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เสนทางความกาวหนาของขาราชการเสนทางความกาวหนาของขาราชการ

แนวทางการจัดทําเสนทางความกาวหนาในสายอาชีพ

ของสวนราชการ

แนวทางการจัดทําเสนทางความกาวหนาในสายอาชีพ

ของสวนราชการ
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Career PathCareer Path
ความหมาย

• เสนทางความกาวหนาในหนาที่การงานของพนักงานแตละ

ตําแหนงในองคกรซึ่งองคกรไดกําหนดไวอยางตอเนื่องและ

เปนระบบ

• เสนทางที่แสดงถงึการเติบโตในสายอาชีพของพนักงานเมื่อ

เขามาปฏบิัตงิานในองคกร
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รูปแบบ Career Path

• แสดงเสนทางกาวหนาในแนวดิ่ง(Vertical)

เปนการเลือ่นขั้นหรือเลื่อนตําแหนงพนักงานซึ่งบทบาทและ

หนาที่ความรับผดิชอบจะเปลี่ยนแปลงไปตามตําแหนงงานที่สูงขึ้น

ไดแก:- เลื่อนจากตําแหนงนักบริหารระดับตนเปนนักบริหารระดับสูง

- เลื่อนจากตําแหนงอํานวยการระดับสูงเปนนักบริหารระดับตน

- เลื่อนจากตําแหนงชํานาญการเปนชํานาญการพิเศษ
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รูปแบบ Career Path(ตอ)

• แสดงเสนทางกาวหนาในแนวนอน(Horizontal)

เปนการโอนยาย(Transfer)หรือสับเปลี่ยนหมุนเวียนงาน(Job Rotation)

ทั้งนี้ตําแหนงงานอาจเปลี่ยนแปลงหรือไมเปลี่ยนแปลงก็ได แตหนาที่

ความรับผิดชอบจะเปลี่ยนแปลงไปจากเดิมทีเ่คยปฏิบตัไิดแก:-

- การโอนยายหรือสับเปลี่ยนหมุนเวียนงานภายในหนวยงานเดียวกัน

- การโอนยายหรือสับเปลี่ยนหมุนเวียนงานตางหนวยงานกัน
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แนวทางการจัดทํา Career Path

1.Traditional Career Path

เปนการจดัทํา Career Path แบบปด :แสดงทางกาวหนาในสายอาชพีของพนักงานใน

แนวดิ่ง เปนการเลื่อนตําแหนงงานในสายงานเดิมที่รับผิดชอบอยูภายในฝายหรอื

หนวยงานเดยีวกัน (พนักงานรูโอกาสความกาวหนาในสายอาชพีตนชดัเจน แตปด

โอกาสการเรยีนรูงาน หรือประสบการณงานดานอื่นๆ)

2.Network Career Path

เปนการจดัทํา Career Path แบบเปด : แสดงทางกาวหนาในสายอาชพีของพนักงาน

ในแนวดิ่ง ซึ่งเปนการเลื่อนตําแหนงงาน และในแนวนอนซึ่งเปนการโอนยายหรือ

สับเปลีย่นหมุนเวียนงาน (ตองมีการจัดกลุมงานสําหรบัการโอน ยาย หมุนเวียนอยาง

ถูกตองและเหมาะสม)
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แนวทางการจัดทํา Career Path(ตอ)

3.Dual Career Path

เปนการจดัทํา Career Path แบบกึ่งปด :แสดงทางกาวหนาในสายอาชพีของพนักงาน

ในแนวดิ่ง ในลักษณะของการเลื่อนตําแหนงตามสายงานที่รับผิดชอบทั้งสายงานดาน

บรหิารหรือสายงานดานเทคนิคที่เชีย่วชาญเฉพาะดาน โดยจะใหพนกังานมีโอกาส

เลือกสายอาชพีของตนตามความถนัด ซึ่งอาจเปนสายบริหารหรือสายเทคนิคก็ได

(เหมาะกบัตาํแหนงงานที่ตองอาศัยทักษะและความชํานาญพิเศษ หรือตําแหนงที่มี

อัตราการลาออกสูงซึ่งองคกรตองการรกัษาตาํแหนงงานนั้นไว)
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ประโยชนของการจัดทํา Career Path

องคกร

- มีหลกัหลักเกณฑทีช่ัดเจนเปนมาตรฐานเดยีวกัน

-ใชเปนแนวทางในการบริหารงานบุคคล ดานการสรรหาและคัดเลือกพนักงาน 

การวางแผนฝกอบรมและพฒันาพนักงาน การพฒันาศักยภาพของพนักงาน

รายบุคคล การจัดสรรงบประมาณดานบคุลากร

พนักงาน

-ทราบถึงความกาวหนาในสายอาชีพของตน เปนการสรางขวัญกาํลงัใจและจูงใจ

ในการพัฒนาตนเองเพื่อความกาวหนาในอาชีพ
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ขั้นตอนการจัดทํา Career Path

1. ศึกษาโครงสรางองคกร โครงสรางตําแหนง โครงสรางสายการบังคับ
บัญชานโยบายการบริหารทรัพยากรบุคคล

2. ศึกษาวัฒนธรรมองคกร สภาพปญหาเกี่ยวกับโอกาสในการกาวหนาของ
พนักงานในองคกร

3. วิเคราะหงาน และCompetency ของแตละตําแหนงงาน
4. จัดกลุมงานที่มีลักษณะงานและ Competencyใกลเคียงกันไวในกลุม
งานเดียวกัน

5. จัดทํา Career Model และเงื่อนไขหลักเกณฑ สําหรับแตละตําแหนง
งานตาม Career Model ที่กําหนดขึ้น เพื่อใชเปนแนวทางในการพิจารณา
การโอน การยาย การเลื่อนตําแหนง การพัฒนาพนักงาน
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เสนทางความกาวหนาของขาราชการเสนทางความกาวหนาของขาราชการ

โครงสรางสวนราชการ

หลกัเกณฑและเงื่อนไขตามที่กฎหมายกําหนด

องคประกอบ/ขอจํากัด:
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เสนทางความกาวหนาของขาราชการพลเรือนสามัญเสนทางความกาวหนาของขาราชการพลเรือนสามัญ

โครงสรางสวนราชการ

สวนกลางสวนกลาง
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เสนทางความกาวหนาของขาราชการพลเรือนสามัญ(ตอ)เสนทางความกาวหนาของขาราชการพลเรือนสามัญ(ตอ)

โครงสรางสวนราชการ

สวนภูมิภาค
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เสนทางความกาวหนาของขาราชการพลเรือนสามัญ(ตอ)เสนทางความกาวหนาของขาราชการพลเรือนสามัญ(ตอ)

หลักเกณฑและเงื่อนไขตามที่กฎหมายกําหนด

•พระราชบัญญัติระเบียบบริหารราชการแผนดนิและกฎหมายอื่นๆ
•พระราชบัญญัติระเบียบขาราชการพลเรือน
•กฎ ระเบียบ หลกัเกณฑและเงื่อนไขตางๆที่ ก.พ.กําหนด ไดแก :-

- ระบบการกําหนดตําแหนง

- มาตรฐานกําหนดตําแหนง

- หลักเกณฑและเงื่อนไขการยาย การโอน การเลื่อนตําแหนง

• กฎ ระเบียบ หลักเกณฑและเงื่อนไขตางๆที่ สวนราชการกําหนดเพิม่เตมิ

13



ระบบการกําหนดตําแหนง (ตอ) : เปรียบเทยีบ

โครงสรางตําแหนง

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

ปจจบุนั

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

ระดับตน
(C8 บก.เดิม)

ผอ.กองหรือเทียบเทา

ระดับสูง
(C9 บส.เดิม)

ผอ.สํานัก/เทียบเทา

ระดับตน
(ระดบั 9 เดิม) บส.

รองหน.สรก.

ระดับสูง

(C10, C11 บส.เดมิ)

หน.สรก.

14
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ระบบการกําหนดตําแหนง (ตอ) : ประเภทบริหาร

15

ตําแหนงรองอธิบดี,

รองผูวาราชการจังหวัด,

หรือเทียบเทา

บริหารระดับสูง

บริหารระดับตน

ปลัดกระทรวง, รองปลัดกระทรวง,

อธิบดี, ผูวาราชการจังหวัด,

เอกอัครราชทูต, ผูตรวจราชการ

ระดับกระทรวง, หรือเทียบเทา

ตําแหนงประเภทบริหาร หมายถึง ตําแหนงในฐานะผูบริหารของสวนราชการระดับกรมขึ้นไปทั้งใน

สวนกลาง สวนภูมิภาค และในตางประเทศ  จําแนกเปน 2ระดับ

สายงานในประเภท

บริหาร

• นักบริหาร

• นักการทูต

• นักปกครอง

• ผูตรวจราชการ

สายงานในประเภท

บริหาร

• นักบริหาร

• นักการทูต

• นักปกครอง

• ผูตรวจราชการ
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ระบบการกําหนดตําแหนง (ตอ) : ประเภทอํานวยการ

อํานวยการระดับสูง

อํานวยการระดับตน

ตําแหนงหัวหนาหนวยงานที่มีการจัดการ ซึ่งเปนงานที่มี

หนาที่ความรับผิดชอบ ความยุงยาก และคุณภาพของ

งานสูงมากเปนพิเศษ โดยเปนตําแหนงที่มีอํานาจหนาที่

รองจากหัวหนาสวนราชการ  1ระดับ

ตําแหนงหัวหนาหนวยงานที่มีการจัดการ ซึ่ง

เปนงานมีหนาทีค่วามรับผิดชอบ ความยุงยาก 

และคุณภาพของงานสูงมาก โดยเปนตําแหนง

ที่มีอํานาจหนาที่รองจากหัวหนาสวนราชการ  

1 หรือ 2 ระดับ

 ตําแหนงประเภทอํานวยการ หมายถึง ตําแหนงในฐานะหัวหนาหนวยงานระดับต่ํากวาระดับกรมที่ปรากฏ

ในกฎกระทรวงแบงสวนราชการ  จําแนกเปน 2 ระดับ

ผูอํานวยการสํานัก

ผูอํานวยการกอง
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ระบบการกําหนดตําแหนง (ตอ) : ประเภทวิชาการ

17

ตําแหนงแรกบรรจุตําแหนงแรกบรรจุ

มีประสบการณมีประสบการณ
หัวหนาหนวยงานหัวหนาหนวยงาน
((งานวิชาการฯงานวิชาการฯ))

ปฏิบัติงานวิชาการปฏิบัติงานวิชาการ  

((มีประสบการณมีประสบการณ))

ชํานาญการชํานาญการ
ในงานสูงมากในงานสูงมาก

เชี่ยวชาญในเชี่ยวชาญใน
งานสูงมากงานสูงมาก

ชชชช..  ดานวิชาการดานวิชาการ
ระดับกรมระดับกรม

หัวหนาหนวยงานหัวหนาหนวยงาน
วิชาการขนาดใหญวิชาการขนาดใหญ

เชี่ยวชาญและไดรับเชี่ยวชาญและไดรับ

การยอมรับการยอมรับ

ปฏิบัติงานวิชาการปฏิบัติงานวิชาการ  

((รอบรูรอบรู  ชํานาญงานชํานาญงาน

งานที่ยากซับซอนงานที่ยากซับซอน))

ชชชช..  ดานวิชาการดานวิชาการ
ระดับกระทรวงระดับกระทรวงระดับทรงคุณวุฒิ

ระดับเชีย่วชาญ

ระดับชาํนาญการ

พิเศษ

ระดับชาํนาญการ

ระดับปฏิบัติการ



ระบบการกําหนดตําแหนง (ตอ) : ประเภททั่วไป

1818

ตําแหนงแรกบรรจุตําแหนงแรกบรรจุ

ทักษะความทักษะความ

สามารถเฉพาะสามารถเฉพาะ

((มีประสบการมีประสบการณณ))

หัวหนาหัวหนา

หนวยงานหนวยงาน

ระดับตนระดับตน

เทคนิคเทคนิค

เฉพาะดานเฉพาะดาน  

((มีประสบการมีประสบการณณ))

บริการในบริการใน

สายงานหลักสายงานหลัก

((มีประสบการณมีประสบการณ))

ทักษะความทักษะความ

สามารถเฉพาะสามารถเฉพาะ

((สูงมากสูงมาก))

เทคนิคเทคนิค

เฉพาะดานเฉพาะดาน  

((สูงมากสูงมาก))

ทักษะความทักษะความ

สามารถเฉพาะสามารถเฉพาะ

((สูงมากเปนพิเศษสูงมากเปนพิเศษ))

หัวหนาหัวหนา

หนวยงานหนวยงาน

ขนาดใหญขนาดใหญ

บริการบริการ

สนับสนุนสนับสนุน

((มีประสบการณมีประสบการณ))

ทักษะพิเศษ

อาวุโส

ชํานาญงาน

ปฏิบัตงิาน



มาตรฐานกําหนดตําแหนง 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
•อํานวยการเฉพาะดาน
•ตรวจราชการกรม

•บรหิาร
•บรหิารงานปกครอง
•บรหิารการทูต
•ผูตรวจราชการกระทรวง

19
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บัญชีแสดงมาตรฐานกําหนดตําแหนงแยกตามประเภท สายงาน และระดับตําแหนง

ลําดับ ประเภท กลุม

อาชีพ

รหัส ชื่อสายงาน ชื่อตําแหนงใน

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

ดาน

ตรวจราชการกรม

นักบริหาร

นักปกครอง

นักบริหารการทูต

ผูตรวจราชการ

กระทรวง

ผูอํานวยการ

ผูอํานวยการ

เฉพาะดาน(ระบุ

ชื่อสายงาน)

ผูตรวจราชการ

กรม

ตน-สูง

ตน-สูง

ตน-สูง

สูง

ตน-สูง

ตน-สูง

สูง
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บัญชีแสดงมาตรฐานกําหนดตําแหนงแยกตามประเภท สายงาน และระดับตําแหนง(ตอ)

ลําดับ ประเภท กลุม

อาชีพ

รหัส ชื่อสายงาน ชื่อตําแหนง

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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กลุมอาชีพในบัญชีมาตรฐานกําหนดตําแหนง

1. กลุมอาชีพบริหาร อํานวยการ ธุรการ งานสถิติ งานนิติการ งานการทูต
และตางประเทศ

2. กลุมอาชีพการคลัง การเศรษฐกิจ การพาณิชย และอุตสาหกรรม
3. กลุมอาชีพคมนาคม
4. กลุมอาชีพเกษตรกรรม
5. กลุมอาชีพวิทยาศาสตร
6. กลุมอาชีพแพทย พยาบาล และสาธารณสุข
7. กลุมอาชีพวิศวกรรม สถาปตยกรรม และชางเทคนิคตางๆ
8. กลุมอาชีพการศึกษา ศิลปะ สังคม และการพัฒนาชุมชน



มาตรฐานกําหนดตําแหนง  (ใบปะหนา)

ตําแหนงประเภท           .......................

สายงาน .......................

ลักษณะงานโดยทั่วไป

สายงานนี้คลุมถงึตําแหนงตางๆที่ปฏิบัติงานดาน...................................

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

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

ชื่อตําแหนงในสายงานและระดับตําแหนง

ตําแหนงในสายงานนี้ มีชื่อและระดับตําแหนงดังนี้
..................................... 23



มาตรฐานกาํหนดตําแหนง  (ตอ)
ตําแหนงประเภท                .......................
ชื่อสายงาน .......................

ชื่อตําแหนงในสายงาน       .......................
ระดับตําแหนง                   ........................
หนาที่ความรับผิดชอบหลัก

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

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

คุณสมบัติเฉพาะสําหรบัตําแหนง

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

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

ความรูความสามารถ ทกัษะและสมรรถนะที่จาํเปนสําหรับตําแหนง
1..........................................................................

2..........................................................................
24
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แนวทางการจัดทาํเสนทางกาวหนาในสายอาชีพของ

สวนราชการ

การเลือกตําแหนงเปาหมาย (Critical Position)

วิธีการกําหนดตําแหนงในเสนทางกาวหนา (LadderPosition)

การคัดเลอืกตัวบคุคลเพื่อเขาสูเสนทางกาวหนา
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แนวทางการจัดทําเสนทางกาวหนาในสายอาชีพ(ตอ)

การเลือกตําแหนงเปาหมาย (Critical Position)

 เปนตําแหนงงานที่อยูในสายงานหลักของสวนราชการ
 เปนตําแหนงที่สรางผลสัมฤทธิ์หลักใหกบัสวนราชการ
 เปน ตําแหนงซึ่งผูดํารงตําแหนงงานจําเปนตองสั่งสมประสบการณ
หลายหนางานเปนระยะเวลานาน

 เปน ตําแหนงงานซึ่งผูดํารงตําแหนงงานนี้หาไดยากจากแหลง 
ภายนอกสวนราชการนั้นๆ
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กําหนดตาํแหนงในเสนทางกาวหนา (Ladder Position)

เมื่อไดตําแหนงเปาหมาย(Critical Position )แลวตองกําหนดตําแหนงใน

เสนทางกาวหนาในสายอาชีพ (Ladder Position) ซึ่งมีขอมูลตอไปนี้
ชื่อตําแหนงในเสนทางกาวหนาฯตอตาํแหนงเปาหมาย

ผลสัมฤทธิ์หลัก(Key Result Area:KRAs) ของแตละตําแหนง

ตัวชี้วัดผลการปฏบิัติงานหลัก(Key Performance Indicators:KPIs)ของแตละตําแหนง

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

ของแตละตําแหนง

ระยะเวลาในการถือครองตําแหนงในเสนทางกาวหนาฯ

ตัวชี้วัดความสําเรจ็ในการกาวสูตําแหนงตอไป(Performance Measures )

แนวทางการจัดทําเสนทางกาวหนาในสายอาชีพ(ตอ)



วิธีการกําหนดตาํแหนงในเสนทางกาวหนา (Ladder Position) 

ตําแหนงในเสนทางกาวหนาในสายอาชีพ (Ladder Position)ไดมาจากการ
ตั้งคําถาม ที่วา

* ผูที่จะถือครองตําแหนงเปาหมายนีจ้ะตองสรางสมประสบการณ
 หนางานในตําแหนงใดมากอนบาง ? ? ?

* ตองอยูในแตละตําแหนงนัน้ระยะเวลาเทาไร? ? ?

แนวทางการจัดทําเสนทางกาวหนาในสายอาชีพ(ตอ)

28
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แนวทางการจัดทําเสนทางกาวหนาในสายอาชีพ(ตอ)

ขอมูลเกี่ยวกับตําแหนงในเสนทางกาวหนา

ฯ                                   ชื่อตําแหนงในเสนทางกาวหนาฯตอตําแหนงเปาหมาย

ผลสัมฤทธิ์หลกั(Key Result Area:KRAs) ของแตละตําแหนง

ตัวชี้วัดผลการปฏิบัตงิานหลกั(Key Performance Indicators:KPIs)

ของ แตละตําแหนง

ความรู (Knowledge )ทักษะ(Skill )และตวัชี้วัดพฤติกรรม(Behavior     

Indicators )ของแตละตาํแหนง

ระยะเวลาในการถือครองตําแหนงในเสนทางกาวหนาฯ

ตัวชี้วัดความสําเร็จในการกาวสูตําแหนงตอไป(Performance Measures )
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แนวทางการจดัทําเสนทางกาวหนาในสายอาชีพ(ตอ)

การคัดเลือกตัวบุคคลเพื่อเขาสูเสนทางกาวหนา

- ตัวอยาง-

1.คุณสมบัต(ิQualification Screen) 

วุฒิไมต่ํากวาปริญญาตรี    

ปฏิบัติราชการมาแลวไมนอยกวา 1ป

คะแนนผลการปฏิบัติงานดีเดน

ระดับสมรรถนะตรงกับระดับสมรรถนะคาดหวังของตําแหนงงานปจจุบัน

มีความตองการที่จะทํางานและเติบโตในเสนทางกาวหนาฯ

2.ศักยภาพดานลักษณะสวนบุคคล (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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แนวทางการจัดทําเสนทางกาวหนาในสายอาชีพ(ตอ)

การพัฒนาผูอยูในเสนทางกาวหนาในสายอาชีพ
ประเมินสมรรถนะของ “ผูที่อยูในเสนทางกาวหนาในสายอาชีพ”

แตละคน โดยใชสมรรถนะที่คาดหวังของตําแหนงเปาหมาย/อนาคต 
และประเมินโดยผูเชี่ยวชาญหรือประเมินตนเอง เพื่อคนหาชองวางใน
การพัฒนา

นําผลการประเมินไปใชในการจัดทําแผนพัฒนารายบุคคลพิเศษ

(IDP )ที่บรรจุเปาหมายในสายอาชีพ(Career Goal )และแผน

ความกาวหนา(Career Path )ไวดวย



32

ตัวอยาง Job Profile ของตําแหนงเปาหมาย

ตําแหนงเปาหมาย (Critical Position)

ชื่อตําแหนง  ผูอํานวยการสถาบันวิจัยและพัฒนาทรัพยากรทางทะเลฯ     หนวยงาน สถาบันวิจัยฯ

หนาที่ความรับผิดชอบหลัก (Key Responsibilities)

-บริหารจัดการและอํานวยการงานในความรับผิดชอบของสถาบันวิจัยฯ

-ศึกษาวิเคราะหวิจัย......................

ผลสัมฤทธิ์หลัก(KRAs) ตัวชี้วัดผลการปฏบิัติงานหลัก(KPIs)

1.ความสาํเร็จของภารกิจในความรับผิดชอบของสถาบัน -จํานวนปริมาณงานตามเปาหมายผลผลิตตามแผน
-รอยละของภารกิจบรรลุตามเวลาที่กําหนด

2.งานวจิยัสามารถดําเนินไปไดอยางมีประสิทธิภาพ -จํานวนงานวิจัยทีแ่ลวเสร็จในกรอบเวลาของ
แผนปฏิบัติงาน
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ตัวอยาง Job Profile ของตําแหนงเปาหมาย(ตอ)

ความรูที่จําเปน(Knowledge) ทักษะที่จําเปน(Skills ) สมรรถนะที่คาดหวัง (Competencies )

ชื่อสมรรถนะ            ตัวชี้วดัพฤติกรรม

1.การวิเคราะหแผนงาน /

โครงการ

2.ความรูดานสิง่แวดลอม

3.ความรูระเบียบวธิีวิจัย

1.ทักษะการปฏิบัติงานในทะเล/

ใตน้ํา

2.ทักษะการนําเสนอขอมูลทาง

วิชาการ

ความเขาใจใน            มอบหมายงานถูก

หลักการบริหาร         ตอง
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ตัวอยาง Job Profile ของตําแหนงงานในเสนทางกาวหนา

ตําแหนงในเสนทางกาวหนา (LadderPosition)

ชื่อตําแหนง  ผูอํานวยการศูนยวิจัย                                      หนวยงาน สถาบันวิจัยฯ

ระยะเวลาในการถือครองตําแหนง    2ป

หนาที่ความรับผิดชอบหลัก (Key Responsibilities)

-เสนอแนะมาตรการและแนวทางการจัดการทรัพยากรทางทะเล ชายฝงและสิ่งแวดลอม

-ศึกษาวิเคราะหวิจัย......................

ผลสัมฤทธิ์หลัก(KRAs) ตัวชี้วัดผลการปฏบิัติงานหลัก(KPIs)

1.ความรวดเร็วในการใหบริการใหความรู ‐จํานวนฐานขอมลูฯที่ไดรับการจัดการใหเปนปจจุบัน

2.งานวจิยัสามารถดําเนินไปไดอยางมีประสิทธิภาพ ‐จํานวนงานวิจัยที่แลวเสร็จในกรอบเวลาของ
แผนปฏิบัติงาน
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ตัวอยาง Job Profile ของตําแหนงงานบนเสนทางกาวหนา

ความรูที่จําเปน(Knowledge) ทักษะที่จําเปน(Skills ) สมรรถนะที่คาดหวัง (Competencies )

ชื่อสมรรถนะ            ตัวชี้วดัพฤติกรรม

1.การวิเคราะหแผนงาน /

โครงการ

2.ความรูดานสิง่แวดลอม

3.ความรูระเบียบวธิีวิจัย

1.ทักษะการปฏิบัติงานในทะเล/

ใตน้ํา

2.ทักษะการนําเสนอขอมูลทาง

วิชาการ

ความเขาใจใน            มอบหมายงานถูก

หลักการบริหาร         ตอง

4.ความรูกฎหมายเกี่ยวกับ

ทรัพยากรธรรมชาติฯ

เกณฑการประเมินเพื่อพนตําแหนงนี้และกาวตอไป (Performance Measures)
-คะแนนผลการประเมินอยูในระดับ90ขึ้นไปอยางนอย 3ครั้งใน2ป

-จัดทําผลงานทางวิชาการอยางนอย 2เรื่อง

‐ ผานการอบรมหลักสูตรที่เกี่ยวกับผูบริหารระดับสูง

เกณฑการประเมินเพื่อพนตําแหนงนี้และกาวตอไป (Performance Measures)
-คะแนนผลการประเมินอยูในระดับ90ขึ้นไปอยางนอย 3ครั้งใน2ป

-จัดทําผลงานทางวิชาการอยางนอย 2เรื่อง

‐ ผานการอบรมหลักสูตรที่เกี่ยวกับผูบริหารระดับสูง
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ตัวอยางกรอบสั่งสมประสบการณของผูไดรับการคัดเลือก 

การสั่งสมประสบการณของผูถือครองตําแหนงเปาหมาย(ExperienceAccumulation )การสั่งสมประสบการณของผูถือครองตําแหนงเปาหมาย(ExperienceAccumulation )

ชื่อตําแหนง-

ระดับ

หนวยงาน ระยะเวลาใน

การถือครอง

ตําแหนง

ตัวชี้วัดความสําเรจ็ในการพน

ตําแหนง(Performance 

Measures)

หมายเหตุ

ตําแหนงงานในเสนทางกาวหนา (Ladder Position )เรียงลําดับจากตําแหนงอาวุโสมากไปนอย



37

ตัวอยางการจัดเก็บแฟมSuccessor/Talent Profile

แฟมขอมลู ผูถือครองตําแหนงในเสนทางกาวหนา
ชื่อสวนราชการ

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

ตําแหนงเปาหมาย......................................................

ตําแหนง/หนวยงาน

ในเสนทางกาวหนา

(Ladder Position)

ระยะเวลา

ที่ดํารง

ตําแหนง

บันทึกผล

ความสําเร็จตาม

ตัวชี้วัดในการ

พนตําแหนง

(Performance

Measure)

บันทึก

ความสําเร็จ

ตามตัวชี้วัดผล

การปฏิบตัิงาน

(KPI)

ความเห็น

ของ

Career 

Coach

ความเห็นของ

ผูบังคับบัญชา



ตําแหนงเปาหมาย : ผูอํานวยการกองควบคุมอาหาร สํานักงานคณะกรรมการอาหารและยา

ตัวอยาง เสนทางกาวหนาในสายอาชพี
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กองพัฒนา

ศกัยภาพผูบริโภค

กองงานดาน

อาหารและยา

กองสงเสรมิงานคุมครอง

ผูบริโภคดานผลิตภัณฑสุขภาพฯ

กองควบคุมอาหาร

ผูอํานวยการกอง

ควบคุมอาหาร

นวช.ชกพ.หน.กลุมงาน 4ป

นวช.ชก.กอง

พัฒนาฯ 6เดือน
นวช.ชก.กองดานฯ

6เดือน

นวช.ชก.กอง

สงเสริมฯ 1ป
นวช.ชก.วางแผน

และติดตามผล 2ป
นวช.ชก.งาน

ตางประเทศ 3ป

นวช.ชก.งานสารสนเทศ 6เดือน

นวช.ปก.งานกํากับหลังสงออกฯ 2ป

นวช.ปก.งานกํากับกอนสงออกฯ 2ป

นวช.ปก.งานออกกฎหมาย 2ป

(หน.กลุมกาํกับดูแลกอนออกสูตลาด/กลุม

หลังออกสูตลาด/กลุมพัฒนาระบบ)
L10

L5 L6 L7 L8 L9

L4

L3

L2

L1

รวม17 ป 6

เดือน

L 4, 5, 6, 7, 8 และ9 ดํารงตําแหนงใดกอนก็ได

L1 ,2 และ3 ดํารงตําแหนงใดกอนก็ได
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การเชื่อมโยง  CareerPath กับ Career Development และ Succession Plan การเชื่อมโยง  CareerPath กับ Career Development และ Succession Plan 

CareerPath เปนแนวทางที่จะทาํใหองคกรสามารถวางแผนสรรหาและพัฒนาความรู 

ทักษะ และความสามารถของบุคลากรที่จะมาดํารงตําแหนงงานตามที่กําหนดไวไดเร็ว

ขึ้น 

Career Development เปนการกําหนดแนวทางในการพัฒนาพนักงาน ตั้งแตเริ่มเขาทํางาน

ในองคกรเพื่อเตรียมความพรอมใหสามารถเติบโตกาวหนาในองคกรไดในระยะเวลาที่

กําหนด

Succession Plan เปนกระบวนการในการจัดเตรียมความพรอมของบุคลากรที่จะดํารง

ตําแหนงที่วางลงหรือตําแหนงงานใหมๆที่จะเกิดขึ้น ซึ่งจะเรียกบุคคลผูนั้นวา “ผูสืบ

ทอดตําแหนงงาน” ( Successor) จะเนนตําแหนงระดับบรหิารหรือตําแหนงงานหลัก(Key 

Position) ที่สงผลตอการดําเนินงานขององคกร
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