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เสนทางความกาวหนาของขาราชการเสนทางความกาวหนาของขาราชการ

แนวทางการจัดทําเสนทางความกาวหนาในสายอาชีพ

ของสวนราชการ

แนวทางการจัดทําเสนทางความกาวหนาในสายอาชีพ

ของสวนราชการ
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Career PathCareer Path
ความหมาย

• เสนทางความกาวหนาในหนาที่การงานของพนักงานแตละ

ตําแหนงในองคกรซึ่งองคกรไดกําหนดไวอยางตอเนื่องและ

เปนระบบ

• เสนทางที่แสดงถงึการเติบโตในสายอาชีพของพนักงานเมื่อ

เขามาปฏบิัตงิานในองคกร
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รูปแบบ Career Path

• แสดงเสนทางกาวหนาในแนวดิ่ง(Vertical)

เปนการเลือ่นขั้นหรือเลื่อนตําแหนงพนักงานซึ่งบทบาทและ

หนาที่ความรับผดิชอบจะเปลี่ยนแปลงไปตามตําแหนงงานที่สูงขึ้น

ไดแก:- เลื่อนจากตําแหนงนักบริหารระดับตนเปนนักบริหารระดับสูง

- เลื่อนจากตําแหนงอํานวยการระดับสูงเปนนักบริหารระดับตน

- เลื่อนจากตําแหนงชํานาญการเปนชํานาญการพิเศษ
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รูปแบบ Career Path(ตอ)

• แสดงเสนทางกาวหนาในแนวนอน(Horizontal)

เปนการโอนยาย(Transfer)หรือสับเปลี่ยนหมุนเวียนงาน(Job Rotation)

ทั้งนี้ตําแหนงงานอาจเปลี่ยนแปลงหรือไมเปลี่ยนแปลงก็ได แตหนาที่

ความรับผิดชอบจะเปลี่ยนแปลงไปจากเดิมทีเ่คยปฏิบตัไิดแก:-

- การโอนยายหรือสับเปลี่ยนหมุนเวียนงานภายในหนวยงานเดียวกัน

- การโอนยายหรือสับเปลี่ยนหมุนเวียนงานตางหนวยงานกัน
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แนวทางการจัดทํา Career Path

1.Traditional Career Path

เปนการจดัทํา Career Path แบบปด :แสดงทางกาวหนาในสายอาชพีของพนักงานใน

แนวดิ่ง เปนการเลื่อนตําแหนงงานในสายงานเดิมที่รับผิดชอบอยูภายในฝายหรอื

หนวยงานเดยีวกัน (พนักงานรูโอกาสความกาวหนาในสายอาชพีตนชดัเจน แตปด

โอกาสการเรยีนรูงาน หรือประสบการณงานดานอื่นๆ)

2.Network Career Path

เปนการจดัทํา Career Path แบบเปด : แสดงทางกาวหนาในสายอาชพีของพนักงาน

ในแนวดิ่ง ซึ่งเปนการเลื่อนตําแหนงงาน และในแนวนอนซึ่งเปนการโอนยายหรือ

สับเปลีย่นหมุนเวียนงาน (ตองมีการจัดกลุมงานสําหรบัการโอน ยาย หมุนเวียนอยาง

ถูกตองและเหมาะสม)
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แนวทางการจัดทํา Career Path(ตอ)

3.Dual Career Path

เปนการจดัทํา Career Path แบบกึ่งปด :แสดงทางกาวหนาในสายอาชพีของพนักงาน

ในแนวดิ่ง ในลักษณะของการเลื่อนตําแหนงตามสายงานที่รับผิดชอบทั้งสายงานดาน

บรหิารหรือสายงานดานเทคนิคที่เชีย่วชาญเฉพาะดาน โดยจะใหพนกังานมีโอกาส

เลือกสายอาชพีของตนตามความถนัด ซึ่งอาจเปนสายบริหารหรือสายเทคนิคก็ได

(เหมาะกบัตาํแหนงงานที่ตองอาศัยทักษะและความชํานาญพิเศษ หรือตําแหนงที่มี

อัตราการลาออกสูงซึ่งองคกรตองการรกัษาตาํแหนงงานนั้นไว)
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ประโยชนของการจัดทํา Career Path

องคกร

- มีหลกัหลักเกณฑทีช่ัดเจนเปนมาตรฐานเดยีวกัน

-ใชเปนแนวทางในการบริหารงานบุคคล ดานการสรรหาและคัดเลือกพนักงาน 

การวางแผนฝกอบรมและพฒันาพนักงาน การพฒันาศักยภาพของพนักงาน

รายบุคคล การจัดสรรงบประมาณดานบคุลากร

พนักงาน

-ทราบถึงความกาวหนาในสายอาชีพของตน เปนการสรางขวัญกาํลงัใจและจูงใจ

ในการพัฒนาตนเองเพื่อความกาวหนาในอาชีพ
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ขั้นตอนการจัดทํา Career Path

1. ศึกษาโครงสรางองคกร โครงสรางตําแหนง โครงสรางสายการบังคับ
บัญชานโยบายการบริหารทรัพยากรบุคคล

2. ศึกษาวัฒนธรรมองคกร สภาพปญหาเกี่ยวกับโอกาสในการกาวหนาของ
พนักงานในองคกร

3. วิเคราะหงาน และCompetency ของแตละตําแหนงงาน
4. จัดกลุมงานที่มีลักษณะงานและ Competencyใกลเคียงกันไวในกลุม
งานเดียวกัน

5. จัดทํา Career Model และเงื่อนไขหลักเกณฑ สําหรับแตละตําแหนง
งานตาม Career Model ที่กําหนดขึ้น เพื่อใชเปนแนวทางในการพิจารณา
การโอน การยาย การเลื่อนตําแหนง การพัฒนาพนักงาน
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เสนทางความกาวหนาของขาราชการเสนทางความกาวหนาของขาราชการ

โครงสรางสวนราชการ

หลกัเกณฑและเงื่อนไขตามที่กฎหมายกําหนด

องคประกอบ/ขอจํากัด:
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เสนทางความกาวหนาของขาราชการพลเรือนสามัญเสนทางความกาวหนาของขาราชการพลเรือนสามัญ

โครงสรางสวนราชการ

สวนกลางสวนกลาง



12

เสนทางความกาวหนาของขาราชการพลเรือนสามัญ(ตอ)เสนทางความกาวหนาของขาราชการพลเรือนสามัญ(ตอ)

โครงสรางสวนราชการ

สวนภูมิภาค
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เสนทางความกาวหนาของขาราชการพลเรือนสามัญ(ตอ)เสนทางความกาวหนาของขาราชการพลเรือนสามัญ(ตอ)

หลักเกณฑและเงื่อนไขตามที่กฎหมายกําหนด

•พระราชบัญญัติระเบียบบริหารราชการแผนดนิและกฎหมายอื่นๆ
•พระราชบัญญัติระเบียบขาราชการพลเรือน
•กฎ ระเบียบ หลกัเกณฑและเงื่อนไขตางๆที่ ก.พ.กําหนด ไดแก :-

- ระบบการกําหนดตําแหนง

- มาตรฐานกําหนดตําแหนง

- หลักเกณฑและเงื่อนไขการยาย การโอน การเลื่อนตําแหนง

• กฎ ระเบียบ หลักเกณฑและเงื่อนไขตางๆที่ สวนราชการกําหนดเพิม่เตมิ
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ระบบการกําหนดตําแหนง (ตอ) : เปรียบเทยีบ

โครงสรางตําแหนง

ระดับ 11 (บส/ชช/วช)ระดับ 11 (บส/ชช/วช)

ระดับ 10 (บส/ชช/วช)

ระดับ 9 (บส/ชช/วช)

ระดับ 8 (บก/ว/วช)

ระดับ 7 (ว/วช)

ระดับ 3-5/6ว
ระดับ 2-4/5/6
ระดับ 1-3/4/5

วิชาการทั่วไป

ระดับปฏิบัติงาน
(C1-C4 เดิม)

เดิม

อํานวยการ บริหาร

ปจจบุนั

ระดับชํานาญงาน
(C5, C6 เดิม)

ระดับอาวุโส 

(C7, C8 เดิม)

ระดับทักษะพิเศษ

ระดับปฏิบัติการ
(C3-C5 เดิม)

ระดับชํานาญการ
(C6, C7 เดิม) ว/วช

ระดับชํานาญการ
พิเศษ 

(C8 เดิม) ว/วช

ระดับเชี่ยวชาญ

(C9 เดิม) วช/ชช

ระดับทรงคุณวุฒิ

(C10, C11 เดิม) วช/ชช

ระดับตน
(C8 บก.เดิม)

ผอ.กองหรือเทียบเทา

ระดับสูง
(C9 บส.เดิม)

ผอ.สํานัก/เทียบเทา

ระดับตน
(ระดบั 9 เดิม) บส.

รองหน.สรก.

ระดับสูง

(C10, C11 บส.เดมิ)

หน.สรก.

14
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ระบบการกําหนดตําแหนง (ตอ) : ประเภทบริหาร

15

ตําแหนงรองอธิบดี,

รองผูวาราชการจังหวัด,

หรือเทียบเทา

บริหารระดับสูง

บริหารระดับตน

ปลัดกระทรวง, รองปลัดกระทรวง,

อธิบดี, ผูวาราชการจังหวัด,

เอกอัครราชทูต, ผูตรวจราชการ

ระดับกระทรวง, หรือเทียบเทา

ตําแหนงประเภทบริหาร หมายถึง ตําแหนงในฐานะผูบริหารของสวนราชการระดับกรมขึ้นไปทั้งใน

สวนกลาง สวนภูมิภาค และในตางประเทศ  จําแนกเปน 2ระดับ

สายงานในประเภท

บริหาร

• นักบริหาร

• นักการทูต

• นักปกครอง

• ผูตรวจราชการ

สายงานในประเภท

บริหาร

• นักบริหาร

• นักการทูต

• นักปกครอง

• ผูตรวจราชการ
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ระบบการกําหนดตําแหนง (ตอ) : ประเภทอํานวยการ

อํานวยการระดับสูง

อํานวยการระดับตน

ตําแหนงหัวหนาหนวยงานที่มีการจัดการ ซึ่งเปนงานที่มี

หนาที่ความรับผิดชอบ ความยุงยาก และคุณภาพของ

งานสูงมากเปนพิเศษ โดยเปนตําแหนงที่มีอํานาจหนาที่

รองจากหัวหนาสวนราชการ  1ระดับ

ตําแหนงหัวหนาหนวยงานที่มีการจัดการ ซึ่ง

เปนงานมีหนาทีค่วามรับผิดชอบ ความยุงยาก 

และคุณภาพของงานสูงมาก โดยเปนตําแหนง

ที่มีอํานาจหนาที่รองจากหัวหนาสวนราชการ  

1 หรือ 2 ระดับ

 ตําแหนงประเภทอํานวยการ หมายถึง ตําแหนงในฐานะหัวหนาหนวยงานระดับต่ํากวาระดับกรมที่ปรากฏ

ในกฎกระทรวงแบงสวนราชการ  จําแนกเปน 2 ระดับ

ผูอํานวยการสํานัก

ผูอํานวยการกอง
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ระบบการกําหนดตําแหนง (ตอ) : ประเภทวิชาการ

17

ตําแหนงแรกบรรจุตําแหนงแรกบรรจุ

มีประสบการณมีประสบการณ
หัวหนาหนวยงานหัวหนาหนวยงาน
((งานวิชาการฯงานวิชาการฯ))

ปฏิบัติงานวิชาการปฏิบัติงานวิชาการ  

((มีประสบการณมีประสบการณ))

ชํานาญการชํานาญการ
ในงานสูงมากในงานสูงมาก

เชี่ยวชาญในเชี่ยวชาญใน
งานสูงมากงานสูงมาก

ชชชช..  ดานวิชาการดานวิชาการ
ระดับกรมระดับกรม

หัวหนาหนวยงานหัวหนาหนวยงาน
วิชาการขนาดใหญวิชาการขนาดใหญ

เชี่ยวชาญและไดรับเชี่ยวชาญและไดรับ

การยอมรับการยอมรับ

ปฏิบัติงานวิชาการปฏิบัติงานวิชาการ  

((รอบรูรอบรู  ชํานาญงานชํานาญงาน

งานที่ยากซับซอนงานที่ยากซับซอน))

ชชชช..  ดานวิชาการดานวิชาการ
ระดับกระทรวงระดับกระทรวงระดับทรงคุณวุฒิ

ระดับเชีย่วชาญ

ระดับชาํนาญการ

พิเศษ

ระดับชาํนาญการ

ระดับปฏิบัติการ



ระบบการกําหนดตําแหนง (ตอ) : ประเภททั่วไป

1818

ตําแหนงแรกบรรจุตําแหนงแรกบรรจุ

ทักษะความทักษะความ

สามารถเฉพาะสามารถเฉพาะ

((มีประสบการมีประสบการณณ))

หัวหนาหัวหนา

หนวยงานหนวยงาน

ระดับตนระดับตน

เทคนิคเทคนิค

เฉพาะดานเฉพาะดาน  

((มีประสบการมีประสบการณณ))

บริการในบริการใน

สายงานหลักสายงานหลัก

((มีประสบการณมีประสบการณ))

ทักษะความทักษะความ

สามารถเฉพาะสามารถเฉพาะ

((สูงมากสูงมาก))

เทคนิคเทคนิค

เฉพาะดานเฉพาะดาน  

((สูงมากสูงมาก))

ทักษะความทักษะความ

สามารถเฉพาะสามารถเฉพาะ

((สูงมากเปนพิเศษสูงมากเปนพิเศษ))

หัวหนาหัวหนา

หนวยงานหนวยงาน

ขนาดใหญขนาดใหญ

บริการบริการ

สนับสนุนสนับสนุน

((มีประสบการณมีประสบการณ))

ทักษะพิเศษ

อาวุโส

ชํานาญงาน

ปฏิบัตงิาน



มาตรฐานกําหนดตําแหนง 245สายงาน245สายงาน

ทั่วไป

89 สายงาน
ทั่วไป

89 สายงาน
วิชาการ

149 สายงาน
วิชาการ

149 สายงาน
อํานวยการ

3 สายงาน
อํานวยการ

3 สายงาน
บรหิาร

4 สายงาน
บรหิาร

4 สายงาน

•อํานวยการ
•อํานวยการเฉพาะดาน
•ตรวจราชการกรม

•บรหิาร
•บรหิารงานปกครอง
•บรหิารการทูต
•ผูตรวจราชการกระทรวง

19
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บัญชีแสดงมาตรฐานกําหนดตําแหนงแยกตามประเภท สายงาน และระดับตําแหนง

ลําดับ ประเภท กลุม

อาชีพ

รหัส ชื่อสายงาน ชื่อตําแหนงใน

สายงาน

ระดับ

1-4

5-7

บริหาร

อํานวยการ

1

1

1-1-001

1-1-002

1-1-003

1-1-004

2-1-001

2-1-002

2-1-003

บริหาร

บริหารงานปกครอง

บริหารการทูต

ตรวจราชการ

กระทรวง

อํานวยการ

อํานวยการเฉพาะ

ดาน

ตรวจราชการกรม

นักบริหาร

นักปกครอง

นักบริหารการทูต

ผูตรวจราชการ

กระทรวง

ผูอํานวยการ

ผูอํานวยการ

เฉพาะดาน(ระบุ

ชื่อสายงาน)

ผูตรวจราชการ

กรม

ตน-สูง

ตน-สูง

ตน-สูง

สูง

ตน-สูง

ตน-สูง

สูง
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บัญชีแสดงมาตรฐานกําหนดตําแหนงแยกตามประเภท สายงาน และระดับตําแหนง(ตอ)

ลําดับ ประเภท กลุม

อาชีพ

รหัส ชื่อสายงาน ชื่อตําแหนง

ในสายงาน

ระดับ

8-156

157-245

วิชาการ

ทั่วไป

1-8

1-8

3-1-001

3-8-027

4-1-001

4-8-017

ปฏบิัติการ -
ทรงคุณวุฒิ

ปฏบิัติการ -
ทักษะพิเศษ
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กลุมอาชีพในบัญชีมาตรฐานกําหนดตําแหนง

1. กลุมอาชีพบริหาร อํานวยการ ธุรการ งานสถิติ งานนิติการ งานการทูต
และตางประเทศ

2. กลุมอาชีพการคลัง การเศรษฐกิจ การพาณิชย และอุตสาหกรรม
3. กลุมอาชีพคมนาคม
4. กลุมอาชีพเกษตรกรรม
5. กลุมอาชีพวิทยาศาสตร
6. กลุมอาชีพแพทย พยาบาล และสาธารณสุข
7. กลุมอาชีพวิศวกรรม สถาปตยกรรม และชางเทคนิคตางๆ
8. กลุมอาชีพการศึกษา ศิลปะ สังคม และการพัฒนาชุมชน



มาตรฐานกําหนดตําแหนง  (ใบปะหนา)

ตําแหนงประเภท           .......................

สายงาน .......................

ลักษณะงานโดยทั่วไป

สายงานนี้คลุมถงึตําแหนงตางๆที่ปฏิบัติงานดาน...................................

........................................................................
................................................

........................................................................
..................................................

ชื่อตําแหนงในสายงานและระดับตําแหนง

ตําแหนงในสายงานนี้ มีชื่อและระดับตําแหนงดังนี้
..................................... 23



มาตรฐานกาํหนดตําแหนง  (ตอ)
ตําแหนงประเภท                .......................
ชื่อสายงาน .......................

ชื่อตําแหนงในสายงาน       .......................
ระดับตําแหนง                   ........................
หนาที่ความรับผิดชอบหลัก

ปฏิบัติงาน............................................................................................

...................................................................................
..........................................

คุณสมบัติเฉพาะสําหรบัตําแหนง

1..........................................................................

2..........................................................................

ความรูความสามารถ ทกัษะและสมรรถนะที่จาํเปนสําหรับตําแหนง
1..........................................................................

2..........................................................................
24
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แนวทางการจัดทาํเสนทางกาวหนาในสายอาชีพของ

สวนราชการ

การเลือกตําแหนงเปาหมาย (Critical Position)

วิธีการกําหนดตําแหนงในเสนทางกาวหนา (LadderPosition)

การคัดเลอืกตัวบคุคลเพื่อเขาสูเสนทางกาวหนา



26

แนวทางการจัดทําเสนทางกาวหนาในสายอาชีพ(ตอ)

การเลือกตําแหนงเปาหมาย (Critical Position)

 เปนตําแหนงงานที่อยูในสายงานหลักของสวนราชการ
 เปนตําแหนงที่สรางผลสัมฤทธิ์หลักใหกบัสวนราชการ
 เปน ตําแหนงซึ่งผูดํารงตําแหนงงานจําเปนตองสั่งสมประสบการณ
หลายหนางานเปนระยะเวลานาน

 เปน ตําแหนงงานซึ่งผูดํารงตําแหนงงานนี้หาไดยากจากแหลง 
ภายนอกสวนราชการนั้นๆ
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กําหนดตาํแหนงในเสนทางกาวหนา (Ladder Position)

เมื่อไดตําแหนงเปาหมาย(Critical Position )แลวตองกําหนดตําแหนงใน

เสนทางกาวหนาในสายอาชีพ (Ladder Position) ซึ่งมีขอมูลตอไปนี้
ชื่อตําแหนงในเสนทางกาวหนาฯตอตาํแหนงเปาหมาย

ผลสัมฤทธิ์หลัก(Key Result Area:KRAs) ของแตละตําแหนง

ตัวชี้วัดผลการปฏบิัติงานหลัก(Key Performance Indicators:KPIs)ของแตละตําแหนง

ความรู (Knowledge )ทักษะ(Skill )และตัวชี้วัดพฤตกิรรม(Behavior Indicators )

ของแตละตําแหนง

ระยะเวลาในการถือครองตําแหนงในเสนทางกาวหนาฯ

ตัวชี้วัดความสําเรจ็ในการกาวสูตําแหนงตอไป(Performance Measures )

แนวทางการจัดทําเสนทางกาวหนาในสายอาชีพ(ตอ)



วิธีการกําหนดตาํแหนงในเสนทางกาวหนา (Ladder Position) 

ตําแหนงในเสนทางกาวหนาในสายอาชีพ (Ladder Position)ไดมาจากการ
ตั้งคําถาม ที่วา

* ผูที่จะถือครองตําแหนงเปาหมายนีจ้ะตองสรางสมประสบการณ
 หนางานในตําแหนงใดมากอนบาง ? ? ?

* ตองอยูในแตละตําแหนงนัน้ระยะเวลาเทาไร? ? ?

แนวทางการจัดทําเสนทางกาวหนาในสายอาชีพ(ตอ)

28
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แนวทางการจัดทําเสนทางกาวหนาในสายอาชีพ(ตอ)

ขอมูลเกี่ยวกับตําแหนงในเสนทางกาวหนา

ฯ                                   ชื่อตําแหนงในเสนทางกาวหนาฯตอตําแหนงเปาหมาย

ผลสัมฤทธิ์หลกั(Key Result Area:KRAs) ของแตละตําแหนง

ตัวชี้วัดผลการปฏิบัตงิานหลกั(Key Performance Indicators:KPIs)

ของ แตละตําแหนง

ความรู (Knowledge )ทักษะ(Skill )และตวัชี้วัดพฤติกรรม(Behavior     

Indicators )ของแตละตาํแหนง

ระยะเวลาในการถือครองตําแหนงในเสนทางกาวหนาฯ

ตัวชี้วัดความสําเร็จในการกาวสูตําแหนงตอไป(Performance Measures )
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แนวทางการจดัทําเสนทางกาวหนาในสายอาชีพ(ตอ)

การคัดเลือกตัวบุคคลเพื่อเขาสูเสนทางกาวหนา

- ตัวอยาง-

1.คุณสมบัต(ิQualification Screen) 

วุฒิไมต่ํากวาปริญญาตรี    

ปฏิบัติราชการมาแลวไมนอยกวา 1ป

คะแนนผลการปฏิบัติงานดีเดน

ระดับสมรรถนะตรงกับระดับสมรรถนะคาดหวังของตําแหนงงานปจจุบัน

มีความตองการที่จะทํางานและเติบโตในเสนทางกาวหนาฯ

2.ศักยภาพดานลักษณะสวนบุคคล (High-Potential Screen)

คะแนนจากการวิเคราะห Human Job Analysis (HJA) เปรียบเทียบกับ Personal 

Profile Analysis (PPA)

3.ศักยภาพในการเรียนรู(Learning Potential Screen)

คะแนนTST-Test for Selection and Training (Development Potential )
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แนวทางการจัดทําเสนทางกาวหนาในสายอาชีพ(ตอ)

การพัฒนาผูอยูในเสนทางกาวหนาในสายอาชีพ
ประเมินสมรรถนะของ “ผูที่อยูในเสนทางกาวหนาในสายอาชีพ”

แตละคน โดยใชสมรรถนะที่คาดหวังของตําแหนงเปาหมาย/อนาคต 
และประเมินโดยผูเชี่ยวชาญหรือประเมินตนเอง เพื่อคนหาชองวางใน
การพัฒนา

นําผลการประเมินไปใชในการจัดทําแผนพัฒนารายบุคคลพิเศษ

(IDP )ที่บรรจุเปาหมายในสายอาชีพ(Career Goal )และแผน

ความกาวหนา(Career Path )ไวดวย
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ตัวอยาง Job Profile ของตําแหนงเปาหมาย

ตําแหนงเปาหมาย (Critical Position)

ชื่อตําแหนง  ผูอํานวยการสถาบันวิจัยและพัฒนาทรัพยากรทางทะเลฯ     หนวยงาน สถาบันวิจัยฯ

หนาที่ความรับผิดชอบหลัก (Key Responsibilities)

-บริหารจัดการและอํานวยการงานในความรับผิดชอบของสถาบันวิจัยฯ

-ศึกษาวิเคราะหวิจัย......................

ผลสัมฤทธิ์หลัก(KRAs) ตัวชี้วัดผลการปฏบิัติงานหลัก(KPIs)

1.ความสาํเร็จของภารกิจในความรับผิดชอบของสถาบัน -จํานวนปริมาณงานตามเปาหมายผลผลิตตามแผน
-รอยละของภารกิจบรรลุตามเวลาที่กําหนด

2.งานวจิยัสามารถดําเนินไปไดอยางมีประสิทธิภาพ -จํานวนงานวิจัยทีแ่ลวเสร็จในกรอบเวลาของ
แผนปฏิบัติงาน
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ตัวอยาง Job Profile ของตําแหนงเปาหมาย(ตอ)

ความรูที่จําเปน(Knowledge) ทักษะที่จําเปน(Skills ) สมรรถนะที่คาดหวัง (Competencies )

ชื่อสมรรถนะ            ตัวชี้วดัพฤติกรรม

1.การวิเคราะหแผนงาน /

โครงการ

2.ความรูดานสิง่แวดลอม

3.ความรูระเบียบวธิีวิจัย

1.ทักษะการปฏิบัติงานในทะเล/

ใตน้ํา

2.ทักษะการนําเสนอขอมูลทาง

วิชาการ

ความเขาใจใน            มอบหมายงานถูก

หลักการบริหาร         ตอง
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ตัวอยาง Job Profile ของตําแหนงงานในเสนทางกาวหนา

ตําแหนงในเสนทางกาวหนา (LadderPosition)

ชื่อตําแหนง  ผูอํานวยการศูนยวิจัย                                      หนวยงาน สถาบันวิจัยฯ

ระยะเวลาในการถือครองตําแหนง    2ป

หนาที่ความรับผิดชอบหลัก (Key Responsibilities)

-เสนอแนะมาตรการและแนวทางการจัดการทรัพยากรทางทะเล ชายฝงและสิ่งแวดลอม

-ศึกษาวิเคราะหวิจัย......................

ผลสัมฤทธิ์หลัก(KRAs) ตัวชี้วัดผลการปฏบิัติงานหลัก(KPIs)

1.ความรวดเร็วในการใหบริการใหความรู ‐จํานวนฐานขอมลูฯที่ไดรับการจัดการใหเปนปจจุบัน

2.งานวจิยัสามารถดําเนินไปไดอยางมีประสิทธิภาพ ‐จํานวนงานวิจัยที่แลวเสร็จในกรอบเวลาของ
แผนปฏิบัติงาน
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ตัวอยาง Job Profile ของตําแหนงงานบนเสนทางกาวหนา

ความรูที่จําเปน(Knowledge) ทักษะที่จําเปน(Skills ) สมรรถนะที่คาดหวัง (Competencies )

ชื่อสมรรถนะ            ตัวชี้วดัพฤติกรรม

1.การวิเคราะหแผนงาน /

โครงการ

2.ความรูดานสิง่แวดลอม

3.ความรูระเบียบวธิีวิจัย

1.ทักษะการปฏิบัติงานในทะเล/

ใตน้ํา

2.ทักษะการนําเสนอขอมูลทาง

วิชาการ

ความเขาใจใน            มอบหมายงานถูก

หลักการบริหาร         ตอง

4.ความรูกฎหมายเกี่ยวกับ

ทรัพยากรธรรมชาติฯ

เกณฑการประเมินเพื่อพนตําแหนงนี้และกาวตอไป (Performance Measures)
-คะแนนผลการประเมินอยูในระดับ90ขึ้นไปอยางนอย 3ครั้งใน2ป

-จัดทําผลงานทางวิชาการอยางนอย 2เรื่อง

‐ ผานการอบรมหลักสูตรที่เกี่ยวกับผูบริหารระดับสูง

เกณฑการประเมินเพื่อพนตําแหนงนี้และกาวตอไป (Performance Measures)
-คะแนนผลการประเมินอยูในระดับ90ขึ้นไปอยางนอย 3ครั้งใน2ป

-จัดทําผลงานทางวิชาการอยางนอย 2เรื่อง

‐ ผานการอบรมหลักสูตรที่เกี่ยวกับผูบริหารระดับสูง
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ตัวอยางกรอบสั่งสมประสบการณของผูไดรับการคัดเลือก 

การสั่งสมประสบการณของผูถือครองตําแหนงเปาหมาย(ExperienceAccumulation )การสั่งสมประสบการณของผูถือครองตําแหนงเปาหมาย(ExperienceAccumulation )

ชื่อตําแหนง-

ระดับ

หนวยงาน ระยะเวลาใน

การถือครอง

ตําแหนง

ตัวชี้วัดความสําเรจ็ในการพน

ตําแหนง(Performance 

Measures)

หมายเหตุ

ตําแหนงงานในเสนทางกาวหนา (Ladder Position )เรียงลําดับจากตําแหนงอาวุโสมากไปนอย
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ตัวอยางการจัดเก็บแฟมSuccessor/Talent Profile

แฟมขอมลู ผูถือครองตําแหนงในเสนทางกาวหนา
ชื่อสวนราชการ

ชื่อ.................................................... นามสกุล..........................................................

ตําแหนงเปาหมาย......................................................

ตําแหนง/หนวยงาน

ในเสนทางกาวหนา

(Ladder Position)

ระยะเวลา

ที่ดํารง

ตําแหนง

บันทึกผล

ความสําเร็จตาม

ตัวชี้วัดในการ

พนตําแหนง

(Performance

Measure)

บันทึก

ความสําเร็จ

ตามตัวชี้วัดผล

การปฏิบตัิงาน

(KPI)

ความเห็น

ของ

Career 

Coach

ความเห็นของ

ผูบังคับบัญชา



ตําแหนงเปาหมาย : ผูอํานวยการกองควบคุมอาหาร สํานักงานคณะกรรมการอาหารและยา

ตัวอยาง เสนทางกาวหนาในสายอาชพี

38

กองพัฒนา

ศกัยภาพผูบริโภค

กองงานดาน

อาหารและยา

กองสงเสรมิงานคุมครอง

ผูบริโภคดานผลิตภัณฑสุขภาพฯ

กองควบคุมอาหาร

ผูอํานวยการกอง

ควบคุมอาหาร

นวช.ชกพ.หน.กลุมงาน 4ป

นวช.ชก.กอง

พัฒนาฯ 6เดือน
นวช.ชก.กองดานฯ

6เดือน

นวช.ชก.กอง

สงเสริมฯ 1ป
นวช.ชก.วางแผน

และติดตามผล 2ป
นวช.ชก.งาน

ตางประเทศ 3ป

นวช.ชก.งานสารสนเทศ 6เดือน

นวช.ปก.งานกํากับหลังสงออกฯ 2ป

นวช.ปก.งานกํากับกอนสงออกฯ 2ป

นวช.ปก.งานออกกฎหมาย 2ป

(หน.กลุมกาํกับดูแลกอนออกสูตลาด/กลุม

หลังออกสูตลาด/กลุมพัฒนาระบบ)
L10

L5 L6 L7 L8 L9

L4

L3

L2

L1

รวม17 ป 6

เดือน

L 4, 5, 6, 7, 8 และ9 ดํารงตําแหนงใดกอนก็ได

L1 ,2 และ3 ดํารงตําแหนงใดกอนก็ได
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การเชื่อมโยง  CareerPath กับ Career Development และ Succession Plan การเชื่อมโยง  CareerPath กับ Career Development และ Succession Plan 

CareerPath เปนแนวทางที่จะทาํใหองคกรสามารถวางแผนสรรหาและพัฒนาความรู 

ทักษะ และความสามารถของบุคลากรที่จะมาดํารงตําแหนงงานตามที่กําหนดไวไดเร็ว

ขึ้น 

Career Development เปนการกําหนดแนวทางในการพัฒนาพนักงาน ตั้งแตเริ่มเขาทํางาน

ในองคกรเพื่อเตรียมความพรอมใหสามารถเติบโตกาวหนาในองคกรไดในระยะเวลาที่

กําหนด

Succession Plan เปนกระบวนการในการจัดเตรียมความพรอมของบุคลากรที่จะดํารง

ตําแหนงที่วางลงหรือตําแหนงงานใหมๆที่จะเกิดขึ้น ซึ่งจะเรียกบุคคลผูนั้นวา “ผูสืบ

ทอดตําแหนงงาน” ( Successor) จะเนนตําแหนงระดับบรหิารหรือตําแหนงงานหลัก(Key 

Position) ที่สงผลตอการดําเนินงานขององคกร



40

ถาม-ตอบ
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