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บทคัดย่อ 
 การวิจัยนี้มีวัตถุประสงค์ คือ 1)เพื่อวิเคราะห์ศักยภาพและความพร้อมของบุคลากรในการสืบทอด
ต าแหน่งทางการบริหาร 2)เพื่อศึกษาปัญหาในการวางแผนสืบทอดต าแหน่งทางการบริหาร 3) เพื่อหา             
แนวทางการวางแผนสืบทอดต าแหน่งทางการบริหาร กรณีศึกษากลุ่มภารกิจอ านวยการ โรงพยาบาลขอนแก่น 
งานวิจัยนี้ใช้ระเบียบวิธีวิจัยเชิงคุณภาพ รวบรวมข้อมูลจากกลุ่มผู้ให้ข้อมูลส าคัญจ านวน 20 คน โดยใช้วิธี               
การสัมภาษณ์เชิงลึก 
 ผลการวิจัยพบว่า บุคลากรกลุ่มภารกิจอ านวยการ โรงพยาบาลขอนแก่น ส่วนใหญ่มีศักยภาพและ
ความพร้อมในการสืบทอดต าแหน่งทางการบริหารซึ่งเดิมการวางแผนสืบทอดต าแหน่งทางการบริหารจะคัดเลือก
จากบุคลากรที่มีความอาวุโสในหน่วยงานขาดการก าหนดหลักเกณฑ์และคุณสมบัติของผู้ที่มาด ารงต าแหน่ง และ
จะด าเนินการคัดเลือกผู้มาสืบทอดต าแหน่งก็ต่อเมื่อต าแหน่งนั้นๆ ว่างลง ไม่ได้ท าการคัดเลือกล่วงหน้าจึงท า             
ให้ผู้สืบทอดต าแหน่งไม่ได้รับการพัฒนาในทักษะทางการบริหารมาก่อนหน้าที่จะรับต าแหน่งและขาดความ
ต่อเนื่องในการปฏิบัติงานและการบริหารงานจึงได้มีการเสนอแนะแนวทางในการวางแผนสืบทอดต าแหน่ง
ทางการบริหารเพื่อให้เป็นระบบที่ชัดเจน โดยด าเนินการ ดังนี้1.ก าหนดต าแหน่งเป้าหมายในการสืบทอดต าแหน่ง
ทางการบริหาร 2.การก าหนดคุณสมบัติและเกณฑ์ในการพิจารณาคัดเลือกผู้มีศักยภาพที่จะทดแทนต าแหน่ง 
(Successor)  3.การพิจารณาคัดเลือกผู้มีศักยภาพที่จะทดแทนต าแหน่ง (Successor)และ จัดท าบัญชีตามล าดับ
ที่เหมาะสม 4.การจัดท าแผนพัฒนาผู้มีศักยภาพตามคาดหวังขององค์กรที่อยากให้มีส าหรับการด ารงต าแหน่งที่
สูงขึ้น และ 5.การติดตาม ประเมินผล จึงเห็นสมควรด าเนินการวางแผนการสืบทอดต าแหน่งทางการบริหารที่มี
ความชัดเจนดังที่กล่าวมาแล้วข้างต้น อีกทั้งการสืบทอดต าแหน่งยังเป็นการจูงใจให้บุคลากรที่ต้องการ
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ความก้าวหน้าพัฒนาศักยภาพตนเองอีกด้วย ดังนั้นเพื่อให้การด าเนินงานเป็นไปอย่างเรียบร้อย ในการนี้กลุ่ม
ภารกิจอ านวยการโรงพยาบาลขอนแก่นจึงจะต้องศึกษาหาแนวทางในการจัดท าแผนสืบทอดต าแหน่งทางการ
บริหาร เพื่อเป็นการเตรียมการวางแผนสรรหาและคัดเลือกบุคคลที่จะมาทดแทนอัตราก าลังที่จะเกษียณอายุ 
ลาออกจากราชการ เสียชีวิตน าไปสู่การพัฒนาบุคลากรที่มีศักยภาพความสามารถตรงตามความต้องการของ
องค์กรมาทดแทนต าแหน่งว่างได้อย่างทันเวลาและเหมาะสมซึ่งในการวางแผนสืบทอดต าแหน่งต้องสอดคล้องกับ
พันธกิจเป้าหมายขององค์กรเพื่อให้มั่นใจว่าการด าเนินงานในกระบวนการหลักได้อย่างต่อเนื่องและราบรื่น 
 
ค าส าคัญ: การวางแผน, การสืบทอดต าแหน่ง, ต าแหน่งทางการบริหาร,ศักยภาพ 
 
Abstract 
 The objectives of this research are: (1) To analyze the potential and the success of 
personnel in succession administrative status; (2) To study the planning succession plan; and 
(3) To develop guidelines for succession planning for administrative staff by conducting a case 
study of KhonKaen Hospital’s  administration system. This was a qualitative research study, 
and data were collected from 20 key informants using in-depth interview. This study found 
that the administrative personnel of KhonKaen Hospital have the potential and ability to 
succeed in administrative succession. Criteria for succession include seniority, however there is 
a lack of criteria based on administrative qualifications and skill set. There is no systematic 
program of staff development to help groom them for succession.  Therefore, based on the 
results of this study, the guidelines for improving succession planning and implementation are 
as follows:(1) Determine the positions eligible for succession; (2) Define the qualifications and 
criteria for selecting qualified candidates for succession (Successor); (3) Consider selection of 
potential candidates to replace positions (Successor); (4) Train the candidate successors to 
prepare them for succession; and (5). Monitor and evaluate the outcomes.  All this should be 
codified into a set of systematic procedures and a clear succession plan. Staff should be 
motivated to seek succession if they feel they are qualified.  In this regard, KhonKaen Hospital's 
mission is to prepare, plan, recruit and select the best person who will replace the retiring staff 
or fill other vacancies as they occur. With a clear and systematic succession plan, this process 
should occur smoothly. 
 
Keywords: planning, succession, administrative position, potential 
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บทน า 
 การบริหารจัดการองค์กรต่าง ๆ ทั้งภาครัฐและเอกชน ให้ประสบความส าเร็จนั้น ต้องประกอบไปด้วย
หลายปัจจัยและองค์ประกอบ แต่สิ่งที่ส าคัญที่สุดในองค์กร คือ บุคลากร หรือ คน ซึ่งเป็นทรัพยากรที่ทุกองค์กร
ให้ความส าคัญมาก  การบริหารทรัพยากรบุคคลที่ดีและมีประสิทธิภาพขึ้นอยู่กับความสามารถของทุกคน              
ทุกระดับ และการสร้างความส าเร็จจะน ามาซึ่งความส าเร็จของแผนยุทธศาสตร์ วิสัยทัศน์และพันธกิจ โดยจะท า
ให้องค์กรอยู่รอดและพัฒนาให้เป็นองค์กรชั้นน าต่อไปในอนาคตได้ จึงต้องมีการวางแผนก าลังคน เชิงยุทธศาสตร์ 
(Strategic Workforce Plan) ให้มีความเหมาะสม พัฒนาและบริหารก าลังคนเพื่อเพิ่มขีดสมรรถนะของบุคลากร
และประสิทธิภาพของระบบราชการ รวมทั้งส่งเสริมให้มีการวางระบบเตรียมความพร้อมเพื่อทดแทนบุคลากร  
ทั้งในระยะสั้น ระยะยาว สามารถรองรับต่อการเปลี่ยนแปลง และสอดคล้องกับทิศทางการพัฒนาระบบราชการ 
แต่ไม่ว่าจะเป็นภาครัฐหรือเอกชน การเตรียมความพร้อมในการบริหารจัดการด้านก าลังคน ทั้งในการเกษียณอายุ
ราชการ หรือ การลาออกจากงานที่ปฏิบัติงานอยู่ก็ตามหากไม่มีการเตรียมการวางแผนการสืบทอดต าแหน่ง
ทางการบริหาร อาจจะท าให้องค์กรไม่สามารถด าเนินงานตามเป้าหมายที่ได้วางไว้ในปีนั้น ๆ ได้อย่างราบรื่น             
ในบางองค์กรมีแนวโน้มที่จะสูญเสียบุคลากรในทุกประเภท ทุกระดับ จากการเกษียณอายุราชการเป็นจ านวนมาก 
ซึ่งจะส่งผลกระทบต่อองค์กรในการสรรหาบุคคลที่มีความรู้ ความสามารถ ทักษะ และสมรรถนะเพื่อมาทดแทน
ต าแหน่งที่ว่าง โดยการวางแผนสืบทอดต าแหน่งถือเป็นกระบวนการส าคัญในการเตรียมความพร้อมของบุคลากร
ในเชิงรุกเพื่อป้องกันปัญหาด้านการขาดแคลนบุคลากรในต าแหน่งงานหลักหรือต าแหน่งงานเป้าหมายที่ส าคัญ
ขององค์กรในอนาคต และนักวิชาการได้จ ากัดความหมายของการวางแผนการสืบทอดต าแหน่งเช่นว่า             
การวางแผนสืบทอดต าแหน่ง เป็นกระบวนการวางแผนเพื่อเตรียมก าลังคนที่มีความสามารถโดดเด่นเป็นที่
ประจักษ์ เพื่อให้พร้อมที่จะด ารงต าแหน่งในระดับที่สูง ทั้งเพื่อที่รองรับการทดแทนในต าแหน่งเดิมและรองรับ
ต าแหน่งที่จะก าหนดขึ้นใหม่ในอนาคตเพื่อให้สอดคล้องกับทิศทางขององค์กรนั้น ๆ (กรมการจัดหางาน , 2559) 
หรือทีใ่ห้ค าจ ากัดความที่คล้ายกัน “การวางแผนการสืบทอดต าแหน่ง (Succession Planning) คือ การจัดเตรียม
คนเพื่อทดแทนต าแหน่งงานใดงานหนึ่งไว้ล่วงหน้า โดยจัดท าเฉพาะต าแหน่งงาน  ที่ส าคัญ เช่น ผู้บริหาร หรือ
ผู้เชี่ยวชาญเฉพาะด้าน ขององค์กร เป็นต้น ซึ่งไม่สามารถสร้างให้เกิดขึ้นได้ในระยะเวลาอันสั้นการ“สูญเสีย” 
“ขาดแคลน” หรือเกิด “การว่าง” ของอัตราก าลังดังกล่าว แม้เพียงช่วงระยะเวลาสั้น ๆ ก็จะส่งผลกระทบต่อ
ความสามารถเชิงแข่งขันขององค์กรทันที สุกัญญา รัศมีธรรมโชติ. (2552) ซึ่งความหมายของการวางแผนสืบทอด
ต าแหน่งดังกล่าวมานี้ สรุปได้ว่า เป็นการค้นหาบุคคลภายในองค์กร ที่เป็น “ดาวเด่น” (Talent) ที่มีผลงานที่ดี
ตามที่องค์กรได้คาดหวัง เพื่อให้ด ารงต าแหน่งนั้น ๆ เมื่อต าแหน่งได้ว่างลง โดยองค์กรจะต้องเตรียม “ดาวเด่น” 
ไว้ ไม่น้อยกว่า 3 คน ส าหรับการเตรียมพร้อมที่จะสืบทอดต าแหน่งหนึ่ง ๆ โดยผู้ที่เป็น “ดาวเด่น” จะต้องมีความ
เหมาะสมทั้งในด้านวัยวุฒิและคุณวุฒิ และมีความรู้ความสามารถพร้อมที่จะด ารงต าแหน่งนั้น ๆ และท้ายที่สุด
องค์กรจะต้องเลือกให้เหลือเพียง 1 คน โดยมีเกณฑ์การคัดเลือกขององค์กร คัดเลือกจากผู้ที่พร้อมและเหมาะสม
กับต าแหน่งนั้น ๆ ที่สุด  ซึ่งการจัดท าแผนการสืบทอดต าแหน่งในอดีตนั้น ได้เน้นไปที่ต าแหน่งระดับผู้บริหาร
ระดับสูงขององค์กรเท่านั้น เช่น ผู้อ านวยการ หรือรองผู้อ านวยการ เป็นต้น ด้วยเห็นว่าผู้บริหารที่ดี                
มีความสามารถในการบริหารเพียงคนเดียว จะสามารถน าพาองค์กรไปสู่ความส าเร็จและเจริญเติบโตได้ แต่หาก
ความส าเร็จขององค์กรจะขึ้นอยู่กับผู้บริหารเพียงคนเดียวไม่ได้ องค์กรยังต้องการผู้ที่มีความสามารถ มีความรู้ 
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ความช านาญในวิชาชีพต่าง ๆ ที่หลากหลายของบุคลากรในแต่ละระดับเช่นกัน ซึ่งแม้องค์กรจะมีผู้น าที่เปรียบดัง
แม่ทัพที่มากด้วยความสามารถและวิสัยทัศน์ แต่หากขาด “ขุนพล” ที่เก่งกล้า และสามารถน าวิสัยทัศน์ของ
องค์กรน าสู่การปฏิบัติแล้ว ผู้น าองค์กรก็ไม่สามารถขับเคลื่อนให้องค์กรประสบความส าเร็จตามวิสัยทัศน์ที่ตั้งไว้ได้ 
จึงท าให้แผนการสืบทอดต าแหน่งในปัจจุบันไม่ใช่เพียงมุ่งเน้นเฉพาะต าแหน่งผู้บริหารระดับสูงอีกต่อไป ยังรวมไป
ถึงการวางแผนสืบทอดต าแหน่งทางการบริหารอื่น ๆ รวมทั้งหัวหน้างาน/หัวหน้ากลุ่มงานอีกด้วย ซึ่งหลักการ
ส าคัญในการวางแผนการสืบทอดต าแหน่งที่จะท าให้ประสบความส าเร็จได้นั้นจะต้องรู้อย่างแน่ชัดว่าองค์กรก าลัง
มุ่งไปในทิศทางใดเพื่อให้สามารถเตรียมอัตราก าลังที่มีคุณสมบัติที่ถูกต้องและเหมาะสม การวางแผนการสืบทอด
ต าแหน่งต้องท าในเชิงรุก (Proactive) เพราะเป็นทางหนึ่งที่สามารถช่วยลดปัญหาการขาดบุคลากรในต าแหน่ง
งานที่ส าคัญขององค์กรได้มาก เพราะองค์กรจะได้ประเมินสถานการณ์และสามารถคาดการณ์ไว้ล่วงหน้าได้เป็น
ระยะ ๆ โดยมีการสรรหา พัฒนา พร้อมเตรียมบุคลากรส าหรับที่จะทดแทนต าแหน่งที่ว่างลงได้ตลอดเวลา และ
ต้องจัดท าเป็นกระบวนการโดยต้องมีความต่อเนื่อง มีระบบในการด าเนินการ ทั้งการก าหนด ประเมิน และพัฒนา
ศักยภาพ ความสามารถที่จ าเป็นในการที่จะปฏิบัติงานให้บรรลุเป้าหมายขององค์กร พร้อมทั้งต้องสนับสนุนให้มี
การพัฒนาศักยภาพของบุคลากรให้สอดคล้องกับการเติบโตขององค์กร ทั้งนี้ การวางแผนการสืบทอดต าแหน่งยัง
มีข้อดี คือ ท าให้องค์กรมีการประเมินความพร้อมอยู่เสมอว่าภายในองค์กรของเรามีอัตราก าลังที่มีคุณสมบัติ             
มีความสามารถ มีสมรรถนะ อยู่มากน้อยเท่าไร ซึ่งจะท าให้องค์กรสามารถวางแผนกลยุทธ์ในอนาคตได้ อย่างมี
ประสิทธิผล รวมทั้งวางแผนสรรหาและคัดเลือกบุคลากรไดด้ียิ่งขึ้น มีการจัดท าข้อมูลด้านบุคลากรอย่างเปน็ระบบ 
ท าให้สามารถทราบถึงจ านวนบุคลากรที่ต้องการในอนาคตได้ เช่น การเพิ่มภารกิจของงานในองค์กรก็จะทราบว่า
องค์กรมีก าลังคนที่เพียงพอและมีศักยภาพในการปฏิบัติงานทางด้านนั้นหรือไม่ สามารถวิเคราะห์เรื่อง
งบประมาณได้ว่า ระหว่างการจ้างคนใหม่เข้ามาท างานกับการส่งบุคลากรที่มีอยู่ไปเข้ารับการฝึกอบรมในหลักสูตร
ต่าง ๆ แบบใดจะท าให้คุ้มค่ามากกว่ากัน นอกจากนี้ การท าการวางแผนสืบทอดต าแหน่งยังสามารถใช้เป็น
เครื่องมือในการจูงใจบุคลากรภายในองค์กรได้เป็นอย่างดี หากองค์กรมีนโยบายในการคัดเลือกบุคคลภายในให้
เลื่อนขั้นเพื่อมาด ารงต าแหน่งทางการบริหารมากกว่าที่จะสรรหาผู้มาด ารงต าแหน่งจากบุคคลภายนอก ก็จะท าให้
บุคลากรภายในมีขวัญก าลังใจดีขึ้น อีกทั้งยังส่งผลทางอ้อมให้บุคลากรมุ่งมั่นเพื่อพัฒนาตนเองให้มีศักยภาพพร้อม
เตรียมรับการด ารงต าแหน่งในระดับที่สูงขึ้นอีกด้วย (ส านักงานเลขาธิการวุฒิสภา, 2557) 
 โรงพยาบาลขอนแก่น เป็นโรงพยาบาลศูนย์สังกัดส านักงานปลัดกระทรวง กระทรวงสาธารณสุข 
ให้บริการด้านสุขภาพอนามัยแก่ประชาชนในจังหวัดขอนแก่นและจังหวัดใกล้เคียง ทั้งในด้านการส่งเสริมสุขภาพ 
การป้องกันโรค การรักษาพยาบาล และการฟื้นฟูสภาพ ตลอดจนเผยแพร่ข้อมูล ข่าวสาร ความรู้สุขภาพอนามัย
แก่ผู้ป่วย ผู้รับบริการ และประชาชนทั่วไปนอกจากการให้บริการด้านสุขภาพอนามัย และยังเป็นสถาบันที่ให้
การศึกษาและฝึกอบรมแก่นักศึกษาแพทย์ นักศึกษาพยาบาล บุคลากรทางการแพทย์อีกทั้งยังเป็นโรงพยาบาล
ศูนย์ ระดับตติยภูมิ หรือ ระดับ A (Advance - Level Referral Hospital) เป็นแม่ข่ายของเขตสุขภาพที่ 7             
ซึ่งประกอบด้วยจังหวัดขอนแก่น ร้อยเอ็ด กาฬสินธุ์ และมหาสารคาม (ร้อยแก่นสารสินธุ์) มีความเชี่ยวชาญใน
ระดับบริการตติยภูมิและสาขาย่อย (Subspecialty Level Referral Hospital) ครอบคลุมทุกสาขา และมีศูนย์
ความเชี่ยวชาญระดับสูง (Excellent Center) 4 สาขา ได้แก่ สาขาอุบัติเหตุสาขามะเร็ง สาขาหัวใจ และสาขา



Veridian E-Journal, Silpakorn University 

ISSN 1906 - 3431 

Humanities, Social Sciences and arts      

Volume 12 Number 6  November – December 2019     

 
 

 1937  

 

ทารกแรกเกิด (โรงพยาบาลขอนแก่น, 2552) เนื่องด้วยบทบาทในการรักษาพยาบาลผู้ป่วยที่อยู่ในเขตสุขภาพเป็น
จ านวนมาก จึงท าให้ปัจจุบันโรงพยาบาลขอนแก่นมีบุคลากรผู้ให้บริการแก่ผู้ป่วย รวมทั้งสิ้น 3,548 คน               
(ข้อมูลจากกลุ่มงานทรัพยากรบุคคล โรงพยาบาลขอนแก่น ณ วันที่ 31 มกราคม 2562) ซึ่งโรงพยาบาลต้องได้รับ
การเตรียมการทดแทนอัตราก าลังที่จะเกษียณอายุราชการเพื่อการวางแผนสืบทอดต าแหน่งในการให้บริการด้าน
ต่าง ๆ เพื่อส่งผลให้การรักษาพยาบาลผู้ป่วยสามารถด าเนินการต่อไปได้อย่างต่อเนื่องและมีประสิทธิภาพโดยใน
การวางแผนการสืบทอดต าแหน่งทางการบริหารโรงพยาบาลขอนแก่นได้มีแนวทางการเตรียมความพร้อมในส่วน
ของการวางแผนให้บุคลากรผู้ที่จะด ารงต าแหน่งทางการบริหาร เช่นการที่จะขึ้นด ารงต าแหน่งรองผู้อ านวยการ
ฝ่ายการแพทย์จะต้องด ารงต าแหน่งหัวหน้ากลุ่มภารกิจด้านพัฒนาระบบบริการและสนับสนุนบริการสุขภาพมา
ก่อน นับเป็นการเตรียมความพร้อมและพัฒนาบุคลากรเพื่อรองรับการด ารงต าแหน่งทางการบริหารของ
โรงพยาบาลขอนแก่นอีกแนวทางหนึ่ง 
 กลุ่มภารกิจอ านวยการถือเป็นกลุ่มงานสนับสนุนการบริการ โรงพยาบาลขอนแก่น ประกอบด้วย 6 
กลุ่มงาน คือ กลุ่มงานบริหารทั่วไป กลุ่มงานพัสดุ กลุ่มงานโครงสร้างพื้นฐานและบ ารุงรักษา กลุ่มงานการเงิน 
กลุ่มงานบัญชี และกลุ่มงานทรัพยากรบุคคล ซึ่งมีจ านวนบุคลากรรวมทั้งสิ้น 269 คน (ข้อมูลจากกลุ่มงาน
ทรัพยากรบุคคล โรงพยาบาลขอนแก่น ณ วันที่ 31 มกราคม 2562) ภายใต้การน าของรองผู้อ านวยการฝ่าย
บริหาร นับได้ว่าเป็นอีกกลุ่มภารกิจหนึ่งที่ช่วยขับเคลื่อนองค์กรแห่งนี้ โดยกลุ่มภารกิจอ านวยการจะท าหน้าที่ดูแล
ด้านการเงินและบัญชี การจ่ายค่าจ้างและค่าตอบแทน พัสดุ อุปกรณ์ต่าง ๆ การจัดซื้อจัดจ้าง การประกวดราคา
ต่าง ๆ โครงสร้างพื้นฐานและบ ารุงรักษา อาคารสถานที่ รถยนต์ราชการ และการบริหารจัดการด้านบุคลากรทุก
ประเภท ซึ่งบทบาทหน้าที่ของกลุ่มภารกิจอ านวยการถือเป็นอีกงานหนึ่งที่มีความส าคัญไม่น้อยไปกว่าการ
ให้บริการผู้ป่วยด้านต่าง ๆ ของโรงพยาบาลขอนแก่น ฉะนั้น บุคลากรที่ปฏิบัติงานในกลุ่มภารกิจอ านวยการจึงมี
ความส าคัญยิ่งในการขับเคลื่อนองค์กร เพื่อให้การรองรับการให้บริการผู้ป่วยสามารถด าเนินการต่อไปได้  
 แนวโน้มการเกษียณอายุของหัวหน้ากลุ่มงาน/หัวหน้างานในสังกัดกลุ่มภารกิจอ านวยการ ในอีก 1-2 
ปีข้างหน้า จะท าให้ส่งผลกระทบจากการขาดอัตราก าลังที่มีศักยภาพมาทดแทนในการด ารงต าแหน่งทางการ
บริหารท าให้การปฏิบัติงานไม่ต่อเนื่อง และอีกปัญหาหนึ่งที่เกิดขึ้นจากการที่บุคลากรมีแนวโน้มที่จะ เกษียณอายุ
ในอีก 1-2 ปี ข้างหน้า คือ จะท าให้เกิดช่องว่างของบุคลากรระดับที่มีประสบการณ์กับบุคลากรรุ่นใหม่ที่ขาด
ประสบการณ์ ขาดผู้ถ่ายทอดประสบการณ์ กลุ่มภารกิจอ านวยการจึงจ าเป็นต้องสรรหาบุคลากรทดแทนใน
ต าแหน่งทางการบริหารที่ส าคัญ เพื่อให้องค์กรสามารถด าเนินงานต่อไปและพัฒนาได้อย่างต่อเนื่อง อีกทั้งการสืบ
ทอดต าแหน่งยังเป็นการจูงใจให้บุคลากรที่ต้องการความก้าวหน้าพัฒนาศักยภาพตนเองอีกด้วย ดังนั้น เพื่อให้การ
ด าเนินงานเป็นไปอย่างเรียบร้อย ในการนี้ กลุ่มภารกิจอ านวยการ โรงพยาบาลขอนแก่นจึงจะต้องศึกษาหา
แนวทางในการจัดท าแผนสืบทอดต าแหน่งทางการบริหาร เพื่อเป็นการเตรียมการวางแผนสรรหาและคัดเลือก
บุคคลที่จะมาทดแทนอัตราก าลังที่จะเกษียณอายุ ลาออกจากราชการ เสียชีวิต น าไปสู่การพัฒนาบุคลากรที่มี
ศักยภาพ มีความสามารถตรงตามความต้องการขององค์กรมาทดแทนต าแหน่งว่างได้อย่างทันเวลาและเหมาะสม
ซึ่งในการวางแผนสืบทอดต าแหน่งต้องสอดคล้องกับพันธกิจ เป้าหมายขององค์กรเพื่อให้มั่นใจว่าการด าเนินงาน
ในกระบวนการหลักได้อย่างต่อเนื่องและราบรื่น 
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วัตถุประสงค ์
 1. เพื่อวิเคราะห์ศักยภาพและความพร้อมของบุคลากรในการสืบทอดต าแหน่งทางการบริหารของ  
กลุ่มภารกิจอ านวยการ โรงพยาบาลขอนแก่น 
 2. เพื่อศึกษาปัญหาในการวางแผนสืบทอดต าแหน่งทางการบริหารของกลุ่มภารกิจอ านวยการ 
โรงพยาบาลขอนแก่น 
 3. เพื่อหาแนวทางการวางแผนสืบทอดต าแหน่งทางการบริหารของกลุ่มภารกิจอ านวยการ 
โรงพยาบาลขอนแก่น 
 การศึกษาค้นคว้าอิสระเรื่อง การวางแผนสืบทอดต าแหน่งทางการบริหาร กรณีศึกษา : กลุ่มภารกิจ
อ านวยการ โรงพยาบาลขอนแก่น เริ่มต้นจากการศึกษาทฤษฎีองค์การ ทฤษฎีองค์การและการอยู่รอด               
และทฤษฎีการบริหารทรัพยากรบุคคลเชิงกลยุทธ์ เพื่อหาความหมายของความส าคัญของการสืบทอดต าแหน่ง 
โดยเลือกศึกษากลุ่มภารกิจอ านวยการ โรงพยาบาลขอนแก่น และท าการศึกษาจากบุคลากรในกลุ่มภารกิจ
อ านวยการ จ านวน 20 ราย เพื่อศึกษาค้นคว้าหาข้อมูลศักยภาพและความพร้อมของบุคลากรกลุ่มภารกิจ
อ านวยการในการสืบทอดต าแหน่งทางการบริหาร เพื่อศึกษาปัญหาในการวางแผนสืบทอดต าแหน่งทางการ
บริหาร และเพื่อให้มีแนวทางในการวางแผนสืบทอดต าแหน่งทางการบริหารของกลุ่มภารกิจอ านวยการ 
โรงพยาบาลขอนแก่น ต่อไป 
 
วิธีด าเนินการวิจัย 
 การศึกษานี้เป็นการศึกษาวิธีวิจัยเชิงคุณภาพ (Qualitative Research) รูปแบบกรณีศึกษา               
(Case Study) ในการรวบรวมข้อมูลผู้วิจัยใช้การเลือกกลุ่มเป้าหมายแบบเจาะจง (Purposive Sampling)            
โดยเลือกศึกษากลุ่มภารกิจอ านวยการโรงพยาบาลขอนแก่นอ าเภอเมืองจังหวัดขอนแก่นใช้เกณฑ์พิจารณาเลือก
ผู้ให้ข้อมูลหลักที่ส าคัญได้แก่ผู้บริหารโรงพยาบาลขอนแก่นหัวหน้ากลุ่มงานในสังกัดกลุ่มภารกิจอ านวยการ 
หัวหน้างานและผู้ที่ปฏิบัติงานในกลุ่มภารกิจอ านวยการ โดยการใช้วิธีการสัมภาษณ์เชิงลึก ดังตารางที่ 1 
 
ตารางที่ 1 ตารางแสดงบุคคลและจ านวนผู้ที่ให้สัมภาษณ์ 
ผู้ให้ข้อมูลส าคัญจ านวนวิธีการเก็บรวบรวมข้อมูล 
1. ผู้บริหารโรงพยาบาลขอนแกน่             2 คนการสัมภาษณ ์
2. หัวหน้ากลุ่มงาน                              6 คนการสัมภาษณ ์
3. หัวหน้างาน                                   6 คนการสัมภาษณ ์
4. บุคลากรผู้ปฏิบตัิงาน                        6 คนการสัมภาษณ ์

รวมทั้งหมด                                  20 คน 
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 เครื่องมือที่ใช้ในการศึกษาวิจัยเรื่องการวางแผนสืบทอดต าแหน่งทางการบริหาร กรณีศึกษา ;       
กลุ่มภารกิจอ านวยการ โรงพยาบาลขอนแก่น จะมุ่งใช้ระเบียบการวิจัยเชิงคุณภาพ  โดยอาศัยทางการสัมภาษณ์
แบบมีโครงสร้าง ดังนั้น เครื่องมือที่ใช้ในการศึกษาจะประกอบไปด้วยแนวค าถามแบบสัมภาษณ์ จะเป็นแบบมี
โครงสร้างคือเป็นแบบสัมภาษณ์ที่พยายามท าให้ผู้ถูกสัมภาษณ์แต่ละคนได้รับชุดค าถามชุดเดียวกัน เพื่อที่จะ
สามารถเปรียบเทียบค าตอบของแต่ละคนได้สะดวกขึ้นจะเป็นการสัมภาษณ์ที่มีการก าหนดค าถามเฉพาะเจาะจง
และชัดเจน ซึ่งการสร้างเครื่องมือที่ใช้ในการสัมภาษณ์ ผู้วิจัยจะตั้งประเด็นค าถามเกี่ยวกับการวางแผนสืบทอด
ต าแหน่งทางการบริหาร กรณีศึกษา:  กลุ่มภารกิจอ านวยการ โรงพยาบาลขอนแก่น เพื่อให้ครอบคลุมถึง
วัตถุประสงค์ของการวิจัย ซึ่งมีรายละเอียดดังต่อไปนี้ 
 1. แนวค าถามแบบสัมภาษณ์มีโครงสร้าง จะประกอบไปด้วยโครงสร้างแนวค าถาม ดังนี้ 
  1.1 ประเด็นเก่ียวกับการวิเคราะห์ศักยภาพและความพร้อมของบุคลากรในการ สืบทอดต าแหน่ง
ทางการบริหาร 
  1.2 ประเด็นเกี่ยวกับปัญหาในการวางแผนสืบทอดต าแหน่งทางการบริหารของ กลุ่มภารกิจ
อ านวยการ 
  1.3 ประเด็นเก่ียวกับการหาแนวทางการวางแผนสืบทอดต าแหน่งทางการบริหารของกลุ่มภารกิจ
อ านวยการโดยแบบสัมภาษณ์มีค าถาม จ านวน 4 ข้อ ดังนี้ 
   1. บุคลากรของกลุ่มภารกิจอ านวยการ โรงพยาบาลขอนแก่น มีศักยภาพและความพร้อมใน
การ เข้าสู่ต าแหน่งที่สูงขึ้น หรือไม่/อย่างไร 
   2. ท่านคิดว่าการวางแผนสืบทอดต าแหน่งทางการบริหารของกลุ่มภารกิจอ านวยการที่มีอยู่เดิม
เป็นอย่างไร 
   3. ท่านคิดว่าปัญหาในการวางแผนสืบทอดต าแหน่งทางการบริหารของกลุ่มภารกิจอ านวยการ 
โรงพยาบาลขอนแก่น คืออะไร 
   4. ท่านมีข้อเสนอแนะ/แนวทางในการวางแผนสืบทอดต าแหน่งทางการบริหารกลุ่มภารกิจ
อ านวยการ โรงพยาบาลขอนแก่น หรือไม่/อย่างไร 
 2. เครื่องมือส าหรับการบันทึกข้อมูลภาคสนาม ได้แก่ เครื่องบันทึกเสียง , กล้องถ่ายรูป, และสมุด
บันทึกเพื่อใช้ประกอบในการสัมภาษณ์ข้อมูลการจัดท าข้อมูลในการศึกษาครั้งนี้ผู้วิจัยได้วิเคราะห์ข้อมูลไปพร้อม
กับการเก็บข้อมูล โดยหลังจากเก็บข้อมูลได้ในแต่ละครั้ง ผู้วิจัยจะน ามาถอดเทป บันทึกอย่างละเอียดเพื่อเรียบ
เรียงและเชื่อมโยงข้อมูล เมื่อเก็บข้อมูลเสร็จในแต่ละครั้ง ผู้วิจัยจะท าการบันทึกข้อมูล โดยมีการ จ าแนกข้อมูล
เป็นหัวข้อ เพื่อสะดวกในการน ามาใช้ต่อจนเก็บข้อมูลได้ครบ โดยน าข้อมูลที่เรียบ เรียงแล้วมาทบทวนอย่าง
ละเอียด ท าความเข้าใจกับข้อมูล แยกประเด็นสาระต่าง ๆ ออกเป็น หมวดหมูทุกครั้งที่ได้ข้อมูลมาจากการ
สัมภาษณ์    
 การวิเคราะห์ข้อมูลโดยอาศัยแนวคิดและทฤษฎีเป็นกรอบในการวิเคราะห์ เพื่อท าความเข้าใจในการ
วางแผนสืบทอดต าแหน่งทางการบริหารในกรณีที่ศึกษา หรือตามวัตถุประสงค์ของการศึกษาในรูปแบบพรรณนา
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ความ (Descriptive analysis) เพื่ออธิบายประเด็นต่าง ๆ โดยมีการเน้นความเห็นและข้อมูลที่ได้จากการ
สัมภาษณ์เป็นหลักในการวิเคราะห์ 
 
สรุปผลการศึกษา 
 จากการศึกษาการวางแผนสืบทอดต าแหน่งทางการบริหารของกลุ่มภารกิจอ านวยการ โรงพยาบาล
ขอนแก่น อ าเภอเมือง จังหวัดขอนแก่น ซึ่งกลุ่มภารกิจอ านวยการถือเป็นกลุ่มงานสนับสนุนการบริการ 
โรงพยาบาลขอนแก่น ประกอบด้วย 6กลุ่มงาน คือ กลุ่มงานบริหารทั่วไป กลุ่มงานพัสดุ กลุ่มงานโครงสร้าง
พื้นฐานและบ ารุงรักษา กลุ่มงานการเงิน กลุ่มงานบัญชี และกลุ่มงานทรัพยากรบุคคล ซึ่งมีจ านวนบุคลากร          
รวมทั้งสิ้น 269คน (31มกราคม 2562)ภายใต้การน าของรองผู้อ านวยการฝ่ายบริหาร นับได้ว่าเป็นอีก              
กลุ่มภารกิจหนึ่งที่ช่วยขับเคลื่อนองค์กรแห่งนี้ โดยกลุ่มภารกิจอ านวยการจะท าหน้าที่ดูแลด้านการเงินและบัญชี 
การจ่ายค่าจ้างและค่าตอบแทน พัสดุ อุปกรณ์ต่าง ๆ การจัดซื้อจัดจ้าง การประกวดราคาต่าง ๆ โครงสร้าง
พื้นฐานและบ ารุงรักษา อาคารสถานที่ รถยนต์ราชการ และการบริหารจัดการด้านบุคลากรทุกประเภทโดยใน
การศึกษาครั้งนี้มีผู้ให้ข้อมูลหลักที่ส าคัญ ได้แก่ ผู้บริหารโรงพยาบาลขอนแก่น หัวหน้ากลุ่มงานในสังกัดกลุ่ม
ภารกิจอ านวยการ หัวหน้างาน และผู้ที่ปฏิบัติงานในกลุ่มภารกิจอ านวยการ ซึ่งสรุปผลการศึกษาได้ดังนี้ 
 ส่วนที่ 1 การวิเคราะห์ศักยภาพและความพร้อมของบุคลากรในการสืบทอดต าแหน่งทาง            
การบริหาร 
 เมื่อท าการสัมภาษณ์กลุ่มผู้ให้ข้อมูลส าคัญในการวิเคราะห์ศักยภาพและความพร้อมของบุคลากรใน
การวางแผนสืบทอดต าแหน่งทางการบริหารของกลุ่มภารกิจอ านวยการ โรงพยาบาลขอนแก่นกล่าวว่า 

“...บุคลากรมีความพร้อมในการพัฒนาศักยภาพเพื่อเข้าสู่ต าแหน่งที่สูงขึ้น...”  
(ผู้บริหารกลุ่มภารกิจอ านวยการ, สัมภาษณ1์8กรกฎาคม2562) 

“...มีความพร้อมเนื่องจาก1. มีการศึกษาในระดับที่สูงขึ้น2. มีการฝึกอบรม/ดูงานเพื่อเพิ่มพูน
ทักษะและพัฒนาศักยภาพอย่างสม่ าเสมอ3. มีประสบการณ์ในการท างาน...”  

(หัวหน้ากลุ่มงานในกลุ่มภารกิจอ านวยการ, สัมภาษณ1์8กรกฎาคม2562) 
“...มีแต่ควรได้รับการพัฒนาอย่างต่อเนื่องและมีการประเมินผลอย่างชัดเจน...”  

(หัวหน้ากลุ่มงานในกลุ่มภารกิจอ านวยการ, สัมภาษณ1์8กรกฎาคม2562) 
“...มีความพร้อมในการเข้าสู่ ต าแหน่งที่สู งขึ้น เพราะการเข้าสู่ต าแหน่งที่สู งขึ้นเป็น

ความก้าวหน้าในการท างานแต่ต้องได้รับการพัฒนาศักยภาพและทักษะทางด้านต่างๆอย่างต่อเนื่องไม่ว่า
จะเป็นด้านที่เก่ียวข้องกับงานด้านการบริหารรวมทั้งความรู้ทางด้านจิตวิทยาและบุคลิกภาพเพื่อพร้อมที่
จะด ารงต าแหน่งนั้นๆ...”  

(ผู้ปฏิบตัิงานในกลุ่มภารกิจอ านวยการ, สัมภาษณ1์9กรกฎาคม2562) 
“...มีความพร้อมที่จะเข้าสู่ต าแหน่งเนื่องจากประสบการณ์ในการท างานหลายปีมีความรู้ความ

เข้าใจความช านาญและได้รับการพัฒนาความรู้ต่อเนื่อง...”  
(ผู้ปฏิบตัิงานในกลุ่มภารกิจอ านวยการ, สัมภาษณ1์9 กรกฎาคม2562) 
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 จากการสัมภาษณ์ในส่วนของการวิเคราะห์ศักยภาพและความพร้อมของบุคลากรในกลุ่มภารกิจ
อ านวยการจะเห็นได้ว่ากลุ่มผู้บริหารและหัวหน้ากลุ่มงานมีความมั่นใจว่าบุคลากรมีศักยภาพและความพร้อมใน
การเข้าสู่ต าแหน่งที่สูงขึ้นรวมถึงผู้ปฏิบัตงิานบางส่วนที่เห็นว่าตนเองพร้อมที่จะด ารงต าแหน่งในการบริหารแต่ควร
ได้รับการพัฒนาศักยภาพเพิ่มเติมในด้านต่างๆอย่างต่อเนื่องแต่ปรากฏว่ามีบุคลากรในระดับหัวหน้างานและระดับ
ผู้ปฏิบัติงานบางส่วนมีความเห็นว่าตนเองยังไม่มีศักยภาพและความพร้อมที่จะเข้าสู่ต าแหน่งทางการบริหาร
เนื่องจากยังขาดความรู้ทักษะและประสบการณ์ 

“...ยังไม่มีความพร้อมที่จะเข้าสูต่ าแหน่งที่สงูเนื่องจากยังมปีระสบการณ์ท างานทีน่้อยขาด
ความมั่นใจในการแก้ไขปญัหาเฉพาะหน้ายังขาดความรู้ความสามารถในเร่ืองกฎระเบียบต่างๆ...” 

(หัวหน้างานในกลุ่มภารกิจอ านวยการ, สัมภาษณ1์9กรกฎาคม2562) 
“...ยังไม่มีความพร้อมเนื่องจากยังไม่ได้รบัการเรียนรู้งานด้านบริหาร...” 

(หัวหน้างานในกลุ่มภารกิจอ านวยการ, สัมภาษณ1์9กรกฎาคม2562) 
“...ปัจจบุันคิดวา่ยังไม่พร้อมที่จะสืบทอดต าแหน่งทางการบริหารเนื่องจากยังขาด

ประสบการณ์ทักษะตา่งๆที่เป็นองค์ประกอบส าคัญขององค์กร...” 
(ผู้ปฏิบตัิงานในกลุ่มภารกิจอ านวยการ, สัมภาษณ1์9 กรกฎาคม2562) 

 
 ส่วนที่ 2 ปัญหาในการวางแผนสืบทอดต าแหน่งทางการบริหารของกลุ่มภารกิจอ านวยการ 
 การเตรียมบุคลากรในการรองรับการเติบโตขององค์กรซึ่งจะวางแผนการสืบทอดต าแหน่งในเฉพาะ
ต าแหน่งงานที่ส าคัญขององค์กรจะมีการก าหนดแนวทางการพัฒนาบุคลากรที่จะเป็นทายาท  (Successors)  
อย่างเป็นระบบในระยะยาวอีกทั้งยังมีการติดตามเพื่อประเมินศักยภาพของผู้ที่เป็นว่าที่ทายาทเป็ นระยะอย่าง
ต่อเนื่องมีการจัดล าดับความส าคัญของแต่ละบุคคลเพื่อให้องค์กรมีบุคลากรที่มีความพร้อมในการที่จะบริหาร
องค์กรให้สามารถด าเนินการต่อไปได้อย่างไม่ขาดตอนซึ่งปัญหาในการวางแผนสืบทอดต าแหน่งในองค์กรอ่ืนๆเช่น
บางองค์กรไม่ทันคิดว่าจะต้องมีแผนสืบทอดต าแหน่งองค์กรไม่ได้คิดว่าการวางแผนสืบทอดต าแหน่งเป็นเรื่อง
ส าคัญเร่งด่วนจึงคิดว่าถึงเวลาก่อนจึงค่อยหาผู้สืบทอดต าแหน่งบางองค์กรหรือผู้บริหารบางคนต้องการท าเรื่องนี้
จริงจังแต่ไม่รู้ว่าจะเร่ิมต้นอย่างไรหรือในบางองค์กรไม่กล้าท ากลัวการระบุตัวผู้สืบทอด (Successor) อาจเป็นทั้ง
การให้ความหวังตัวผู้สืบทอดและอาจเป็นการสร้างความแตกแยกให้เกิดขึ้นภายในองค์กร คะนึงนิจ อนุโรจน์. 
(2561)  
 เมื่อท าการสัมภาษณ์กลุ่มผู้ให้ข้อมูลส าคัญในส่วนของปัญหาในการวางแผนสืบทอดต าแหน่งทางการ
บริหารของกลุ่มภารกิจอ านวยการ โรงพยาบาลขอนแก่นกล่าวว่า 

“...เนื่องจากต าแหน่งข้าราชการสายสนับสนุนเมื่อเกษียณอายุราชการต าแหน่งจะถูกจัดสรร 
คืนได้ไม่ครบตามจ านวนที่เกษียณไปสง่ผลให้จ านวนข้าราชการลดลงเร่ือยๆในอนาคตพนักงานราชการ
จะเป็นผูส้ืบทอดต าแหน่งทางการบริหาร...”  

(ผู้บริหารกลุ่มภารกิจอ านวยการ, สัมภาษณ1์8 กรกฎาคม2562) 
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“...ผู้ที่ได้รับต าแหน่งทางการบรหิารไม่มีความรู้ความสามารถทางการบริหารและไมต่รงตาม 
สายงานที่เคยปฏิบัติงาน...”  

(ผู้ปฏิบตัิงานในกลุ่มภารกิจอ านวยการ, สัมภาษณ์ 19 กรกฎาคม 2562) 
“...ขาดการวางแผนอย่างเป็นระบบและขาดการพัฒนาบุคลากรเพื่อรองรับต าแหน่ง 

ที่สูงที่สุด...”  
(หัวหน้ากลุ่มงานในกลุ่มภารกิจอ านวยการ, สัมภาษณ์ 18 กรกฎาคม 2562) 

 “...การสืบทอดต าแหนง่ทางการบริหารของกลุ่มภารกิจอ านวยการโรงพยาบาลขอนแก่นยัง
สืบทอดต าแหนง่ตามอ านาจตามวัยวุฒิไม่ใช่คุณวุฒิ...”  

(ผู้ปฏิบตัิงานในกลุ่มภารกิจอ านวยการ, สัมภาษณ1์9กรกฎาคม2562) 
 “...ไม่มีการวางแผนอย่างเป็นระบบแต่ใชก้ารคัดเลือกตามอัตราก าลังที่มีอยู่และพิจารณาจาก

คุณสมบัติบางประการเท่านั้น...”  
(หัวหน้ากลุ่มงานในกลุ่มภารกิจอ านวยการ, สัมภาษณ1์8กรกฎาคม2562) 

 “...การสืบทอดต าแหน่งทางบริหารจะเป็นบุคคลภายในองค์กรและมีลักษณะการบริหาร
จัดการคล้ายคลึงกับผู้บริหารคนเดิมท าให้ลักษณะการท างานไม่แตกต่างกันจึงท าให้ไม่เกิดการ
เปลี่ยนแปลงไม่มีความแตกต่างซึ่งการสรรหาจากบุคคลภายนอกหน่วยงานอาจจะท าให้ได้ผู้บริหารที่
แตกต่างจากเดิมและเกิดการเปลี่ยนแปลงในสิ่งใหม่ๆ...” 

(หัวหน้างานในกลุ่มภารกิจอ านวยการ, สัมภาษณ1์9กรกฎาคม2562) 
 “...กลุ่มภารกิจอ านวยการโรงพยาบาลขอนแก่นยังไม่มีการวางแผนสืบทอดต าแหน่งและไม่มี

การถ่ายทอดให้กับผู้ที่จะรับต าแหน่งต่อไป...” 
(หัวหน้างานในกลุ่มภารกิจอ านวยการ, สัมภาษณ1์9กรกฎาคม2562) 

“...มีการวางแผนงานในระยะสั้นจึงท าให้ขาดความต่อเนื่องในระบบงาน...”  
(ผู้ปฏิบตัิงานในกลุ่มภารกิจอ านวยการ, สัมภาษณ1์9กรกฎาคม2562) 

 “...1.ขาดการวางแผนในการสืบทอดต าแหน่งทางการบริหารที่ชัดเจน2. ไม่มีบุคลากรที่
เหมาะสมและไม่มีการเตรียมความพร้อมในด้านบุคลากรเพื่อรองรับต าแหน่งที่สูงขึ้น3. ไม่มีระบบการ
จัดการความรู้ในองค์กรที่เหมาะสม...”  

(ผู้ปฏิบตัิงานในกลุ่มภารกิจอ านวยการ, สัมภาษณ1์9กรกฎาคม2562) 
“...ด าเนินการสรรหาผู้ที่มาสืบทอดต าแหน่งล่าช้าขาดผูป้ฏิบัติงานแทน...”  

(ผู้ปฏิบตัิงานในกลุ่มภารกิจอ านวยการ, สัมภาษณ1์9 กรกฎาคม2562) 
 กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่ให้ความเห็นไปในทิศทางเดียวกันว่าปัญหาในการวางแผนสืบทอดต าแหน่ง
ทางการบริหารกลุ่มภารกิจอ านวยการคือไม่มีการวางแผนอย่างเป็นระบบที่ชัดเจนไม่มีการด าเนินการคัดเลือก
บุคคลที่จะเข้าสู่ต าแหน่งล่วงหน้าในระยะเวลาที่เหมาะสมท าให้กระบวนการคัดเลือกบุคคลต้องด าเนินการอย่าง
เร่งด่วนส่วนใหญ่จะคัดเลือกจากวัยวุฒิหรือความอาวุโสบุคลากรส่วนใหญ่ยังขาดการพัฒนาองค์ความรู้และทักษะ
ที่จ าเป็นในการบริหารงานไม่มีการประเมินผลการปฏิบัติงานของผู้ที่ถูกเลือกในด้านความเหมาะสมในการด ารง
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ต าแหน่งทางการบริหารตลอดจนปัญหาในการขาดความต่อเนื่องในการปฏิบัติงานด้านบริหารและไม่มีการสอน
งานจากผู้ด ารงต าแหน่งคนเดิมและจากการสัมภาษณ์ผู้ให้ข้อมูลส าคัญบางส่วนเห็นว่าปัญหาในการวางแผนสืบ
ทอดต าแหน่งทางการบริหารกลุ่มภารกิจอ านวยการคือต าแหน่งข้าราชการสายสนับสนุนเมื่อเกษียณอายุราชการ
ต าแหน่งจะถูกจัดสรรคืนได้ไม่ครบตามจ านวนที่เกษียณไปส่งผลให้จ านวนข้าราชการลดลงเรื่อยๆในอนาคต
พนักงานราชการจะเป็นผู้สืบทอดต าแหน่งทางการบริหารซึ่งพนักงานราชการส่วนใหญ่ยังมีอายุงานและ
ประสบการณ์ในการท างานไม่มากจึงอาจท าให้เกิดปัญหาความต่อเนื่องทางการบริหาร  
 ส่วนที่ 3 การหาแนวทางการวางแผนสืบทอดต าแหน่งทางการบริหารของกลุ่มภารกิจอ านวยการ 
 หลักการส าคัญในการวางแผนการสืบทอดต าแหน่ง (Succession Planning)การวางแผนการสืบทอด
ต าแหน่งจะประสบความส าเร็จได้มีหลักการที่ส าคัญคือ1. ต้องทราบอย่างชัดเจนว่าองค์กรก าลังมุ่งไปในทิศทางใด
เพื่อให้สามารถจัดเตรียมจ านวนบุคลากรและต้องเป็นผู้ที่มีคุณสมบัติในการด ารงต าแหน่ง2. ต้องท าในเชิงรุก 
(Proactive) เพราะจะเป็นทางหนึ่งที่จะช่วยลดปัญหาการขาดบุคลากรในต าแหน่งส าคัญๆได้มากเพราะองค์กรจะ
ท าการประเมินสถานการณ์และคาดการณ์ไว้ล่วงหน้าเป็นระยะๆโดยมีการสรรหาพัฒนาและจัดเตรียมบุคลากรไว้
ทดแทนอยู่ตลอดเวลา3. ต้องเน้นการสรรหาและคัดเลือกจากภายในองค์กรและมีการติดตามประเมินศักยภาพ
ของผู้ที่ เป็นว่าที่ผู้สืบทอดเป็นระยะๆที่ส าคัญต้องมีการจัดล าดับว่าใครมีความพร้อมมากน้อยเพียงใด                             
4. กระบวนการที่ด าเนินการต้องมีความต่อเนื่องและมีระบบในการก าหนดประเมินและพัฒนาศักยภาพที่จ าเป็น 
 เมื่อท าการสัมภาษณ์กลุ่มผู้ให้ข้อมูลส าคัญในส่วนของการหาแนวทางการวางแผนสืบทอดต าแหน่ง
ทางการบริหารของกลุ่มภารกิจอ านวยการโรงพยาบาลขอนแก่นกล่าวว่า 

 “...ควรมีการกระจายอ านาจและสนับสนุนให้บุคลากรประเภทอื่นเช่นพนักงานราชการให้มี
โอกาสเรียนรู้และพัฒนาศักยภาพของตนเองเพื่อเป็นนักบริหารรุ่นใหม่ในยุค4.0...”  

(ผู้บริหารกลุ่มภารกิจอ านวยการ, สัมภาษณ1์8กรกฎาคม2562) 
 “...1. จัดท าแผนบุคลากรที่จะสืบทอดต าแหน่งให้เป็นรูปธรรมและชัดเจน2. จัดเตรียม

บุคลากรที่มีความรู้ความสามารถไว้รองรับต าแหน่งจ านวนหนึ่ง3. ฝึกอบรมพัฒนาบุคลากรที่เตรียมไว้ทั้ง
ด้านงานประจ าและงานบริหาร4. มีระบบคัดเลือกที่เป็นธรรม5. มีระบบประเมินผลที่สามารถวัดได้อย่าง
ชัดเจน...”  

(หัวหน้ากลุ่มงานในกลุ่มภารกิจอ านวยการ, สัมภาษณ1์8กรกฎาคม2562) 
 “...ควรมีการก าหนดคุณสมบัติของต าแหน่งที่ชัดเจนและสรรหาผู้มาด ารงต าแหน่งภายใน

องค์กรก่อนหากด าเนินการสรรหาแล้วยังไม่มีผู้ที่เหมาะสมในการด ารงต าแหน่งดังกล่าวตามที่คุณสมบัติ
ได้ก าหนดไว้ให้ด าเนินการสรรหาบุคคลจากภายนอกองค์กรโดยการสมัครรับย้ายหรือรับโอนจาก
ภายนอกองค์กรเพื่อให้ได้บุคคลที่ตรงตามคุณสมบัติที่ก าหนดไว้และมีความเหมาะสมในการด ารง
ต าแหน่ง...” 

(หัวหน้างานในกลุ่มภารกิจอ านวยการ, สัมภาษณ1์9กรกฎาคม2562) 
“...ควรมีการคัดเลือกบุคคลที่มีคุณสมบัติในการสืบทอดต าแหน่งทางการบริหารล่วงหน้าอย่าง

น้อย6เดือนและควรมีผู้ผ่านการคัดเลือกมากกว่า1คนเพื่อเรียนรู้งานและเตรียมตัวที่จะรับต าแหน่งต่อไป
ในอนาคต...” 
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(หัวหน้างานในกลุ่มภารกิจอ านวยการ, สัมภาษณ1์9กรกฎาคม2562) 
 “...ควรวางแผนงานและระบบงานในระยะยาวอย่างเป็นระบบเพื่อเพิ่มศักยภาพและ

ประสิทธิภาพขององค์กรในอนาคต...”  
(ผู้ปฏิบตัิงานในกลุ่มภารกิจอ านวยการ, สัมภาษณ1์9กรกฎาคม2562) 

 “...ต้องมีการก าหนดมาตรฐาน/หลักเกณฑ์ในการคัดเลือกและดูจากผลงานที่ผ่านมา
ประกอบการพิจารณาด้วย...”  

(ผู้ปฏิบตัิงานในกลุ่มภารกิจอ านวยการ, สัมภาษณ1์9กรกฎาคม2562) 
 “...ควรมีการจัดระบบการจัดการความรู้ในองค์การ (Knowledge Management) เพื่อท า

ให้เกิดการรวมรวมองค์ความรู้สร้างและกระจายความรู้ขององค์กรไปทั่วองค์กรส่งผลให้เกิดการต่อยอด
ทางด้านความรู้ไปใช้ให้เกิดประโยชน์ตลอดจนก่อให้เกิดวัฒนธรรมการเรียนรู้ในองค์กรอีกด้วย...”  

(ผู้ปฏิบตัิงานในกลุ่มภารกิจอ านวยการ, สัมภาษณ1์9กรกฎาคม2562) 
  
 กลุ่มตัวอย่างได้เสนอแนวทางการวางแผนสืบทอดต าแหน่งทางการบริหารของกลุ่มภารกิจอ านวยการ
โดยอยากให้มีแนวทางการวางแผนอย่างเป็นระบบและชัดเจนกล่าวคือ1. ก าหนดต าแหน่งเป้าหมายในการสืบ
ทอดต าแหน่งทางการบริหาร2. การก าหนดคุณสมบัติและเกณฑ์ในการพิจารณาคัดเลือกผู้มีศักยภาพที่จะทดแทน
ต าแหน่ง (Successor) 3. การพิจารณาคัดเลือกผู้มีศักยภาพที่จะทดแทนต าแหน่ง (Successor)และจัดท าบัญชี
ตามล าดับที่เหมาะสม 4. การจัดท าแผนพัฒนาผู้มีศักยภาพตามคาดหวังขององค์กรที่อยากให้มีส าหรับการด ารง
ต าแหน่งที่สูงขึ้น 5. การติดตามประเมินผล 
 
อภิปรายผล 
 จากผลการวิจัยสามารถน ามาสู่การอภิปรายผลได้ดังนี้ 
 1. จากการศึกษาการวางแผนสืบทอดต าแหน่งทางการบริหารกลุ่มภารกิจอ านวยการโรงพยาบาล
ขอนแก่นพบว่าบุคลากรในกลุ่มภารกิจอ านวยการมีบุคลากรจ านวน269คนมีทั้งสิ้น6ประเภทการจ้างงานกล่าวคือ
ข้าราชการลูกจ้างประจ าพนักงานราชการพนักงานกระทรวงสาธารณสุขลูกจ้างชั่วคราวรายเดือนและลูกจ้าง
ชั่วคราวรายวันประกอบด้วย6กลุ่มงานคือกลุ่มงานบริหารทั่วไปกลุ่มงานพัสดุกลุ่มงานโครงสร้างพื้นฐานและ
บ ารุงรักษากลุ่มงานการเงินกลุ่มงานบัญชีและกลุ่มงานทรัพยากรบุคคล 
 2. การวิเคราะห์ศักยภาพและความพร้อมของบุคลากรกลุ่มภารกิจอ านวยการโรงพยาบาลขอนแก่น
ในการสืบทอดต าแหน่งทางการบริหารในระดับผู้บริหารและหัวหน้ากลุ่มงานมองว่าบุคลากรผู้ปฏิบัติงานในกลุ่ม
ภารกิจอ านวยการเป็นผู้ที่มีความรู้ความสามารถมีศักยภาพทั้งการท างานประจ าที่ได้รับมอบหมายในหน้าที่และ
การบริหารในการที่จะมาด ารงต าแหน่งที่สูงขึ้นซึ่งผู้มีศักยภาพจะประกอบด้วยรายละเอียดต่างๆคือความรู้ทักษะ
และสมรรถนะที่เหมาะสมส าหรับต าแหน่งสั่งสมประสบการณ์และผลงานทั้งในอดีตและปัจจุบันตลอดจนต้อง
สามารถสร้างผลงานที่เป็นประโยชน์ให้แก่องค์กรในอนาคตแต่ในระดับผู้ปฏิบัติงานเองกลับเห็นว่าตนเองยังไม่มี
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ศักยภาพและความพร้อมที่จะด ารงต าแหน่งทางการบริหารเนื่องจากขาดทักษะและประสบการณ์ในการท างาน
ด้านต่างๆรวมถึงด้านการบริหารอีกด้วย 
 3. ปัญหาในการวางแผนสืบทอดต าแหน่งทางการบริหารของกลุ่มภารกิจอ านวยการพบว่าไม่มีการ
วางแผนการสืบทอดต าแหน่งที่เป็นระบบไม่มีการก าหนดต าแหน่งที่จะสรรหาคนมาสืบทอดต าแหน่งขาดการ
ก าหนดหลักเกณฑ์หรือคุณสมบัติของผู้ที่จะมาสืบทอดต าแหน่งไม่มีการด าเนินการสรรหาผู้มาทดแทนต าแหน่ง
ทางการบริหารล่วงหน้าจึงท าให้งานเกิดความล่าช้าไม่ต่อเนื่องในการบริหารงานต่างๆเมื่อไม่มีการวางแผนในการ
สรรหาและคัดเลือกบุคคลมาด ารงต าแหน่งต่างๆก็ส่งผลให้การคัดเลือกฯได้ผู้ที่ยังไม่ได้รับการพัฒนาในด้านทักษะ
ด้านความรู้ความสามารถต่างๆที่จ าเป็นต่อการบริหารและการปฏิบัติงานเป็นต้น 
 4. แนวทางการวางแผนสืบทอดต าแหน่งทางการบริหารของกลุ่ มภารกิจอ านวยการต้องมีการ
วางแผนสืบทอดต าแหน่งทางการบริหารอย่างเป็นระบบซึ่งสอดคล้องกับทฤษฎีสมัยปัจจุบัน  (Modern 
organization Theory) กล่าวว่าเป็นการศึกษารูปแบบขององค์การในปัจจุบันโดยเน้นที่การวิเคราะห์องค์การใน
เชิงระบบ (Systems Analysis of Organization) (บา้นจอมยุทธ, 2543) ขั้นตอนที่1การเลือกต าแหน่งเป้าหมาย
ที่ต้องการหาผู้มีศักยภาพที่จะทดแทนต าแหน่ง (Successor) ถือเป็นขั้นตอนแรกที่ส าคัญของการจัดท า
Succession Plan ขั้นตอนที่2การก าหนดเกณฑ์เพื่อหาผู้มีศักยภาพที่จะทดแทนต าแหน่งการก าหนดคุณสมบัติ
และเกณฑ์ในการพิจารณาคัดเลือกผู้มีศักยภาพที่จะทดแทนต าแหน่ง(Successor) ในต าแหน่งต่างๆอาจก าหนด
คุณสมบัติอื่นๆเพิ่มเติมเพื่อให้ได้บุคคลที่ตรงตามความต้องการขององค์กรมากที่สุดขั้นตอนที่ 3การพิจารณา
คัดเลือกผู้มีศักยภาพที่จะทดแทนต าแหน่งเมื่อก าหนดเกณฑ์ที่จะคัดเลือกผู้มีศักยภาพที่จะทดแทนต าแหน่ง  
(Successor) แล้วขั้นตอนต่อไปคือการก าหนดวิธีการด าเนินการคัดเลือกผู้มีศักยภาพที่จะทดแทนต าแหน่ง  
(Successor) พิจารณาคัดเลือกจัดล าดับผู้มีศักยภาพที่จะทดแทนต าแหน่งด้วยเครื่องมือในการคัดเลือกและ
จัดล าดับที่เหมาะสมขั้นตอนที่4การจัดท าแผนพัฒนารายบุคคลส าหรับผู้มีศักยภาพเป็นแผนที่เกิดขึ้นจากการ
วิเคราะห์และประเมินจุดแข็ง (Strength) และจุดอ่อน (Weakness) ในการท างานปัจจุบันกับศักยภาพของใน
การปฏิบัติงานเพื่อความก้าวหน้าในต าแหน่งที่สูงขึ้นส าหรับอนาคตข้างหน้าความสามารถที่คาดหวังให้มีส าหรับ
ต าแหน่งที่สูงขึ้นโดยระบุบุคคลที่จะเป็นผู้มีศักยภาพที่จะทดแทนต าแหน่งจากล าดับที่1ถึงล าดับที่3ซึ่งเป็นบุคคลที่
มีโอกาสได้คัดเลือกเข้าสู่ต าแหน่งเป้าหมายแล้วขั้นตอนต่อไปคือการจัดท าแผนพัฒนารายบุคคลส าหรับกลุ่ มคน              
ผู้มีศักยภาพที่จะทดแทนต าแหน่งเหล่านั้นโดยมีการวิเคราะห์ระดับความสามารถของผู้มีศักยภาพในปัจจุบัน
เปรียบเทียบกับความสามารถที่คาดหวังของต าแหน่งที่สูงขึ้นนั้นจะท าให้ทราบว่าคนนั้นมีความรู้และทักษะในการ
ท างานเป็นอย่างไรและจ าเป็นต้องได้รับการฝึกอบรมและพัฒนาความรู้ และทักษะในด้านใดบ้างโดยจัดท า
แผนพัฒนารายบุคคลส าหรับผู้มีศักยภาพฯประกอบด้วยรายละเอียดต่างๆคือความรู้ทักษะและสมรรถนะที่ต้อง
พัฒนาส าหรับต าแหน่งตลอดจนวิธีการในการพัฒนาในSuccession Plan เช่นการฝึกอบรมในห้องเรียนการ
ฝึกอบรมในการปฏิบัติงานการสอนงานการสับเปลี่ยนหมุนเวียนงานและการเรียนรู้ด้วยตนเองเป็นต้นขั้นตอนที่5
การติดตามประเมินผลและปรับเปลี่ยนวิธีการพัฒนาควรมีการติดตามการปฏิบัติงานของผู้มีศักยภาพฯและ
ประเมินผลการพัฒนาศักยภาพเป็นระยะๆโดยการพูดคุยถึงความสามารถที่ได้รับการพัฒนาและไม่ได้รับการ
พัฒนาและการให้ข้อมูลป้อนกลับ (Feedback) อย่างตรงไปตรงมาโดยมีจุดมุ่งหมายให้ผู้ที่ได้รับการพัฒนาได้
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ทราบจุดแข็งและจุดอ่อนของตนเองและเพื่อให้สามารถพัฒนาความรู้ทักษะและสมรรถนะในการท างานทั้งหน้าที่
ที่ได้รับมอบหมายในปัจจุบันและอนาคตรวมทั้งการปรับเปลี่ยนวิธีการพัฒนาและปรับปรุงความสามารถตามความ
เหมาะสมตลอดจนจัดแผนการด าเนินงานเพื่อการพัฒนาต่อไป 
 อย่างไรก็ตามการวางแผนสืบทอดต าแหน่งทางการบริหารในหน่วยงานราชการนั้นยังไม่มีการวางแผน
สืบทอดต าแหน่งทางการบริหารที่เป็นระบบและมีกระบวนการที่ชัดเจนแตกต่างจากหน่วยงานด้านเอกชน
เนื่องจากหน่วยงานราชการยังมีการเรียงล าดับความอาวุโสและความก้าวหน้าในสายงานตามระดับเช่นระดับ
ปฏิบัติการระดับช านาญการระดับช านาญการพิเศษและระดับเชี่ยวชาญเป็นต้นเมื่อการก้าวเข้าสู่แต่ละระดับมี
ปัจจัยในการเลื่อนระดับอย่างหนึ่งคือระยะเวลาในการด ารงต าแหน่งที่จะน าไปสู่ระดับขั้นต่อไปเมื่อบุคคลเข้าสู่ ใน
ระดับนี้ระดับต่อไปก็เป็นต้องด ารงต าแหน่งทางการบริหารเป็นต้นการเลื่อนระดับในหน่วยงานราชการดังกล่าว
มาแล้วข้างต้นอาจเป็นปัจจัยส่วนหนึ่งที่ท าให้หน่วยงานราชการไม่มีการวางแผนสืบทอดต าแหน่งทางการบริหารที่
เป็นระบบและมีกระบวนการที่ชัดเจน 
 
ข้อเสนอแนะในการศึกษา 
 1. การวางแผนสืบทอดต าแหน่งทางการบริหารของกลุ่มภารกิจอ านวยการโรงพยาบาลขอนแก่นต้องมี
การวางแผนที่จะด าเนินการสรรหาผู้ที่เหมาะสมที่จะมารับต าแหน่งหัวหน้ากลุ่มงานต่างๆล่วงหน้าเพื่อเป็นการ     
สรรหาผู้ที่เหมาะสมเพื่อที่จะพัฒนาศักยภาพด้านต่างๆเพื่อเตรียมความพร้อมในการขึ้นสู่ต าแหน่งที่สูงขึ้นโดยมี
กระบวนการในการวางแผนสืบทอดต าแหน่งที่ชัดเจนถูกต้องและเหมาะสมโดยไม่ได้ค านึงเพียงแค่ความอาวุโส
อย่างเดียวซึ่งจะส่งผลให้องค์กรได้ผู้ที่เหมาะสมที่สุดที่จะด ารงต าแหน่งทางด้านการบริหารกลุ่มภารกิจอ านวยการ
โรงพยาบาลขอนแก่นต่อไป 
 2. มีการวางแผนการสืบทอดต าแหน่งทางการบริหารที่เป็นระบบและกลไกดังนี้  1. ก าหนดต าแหน่ง
เป้าหมายในการสืบทอดต าแหน่งทางการบริหาร 2. การก าหนดคุณสมบัติและเกณฑ์ในการพิจารณาคัดเลือกผู้มี
ศักยภาพที่จะทดแทนต าแหน่ง (Successor) 3. การพิจารณาคัดเลือกผู้มีศักยภาพที่จะทดแทนต าแหน่ง 
(Successor)  และจัดท าบัญชีตามล าดับที่เหมาะสม 4. การจัดท าแผนพัฒนาผู้มีศักยภาพตามคาดหวังขององค์กร
ที่อยากให้มีส าหรับการด ารงต าแหน่งที่สูงขึ้น5. การติดตามประเมินผล 
 3. ควรมีการประเมินผลการปฏิบัติงานของผู้ที่ถูกคัดเลือกให้ด ารงต าแหน่งทางการบริหารเช่นการ
ประเมินการเลื่อนขั้นเงินเดือนหรือระบบการประเมินรายบุคคลเพื่อเป็นการติดตามและประเมินผลผู้ที่ถูกคัดเลือก
มาด ารงต าแหน่งดังกล่าว 
 4. ในการศึกษาคร้ังนี้พบว่ามีปัญหาในการท าวิจัยอยู่บ้างซึ่งหากมีการวิจัยในครั้งต่อไปควรจะได้มีการ
แก้ไขปัญหาเพื่อให้งานสมบูรณ์ยิ่งขึ้นคือการเก็บรวบรวมข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่างอาจน้อยเกินไปรวมถึงช่วงเวลาใน
การเก็บรวบรวมข้อมูลอาจสั้นเกินไปและสถานที่เก็บรวบรวมข้อมูลควรพิจารณาถึงความเหมาะสมและความ
เป็นไปได้ที่สามารถเก็บรวบรวมข้อมูลได้บางครั้งในการสัมภาษณ์ผู้ให้ข้อมูลในหน่วยงานอาจท าให้มีผลกระทบต่อ
การให้ข้อมูลที่เป็นจริง 
 
 



Veridian E-Journal, Silpakorn University 

ISSN 1906 - 3431 

Humanities, Social Sciences and arts      

Volume 12 Number 6  November – December 2019     

 
 

 1947  

 

Reference 
Anurot, K. (2018) .ka nwa ngphæ  nsư  ptho   ttamnæ ng.NDCSECURITYREVIEW,so   ngphanha  ro   ihoksipʻet 

 ( chabap thi   sa  m ) . sư  pkhon mư  a wan thi   yi  sip Karakada  khom c ha k http : / / www . 
 thaindc . org / images / pulldown % / NDC % SR % March % % Revised - reduce . 
 pdf. 

Banchomyut. (2000) . ka  nc hat ʻongka  n . sư  pkhon mư  a wan thi   so   ng Kumpha  phan c ha  k https : / 
 / www . baanjomyut . com / library % / extension - / organization / 02. Html 

Krommakan c hatha   nga  n . (2016) .phæ n sư  ptho   t tamnæ ng tha  ngka  n bo   riha  n( succession plan ) 

 . sư  pkhon mư  a wan thi   c het Kumpha  phan c  ha k https : / / www . doe . go . th / prd / 
 assets / upload / files / hrad % th / c faf f cc e af 08360. Pdf 

Ratsamithamchot, S. (2009) . SuccessionPlanning : phæ  n sa n to    khwa msamret kho   ng ʻongko   n . 

 Human Resource Focus . Productivity World 67, July - August so   ngphanka  o 

RongphayabanKhonKæn . (2009) . prawat ro  ngphaya  ba n Kho   n Kæ  n . sư  pkhon mư  a wan thi   

 yi  sipka  o Kanya yon so   ngphanha  ro   ihoksip c ha  k https : / / www . kkh . go . th / abouts / 
 history/ 

Samnaknganlekhathikan wutthi sapha . (2014) . phæ n sư  ptho   t tamnæ ng phu  bo   riha  n 

 (Succession Plan ) . sư  pkhon mư  a wan thi   sa m Kumpha  phan c ha k http : / / www . 
 pmat . or . th / pageconfig / viewcontent / viewcontent 1. asp ? pageid = & directory 
 = & contents = 
 
 


