทียบกบัผูมี้ศกัยภาพจากภายนอกองคก์รเพื่อเป็นการเพิ่มตวัเลือกใหแ้ก่องคก์รดว้ย 
 
 
 
 



 41 

 5.2.6 ค ำแนะน ำทีน่่ำสนใจ 
 ผูบ้ริหารไดใ้ห้ค  าแนะน าท่ีน่าสนใจและควรน ามาพิจารณาในการวางแผนหาผูสื้บทอด
ต าแหน่ง คือ ความตอ้งการทางดา้นอาชีพของพนกังาน ซ่ึงไม่ไดมี้การกล่าวถึงมากนกัในวรรณกรรม
ท่ีได้ทบทวนมา กล่าวคือ องค์กรควรมีการตรวจสอบความต้องการส่วนตวัและความต้องการ
ทางดา้นอาชีพของพนกังานก่อนท่ีจะพฒันาพนักงานผูน้ั้นเป็นผูสื้บทอดต าแหน่ง เพราะพนักงาน
บางคนอาจมีความสุขกบังานและสถานภาพท่ีเป็นอยู่ก็เป็นได ้ค าแนะน าท่ีน่าสนใจอีกขอ้หน่ึง คือ 
การส่ือสารท่ีชดัเจนและต่อเน่ืองภายในองคก์รเพื่อท าให้ทุกคนในองคก์รเขา้ใจจุดประสงค ์ขั้นตอน 
และส่ิงท่ีองคก์รคาดหวงัจากการวางแผนหาผูสื้บทอดต าแหน่งอยา่งแทจ้ริง 
 
 

5.3 ข้อเสนอแนะจำกผลกำรวจิัย 
 จากการวิจยัพบวา่องคก์รควรเพิ่มรายละเอียดในเร่ืองขั้นตอนการวางแผนหาผูสื้บทอด
ต าแหน่งขององคก์รไม่แสวงหาผลก าไรเพื่อใหผู้บ้ริหารส่วนมากท่ีเป็นชาวต่างชาติปฏิบติัตามดงัน้ี 
 1. ส่ือสารให้พนกังานในองคก์รรับรู้อย่างชดัเจนเก่ียวกบัจุดประสงคข์องการวางแผน
หาผูสื้บทอดต าแหน่งโดยมุ่งเนน้ถึงประโยชน์ท่ีองคก์รจะไดรั้บซ่ึงก็คือความย ัง่ยนืขององคก์ร  

2. ส่ือสารให้กลุ่มผูบ้ริหารหรือผูจ้ดัการท่ีจะตอ้งหาผูสื้บทอดต าแหน่งของตวัเองให้
ชดัเจนวา่การกระท าเช่นน้ีไม่ใช่การคุกคามต าแหน่งหนา้ท่ีของเขา แต่เป็นเพียงการเตรียมพร้อมเพื่อ
รับมือต่อการเปล่ียนแปลงท่ียากต่อการคาดเดาในอนาคตเท่านั้น 

3. สร้างความเช่ือใจใหก้บักลุ่มผูบ้ริหารหรือผูจ้ดัการท่ีจะตอ้งหาผูสื้บทอดต าแหน่งของ
ตวัเองโดยการท าสัญญาวา่หากองคก์รสามารถระบุตวัผูสื้บทอดต าแหน่งในต าแหน่งต่างๆได ้องคก์ร
จะไม่บีบหรือไล่ผูด้  ารงต าแหน่งปัจจุบนัออกดว้ยสาเหตุน้ี 

4. ระบุการวางแผนหาผูสื้บทอดต าแหน่งลงไปในหนา้ท่ีรับผดิชอบของผูบ้ริหาร 
5. ฝึกฝนให้ผูบ้ริหารมีความรู้ความเขา้ใจในเคร่ืองมือและขั้นตอนท่ีเก่ียวขอ้งกบัการ

วางแผนหาผูสื้บทอดต าแหน่ง 
6. ฝึกฝนผูบ้ริหารดา้นทกัษะความเป็นผูน้ าซ่ึงรวมถึงการเป็นพี่เล้ียงหรือการสอนงาน 
นอกจากน้ีส่ิงท่ีองคก์รควรเพิ่มเติมลงไปในการวางแผนหาผูสื้บทอดต าแหน่งเพื่อท าให้

การวางแผนหาผูสื้บทอดต าแหน่งประสบความส าเร็จมีดงัน้ี  
1. วางแผนการสืบทอดต าแหน่งให้ครอบคลุมมากข้ึนโดยมีการมองหาผูท่ี้มีความ

เหมาะสมกบัต าแหน่งนอกแผนกหรือในสาขาอ่ืนขององคก์รในระดบัโลกดว้ย 
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2. ตรวจสอบความตอ้งการส่วนตวัและทางดา้นอาชีพของพนกังานท่ีมีศกัยภาพก่อน
ด าเนินการพฒันาพนกังานท่านนั้นๆเพื่อเตรียมรับต าแหน่งท่ีสูงข้ึน 

3. ฝึกฝนพนกังานในแผนกต่างๆอยา่งต่อเน่ืองผา่นการฝึกงานจากงานจริง (On the Job 
Training) หรือการหมุนเปล่ียนงาน (Job Rotation) เพื่อให้พนักงานได้พฒันาความรู้ ทักษะ และ
ความสามารถในหลายๆดา้น รวมถึงไดเ้ปิดประสบการณ์ใหม่ๆ ซ่ึงคาดหวงัวา่พนกังานจะเกิดความ
พร้อมในการพฒันาไปยงัต าแหน่งท่ีสูงข้ึน 
 
 

5.4 ข้อจ ำกดัในกำรท ำวจิัย 
 ขอ้จ ากดัในการท างานวจิยัในคร้ังน้ีมีดงัน้ี 
 1. จ  านวนผูเ้ข้าร่วมการสัมภาษณ์ท่ีน้อย ท าให้อาจได้ข้อมูลท่ีไม่หลากหลายและ
ครอบคลุม 
 2. ผูเ้ขา้ร่วมการสัมภาษณ์เป็นชาวต่างชาติท าให้เกิดอุปสรรคดา้นการส่ือความหมาย
ต่างๆ ซ่ึงอาจก่อใหเ้กิดความเขา้ใจท่ีคลาดเคล่ือน 
 3. องคก์รเพิ่งเร่ิมใชก้ารวางแผนหาผูสื้บทอดต าแหน่งเป็นคร้ังแรก ท าใหผู้บ้ริหารอาจ
ยงัไม่ไดเ้ห็นปัญหารวมถึงวธีิแกท่ี้ใชไ้ดผ้ลอยา่งแทจ้ริง 
 4. อคติของผูบ้ริหารเก่ียวกบัการวางแผนหาผูสื้บทอดต าแหน่ง 
 

 
5.5 ข้อเสนอแนะในกำรท ำวจิัยคร้ังต่อไป 
 ในการวิจยัคร้ังต่อไปเพื่อหาปัจจยัท่ีจะท าให้ผูบ้ริหารท่ีเป็นชาวต่างชาติปฏิบติัตามการ
วางแผนหาผูสื้บทอดต าแหน่งขององคก์รนั้น ควรปฏิบติัดงัน้ี 
 1. ควรมีการเก็บตวัอยา่งเพิ่มข้ึนเพื่อจะไดเ้ห็นปัญหาและวิธีแกใ้นมุมท่ีกวา้งข้ึนซ่ึงจะมี
ส่วนช่วยในการวิเคราะห์เพื่อหาวิธีท่ีท  าให้การวางแผนหาผูสื้บทอดต าแหน่งในองค์กรสมบูรณ์มาก
ยิง่ข้ึน  
 2. มีการแบ่งปันข้อมูลเร่ืองขั้นตอนการวางแผนหาผูสื้บทอดต าแหน่งขององค์กร
รวมถึงชุดค าถามให้กบัผูเ้ขา้ร่วมให้ขอ้มูลงานวจิยัรับรู้ล่วงหนา้พร้อมทั้งมีการตรวจสอบความพร้อม
ของผูใ้ห้ขอ้มูลก่อนวนัสัมภาษณ์เพื่อท่ีจะมัน่ใจไดว้า่ผูเ้ขา้ร่วมให้ขอ้มูลงานวิจยัมีความเขา้ใจในส่ิงท่ี
องคก์รจะท าและภาษาท่ีใชใ้นชุดค าถาม 
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 3. ศึกษาองค์กรท่ีมีการใช้การวางแผนหาผูสื้บทอดต าแหน่งมาแล้วซักระยะหน่ึง 
เพื่อท่ีจะไดรั้บทราบปัญหาและแนวทางการแกไ้ขท่ีเกิดข้ึนจริง 
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ภาคผนวก 

Letter of Informed Consent 
 
 

Letter of Informed Consent 
 
 

Date:   /      /  
 
First name:     Last name:      Age:     
Current Address:          
            
Province:       Postal code:       
Tel:      Email:         
 

I would like to state my informed consent to participate in the research project, entitled:  
“What are factors influencing foreign managers to follow succession planning process in nonprofit 
organization?” 

I acknowledge all information related to this research project including background, 
rationales, objectives, questionnaires, expected benefits and participative risks of this project, as 
well as the guidelines of prevention and expected participative compensation, if any.  I have been 
clearly explained and answered for all issues and questions I have by the principal researcher of 
this project.  I realize and aware of my rights and acquired all related information about the 
benefit and disadvantages of my research participation.  I may withdraw from the project at any 
time with or without informing the researcher in advance, and without any further consequence of 
my withdrawal. 

I agree that the researcher can use information from my interview to present to the 
public and/or to publish in scholarly journals and professional magazines.  
 With my understanding above, I therefore sign this letter of informed consent. 

 
 

Signature       (Research participant) 
    (                  ) 

Date:   /      /  
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