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จะเกิดอะไรขึ้นถ้าซีอีโอของคุณเส้นเลือดในสมองแตกกระทันหัน องค์กรจะทําอย่างไรต่อไป? ย่อมมีความวิตก
ทุกข์ กังวล แต่คุณจะสามารถดําเนินการ ผลิตและสง่มอบ ตอบสนองความต้องการของลูกค้า และควบคุม
อารมณ์ของพนักงานและผู้ถือหุ้นให้คงท่ีต่อไปได้หรือไม่? ขึ้นอยู่กับว่าองค์กรวางแผนสืบทอดตําแหนง่ไว้ดีแค่
ไหน

หลายบริษัทไม่อยากวางแผนสืบทอดตําแหนง่เลย เพราะรับไม่ได้กับกระบวนการท่ีเจ็บปวดและบทสนทนา
ยากๆ ท่ีอาจทําร้ายความรู้สึกของผู้บริหาร ในขณะท่ีหลายองค์กรจัดทําแผนการสืบทอดตําแหนง่ได้สําเร็จ
ด้วยการบอกได้ว่าใครคือซีอีโอคนต่อไป หรือบุคคลท่ีอาจก้าวเข้าสูตํ่าแหนง่ในอีกไม่ก่ีปีข้างหน้า หลังจากตอบ
คําถามนี้เสร็จแล้ว ผู้บริหารก็จะเก็บแผนไว้และไม่มีการทบทวนต่อ

ในความเป็นจริง การวางแผนสืบทอดตําแหนง่ไม่จําเป็นต้องเป็นเรื่องท่ีทําให้ลําบากใจเสมอไป เพราะมันควร
เป็นกระบวนการท่ีผู้บริหารบริษัทต้องทําอย่างสมํ่าเสมอเพื่อเตรียมคนให้สอดคล้องกับทิศทางโดยรวมของ
บริษัท แล้วให้ความชัดเจนและความคาดหวังต่อผู้บริหารและผู้นําท่ีมีศักยภาพ ท่ีไม่จํากัดอยู่ในระดับ C-suite
เท่านั้น

แผนการสืบทอดตําแหนง่ไม่ใชแ่ค่แผนการแทนท่ีคนเพียงคนเดียว แต่เป็นเส้นทางการเติบโตและพัฒนาคนท่ี
มีศักยภาพท่ีจะเป็นผู้นําในอนาคต และคนในลําดับถัดๆไป นอกจากนี้ ต้องพัฒนาตัวตําแหนง่เองให้มี
วิวัฒนาการตอบโจทย์ความก้าวหน้าของบริษัท แผนการสืบทอดตําแหนง่ไม่ใชแ่ค่แทนท่ีคนท่ีไม่อยู่แล้ว แต่ยัง
สามารถชว่ยจัดการบุคลากรเพื่อขับเคล่ือนองค์กรไปสูอ่นาคตอย่างมีกลยุทธ์ไม่ว่าบริษัทจะเล็กใหญข่นาด
ไหน

บทความฉบบันีจ้ะพูดถึงเรื่องต่อไปนี้

• แผนการสืบทอดตําแหนง่ท่ีดีมีลักษณะและมีขั้นตอนครา่วๆ ท่ีจําเป็นอะไรบ้าง
• ความสําคัญและความเสี่ยงของการไม่มีการวางแผนสืบทอดตําแหนง่
• แผนสืบทอดตําแหนง่จะเปล่ียนไปอย่างไร เม่ือคนยุคมิลเลนเนียลก้าวขึ้นมาเป็นผู้นํา
• คําแนะนําในการขจัดอุปสรรคท่ีอาจพบ เม่ือจัดทําแผนการสืบทอดตําแหนง่ในองค์กร

บทนํา
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ความเสี่ยงของการ
ไม่วางแผนสืบทอดตําแหนง่
ความสําเร็จของบริษัทขึ้นอยู่กับความสามารถและความต่อเนื่องของ
ผู้นําระดับสูง การท่ีตําแหนง่สําคัญว่างลงอย่างกะทันหันอาจทําให้
องค์กรเกิดความโกลาหล ความเสี่ยงของการไม่ให้ความสําคัญกับ
การวางแผนสืบทอดตําแหนง่นั้นมีมากมาย ซ่ึงรวมถึง

• ตําแหนง่ผู้นําท่ีสําคัญว่างอยู่ หรือท่ีแย่กว่านั้นคือ คนท่ี
ดํารงตําแหนง่ไม่มีศักยภาพพอท่ีจะทํางานนี้ได้ เสี่ยงต่อ
การสูญเสียความต่อเนื่องในการดําเนินธุรกิจ ระดับการ
ผลิตหรือการบริการท่ีลดลง หรือสง่ผลเชิงลบต่อชื่อเสียง
และความนา่เชื่อขององค์กรหรือสว่นตัว

• ทรัพยากรบุคคลท่ีไม่เพียงพอ เนื่องจากพนักงานคน
สําคัญๆ ถูกนําไปแทนท่ีเพื่อแก้สถานการณ์เฉพาะหน้า
โดยท่ีไม่ได้ตอบเป้าหมายทางธุรกิจ แผนกหรืองานอ่ืนท่ี
นา่จะเติบโตตามกลยุทธ์ก็ล่าช้า เพราะผู้นํามัวแต่ดับไฟ

• การตัดสินใจอย่างเรง่ด่วนเพื่อแต่งต้ังผู้บริหารระดับสูง
คนใหม่ท่ีไม่เหมาะสม อาจสง่ผลให้เกิดความไม่ลงรอย
และนําไปสูปั่ญหาใหม่ท่ีต้องแก้กันต่อไป

การพูดถึงแผนสืบทอดตําแหนง่อาจทําให้หลายคนรู้สึกไม่สบายใจ
เพราะอาจหมายถึงการท่ีต้องคิดถึงเหตุการณ์ไม่พึงประสงค์ เชน่ 
คนท่ีดํารงตําแหนง่อาจเกษียณก่อนหรือเสียชีวิต หรือการต้อง
เปล่ียนเส้นทางอาชีพของพนักงาน หรือการต้องคํานึงถึงพนักงาน
ไฟแรงท่ีมีศักยภาพสูงท่ีไม่สามารถรอตําแหนง่บริหารได้
ผู้บริหารควรมองว่าถ้าไม่วางแผนสืบทอดตําแหนง่มันมีความเสี่ยง
ท่ีรุนแรงกว่าความรู้สึกอึดอัดหรือไม่สบายใจจากการไม่ได้หารือกัน
ล่วงหน้าเพื่อเตรียมการ และบริหารการเปล่ียนแปลงท่ีองค์กรต้อง
เผชิญในวันข้างหน้า “...ผู้บริหารควรมองว่าถ้าไมว่างแผน

สืบทอดตําแหน่งมันมีความเสี่ยงท่ี
รุนแรงกว่าความรู้สึกอึดอัดหรือไม่
สบายใจจากการไมไ่ด้หารือกัน
ล่วงหน้าเพ่ือเตรียมการ และบริหาร
การเปล่ียนแปลงท่ีองค์กรต้องเผชิญ
ในวันข้างหน้า”
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“แผนสืบทอดตําแหน่งช่วยจัดการ
ความเสี่ยงเร่ืองคน ด้วยมาตรฐานท่ี
เข้มงวดเช่นเดียวกับท่ีองค์กรใช้ในการ
จัดการกลยุทธ์ทางการเงินหรือธุรกิจ
โดยบริหารการเปล่ียนแปลงในเชิงรุก
มากกว่าเชิงรับ”

ความสําคัญของการวางแผนสืบ
ทอดตําแหนง่
หัวใจของการวางแผนสืบทอดตําแหนง่ประกอบด้วยการประเมิน
ศักยภาพของผู้นําท่ีหมายตาไว้และระบุสิ่งท่ีต้องพัฒนา เพื่อเตรียม
รับมือกับความท้าทายในปัจจุบันและอนาคตท่ีองค์กรต้องเผชิญ การมี
แนวทางท่ีครบถ้วนในการระบุตัว ประเมิน พัฒนา และเปล่ียนมือไป
เป็นบุคคลท่ีวางแผนไว้ จะชว่ยลดความเสี่ยงและสร้างความต่อเนื่อง
ให้การคว้าโอกาสมากมายท่ีจะทําให้บริษัทย่ังยืน

การวางแผนสืบทอดตําแหนง่ต้องมาเป็นอันดับแรกอย่างหลีกเล่ียง
ไม่ได้ แต่ในหลายครั้ง องค์กรต่างๆ เลือกท่ีจะชะลอการวางแผนสืบ
ทอดตําแหนง่จนกว่าถูกบังคับให้เริ่มคิดวางแผน ซ่ึงแรงกดดันใน
การสร้างแผนการสืบทอดตําแหนง่อาจมาจาก

• คณะกรรมการบริษัทท่ีมองการณ์ไกลและมุ่งเน้นไปท่ี
ความสําเร็จในระยะยาวขององค์กรอย่างมีกลยุทธ์

• ซีอีโอท่ีมีวิสัยทัศน์ท่ีเข้าใจสิ่งท่ีต้องแลกหากไม่มีการ
วางแผนสืบทอดตําแหนง่และสร้างการยอมรับรว่มกับ
ผู้นําท่ีเหลือในองค์กรได้

• นักวิเคราะห์ท่ีถามคําถามถึงแผนของบริษัทสําหรับ
อนาคต โดยเฉพาะในชว่งเวลาแหง่การเปล่ียนแปลง

• หนว่ยงานกํากับดูแลด้านบริการทางการเงิน สุขภาพ และ
อุตสาหกรรมอ่ืนๆ ท่ีมีการกํากับดูแลอย่างเข้มงวดมักจะ
ตรวจสอบแผนการบริหารความเสี่ยง เชน่ แผนการสืบ
ทอดตําแหนง่ท่ีแข็งแรง ซ่ึงในอุตสาหกรรมเหล่านี้ปัจจุบัน
แผนการสืบทอดตําแหนง่ไม่ใชแ่ค่หมายถึงตําแหนง่
ผู้บริหารด้านปฏิบัติการเท่านั้น แต่อาจรวมถึงแผน
สําหรับผู้บริหารด้านการเงิน เจ้าหน้าท่ีไอที และอ่ืนๆ

• ผู้บริหรฝ่ายบุคคลเชิงกลยุทธ์ท่ีเข้าใจบทบาทของการ
วางแผนสืบทอดตําแหนง่และความต่อเนื่องของกลุ่มคนท่ี
มีศักยภาพ (Talent Pipeline) เพื่อความสําเร็จในระยะ
ยาวขององค์กร

การวางแผนสืบทอดตําแหนง่นําข้อได้เปรียบหลายอย่างมาสู่
องค์กร

• ชว่ยให้บริษัทเข้าใจ Talent Pipeline และชูประเด็นต่างๆ ท่ีต้อง
หยิบยกมาพัฒนา

• ทําให้องค์กรมีคนพร้อมท่ีจะดํารงตําแหนง่ท่ีสําคัญในแต่ละ
ชว่งเวลา

• ชว่ยจัดการความเสี่ยงเรื่องคนด้วยมาตรฐานท่ีเข้มงวด
เชน่เดียวกับท่ีองค์กรใช้ในการจัดการกลยุทธ์ทางการเงินหรือ
ธุรกิจโดยบริหารการเปล่ียนแปลงในเชิงรุกมากกว่าเชิงรับ

• สร้างความได้เปรียบในการแขง่ขันเนื่องจากผู้บริหารของบริษัท
ให้ความสําคัญกับอนาคตมากกว่าแค่กลยุทธ์ในอีกไม่ก่ีไตรมาส
ข้างหน้า

• ชว่ยให้องค์กรเดินล่วงหน้าไปก่อน หากคณะกรรมการหรือ
หนว่ยงานกํากับดูแลไม่ได้เรียกร้องให้ทําแผนการสืบทอด
ตําแหนง่ในตอนนี้ ก็อาจจะต้องทําในอีกไม่ช้า

• สร้างกระบวนการท่ีขับเคล่ือนตัวเองได้อย่างรวดเร็วและจะย่ิง
ต้องการข้อมูลจากผู้บริหารน้อยลงเม่ือเวลาผา่นไป ซ่ึงจะชว่ย
ประหยัดเวลาในระยะยาว

อนาคตขององค์กรท้ังหลายขึ้นอยู่กับความสามารถและความม่ันคง
ของผู้นําระดับสูง ผู้นําเหล่านี้ต้องสร้างสมดุลระหว่างความม่ันคงของ
องค์กรกับความจําเป็นในการขับเคล่ือนการเปล่ียนแปลงในเชิงบวก
ในขณะท่ีต้องรับมือกับความเสี่ยงท่ีสําคัญซ่ึงเกิดจากการเกษียณอายุ
ของผู้นําระดับสูง การออกจากงานก่อนกําหนด และตําแหนง่งานว่าง
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การวางแผนสืบทอดตําแหนง่ไม่จําเป็นต้องซับซ้อน จริงๆแล้วการมี
แผนการสืบทอดตําแหนง่ท่ีง่ายๆ จะทําให้สามารถทบทวนและอัปเดต
ข้อมูลเป็นประจําได้ทุกไตรมาส หรืออย่างน้อยปีละครั้ง มากกว่า
ปล่อยไว้หลายปีจนกว่าจะนึกขึ้นได้ จุดเด่นของแผนการสืบทอด
ตําแหนง่ท่ีดี ได้แก่

• การประเมินผู้มีโอกาสสืบทอดตําแหนง่ตามโจทย์ใน
ปัจจุบันและอนาคตของตําแหนง่นั้นๆ

• การประเมินโดยพิจารณาจากการวิเคราะห์ท่ีเข้มข้น
และครบถ้วนผา่นการพูดคุยอย่างเปิดเผย มากกว่า
การประเมินท่ีไม่เป็นรูปธรรมท่ีอาศัยขา่วลือหรือ
มุมมองเพียงด้านเดียว

• การมีแผนงานท่ีเป็นรูปธรรมในการเรง่พัฒนาความ
พร้อมของผู้สืบทอดตําแหนง่

• การกํากับดูแลอย่างมีประสิทธิภาพของคณะ
กรรมการบริหารความเสี่ยง

แผนการสืบทอดตําแหนง่ท่ีแข็งแรงเป็นเรื่องของอนาคตท่ีต้อง
สอดคล้องกับความต้องการทางธุรกิจอย่างต่อเนื่องและชว่ยเตรียม
องค์กรสําหรับอนาคตด้วยการพัฒนาผู้นําตามค่านิยมขององค์กร
และสะท้อนถึงวัฒนธรรมระหว่างการดําเนินการ

ขั้นตอนท่ีนําไปสูแ่ผนการสืบทอดตําแหนง่ท่ีแข็งแรงสามารถนําไปใช้
กับผู้นําระดับใดในองค์กรก็ได้ ไม่ใชแ่ค่เฉพาะระดับ C-suite แต่ใช้
เติมตําแหนง่หัวหน้างานในฝ่ายและแผนกต่างๆ และสร้าง
แผนพัฒนาผู้นํารายบุคคล การทําแผนการสืบทอดตําแหนง่ไม่ได้
หมายความว่าองค์กรกําลังให้คําม่ันสัญญาว่าจะเล่ือนตําแหนง่ให้ใน
อนาคต แต่เป็นกรอบสําหรับการพัฒนาการเติบโตก้าวหน้าได้สองถึง
สามขั้น เรามาดขูั้นตอนสําคัญท่ีจะทําให้การวางแผนสืบทอด
ตําแหนง่สําเร็จได้

กําหนดโปรไฟล์ความสําเร็จ (Success 
Profile) ท่ีคํานึงถึงบทบาทการขับเคล่ือนใน
อนาคต ของตําแหน่งสําคัญ (Critical Role)

1. ขั้นแรกให้ระบุทักษะ ขีดความสามารถ และศักยภาพท่ีองค์กร
ต้องการในปัจจุบันและในอนาคต โปรไฟล์เหล่านี้เป็นมากกว่า
คําบรรยายลักษณะงานท่ัวไป แต่ให้มุมมองรอบด้านเก่ียวกับ
ทักษะ ความรู้ ความสัมพันธ์ คุณลักษณะ และประสบการณ์ท่ี
สําคัญซ่ึงจําเป็นต่อการประสบความสําเร็จในตําแหนง่

2. เริ่มต้นด้วยการสื่อสารกับผู้มีสว่นได้สว่นเสียหลักและระบุ
ตําแหนง่ท่ีเสี่ยงต่อการขาดการสืบทอดตําแหนง่มากท่ีสุด หารือ
ว่าโปรไฟล์ความสําเร็จมีลักษณะอย่างไรสําหรับตําแหนง่เหล่านี้
และสัมภาษณ์ผู้ท่ีอยู่ในตําแหนง่ปัจจุบัน เพื่อค้นหาว่าอะไรทํา
ให้พวกเขามาถึงจุดนี้ได้ ย่ิงมีความเฉพาะเจาะจงในโปรไฟล์
เหล่านี้มากเท่าไร การระบุและพัฒนาความสามารถเหล่านั้นใน
ตัวผู้ท่ีนา่จะได้สืบทอดตําแหนง่ก็จะย่ิงง่ายขึ้นเท่านั้น

3. ถึงแม้ว่าบทบาทผู้บริหารระดับสูงจะมีปัจจัยท่ีทําให้ประสบ
ความสําเร็จคล้ายกัน แต่ก็ควรทําตามขั้นตอนนี้เพื่อให้มีข้อมูลเชิง
ลึกเก่ียวกับทิศทางในอนาคตของแต่ละตําแหนง่งาน ซ่ึงจะเป็น
ข้อกําหนดพื้นฐานสําหรับความสําเร็จในปัจจุบันและอนาคต

“...การมีแผนการสืบทอดตําแหน่งท่ีง่ายๆ
จะทําให้สามารถทบทวนและอัปเดต
ข้อมูลเป็นประจําได้”
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แผนการสืบทอดตําแหนง่ท่ีดี
ต้องเป็นอยา่งไร



LEADERSHIP ASSESSMENT & DEVELOPMENT

แผนการสืบทอดตําแหนง่ท่ีดี
ต้องเป็นอยา่งไร

ประเมินผู้ท่ีมีศักยภาพในการสืบทอดตําแหน่ง
พนักงานท่ีมีศักยภาพสําหรับตําแหนง่ในอนาคตควรผา่นขั้นตอนการ
ประเมินท่ีเข้มข้น ซ่ึงกําหนดระดับความเหมาะสมโดยเทียบกับโปร
ไฟล์ความสําเร็จ การประเมินนี้อาจประกอบด้วย

• การสัมภาษณ์เพื่อทําความเข้าใจความปรารถนาเพื่อเติบโต
ก้าวหน้าในงาน (career aspiration) ประสบการณ์ ความ
ตระหนักรู้เก่ียวกับตนเอง และสไตล์การเป็นผู้นํา

• ข้อมูลจากเพื่อนรว่มงานแบบ 360 องศา รวมถึงการสัมภาษณ์
หัวหน้างาน เพื่อนรว่มงาน และผู้ใต้บังคับบัญชาโดยตรง

• การจําลองสถานการณ์ทางธุรกิจท่ีมีสถานการณ์ต่างๆ
เหมือนกับท่ีผูเ้ข้าชิงตําแหนง่อาจต้องเจอในอนาคตหากดํารง
ตําแหนง่นี้

• การประเมินบุคลิกภาพท่ีให้ข้อมูลเชิงลึกเก่ียวกับวิธีการทํางาน
และความเป็นผู้นํา

การประเมินเหล่านี้เป็นมากกว่าการทบทวนผลการปฏิบัติงาน
เพราะสามารถเจาะลึกถึงศักยภาพของพนักงานได้อย่างเข้มข้นและอิง
ตามข้อเท็จจริง ในขั้นตอนนี้พยายามหลีกเล่ียงกระบวนการขั้นตอนท่ี
มากเกินไป และมองหาพาร์ทเนอร์หรือท่ีปรึกษาท่ีมีกระบวนการการ
ประเมินท่ีชัดเจนและให้ข้อมูลท่ีเป็นประโยชน์

แนวทางท่ีมีขั้นตอนชัดเจน อาศัยการประเมินทางวิทยาศาสตร์
และใช้ข้อมูลและผลประเมินจากข้อเท็จจริงสําหรับประเมินตําแหนง่
และบุคคลท่ีคาดว่าจะได้รับตําแหนง่ดังกล่าว จะเป็นพื้นฐานท่ีม่ันคง
สําหรับทีมวางแผนสืบทอดตําแหนง่ในการดําเนินการและก้าวไป
ข้างหน้าอย่างม่ันใจ

พูดคุยและวางแผน
ณ จุดนี้ผู้บริหารหรือผู้นําระดับสูงท่ีดูแลกระบวนการวางแผนสืบทอดตําแหนง่
ควรหารือเก่ียวกับผลลัพธ์และเริ่มดําเนินการวางแผนสําหรับอนาคต บางครั้ง
อาจต้องมีพาร์ทเนอร์หรือท่ีปรึกษามาชว่ยให้การพูดคุยกันรื่นไหลและ
สนับสนุนการหารือกันในประเด็นท่ีผุดข้ึนมาระหว่างการประชุม แต่ท่ีสําคัญ
ท่ีสุดคือไม่ว่าผลลัพธ์จะออกมาเป็นอยา่งไร คณะผู้บริหารระดับสูงจะต้อง
สนับสนุนในข้อตกลงรว่มกัน

ข้ันตอนของการพูดคุยและวางแผนนี้ไม่จําเป็นต้องใช้เวลาเป็นสัปดาห์หรือเป็น
วัน หากคุณมีเป้าหมายและมีข้อมูลท่ีเป็นประโยชน์และชัดเจนจากการประเมิน
ทางวิทยาศาสตร์มากพอ การหารือควรจะเสร็จภายในไม่ก่ีชั่วโมง ยิ่งถ้ากําหนด
โปรไฟล์ความสําเร็จ การทบทวนผลการปฏิบัติงาน และการประเมินพนักงาน
ศักยภาพมาแล้วด้วยนั้น ผลลัพธ์ก็จะยิ่งแม่นยําข้ึน

เม่ือเสร็จแล้ว จะได้รายชื่อพนักงานศักยภาพท่ีเข้ากระบวนการสืบทอด
ตําแหนง่ท่ีแบ่งเป็นกลุ่ม ไม่ว่าจะเป็นคนท่ี "พร้อมทันที (Ready Now)" "พร้อม
ในเร็วๆ นี้ (Ready Soon)" หรือ "พร้อมในอนาคต (Ready Later)" ตาม
กระบวนท่ีออกแบบและผลท่ีอิงตามข้อเท็จจริงอยา่งชัดเจน

6 เหตุใดการวางแผนสืบทอดตําแหนง่จึงรอไม่ได้: สี่ขั้นตอนสําหรับการสร้างสง่ต่อความเป็นผู้นํา



LEADERSHIP ASSESSMENT & DEVELOPMENT

ทํามากกว่าการวางแผน ต้องบริหารจัดการอยา่ง
เป็นระบบ

ขั้นตอนก่อนหน้านี้จะชว่ยให้สามารถจัดทําแผนการสืบทอดตําแหนง่ได้
แต่การจะสร้างความสําเร็จอย่างต่อเนื่อง องค์กรควรบริหารจัดการการสืบ
ทอดตําแหนง่เพื่อรักษาให้กระบวนการยังคงตอบโจทย์อนาคตอยู่เสมอ
ทบทวนแผนนี้เป็นระยะ ทุกไตรมาสหรืออย่างน้อยทุกปีขึ้นอยู่กับ
วัฒนธรรมองค์กร เพื่อตรวจสอบว่าคนในแผนกําลังอยู่บนเส้นทางท่ีจะไปสู่
ตําแหนง่งานใหม่ได้จริงหรือไม่ และแผนนั้นสอดคล้องกับความเป็นจริง
ของตลาดและวิวัฒนาการขององค์กรหรือไม่ สิ่งท่ีแย่ท่ีสุดท่ีไม่อยากให้เกิด
คือ การทําแผนมาอย่างหนักหนว่ง เพื่อท่ีจะเอามาเก็บเข้าแฟ้มและไม่เคย
เอาออกมาใช้อีกเลย

จากการวิจัยของคินเซนทริค บริษัทชั้นนําท้ังหมดทําสิ่งต่อไปนี้ใน
การวางแผนสืบทอดตําแหนง่

• ทบทวนกลุ่มพนักงานศักยภาพอย่างน้อยปีละครั้ง

• พัฒนากลุ่มผู้สืบทอดตําแหนง่ภายในองค์กร

• ประเมินศักยภาพผู้นําในปัจจุบัน เทียบกับศักยภาพใน
การเติบโตและทักษะท่ียังต้องพัฒนา

• ระบุสถานะของพนักงานศักยภาพท่ีเข้ากระบวนการ
สืบทอดตําแหนง่ว่า "พร้อมแล้ว" "พร้อมเร็วๆ นี้" และ
"พร้อมในอนาคต"

• พยายามพัฒนาให้มีคนท่ี "พร้อมแล้ว" อย่างน้อยสอง
คนสําหรับแต่ละตําแหนง่งานท่ีสําคัญในองค์กร

การประเมินพนักงานศักยภาพท่ีเข้ากระบวนการสืบทอดตําแหนง่เป็นท้ัง
ศาสตร์และศิลป์ ต้องใช้ศิลปะในการมองคน การรู้ทันอคติ และการ
พูดคุยด้วยข้อมูลทางวิทยาศาสตร์จากการประเมินผล ทําให้การสนทนา
เข้มข้นขึ้นและครอบคลุม ผลักดันให้ประสบความสําเร็จและใน
ขณะเดียวกันก็ลดความเสี่ยงไปด้วย
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วางแผนสืบทอดตําแหนง่
ในปัจจุบันและอนาคต
ต้องขยายผลการวางแผนสืบทอดตําแหนง่มากกว่าในระดับ C-suite 
เพื่อชว่ยพัฒนากลุ่มคนท่ีมีความสามารถและศักยภาพอย่างย่ังยืน
ถึงแม้ใครๆก็รู้ว่า การพัฒนาผู้นําระดับสูงควรสําคัญเป็นอันดับหนึ่ง
แต่เม่ือได้สร้างกระบวนการขึ้นแล้ว ก็สามารถนําไปใช้กับหัวหน้าฝ่าย
และหัวหน้าแผนก ตลอดจนตําแหนง่สําคัญอ่ืนๆ ได้อย่างง่ายดาย และ
จะทวีความสําคัญมากขึ้นเรื่อย ๆ เม่ือคนรุน่มิลเลนเนียลเติบโตและ
ต้องมีบทบาทในการบริหาร

เม่ือคนรุน่มิลเลนเนียลกลุ่มแรกเริ่มเข้าสูตํ่าแหนง่ผู้นํา องค์กรท่ีมอง
การณ์ไกลจะเริ่มนําแผนการสืบทอดตําแหนง่มาใช้กับหัวหน้าฝ่ายและ
หัวหน้าแผนกโดยจับตาดูอนาคต ตําแหนง่ท่ีสูงขึ้นของพวกเขาจะ
กลายเป็นแรงบันดาลใจให้วางแผนสืบทอดตําแหนง่อย่างเข้มข้น
ย่ิงขึ้นด้วยเหตุผลหลายประการ

• สําหรับหลายๆ องค์กร การวางแผนสืบทอดตําแหนง่เหมือน
เป็น "กล่องดํา" ขององค์กรท่ีเป็นความลับสุดยอด การสนทนา
เกิดขึ้นหลังปิดประตู และคนสว่นใหญจ่ะไม่ได้รับรู้ผลการ
ตัดสินใจถ้าไม่จําเป็นต้องรู้ เม่ือคนรุน่มิลเลนเนียลเริ่มเข้าสูแ่วด
วงผู้นํา พวกเขาชอบในความโปรง่ใส ดังนั้นจึงควรทบทวน
กระบวนการวางแผนสืบทอดตําแหนง่อีกครั้งโดยมีเป้าหมาย
เพื่อให้เปิดกว้างและสื่อสารกันมากขึ้น

• การชอบท่ีจะได้รับฟีดแบคของคนรุน่มิลเลนเนียล จึงย่ิงต้องเริ่ม
ปรับแผนสืบทอดตําแหนง่ใหม่ พวกเขากระตือรือร้นท่ีจะเรียนรู้
วิธีการพัฒนาทักษะและความสามารถของตัวเอง และต้องการมี
แผนการเติบโตก้าวหน้าชัดเจน ดังนั้น เวลาทบทวนการบริหาร
จัดการการสืบทอดตําแหนง่ ต้องไม่ลืมว่าการชว่ยเติมเต็มทักษะ
และการให้ฟีดแบคตลอดกระบวนการสําคัญมากสําหรับกลุ่ม
ผู้นําอายุน้อย

• เพราะคนรุน่มิลเลนเนียลมักจะเปล่ียนงานบ่อยกว่าคนรุน่
ก่อน ดังนั้น วงจรสําหรับการวางแผนสืบทอดตําแหนง่จะ
ค่อยๆ สั้นลงเม่ือคนรุน่มิลเลนเนียลเข้าสูตํ่าแหนง่ผู้นํา การ
ทบทวนการสืบทอดตําแหนง่ทุกไตรมาส (และบางทีเป็นราย
เดือน) สักสองสามชั่วโมงจะชว่ยเตรียมพร้อมในกรณีท่ีมีคน
ตัดสินใจเปล่ียนงานกระทันหัน

การวางแผนสืบทอดตําแหนง่ในระดับชั้นงานรองลงมา สะท้อนถึง
การให้ความสําคัญและสร้างความเชื่อม่ันให้กับกลุ่มมิลเลนเนียลท่ีมี
ศักยภาพสูงองค์กว่า ว่าเขาจะได้รับการพัฒนาและเติบโตในวันท่ี
เขาพร้อมจะเป็นผู้นําองค์กร
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ขจัดอุปสรรคในการ
วางแผนสืบทอดตําแหนง่
เป็นเรื่องปกติท่ีต้องเจอกับการต่อต้านการวางแผนสืบทอดตําแหนง่
หรือการเปล่ียนแปลงกระบวนการท่ีเคยทําไว้ ทีมวางแผนสืบทอด
ตําแหนง่จึงจําเป็นต้องรู้ว่าอาจต้องเจอกับอะไรบ้างเม่ือพัฒนา
กระบวนการใหม่เพื่อเตรียมองค์กรให้พร้อมสําหรับการเปล่ียนแปลง

กลัวการให้คํามั่นสัญญา
ผู้นําบางคนอาจไม่ยอมวางแผนสืบทอดตําแหนง่ เพราะกลัวว่า
จะสร้างความรู้สึกคาดหวังว่าบางคนจะได้รับการรับประกันว่าจะ
ได้ตําแหนง่บางตําแหนง่ กังวลว่ากําลังให้สัญญา ซ่ึงวิธีแก้ปัญหา
นี้ง่ายมากด้วยความโปรง่ใสของกระบวนการและการสื่อสารท่ี
ชัดเจนท่ีบอกว่า ไม่มีการรับประกันใดๆ ในการวางแผนสืบทอด
ตําแหนง่ อุปสรรคข้อนี้เป็นเรื่องธรรมดาและคงไม่พูดถึงไม่ได้ 
การพูดกันตรงๆ โดยไม่นําอารมณ์มาใส ่จะเป็นยาถอนพิษท่ีดี
ท่ีสุด

กลัวสิ่งท่ีไมรู้่
เบ้ืองหลังการพูดคุยเพื่อวางแผนสืบทอดตําแหนง่ คือการยอมรับว่าสิ่ง
ท่ีไม่คาดคิดสามารถเกิดขึ้นได้กับทุกคน ซ่ึงการพูดเรื่องภัยพิบัติและ
สิ่งท่ีไม่รู้ย่อมทําให้ทุกคนเกิดความกังวลกลัว ผู้นําระดับสูงอาจต่อต้าน
การพูดคุยถึงผู้สืบทอดตําแหนง่ของตนเอง เนื่องจากมันเหมือนเป็น
การบังคับให้คิดว่าจะทําอะไรหลังการเกษียณอายุหรือจัดการกับชีวิต
ตนเองท่ีต้องเปล่ียนไปในอนาคต ซ่ึงสําหรับบางคนมันก่อให้เกิด
ความรู้สึกอึดอัดและกังวล ดังนั้น ควรชัดเจนว่าจุดประสงค์ของการทํา
แผนสืบทอดตําแหนง่ เป็นการหารือกันซ่ึงเป็นกระบวนการหรือ
แบบฝึกหัดการบริหารความเสี่ยงขององค์กร ควรหลีกเล่ียงการพูดคุย
กันในบรรยากาศของ "สถานการณ์ท่ีเลวร้ายท่ีสุด (Worst-Case 
Scenario)" 

ไมอ่ยากแบง่ทรัพยากร
การวางแผนสืบทอดตําแหนง่อาจไม่ได้รับงบประมาณหรือ
ทรัพยากรจากผู้กําหนดงบประมาณ แต่ทรัพยากร เชน่ เวลา เงิน
และเทคโนโลยี นั้นสําคัญมากและจําเป็นเพื่อลงมือสร้างและ
ดําเนินการทําแผนสืบทอด

การจะทําให้ผู้บริหารระดับสูง ไม่ว่าจะเป็นคณะกรรมการบริษัทหรือ
คณะผู้บริหารระดับสูงเห็นชอบว่าการวางแผนสืบทอดตําแหนง่นั้น
สําคัญ จําเป็นต้องพูดคุยให้คนเหล่านี้รับรู้ถึงความสําคัญของการลด
ความเสี่ยงเม่ือเกิดเหตุการณ์ท่ีผู้นําอาจไม่ได้อยู่เพื่อขับเคล่ือน
วิสัยทัศน์ได้ตลอดไป จึงต้องอาศัยการขับเคล่ือนองค์กรตามวิสัยทัศน์
ท่ีวางไว้ผา่นการทุ่มทุนดูแลและวางแผนกําลังคนและผู้สืบทอด
ตําแหนง่สําคัญ เป็นการตอกยํ้าว่าแผนการสืบทอดตําแหนง่สามารถ
ชว่ยสร้างความย่ังยืนให้กับกลยุทธ์ทางธุรกิจและการดําเนินงานได้

กลัวความยุง่ยาก
ในขณะท่ีการพูดคุยและการสัมภาษณ์อย่างเปิดใจเป็นสว่นสําคัญ
ของการประเมิน แต่มีวิธีการง่ายๆ ท่ีจะชว่ยแยกแยะอารมณ์และ
ความรู้สึกสว่นตัวออกจากการวางแผนสืบทอดตําแหนง่ ผา่น
เทคโนโลยีท่ีสามารถชว่ยประมวลผลข้อมูลการประเมินและผลการ
ปฏิบัติงานอย่างอัตโนมัติ ซ่ึงจะชว่ยสร้าง

• โปรไฟล์ความสําเร็จท่ีเน้นอนาคต

• ฟีดแบคเพื่อการพัฒนา สําหรับผู้มีโอกาสสืบทอดตําแหนง่

• แผนพัฒนารายบุคคลสําหรับผู้สืบทอดท่ีมีศักยภาพ

• ผลสรุปผู้สืบทอดท่ีมีศักยภาพท่ีจะเล่าให้หัวหน้างานฟัง

• ผลสรุปและแผนสืบทอดตําแหนง่สําหรับบทบาทระดับสูง
ตําแหนง่ท่ีสําคัญ

• การกําหนดเป้าหมายสําหรับการสรรหาภายนอก

อย่าให้อุปสรรคใดๆ เหล่านี้ขัดขวางองค์กรของคุณจากการได้
ประโยชน์ในการวางแผนสืบทอดตําแหนง่ การจมอยู่กับ
การเมืองภายใน หรือทําให้สิ่งท่ีง่ายให้เป็นเรื่องยาก มีแต่จะทํา
ให้องค์กรตกอยู่ในความเสี่ยง
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การวางแผนสืบทอดตําแหนง่เต็มไปด้วยความลับท้ังๆท่ีไม่ควรมี เพราะเป็นเรื่องสําคัญของการพัฒนา
พนักงาน การบริหารธุรกิจ และการบริหารความเสี่ยง แม้ว่ามักถูกมองว่าเป็นเรื่องละเอียดอ่อนท่ีต้องใช้ความ
ระมัดระวัง และต้องพิจารณาข้อมูลผลประเมินผลมากมาย แต่จริงๆแล้ว หากเราอาศัยหลักการทาง
วิทยาศาสตร์และหลักการวิจัยแล้ว มันจะชว่ยให้แนวทางสําหรับการพัฒนาและการสืบทอดตําแหนง่ชัดเจน
และใช้ระยะเวลาไม่นาน

ความเสี่ยงของการไม่ทําอะไรเลยนั้นชัดเจนมาก ความไม่แนน่อนภายในองค์กรและความขัดแย้งสามารถ
นําไปสูผ่ลการดําเนินธุรกิจท่ีตกตํ่า สูญเสียลูกค้า และสูญเสียชื่อเสียงในตลาด ถึงเวลาแล้วท่ีจะเริ่มวางแผนเพื่อ
ปกป้ององค์กรพร้อมดึงดูดและรักษาพนักงานของคุณ เม่ือมองหาโซลูชันในการวางแผนสืบทอดตําแหนง่ ต้อง
ทําให้ง่ายและใช้ประโยชน์จากข้อมูลเพื่อประกอบการหารือท่ีสําคัญๆ ปรับบทสนทนาเหล่านี้ให้เข้ากับจังหวะ
ขององค์กร และในไม่ช้าการวางแผนสืบทอดตําแหนง่จะกลายเป็นความปกติใหม่และเป็นเพียงสว่นหนึ่งของ
การทําธุรกิจปกติ หากซีอีโอหัวใจวาย หรือ VP of Operations ลาออกกะทันหัน องค์กรของคุณก็จะพร้อม
เดินหน้าต่อได้อย่างรวดเร็ว ถึงแม้อาจจะไม่ใชก่ารเปล่ียนแปลงท่ีราบรื่นอย่างท่ีต้องการ แต่มันจะดีกว่าการท่ีไม่
เคยมีแผนใดๆ อยู่เลย

คินเซนทรคิช่วยได้อย่างไรบา้ง?
ไม่ว่าคุณต้องการวางนโยบายเรื่องการจัดการสืบทอดตําแหนง่ หรือกรอบแนวคิด แผนงาน และกระบวนการ
ท้ังหมดพร้อมระบุเส้นทางการเติบโต เกณฑ์การเล่ือนตําแหนง่ และกลไกในการดําเนินการ คินเซนทริคสามารถ
ชว่ยได้ เรามีนโยบาย หลักการ ขั้นตอน และเครื่องมือประเมินเพื่อกําหนดกรอบงานและกระบวนการสําหรับ
การบริหารการสืบทอดตําแหนง่ ไม่ว่าบริษัทคุณจะมีขนาดเล็กหรือใหญ ่เราสามารถชว่ยประเมินสถานการณ์ได้
ในจุดท่ีต้องการได้ ออกแบบเกณฑ์ความสําเร็จในตําแหนง่สําคัญ วิธีการประเมินกลุ่มผู้มีความสามารถสูง
พร้อมเทียบความพร้อมรายบุคคลหรือกลุ่ม นอกจากนี้ ยังชว่ยบูรณาการระบบการจัดการความก้าวหน้าในงาน
และการสืบทอดตําแหนง่เข้ากับระบบ HR อ่ืนๆ ได้อีกด้วย

บทสรุป

สนใจรับคําปรึกษา กรุณาติดต่อผู้เขียน
บทความนี้ได้ท่ี contact@kincentric.com.

“หากซีอีโอหัวใจวาย หรือ VP of Operations ลาออกกะทันหัน
องค์กรของคุณก็จะพร้อมเดินหน้าต่อได้อยา่งรวดเร็ว ถึงแม้
อาจจะไมใ่ช่การเปล่ียนแปลงท่ีราบร่ืนอยา่งท่ีต้องการ แต่มันจะ
เป็นก้าวกระโดดจากการท่ีไมเ่คยมีแผนใดๆ อยูเ่ลย”
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