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ระบบการเลื่อนชั้นต าแหน่ง  

(Promotion Systems) 

ความหมาย 
  การเลื่อนชั้นต าแหน่งงาน หมายถึง การเปลี่ยนแปลง

ต าแหน่งในทางสูงขึน้ ซึ่งโดยปกติมักจะมีความรับผิดชอบ
มากขึ้น และมีหน้าที่งานที่แตกต่างไปจากเดิม โดยเฉพาะ
แตกต่างไปจากต าแหน่งงานในปัจจุบัน 

2 KANNIKA  SUWANSRI 



  ในเรื่องของการเลื่อนชั้นต าแหน่งนั้นหลาย ๆ แห่งอาจจะกล่าว 

 ได้ว่าแทบจะมิได้มีการกระท าอย่างจริงจังและถูกต้อง ซึ่งเท่ากับชี้ 

 ให้เห็นถึงจุดเน้นที่ผิดบกพร่องขององค์การ นั่นคือเท่ากับองค์การได้
มุ่งเน้นแต่เพียงการออกแบบระบบของการให้รางวัลตอบแทนมากกว่า
การให้ความส าคัญต่อการเลื่อนชั้นต าแหน่ง นอกจากนี้ในหลาย ๆ แห่งที่
มีการเลื่อนชั้นต าแหน่งนั้น ก็อาจจะมีการกระท าอย่างไม่ถูกต้อง โดยที่
เรียกว่า“การเลื่อนชั้นต าแหน่งเทียม” (Quasipromotions) ซึ่งหมายถึง
การมีระบบ การเลื่อนชั้นต าแหน่งที่สักแต่ว่าจัดท าขึ้นเพื่อที่จะใช้ใน
ความหมายของการให้เป็นรางวัลตอบแทนในเรื่อง “ยศชั้น” มากกว่า นั่น
คือได้มีการเปลี่ยนชื่อต าแหน่งของบุคคลเท่านั้น แต่ว่างานที่มอบหมายให้
ก็ยังคงเหมือนเดิมทุกประการ เช่น พนักงานบัญชีธรรมดาอาจจะเลื่อนชั้น
เป็นพนักงานบัญชีอาวุโส เป็นต้น ซึ่งในกรณีเช่นนี้ถึงจะได้มีการกระท าก็
ตาม  
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    ในเรื่องของการตัดสินใจเกี่ยวกับการเลื่อนชั้นต าแหน่งนี้นั้น  
 วิธีการและหลักการคงเป็นเช่นเดียวกันกับการตัดสินใจเกี่ยวกับการ 
 คัดเลือก นั่นคือเป็นความพยายามของผู้บริหารที่มุ่งจะให้ได้คนที่เหมาะสม 

ที่สุดและคู่ควรกับต าแหน่ง แต่ก็มีข้อแตกต่างจากเรื่องของการคัดเลือกอยู่
ประการหนึ่งก็คือ ในการ ตัดสินใจเลื่อนชั้นต าแหน่งนั้นองค์การจะมีโอกาส
มากกว่าที่จะสามารถตรวจสอบผลได้อย่างชัดแจ้ง จากผลการปฏิบัติงาน
ต่าง ๆ ที่บุคคลผู้นั้นได้กระท ามาก่อน ซึ่งนายจ้างหรือบริษัทจะสามารถ
ตรวจผลที่ได้ท ามาแล้ว มากกว่าที่จะท าโดยการคาดหมายหรือเดาเอาว่า
เขาจะมีโอกาสท างานได้ส าเร็จผลเพียงใด โดยการยึดถือแต่เพียงจาก
คะแนนทดสอบเท่านั้น  
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  ในกรณีของการทดสอบ การสัมภาษณ์ หรือการดูจากค ารับรอง

ดังเช่นในกรณีของการคัดเลือกคนใหม่ นอกจากนี้การเลื่อนชั้นต าแหน่ง
ยังมีข้อแตกต่างในทางที่เป็นปัญหาที่ยากอยู่เหมือนกัน นั่นคือมักจะต้อง
เผชิญกับบรรยากาศความกดดัน ในเรื่องของการชิงดีชิงเด่นในทาง
การเมืองระหว่างบุคคลที่มีข่าวว่า จะได้รับการเลื่อนชั้น และหลาย ๆ 
กรณีก็มักจะต้องพบกับปัญหาของการวิ่งเต้น หรือการใช้อิทธิพลความ
สนิทสนมที่มีเป็นพิเศษหรือการแสร้งท าคุณประโยชน์เพื่อให้เกิดความ
กระอักกระอ่วนต่อผู้บริหาร ซึ่งมักจะท าให้เกิดผลได้ไม่ยาก โดยเฉพาะ
กับผู้บริหารที่มิได้มีประสบการณห์รือความเข้าใจในความส าคญัของการ
เลื่อนชั้นนี้ 
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  ถ้าหากจะพูดถึงเกณฑ์พิจารณาทีใ่ช้ประกอบในการเลือ่นชัน้ก ็

 อาจจะมีแตกต่างกันไป และส่วนมากก็มักมีเกณฑ์ที่ส าคัญ 2 ประการ  

 คือ การเลื่อนชั้นโดยยึดถือตามหลักความสามารถหรอืผลงาน (merit) 
และการเลื่อนชั้นโดยการยึดถือหลักอาวุโส (seniority) ระบบดังกล่าว
ถือว่าเป็นระบบทางการ 

 

  ส่วนระบบที่ถือว่าไม่เป็นทางการนั้นก็มักจะเป็นไปใน 2 ทาง คือ 
การยึดถือดูเอาจาก “บุคลิกภาพ” ของคนที่ควรจะเลื่อนและการคล้อย
ตามอิทธิพลความสนิทสนมส่วนตัว 
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การโยกย้าย(Transfer) 
  การโยกย้าย(Transfer) หมายถึง การเปลี่ยนแปลงจากต าแหน่ง

หนึ่งไปปฏิบัติหน้าที่การงานยังอีกต าแหน่งหนึ่ง  การโยกย้ายต าแหน่งต่าง
กับการเลื่อนต าแหน่งที่ว่า การเลื่อนต าแหน่งเป็นการเปลี่ยนแปลงตาม
แนวดิ่ง(Vertical move)  ซึ่งมีลักษณะเป็นการเปลี่ยนแปลงที่มีความ
รับผิดชอบมากขึ้น  มีสถานภาพสูงขึ้น  และได้รับค่าจ้างเงินเดือนสูงขึ้น
ด้วย  ส่วนการโยกย้ายต าแหน่งเป็นการเปลี่ยนแปลงตามแนวนอน 
(Horizontal move) กล่าวคือ จะต้องมีอัตราเงินเดือนเท่าเดิมและมี
ปริมาณงานและความรับผิดชอบใกล้เคียงกับต าแหน่งเดิม 
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  ส าหรับลักษณะของการโยกย้ายอาจกล่าวได้ว่ามี 2 ลักษณะ คือ  

 การโยกย้ายถาวรและการโยกย้ายชั่วคราว  กล่าวคือ  การโยกย้ายถาวร 

 นั้นเป็นการมอบหมายให้บุคคลใดบุคคลหนึ่งพ้นจากต าแหน่งเดิม  เพื่อไป 

 ปฏิบัติหน้าที่การงานใหม่เป็นการแน่นอนในลักษณะถาวร  ส่วนการโยกย้าย
ชั่วคราวนั้นเป็นการมอบหมายให้บุคคลใดบุคคลหนึ่งไปปฏิบัติหน้าที่การงาน
แทนบุคคลใดบุคคลหนึ่งในต าแหน่งใดต าแหน่งหนึ่งเป็นการชั่วคราว เช่น  

 บุคคลที่ด ารงต าแหน่งเดิมเจ็บป่วย เดินทางไปต่างประเทศ หรือมีภารกิจอื่น 
ๆ ที่จะต้องปฏิบัติในช่วงระยะเวลาหนึ่ง เป็นต้น 
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สาเหตุส าคัญของการโยกย้ายต าแหน่ง 
  1.  สาเหตุจากองค์การ 
  2.  สาเหตุจากผู้ปฏิบัติงาน 
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การหมุนเวียนงาน (Job Rotation) 
  หนึ่งในเครือ่งมือการพัฒนาศักยภาพบุคคลากร (Development  
 Tools)  การบริหารองค์กรใหม้ีประสิทธิภาพอย่างยั่งยืน จากกระแส 
 การปฎิรูประบบราชการเปลีย่นแปลงสิง่ที่ท้าท้ายต่อองค์กร คือ การพัฒนา

ทุนทางบุคคลากรในองค์กร เป็นเรื่องที่ผูบ้ริหารให้ความส าคัญในล าดับต้นๆ 
และเป็นเรื่องที่ต้องท าให้เกิดขึน้อย่างสม่ าเสมอและเห็นกันได้ทั่วทั้งองค์กร 
แนวคิดในการพัฒนาบุคคลากรเป็นเรื่องที่พูดถึงกันบ่อยมาก ความต้องการ
ของหัวหน้างาน ต่างมีความต้องการที่ตรงกันนั่นคือการให้พนักงานที่ตน
ดูแลรับผิดชอบ ท างานได้อย่างมีประสิทธิภาพมากขึ้น ผู้เขียนขอน าเสนอ
เครื่องมือส าหรับการเตรียมความพร้อมของสมาชกิในกลุ่มงานและหรือฝ่าย
ต่างๆ ได้แก่ การหมุนเวียนงาน (Job   Rotation) หนึ่งในเครื่องมือที่ใช้
พัฒนาศักยภาพ และเพิ่มทักษะการท างานที่หลากหลายใหก้ับผู้ปฎิบัติงาน 
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  JOB ROTATION “การหมุนเวียนงาน” หมายถึง การสับเปลี่ยน 

หมุนนเวียน ให้บุคลากรปฎิบัติงานที่แตกต่างกันในแต่ละช่วงเวลา 

  “การหมุนเวียนงาน” เป็นเครื่องมือที่เน้นการเพิ่มมูลคา่งาน (Job 
Value) ให้กับ ผู้ปฎิบัติงาน พนักงานท าใหง้านมีมูลคา่เพิม่สูงขึ้นภายใต้
ต าแหน่ง ทั้งนี้ต าแหน่งของงานและผลประโยชน์ตอบแทนที่ได้รับยังคง
เหมือนเดิม 

  “การหมุนเวียนงาน” เป็นเครื่องมือการจัดการความรู้อย่างหนึ่ง ที่ท า
ให้ระยะเวลาที่ก าหนด ซึ่งส่วนใหญ่เนน้ไปที่การเปลี่ยนงานมากกว่าการ
เปลี่ยนเจ้าหน้าทีป่ฎิบัติ  พนักงานต้องแลกเปลี่ยนเรยีนรู้ ความรู้สู่การ
ปฎิบัต ิ
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  “การหมุนเวียนงาน” มีวัตถุประสงค์ที่ส าคัญ คือ เพื่อพัฒนาให้
บุคลากรมีความรู้ที่กว้างขวางในงานที่หลากหลาย 
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แนวทาง วิธีการปฎิบัติในการหมุนเวียนงาน 
  จากการศึกษาการด าเนนิงานในหนว่ยงานภาครัฐ มีแนวทางที่เป็นหลกั

ปฎิบัติโดยสรุป ดังนี้ 

  1. ก าหนดนโยบาย หรือแนวทางในการหมุนเวียนงาน 

  2. ก าหนดกลุ่มเป้าหมาย ที่จะหมุนเวียนงาน 

  3. ด าเนินตามแนวทางที่เป็นระบบ 

  4. ด าเนินการประเมินผลจากการหมุนเวียนงาน เพือ่ที่จะน ามาสูก่าร
ปรับปรุงงาน 
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