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เมื่อใดที่องค์กรได้มีโอกาสส ารวจความเห็นของพนักงานในองค์กรเพื่อตรวจหาบรรยากาศในการท างาน 
(Organization Climate) หรือมีการส ารวจในเร่ืองความผกูพนัของพนกังาน (Employee Engagement) เราจะเห็นข้อมูล
หลาย ๆ อย่างที่สามารถน ามาใช้ในการวางแผนการบริหารทรัพยากรบุคคลได้เป็นอย่างดี เพราะการท าแบบส ารวจ
ความเห็นของพนกังานก็เหมือนการตรวจสขุภาพขององค์กร (Organization Diagnosis) นัน่เอง 

สขุภาพขององค์กร (Organization Health) จะดีหรือไมด่ี ก็เห็นได้จาก “พนกังาน” ที่อยูใ่นองค์กรของทา่นเอง ละ่
ครับ และหวัข้อหนึ่งที่พนกังานในองค์กรมกัจะพูดถึงเสมอรอง ๆ จากเร่ืองรายได้ หรือค่าครองชีพ ก็คือเร่ือง โอกาสและ
ความก้าวหน้าในการท างาน (Career Path) นัน่ละ่ครับ 

จากการส ารวจข้อมลู และงานวิจยัหลายชิน้ พบวา่พนกังานที่ลาออกจากองค์กร ในหลาย ๆ แหง่ ไม่มี ความสขุ
ในการท างาน เพราะมองไมเ่ห็นอนาคตของตวัเองในองค์กร โดยเฉพาะพนกังานท่ีท างานมาระยะหนึ่ง (ประมาณ 3 ปี ขึน้
ไป) พบว่า หากองค์กรไม่มีการเลื่อนระดบั หรือต าแหน่งงานจากเดิม พนกังานเหลา่นัน้ถ้ามี ทางเลือกเขาอาจจะลาออก
เพราะน้องใหม่ ๆ ที่เข้างานมาก็จะไลต่ามทนัตวัเอง ทัง้ที่ตวัเองก็มีประสบการณ์ มากกว่า อีกส่วนหนึ่งคือกลุม่ ที่เรามกั
เรียกวา พวกMiddle Career ก็คือ หวัหน้าระดบัต้นจนไปถึงระดบั ผู้จดัการแผนก (Section Manager) ก็เป็นที่หมายปอง
ขององค์กรต่าง ๆ เพราะยงัสามารถท างานได้เต็มที่ วนัใดที่องค์กรขาดการวางแผนเร่ืองความก้าวหน้าของพนกังาน คน
กลุม่ดงักลา่วก็พร้อมที่จะโบยบินออกไป ทนัที 

ผู้บริหารหลายท่านมีทัศนคติว่า : 
องค์กรมีการขึน้เงนิเดือนอยู่ตลอดทุกปีอยู่แล้ว ท าไมต้องมาดูเร่ืองความก้าวหน้าอีก 

ถึงแม้วา่องค์กรจะจ้างพนกังานด้วยเงินคา่จ้างที่คอ่นข้างสงู แตเ่ร่ืองความก้าวหน้ามัน่คงเป็นคนละเร่ืองกนั ความ
ภูมิใจของพนกังาน ในการรู้ว่าตวัเองมีตวัตน มีความส าคญั ต่อบริษัทเป็นเร่ืองที่ส าคญัมากนายจ้างหลาย รายไม่ค่อย
ค านงึถึงจุดนีข้องพนกังานท าให้ต้องเสียมือดี ๆ หรือคนเก่ง ๆ ออกไปเพราะ ความก้าวหน้าของ พนกังานก็เป็นเร่ืองหนึ่งที่
สร้างความภมูิใจให้กบัพนกังานวา่ บคุคลก็เป็นผู้มีความสามารถได้รับการยอมรับจาก สงัคมคนท างานหรือนายจ้าง 

 

 



ผู้บริหารหลายท่านมีทัศนคติว่า  :  
องค์กรควรเปิดต าแหน่งให้มาก ๆ เลยดหีรือไม่ จะได้รองรับคนได้หมด 

การเปิดต าแหน่งงานใหม่ ๆ นัน้ ต้องดูว่าองค์กรมีความจ าเป็นแค่ไหน ซึ่งมีหลายเร่ืองต้องมีการวิเคราะห์ ให้
ถกูต้อง เพราะการท าอะไรที่ไม่ถกูแนวทางหรือแก้ปัญหาเฉพาะหน้า ก็อาจน ามาซึ่งปัญหาใหม่ที่ไม่รู้จกั จบสิน้ในอนาคต 
ในประเทศไทยเอง มีตวัอยา่งขององค์กรหลายองค์กรท่ีต้องการสร้างความก้าวหน้าให้กบั พนกังานด้วยการสร้างผงัขึน้มา
รองรับคนท่ีจะเจริญเติบโตกนัมากมาย เช่น ชอบคนนีก็้ให้เป็นฝ่าย เป็นแผนก  

ทัง้ ๆ ที่ ไม่มีผงัรองรับ สดุท้ายคนก็ขึน้ไปกองกนัเต็มไปหมด คราวนีไ้ม่รู้จะท าอย่างไร งานก็ไม่ได้ค่าตอบแทน ก็
สงู คนที่มีความสามารถจริง ๆ กลบัไมไ่ด้เลือ่นขึน้ไป แล้วมนัจะรอดกนัไหมเนี่ย 

ทางออกในการแก้ปัญหานัน้มีอยู่ 
ถ้าผู้บริหารเปิด ใจน าผลส ารวจ มาวิเคราะห์แล้ว แก้กันเป็นระบบ 

ผมคิดว่าการบริหารความก้าวหน้าของพนักงาน ต้องท าอย่างเป็นระบบมีการออกแบบที่ชัดเจน รวมถึง การ
น าไปใช้งานให้เกิดการยอมรับจากทกุฝ่าย คือนายจ้าง ลกูจ้าง ฝ่ายทรัพยากรบคุคล เพื่อให้เป็นแรงจูงใจ ที่ส าคญัในการ
ท างาน โดยก่อนอื่นขอก าหนดเป็น 4 ขัน้ตอน ตามรูปภาพ 

ขัน้ที่ 1 ก าหนดนโยบาย 

การสร้างระบบความก้าวหน้าของพนกังาน ต้องมีนโยบายที่ชดัเจนจากผู้บริหาร ย า้นะครับวา่ต้องชดัเจน มิฉะนัน้
ไม่มีทางจะส าเร็จได้เลย โดย HR จะต้องมีการเก็บข้อมูลประกอบการพิจารณาอย่างเป็นระบบ เพราะถ้าไม่ผ่านจุดนี ้
เป็นอนัวา่โครงการนีเ้ตรียมยกเลกิได้เลย 

ขัน้ที่ 2 การวิเคราะห์จุดแข็ง 

ผู้ที่เก่ียวข้องกบัการบริหารพนกังาน ไม่วะเป็น ผู้บริหารระดบัสงู หน่วยงาน HR หรือแม้กระทัง่ Line Manager 
คงต้องหาเวลามานัง่ทบทวนถึงเร่ืองจดุอ่อน จุดแข็ง ขององค์กร เพื่อเทียบกบัคูแ่ข่งขนั ในธุรกิจเดียวกนั หรือองค์กรขนาด
ใกล้เคียงกันเพื่อน ามาวิเคราะห์ในการสร้างระบบความก้าวหน้าของ พนักงานรูปแสดง แนวทางการบริหารระบบ
ความก้าวหน้าพนกังาน (Career Management) ออกแบบระบบความก้าวหน้าก าหนดนโยบาย ค้นหาจดุแข็งด าเนินการ 

ขัน้ที่ 3 การออกแบบระบบความก้าวหน้า 

ในการออกแบบระบบความก้าวหน้าของพนกังานนัน้ ถ้าเป็นองค์กรขนาดเล็ก ควรจะมีการท ากนัเอง โดยอาจมี
การเชิญผ็เช่ียวชาญมาให้ความเห็นสกั 1-2 ครัง้ก็นา่จะเร่ิมใช้งานได้ ส าหรับองค์กรขนาดใหญ่นัน้ เนื่องจากมีความซบัซ้อน
ในระบบงานและการออกแบบระบบอาจต้องมีผู้ เช่ียวชาญมาช่วยด าเนินการให้ เช่น รูปแบบของ Career Path 

 

 



ขัน้ที่ 4 Implement ระบบให้ได้ใจพนักงาน 

เป็นขัน้ท่ีต้องเลอืกวา่องค์กรของเราจะใช้แบบใดในการก าหนดเส้นทางความก้าวหน้าของพนกังานซึง่แตล่ะ 

ระบบมีข้อดีข้อเสียแตกต่างกันไป ผู้บริหารต้องเลือกและทดลองใช้ให้เหมาะสมกับองค์กรของเราโดยจะต้อง 
กลบัมาดทูี่ จุดแข็งขององค์กรในขัน้ที่ 2 เสมอถึงความสามารถขององค์กรคู่แข่งขนัเพื่อให้สามารถตอบสนอง คนภายใน
องค์กรของเราได้ 

ลองศกึษาตวัอยา่งจากองค์กรที่ Implement ระบบแล้ว 

องค์กรนีเ้ป็นองค์กรขนาดกลาง ๆ มีพนกังานประมาณ 400 คน ประสบปัญหาขาดทนุมาโดยตลอด เพิ่งจะเร่ิมมี
ก าไรได้ประมาณ 3 ปีติดตอ่กนั ท่ีผา่นมาพนกังานขออะไร บริษัทก็มกัจะให้ค าตอบวา่เรายงัขาดทนุ อยูเ่ร่ือยมา พนกังานมี 
Turn Over ที่ไมส่งูนกั แตผ่กูพนักบัองค์กรสงูมาก 

หลังจากบริษัทมีก าไรได้ไม่นาน กลับมีอัตราการลาออกของพนักงานสูงขึน้ ผู้บริหารจึงมอบหมายให้ ทาง
หน่วยงาน HR ลงไปท าการส ารวจความคิดเห็นของพนกังานใน Area ต่าง ๆ พบว่า มีเสียงสะท้อน ในเร่ืองการยึดมั่น
สญัญาของบริษัทต่อพนกังาน ในเร่ืองการดแูลความก้าวหน้าของพนกังาน ว่าแทบไม่มีโอกาสเลย เมื่อมีต าแหน่งว่างก็มี
การแตง่ตัง้แตผู่้ใกล้ชิดกบัผู้บริหารขึน้ด ารงต าแหนง่ 

ถามเร่ือง หลักเกณฑ์กับทาง HR ก็บอกว่า มี แต่ไม่สะท้อนความสามารถของพนักงาน ท าให้เกิดข่าวลือ 
พนกังานเร่ิมรู้สกึไม่มัน่คง จนในที่สดุปัญหาการลาออกก็ตามมา.....การจะหยดุปัญหาดงักลา่วจึงไม่ใช่เร่ืองง่าย ผู้บริหาร
จึงเข้ามาปรึกษากบัทางทีมงานได้ข้อสรุปดงันี ้

ระยะสัน้ ผู้บริหาร ต้องแสดงความจริงใจ เปิดอกพูดคยุกบัพนกังาน ตัง้แต่ระดบัผู้บริหาร ผู้จดัการ และหวัหน้า
งาน รวมถึงพนกังาน โดยใช้การสือ่สารท่ีจริงใจตรงไปตรงมา เลา่ให้พนกังานฟังถึงความจ า เป็นทัง้หมด รวมถึงการแสดง
ความกล้าหาญในการแจ้งนโยบายเร่ืองเส้นทางความก้าวหน้าส าหรับ พนกังานทกุระดบั 

ระยะยาว ให้ตัง้คณะท างาน รวมถึงผู้ เช่ียวชาญ เข้ามาช่วยก าหนดออกแบบระบบ เส้นทางสายอาชีพ ของ
พนกังานให้เป็นไปตามความสามารถของธุรกิจ และแข่งขนัได้กบัตลาดภายนอก (Competition) ซึ่งหลกัเกณฑ์ที่ส าคญั ๆ 
ได้แก่ 

1 เกณฑ์การเลือ่นระดบัพนกังาน เช่น 
- ผลการปฏิบตัิงาน 3 ปีย้อนหลงั 
- อายงุานในระดบัหรือในต าแหนง่ที่ด ารงอยู ่
- การศกึษาที่จบมา 

2 เกณฑ์การปรับระดบัหรือต าแหนง่ เช่น 
- ต าแหนง่วา่ง 
- รอบหรือระยะเวลาการพิจารณา 



3 เกณฑ์ผลประโยชน์ หรือสทิธิประโยชน์ 
- อตัราหรือเปอร์เซ็นต์ ท่ีปรับให้กบัพนกังาน 
- คา่ต าแหนง่  
- อื่น ๆ เช่น โทรศพัท์มือถือ โน้ตบุ๊ก หรืออปุกรณ์ตา่ง ๆ ที่จ าเป็นส าหรับต าแหนง่ใหม่ 

ที่กลา่วถึงมานีเ้ป็นตวัอย่างของ องค์กรหนึ่ง ที่ผมมีโอกาสเข้าไปช่วยแก้ไขปัญหาและออกแบบระบบ การเลื่อน
ระดับจากล่างขึน้บน แต่เส้นทางความก้าวหน้าอาจสามารถไปในเส้นทางข้าง ๆ หรือที่เราเรียกว่า Job Rotation เพื่อ
พฒันาพนกังานในสายงานอื่น ๆ ก่อนจะ Promote อีกก็สามารถท าได้ที่ในทางเทคนิคเราเรียกว่า Job Transfer Matrix 
โดยทาง HR สามารถก าหนดทิศทางร่วมกบัทาง Line Manager และน าเสนอผู้บริหารเพื่อแก้ปัญหาในระยะยาวตอ่ไป 

บทสรุป ในเร่ืองการบริหารความก้าวหน้าพนกังานนัน้ในค านงึถึงคนในองค์กรเป็นหลกั หลกัการและทฤษฎี เป็น
เพียงกรอบให้นายจ้างเดินทางหรือเลน่บทบาท ดงันัน้ไม่วา่คณุจะใช้รูปแบบไหน ออกแบบอยา่งไร ยงัไมส่ าคญัเทา่กบั การ
ที่ท่านเห็นความส าคญัของพนกังาน อยากเห็นพวกเขาเหล่านัน้ประสบผลส าเร็จในชีวิต และสิ่งที่ส าคญัที่สดุ คือ ความ
จริงใจในการน าระบบมาปฏิบตัิ รวมถึงระบบคณุธรรม (Merit System) ในการเลือ่นระดบัพนกังานจึงเป็นหวัใจที่ส าคญั....
ตา่งหาก 

“ถ้าอยากได้ใจ ให้พนกังานผกูพนักบัองค์กร องค์กรควรต้องให้ความก้าวหน้ากบัพนกังานก่อน” 


