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วัตถุประสงค์ 
การวางแผนทางก้าวหน้าสายอาชีพ (Career Path) เป็นการสร้างเส้นทางส่ังสมประสบการณ์และ

ผลงานท่ีจ าเป็นส าหรับการด ารงต าแหน่ง เป้าหมาย เพื่อให้ส่วนราชการสามารถวางแผนพัฒนาก าลังคน
คุณภาพ       ในขณะเดียวกันก็เป็นการจูงใจให้ข้าราชการพัฒนาตนเองให้ส่ังสมประสบการณ์และผลงานได้
ตามเส้นทาง การศึกษา วิเคราะห์ ออกแบบทางก้าวหน้าในสายอาชีพ จัดท าแบบส่ังสมประสบการณ์และ
ผลงานการต่อยอดเพื่อน าไปใช้ในการคัดเลือกผู้มีศักยภาพท่ีจะน ามาพัฒนาตามทางก้าวหน้าในสายอาชีพและ
การจัดท าแผนสร้างความต่อเนื่องในการปฏิบัติราชการ 

 
1. การศึกษาปัจจัยพื้นฐาน 

1.1 บทบาทภารกิจ โครงสร้างองค์กรและโครงสร้างต าแหน่ง  
- บทบาทภารกิจ ส่วนราชการมีบทบาทภารกิจหลักในเรื่องใด และภารกิจหลักนั้นต้องอาศัย

ข้าราชการท่ีมีความเช่ียวชาญเฉพาะด้านหรือไม่ จึงควรมีออกแบบทางก้าวหน้าในสายอาชีพท่ีให้ความส าคัญท้ัง
งานบริหารและงานเทคนิคหรือวิชาชีพเฉพาะด้านไปพร้อมๆ กัน โดยอาจก าหนดทางก้าวหน้าในสายอาชีพ เป็น
แบบคู่ขนาน 2 เส้นทาง (Dual Career Path) คือ เส้นทางสายบริหารและเส้นทางผู้เช่ียวชาญเฉพาะด้าน โดย
เปิดโอกาสให้ข้าราชการเลือกท่ีจะเติบโตในทางก้าวหน้าท่ีตนสนใจและถนัด ท้ังนี้ อาจมีการเปล่ียนทางก้าวหน้า
จากสายผู้เช่ียวชาญไปเป็นสายผู้บริหารก็ได้  

- โครงสร้างองค์กร ควรศึกษาโครงสร้างในภาพรวมของส่วนราชการว่าเป็นอย่างไร จัดแบ่ง
หน่วยงานเป็นระดับ ส านัก กอง อย่างไรบ้าง 

- โครงสร้างต าแหน่ง ศึกษาว่าโครงสร้างหน่วยงานระดับส านัก/กอง มีการจัดแบ่งหน้าท่ีเป็น
หน่วยงานย่อยๆ อย่างไร และในแต่ละหน่วยงานย่อยนั้นประกอบด้วยต าแหน่งประเภทใดและสายงานอะไรบ้าง 
ท้ังนี้เพื่อวิเคราะห์ความสัมพันธ์ภายในและสายการบังคับบัญชาของหน่วยงาน รวมท้ังลักษณะงานว่าเป็น
อย่างไร อันจะเป็นโยชน์ต่อการวิเคราะห์งานเพื่อจัดกลุ่มงานส าหรับก าหนดรูปแบบทางก้าวหน้าท่ีเหมาะสม
ต่อไป 

1.2 โครงสร้างอายุก าลังคน 
- อายุเฉล่ียของก าลังคนท้ังหมดในปัจจุบัน 
- การกระจายของก าลังคนในช่วงอายุต่างๆ 
- แนวโน้มการเกษียณอายุในอนาคต 
เพื่อวิเคราะห์ลักษณะการกระจายของก าลังคนตามช่วงอายุต่างๆ ว่าจะส่งผลกระทบอย่างไรต่อการ

ปฏิบัติงานของหน่วยงาน นอกจากนี้ยังสามารถวิเคราะห์โครงสร้างอายุตามสายงาน ตามหน่วยงานระดับ
ส านัก/กอง เพื่อวิเคราะห์หาแนวโน้มการขาดแคลนบุคลากรในแต่ละสายงาน หรือแต่ละส านัก/กอง ในแต่ละ
ช่วงปี เป็นต้น โดยข้อมูลเหล่านี้จะเป็นข้อมูลส าคัญประกอบการจัดท าแผนสร้างความต่อเนื่องในการปฏิบัติ
ราชการ (Succession Plan) ซึ่งจะเป็นการเตรียมการรองรับก าลังคนท่ีจะเกษียณอายุต่อไปด้วย 

1.3 มาตรฐานก าหนดต าแหน่ง  
พระราชบัญญัติระเบียบข้าราชการพลเรือน พ.ศ. 2551 มาตรา 62 ระยะเวลาการด ารงต าแหน่ง 

คุณวุฒิ ความรู้ ทักษะ สมรรถนะ ประสบการณ์  
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1.4 หลักเกณฑ์และวิธีการแต่งต้ังที่ ก.พ. ก าหนด 
เป็นการแต่งต้ังข้าราชการพลเรือนสามัญให้ด ารงต าแหน่งประเภทเดียวกันในระดับท่ีสูงกว่าเดิม 

การเล่ือนในขณะนี้ยังใช้บทเฉพาะกาลตามมาตรา 132 ของพระราชบัญญัติระเบียบข้าราชการพลเรือนสามัญ 
พ.ศ. 2551 ท่ีให้น ากฎ ก.พ. หลักเกณฑ์และวิธีการซึ่งใช้อยู่ เดิมมาบังคับใช้เท่าท่ีไม่ขัดหรือแย้งกับ
พระราชบัญญัติฉบับนี้ ส าหรับการเล่ือนข้าราชการให้ด ารงต าแหน่งอื่นๆ ก็มีหนังสือเวียนท่ีเกี่ยวข้องแตกต่างกัน 
ซึ่งผู้รับผิดชอบการออกแบบทางก้าวหน้าในสายอาชีพจะต้องศึกษาและท าความเข้าใจ 

1.5. ธรรมเนียมปฏิบัติในการแต่งต้ังของส่วนราชการ 
หลักเกณฑ์และวิธีการแต่งต้ังท่ี ก.พ. ก าหนดแล้ว ส่วนราชการบางแห่งก็ได้มีการก าหนดหลักเกณฑ์ 

และวิธีการเพิ่มเติมเกี่ยวกับคุณสมบัติและหลักเกณฑ์ในการแต่งต้ังข้าราชการในส่วนราชการของตน เพื่อ
ประโยชน์ในการบริหารก าลังคนในส่วนราชการนั้นๆ หลักเกณฑ์และวิธีการท่ีส่วนราชการก าหนดเพิ่มเติม
ดังกล่าวถือเป็นธรรมเนียมปฏิบัติ ซึ่งผู้รับผิดชอบการออกแบบทางก้าวหน้าในสายอาชีพไม่ควรละเลย แต่ควร
น ามาเป็นข้อมูลส าคัญประกอบการพิจารณาก าหนดทางก้าวหน้าของข้าราชการในส่วนราชการนั้นๆ ด้วย 
 
2. การวิเคราะห์งาน 

2.1. ขั้นตอนในการวิเคราะห์งาน 
1)  การเตรียมการ เป็นการก าหนดว่าจะท าการวิเคราะห์อะไร (What) และวิเคราะห์ท าไม 

(Why) โดยท่ัวไปเป็นการด าเนินการเกี่ยวกับเรื่องต่อไปนี้ 
- การเลือกงานท่ีจะท าการวิเคราะห์ เพื่อให้มีขอบเขตการท างานท่ีชัดเจนขึ้นว่าจะ

ด าเนินการในเนื้องานใด ต าแหน่งใด หรือหน่วยงานใด 
- การก าหนดประเภทและขอบเขตของข้อมูลในการเก็บรวบรวม เช่น ข้อมูลเกี่ยวกับ

ประสบการณ์ในการท างาน ความรู้ ทักษะ สมรรถนะของผู้ด ารงต าแหน่ง ผลสัมฤทธิ์ของงานในต าแหน่งนั้น 
สถิติปริมาณงานท่ีผ่านมาจะเก็บย้อนหลังเท่าไหร่จึงจะเหมาะสมกับการน าไปใช้งาน เป็นต้น 

- การก าหนดความรับผิดชอบในการด าเนินกิจกรรม หากมีการก าหนดทีมงานท่ี
รับผิดชอบ หรือจัดต้ังเป็นคณะท างานในการวิเคราะห์งาน ก็ควรมีการแบ่งภาระหน้าท่ีในการด าเนินการและ
วางแผนการท างานให้เหมาะสม 

- การก าหนดวัตถุประสงค์ในการใช้ข้อมูล การวิเคราะห์งาน เช่น กรณีวิเคราะห์งาน
เพื่อน าไปใช้ ก าหนดหน้าท่ีความรับผิดชอบ ในแบบบรรยายลักษณะงาน การวิเคราะห์ก็จะมุ่งประเด็นท่ีหน้าท่ี
ความรับผิดชอบ และลักษณะงานท่ีปฏิบัติมากกว่าประเด็นอื่น เป็นต้น 

2) การศึกษาข้อมูลขั้นพื้นฐานท่ีเกี่ยวข้อง เป็นการทบทวนท าความเข้าใจพื้นฐานต่างๆ ท่ี
เกี่ยวข้อง เช่น ผังโครงสร้างองค์กร คุณลักษณะของช้ัน ต าแหน่งงาน และรายละเอียดค าบรรยายลักษณะงานท่ี
มีอยู่ท้ังหมด เป็นต้น 

3) การออกแบบสอบถาม ด าเนินการจัดท าแบบสอบถามเพื่อใช้ศึกษาและเก็บรวบรวมข้อมูล
ของงานท่ีมีมาตรฐานเดียวกัน รายละเอียดในแบบสอบถามจะแสดงให้เห็นถึงหน้าท่ีความรับผิดชอบ ลักษณะ
งานท่ีปฏิบัติ ความรู้ความสามารถของบุคคลท่ีจ าเป็นส าหรับงาน และมาตรฐานการปฏิบัติงานในการสร้าง
แบบสอบถาม ส่ิงท่ีส าคัญท่ีควรตระหนัก คือ ควรใช้แบบสอบถามชนิดเดียวกันศึกษางานประเภทเดียวกัน 

4) การเก็บรวบรวมข้อมูลจากการวิเคราะห์งาน เป็นการด าเนินการวิเคราะห์งานอย่างแท้จริง 
โดยท าการศึกษา และเก็บข้อมูลท่ีเกี่ยวกับลักษณะของงานนั้นๆ อย่างละเอียด ตลอดจนความรู้ความสามารถ 
ทักษะท่ีจ าเป็นของผู้ปฏิบัติงานและคุณลักษณะพิเศษของบุคคลท่ีจ าเป็นส าหรับงานนั้นๆ เทคนิคในการเก็บ
รวบรวมข้อมูลเพื่อการวิเคราะห์งานมีหลายวิธี เช่น การสังเกตการณ์สัมภาษณ์ตัวแทนหรือผู้ ครองต าแหน่ง
ต่างๆ การจัดสัมมนา การใช้แบบสอบถาม เป็นต้น 
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5) การจัดท าแบบบรรยายลักษณะงาน ผู้ท าการวิเคราะห์งานจะต้องน าข้อมูลเหล่านั้นมาจัด
ระเบียบ เรียบเรียงเป็นแบบหน้าท่ีงาน/แบบบรรยายลักษณะงาน ( Job Description) ซึ่งส่วนใหญ่มักจะ
ช้ีให้เห็นถึงลักษณะของงาน ตลอดจนกิจกรรมต่างๆ ท่ีจ าเป็นต้องท า เพื่อให้งานนั้นๆ สัมฤทธิ์ผลด้วยดี 

6) การจัดท ารายละเอียดคุณสมบัติของบุคคล มีส่วนประกอบส าคัญ คือ คุณสมบัติของบุคคล 
ความรู้ความสามารถ ทักษะคุณลักษณะ/พฤติกรรมท่ีพึงประสงค์ ตลอดจนคุณสมบัติพื้นฐานอื่นท่ีจ าเป็น 
เพื่อท่ีจะท าให้งานนั้นๆ ส าเร็จลงได้ด้วยดี 

2.2 การวิเคราะห์งานเพื่อการจัดท าทางก้าวหน้าในสายอาชีพ 
1) แบบบรรยายลักษณะงาน (Job Description) คือการเขียนอธิบายหน้าท่ี สภาพการ

ท างาน และลักษณะอื่นๆ ท่ีเป็นลักษณะเฉพาะของงานนั้น  
2) คุณสมบัติท่ีจ าเป็นของผู้ปฏิบัติงาน (Job Specification) คือ การระบุว่าบุคคลท่ีจะ

สามารถท างานนั้นๆ ได้อย่างมีประสิทธิภาพควรจะมีคุณสมบัติอย่างไร 
3) การก าหนดมาตรฐานของงาน (Job Standard) ได้แก่ ผลการด าเนินงาน หรือเป้าหมาย

การท างาน เพื่อใช้ในการพิจารณาปรับปรุงแก้ไขการปฏิบัติงานให้ไปสู่เกณฑ์ท่ีก าหนดไว้ 
การวิเคราะห์งานจะท าให้เราสามารถศึกษาถึง งานของต าแหน่งเป้าหมาย (Critical Position) 

ต าแหน่งต่างๆ ในเส้นทางก้าวหน้าฯ (Ladder Position) เป็นแนวทางให้เราสามารถก าหนดทางก้าวหน้าได้
อย่างเหมาะสม 

กรณีท่ีส่วนราชการมีการจัดท าแบบบรรยายลักษณะงานมาแล้ว ก็จะมีการวิเคราะห์งานเพื่อก าหนด
หน้าท่ี ความรับผิดชอบอยู่แล้ว ซึ่งอาจใช้ส่ิงท่ีมีอยู่มาด าเนินการจัดท าทางก้าวหน้าของต าแหน่งเป้าหมายต่างๆ ได้ 
หากยังไม่มีการด าเนินการก็สามารถส ารวจข้อมูลโดยใช้แบบสอบถามหรือการสัมภาษณ์งาน เพื่อจัดท าหน้าท่ี
ความรับผิดชอบหลัก ผลสัมฤทธิ์ของงาน ตัวชี้วัด ผลงานหลัก คุณสมบัติท่ีจ าเป็นต่อการปฏิบัติงานได้  

ผลท่ีได้รับจากการวิเคราะห์งานเพื่อจัดท าทางก้าวหน้าในสายอาชีพ มีดังนี้ 
- ลักษณะหน้าท่ีความรับผิดชอบ ท าให้ทราบถึงลักษณะหน้าท่ีความรับผิดชอบ เมื่อวิเคราะห์

หน้าท่ีความรับผิดชอบของต าแหน่ง เป้าหมาย หรือต าแหน่งต่างๆ ในเส้นทางก้าวหน้าฯ จะท าให้ทราบถึง
คุณสมบัติท่ีจ าเป็นส าหรับผู้ท่ีจะมาด ารงต าแหน่งเป้าหมาย เช่น คุณสมบัติด้านความรู้ความสามารถ ด้านทักษะ
การท างาน ด้านสมรรถนะหรือพฤติกรรมในการปฏิบัติงาน ท้ังนี้ อาจมีรายละเอียดท่ีนอกเหนือจากมาตรฐาน
ก าหนดต าแหน่งท่ีก าหนดไว้ 

- โอกาสในการจัดกลุ่มเป้าหมาย ท าให้ทราบถึงโอกาสในการจัดกลุ่มงานในหน่วยงาน หรือ 
Job Family เพื่อท าให้เห็นโอกาสในการสับเปล่ียนหมุนเวียนผู้ปฏิบัติงานได้อย่างเหมาะสม  

- ก าหนดผลสัมฤทธิ์ของงานและตัวช้ีวัด ช่วยในการก าหนดผลสัมฤทธิ์ของงานและตัวช้ีวัดใน
การท างาน การวิเคราะห์งานจะช่วยให้สามารถก าหนดผลผลิตและผลลัพธ์ของการท างานในต าแหน่งท่ีอยู่ใน
เส้นทางก้าวหน้าฯ ได้ และสามารถน าไปก าหนดผลการท างานท่ีจะเป็นตัวบ่งช้ีว่าผู้ครองต าแหน่งสมควรท่ีจะได้
มีการเล่ือนขั้นหรือย้ายไปด ารงต าแหน่งถัดไปในเส้นทางก้าวหน้าฯ ท่ีได้ก าหนดไว้ 

- ก าหนดเกณฑ์อื่นๆ ในการพิจารณา ช่วยในการก าหนดเกณฑ์อื่นๆ ในการพิจารณาความ
พร้อมท่ีจะก้าวไปสู่ต าแหน่งถัดไปของต าแหน่งในเส้นทางก้าวหน้าฯ ซึ่งเรียกว่าเกณฑ์พิจาณาประสบการณ์และ
ผลงาน เพื่อก้าวไปสู่ต าแหน่งถัดไป (Performance Measures) โดยในการก าหนดเกณฑ์ดังกล่าว ต้องมีการ
วิเคราะห์ว่าต าแหน่งท่ีจะก้าวไปมีบทบาท หน้าท่ีความรับผิดชอบเป็นอย่างไร ผู้ท่ีอยู่ในเส้นทางก้าวหน้าฯ จะมี
เงื่อนไขท่ีต้องส่ังสมประสบการณ์ในการท างานอย่างไร มีผลงานหรือผลสัมฤทธิ์ของงานอะไรบ้างท่ีจ าเป็นและ
บ่งบอกว่า มีขีดความสามารถพร้อมท่ีจะเข้ารับหน้าท่ีของต าแหน่งในล าดับถัดไปได้แล้ว 
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2.3 การวิเคราะห์งานเพื่อระบุหน้าที่ ความรับผิดชอบหลัก และผลสัมฤทธิ์ของงาน 
ความรับผิดชอบหลัก จะช่วยให้วิเคราะห์หาผลสัมฤทธิ์ หรือ Key Result Areas และวิเคราะห์

ต่อไปว่าต าแหน่งงานนี้สมควรมีตัวช้ีวัดหลักในการวัดผลการท างานอย่างไร ซึ่งหากวิเคราะห์หน้าท่ีความ
รับผิดชอบในแต่ละด้านแล้ว จะสามารถก าหนดผลสัมฤทธิ์ของงานและตัวช้ีวัดความส าเร็จของงานได้ และเมื่อ
ก าหนดผลสัมฤทธิ์หลักและตัวช้ีวัดไว้ในแบบส่ังสมประสบการณ์และผลงานแล้ว ก็สามารถน าไปเป็นส่วนหนึ่ง
ของเกณฑ์พิจารณาประสบการณ์ และผลงานเพื่อก้าวหน้าไปสู่ต าแหน่งล าดับถัดไปตามเส้นทางก้าวหน้าฯได้ 

2.4 การจัดกลุ่มงานและการจัดกลุ่มต าแหน่ง  
การจัดกลุ่มงาน (Job Family) คือ การจัดกลุ่มงานต่าง ๆ ท่ีมีลักษณะงานคล้ายคลึงกันเข้าไว้ด้วยกัน 

โดยพิจารณาจากลักษณะงาน วัตถุประสงค์ของงาน ตลอดจนผลลัพธ์/ผลสัมฤทธิ์ของงา นเป็นเกณฑ์            
เพื่อประโยชน์ในการสับเปล่ียนหมุนเวียนและการจัดฝึกอบรมผู้ปฏิบัติงานในกลุ่มงานต่าง ๆ โดยการจัดกลุ่มงาน   
จะมีแนวคิดและแนวทาง ดังนี้ 

1) จัดตามลักษณะขอบเขตหน้าท่ี (Scope of work) ท่ีชัดเจน เป็นการจัดกลุ่มงานโดยการจัด
ให้งาน ท่ีมีลักษณะคล้ายคลึงกันรวมเข้าไว้ในกลุ่มเดียวกัน หรืออาจพิจารณาในระดับกรม โดยไม่จ าเป็นต้อง
แบ่งเป็น สานัก/กอง หากพิจารณาว่างานนั้นๆ เป็นงานท่ีมีลักษณะคล้ายคลึงกันจะจัดเป็นกลุ่มเดียวกันก็ได้ 
เช่น กลุ่มงานวิชาการ กลุ่มงานตรวจสอบ กลุ่มงานสืบสวนและปฏิบัติการ กลุ่มงานก าหนดมาตรฐาน เป็นต้น 

2) จัดตามลักษณะของงานท่ีมีวัตถุประสงค์ ผลลัพธ์ และผลสัมฤทธิ์ของงานท่ีคล้ายคลึงกัน เช่น 
ฝ่ายอัตราก าลังและระบบงาน ฝ่ายบรรจุแต่งต้ัง และฝ่ายสรรหา เมื่อพิจารณาลักษณะของงานท้ัง 3 ฝ่ายแล้ว
จะเห็นว่ามีวัตถุประสงค์เพื่อให้ได้คนเข้ามาท างานให้เกิดประโยชน์สูงสุดแก่ราชการเช่นเดียวกัน ก็อาจพิจารณา
เป็นกลุ่มงานเดียวกันได้ 

3) จัดตามลักษณะของคุณสมบัติท่ีต้องการในงาน เป็นการจัดโดยพิจารณาจากลักษณะงานท่ีใช้ 
พื้นฐานความรู้ ทักษะ สมรรถนะในลักษณะเดียวกัน หรือมีความต้องการในด้านการฝึกอบรมท่ีคล้าย ๆ กัน 
และเป็นไปในทิศทางเดียวกัน เช่น กรมท่ีดิน มีลักษณะงานท่ีท าเกี่ยวกับแผนท่ีอยู่ในหลายส านัก/กอง          
เมื่อพิจารณาจัดเป็นกลุ่มงานหรือ Job Family ก็เห็นว่ามีการใช้ความรู้ในเรื่องการรังวัดและท าแผนท่ี
เหมือนกัน   จึงอาจจะพิจารณาออกแบบทางก้าวหน้าโดยการหมุนเวียนงานให้แก่นายช่างรังวัดได้มีประสบการณ์ใน 
Job Family เดียวกันก่อนท่ีจะด ารงต าแหน่งสูงขึ้นได้ 

 การจัดกลุ่มต าแหน่ง  
เป็นการด าเนินการเพื่อประโยชน์ในการพิจารณาโยกย้ายการด ารงต าแหน่งในระดับเดียวกัน     

หากเป็นกรณีการโยกย้ายข้ามสายงานท่ีจัดอยู่ในกลุ่มเดียวกัน เช่น สายงานทรัพยากรบุคคล โยกย้ายไปสาย
งานวิเคราะห์นโยบายและแผนได้โดยไม่ต้องประเมินผลงาน (งานเกื้อกูลกัน) ตามหลักเกณฑ์ และวิธีการท่ี ก.พ.
ก าหนด (ว 10/2548 และ ว 16/2538) โดยมีหลักเกณฑ์ในการจัดกลุ่ม ดังนี้  

1) พิจารณาท่ีคุณวุฒิตามมาตรฐานก าหนดต าแหน่งของแต่ละสายงานว่าเป็นวุฒิเดียวกันหรือไม ่ 
2) พิจารณาท่ีลักษณะของงานท่ีปฏิบัติของสายงานว่ามีความเกื้อกูลกันระหว่างสายงานหรือไม่ 

หรือจะมีองค์ความรู้ท่ีเกิดจากการส่ังสมประสบการณ์ในงานดังกล่าวคล้ายคลึงกันหรือไม่  
3. การออกแบบทางก้าวหน้าในสายอาชีพ 

3.1 นิยาม 
แผนผังทางก้าวหน้าในสายอาชีพ (Career Chart) หมายถึง แผนผังเส้นทางการด ารงต าแหน่ง

ไปสู่เป้าหมาย ท้ังในแนวด่ิง (การเล่ือนต าแหน่งไปสู่ระดับท่ีสูงขึ้น) และในแนวนอน (การย้ายเลขท่ีต าแหน่ง 
ย้ายส านัก/กอง หรือการสับเปล่ียนหมุนเวียนงานโดยการมอบหมายงานใหม่) โดยมีวัตถุประสงค์เพื่อการส่ังสม
ประสบการณ์และผลงานท่ีจ าเป็นต่อการปฏิบัติหน้าท่ีในต าแหน่งเป้าหมาย 
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ต าแหน่งเป้าหมาย หมายถึง ต าแหน่งสุดท้ายท่ีเป็นเป้าหมายในการจัดท าทางก้าวหน้าในสายอาชีพ 
(Career Path) ซึ่งเป็นต าแหน่งท่ีมีความส าคัญในองค์กรและต้องใช้ระยะเวลาในการเรียนรู้และส่ั งสม
ประสบการณ์พอสมควรก่อนเข้าสู่ต าแหน่งเป้าหมายนี้ 

ต าแหน่งในเส้นทางก้าวหน้า (Ladder Position) หมายถึง ต าแหน่งต่างๆ ท่ีก าหนดไว้ในทาง
ก้าวหน้าในสายอาชีพ เพื่อวางแผนให้ผู้มีศักยภาพท่ีจะทดแทนต าแหน่งเป้าหมายได้ไปปฏิบัติงานในต าแหน่งเหล่านั้น
ตามล าดับท่ีก าหนดไว้ ซึ่งจะท าให้ผู้นั้นได้เรียนรู้และส่ังสมประสบการณ์ก่อนก้าวสู่ต าแหน่งเป้าหมายต่อไป 

3.2 กระบวนการและข้ันตอนในการออกแบบทางก้าวหน้าในสายอาชีพ 
1) การเตรียมการ  

ก าหนดผู้มี ส่วนร่วม บุคคลท่ีมี ส่วนร่วมในการออกแบบทางก้าวหน้าในสายอาชีพ 
ประกอบด้วย ผู้บริหารส่วนราชการ ผู้บังคับบัญชาของผู้ด ารงต าแหน่ง เป้าหมายและผู้ด ารงต าแหน่งเป้าหมาย 
คณะท างานและหน่วยงานการเจ้าหน้าท่ี ข้าราชการ ส่วนราชการท่ีจะด าเนินการจัดท าทางก้าวหน้าในสาย
อาชีพ อาจวางแผนการท างานตามข้ันตอนต่างๆ ดังนี้  

- แต่งต้ังคณะท างาน ซึ่งประกอบด้วยหัวหน้าส่วนราชการ หรือรองหัวหน้าส่วนราชการท่ี
ได้รับมอบหมาย ผู้อ านวยการส านัก/กอง ท่ีเป็นต าแหน่ง เป้าหมายหมาย และหน่วยงานการเจ้าหน้าท่ีเป็นฝ่าย
เลขานุการคณะท างาน ท้ังนี้อาจพิจารณาตามความเหมาะสมองส่วนราชการ 

- ก าหนดแผนการท างาน เพื่อก าหนดต าแหน่งเป้าหมาย  ออกแบบทางก้าวหน้าในสายอาชีพ 
จัดท าแบบส่ังสมประสบการณ์และผลงาน โดยอาจใช้วิธีการสัมภาษณ์ผู้บริหาร การจัดการประชุมเชิงปฏิบัติการและ
วิธีการรวบรวมวิเคราะห์ข้อมูลท่ีจ าเป็นต่อการออกแบบ และวิเคราะห์งาน (ลักษณะงาน หน้าท่ีความรับผิดชอบ 
คุณสมบัติและคุณลักษณะของผู้ท่ีจะมาด ารงต าแหน่ง) 

- ยกร่างแผนผัง ทางก้าวหน้าในสายอาชีพ (Career Chart) และแบบส่ังสมประสบการณ์
และผลงาน (Job Profile) 

- น าเสนอคณะท างาน และ/หรือ อ.ก.พ. กรม อ.ก.พ.กระทรวง แล้วแต่กรณีเพื่ออนุมัติ ให้ใช้
เป็นแนวทางปฏิบัติส าหรับการบริหารทรัพยากรบุคคลในส่วนราชการต่อไป 

2) การก าหนดต าแหน่งเป้าหมาย ค านึ่งถึงความจ าเป็นในการสร้างความต่อเนื่องในการทดแทน
ต าแหน่ง งบประมาณในการจัดหาเครื่องมือในการคัดเลือกบุคคล กระบวนการพัฒนาบุคคลผู้มีศักยภาพท่ีจะ
ทดแทนต าแหน่ง 

3) การวิเคราะห์เพื่อก าหนดต าแหน่งในเส้นทางก้าวหน้า 
4) การเขียนแผนผังทางก้าวหน้าในสายอาชีพ 

 
4. การจัดท าแบบสั่งสมประสบการณ์และผลงาน 

4.1 แบบสั่งสมประสบการณ์และผลงานของต าแหน่งเป้าหมาย  
แบบฟอร์ม (Template) และสาระส าคัญในแบบส่ังสมประสบการณ์และผลงานของต าแหน่ง

เป้าหมายท่ีต้องจัดท า มีดังนี้ 
1) ช่ือต าแหน่งเป้าหมายและหน่วยงานท่ีสังกัด 
2) แผนผังทางก้าวหน้าในสายอาชีพ (Career chart) 
3) หน้าท่ีความรับผิดชอบหลัก 
4) ผลสัมฤทธิ์หลัก (key Result Areas : KRAs) ระบุเจตนา หรือ ผลลัพธ์ (Outcome) ท่ีองค์กร

ต้องการจากผู้ปฏิบัติงานในต าแหน่งเป้าหมาย 
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5) ตัวช้ีวัดผลการปฏิบัติงานหลัก (Key Performance Indicators : KPIs) ระบบหน่วยวัด
ความส าเร็จของการปฏิบัติงานท่ีก าหนดขึ้น เพื่อให้เกิดความชัดเจนว่าจะพิจารณาความสัมฤทธิ์ผลในการ
ปฏิบัติงานของผู้ด ารงต าแหน่งดังกล่าวจากหน่วยวัดความส าเร็จ 

6) ความรู้ความสามารถ ทักษะ และสมรรถนะ 
7) เกณฑ์การพิจารณาเข้าสู่ต าแหน่งเป้าหมาย 

4.2 แบบสั่งสมประสบการณ์และผลงานของต าแหน่งในเส้นทางก้าวหน้าในสายอาชีพ 
1) ระยะเวลาขั้นต่ าในการครองต าแหน่ง 

ระบุระยะเวลาในการด ารงต าแหน่งนั้นๆ ตามท่ีก าหนดไว้ในเส้นทางก้าวหน้าในสายอาชีพ    
ซึ่งระยะเวลาท่ีก าหนดจะต้องเพียงพอส าหรับส่ังสมประสบการณ์และสร้างผลงานในแต่ละต าแหน่ง ดังนั้นจึง
ควรก าหนดเจตนาให้ชัดเจนว่าจะให้เข้าไปปฏิบัติงานในต าแหน่งงานนั้นเพื่ออะไร แล้วจึงก าหนดระยะเวลาท่ี
เพียงพอกับการเรียนรู้งานในต าแหน่งนั้นๆ โดยอาจแบ่งได้เป็น 2 กรณี ดังนี้ 

- ในกรณีท่ีมีเจตนาให้ครองต าแหน่งในเส้นทางก้าวหน้าในสายอาชีพ เพื่อการเรียนรู้จาก
ประสบการณ์ (Leaning Purpose) ควรก าหนดระยะเวลาในการถือครองต าแหน่งดังกล่าว ไม่เกิน 1 ปี 

- ในกรณีท่ีมีเจตนาให้ครองต าแหน่งในเส้นทางก้าวหน้าในสายอาชีพ เพื่อสร้างหรือ
พิสูจน์ผลงาน (Performance Purpose) ควรก าหนดระยะเวลาในการถือครองต าแหน่งดังกล่าว ไม่น้อยกว่า 2 ปี  

2) เกณฑ์พิจารณาประสบการณ์และผลงานเพื่อก้าวไปสู่ต าแหน่งล าดับต่อไป (Performance 
Measures) เพื่อพิสูจน์ว่าผู้มีศักยภาพได้เติมเต็มประสบการณ์ (Fulfilled Experience) และมีผลงานท่ีปรากฏ
เป็นธรรม การเริ่มพิจารณาตามเกณฑ์นี้ จะกระท าเมื่อผู้มีศักยภาพเข้าด ารงต าแหน่งงานหนึ่งครบตาม
ระยะเวลาขั้นต่ าท่ีก าหนดไว้ส าหรับต าแหน่งนั้นแล้วนั้น  

การก าหนด Performance Measures จะต้องก าหนดให้ชัดเจนเป็นรูปธรรม ไม่มีอคติส่วน
บุคคล ดังนั้นจึงควรน าผลการปฏิบัติงาน (KPIs) ความรู้ความสามารถ ทักษะ และสมรรถนะส าหรับแต่ละ
ต าแหน่งในเส้นทางก้าวหน้าในสายอาชีพ มาก าหนดเป็น Performance Measures ด้วย 
 
5. การจัดท าแผนสร้างความต่อเนื่องในการปฏิบัติราชการ 

5.1 นิยาม  
แผนสร้างความต่อเนื่องในการปฏิบัติราชการ (Succession Plan) เป็นกระบวนการในการคัดเลือก

และจัดเตรียมข้าราชการ “ผู้มีศักยภาพท่ีจะทดแทนต าแหน่ง (Successor)” มาพัฒนาตามแผนพัฒนาท่ี
ก าหนดไว้ 

5.2 ลักษณะทั่วไปของแผนสร้างความต่อเนื่องในการปฏิบัติราชการ 
1) เป็นแผนระดับนโยบาย ท่ีเช่ือมโยงกับวิสัยทัศน์ (Vision) ภารกิจ (Mission) เป้าหมาย (Goal) 

และกลยุทธ์ของส่วนราชการ (Corporate Strategy) 
2) เป็นแผนส าหรับต าแหน่งประเภทบริหารและประเภทอ านวยการ หรือต าแหน่งในสายงานหลัก 

(Key Position) ท่ีส่งผลต่อการด าเนินการบรรลุพันธกิจของส่วนราชการโดยตรง 
3) เป็นการวางแผนทางก้าวหน้าในสายอาชีพและพัฒนาข้าราชการท่ีมีผลสัมฤทธิ์สูงอย่างเป็น

ระบบและต่อเนื่อง โดยข้าราชการท่ีมีผลสัมฤทธิ์สูง หมายถึง ข้าราชการท่ีมีผลการปฏิบัติงานสูง (High 
Performance) และมีศักยภาพในการปฏิบัติงานสูง (High Potential)  

4) เน้นการสรรหาบุคลากรเพื่อมาทดแทนต าแหน่งว่างจากภายในส่วนราชการ ( Internal 
Recruitment) มากกว่าการสรรหาจากภายนอกส่วนราชการ (External Recruitment) 
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5.3 การเชื่อมโยงการจัดท าทางก้าวหน้าในสายอาชีพ (Career Path) กับแผนสร้างความต่อเนื่อง
ในการปฏิบัติราชการ (Succession Plan)  

กระบวนการคัดเลือกบุคลากรและจัดเตรียมพัฒนาให้มีความพร้อม “การจัดท าแผนสร้างความ
ต่อเนื่องในการปฏิบัติราชการ” 

1) แบบระยะส้ันหรือฉุกเฉิน เป็นการจัดท า Succession Plan แบบคัดเลือกตัวบุคคลแล้ว
บรรจุเข้าด ารงต าแหน่ง หรือด าเนินการพัฒนาตัวบุคคลให้พร้อมภายในระยะเวลา 1-2 ปี แต่หากส่วนราชการ
จะด าเนินการวางแผนระยะส้ันอย่างเป็นระบบ และมีกระบวนการท่ีชัดเจนยิ่งขึ้น ก็อาจจ าเป็นต้องจัดท าข้อมูล
เปรียบเทียบระหว่างตัวบุคคล (Candidate) มากกว่า1-2 คน ในตารางแสดงความสัมพันธ์ ท่ีเรียกว่า 
“Talent/Succession Matrix” ด้วย และการด าเนินการพัฒนารูปแบบนี้ส่วนใหญ่จะกระท าได้โดยการจัด
ฝึกอบรมในรูปแบบต่างๆ  

2) แบบระยะยาว เป็นการจัดท า Succession Plan แบบจัดเตรียมและพัฒนาตัวบุคคล          
ผู้มี ศักยภาพไว้ ล่วงหน้ามากกว่ า  1-2 ปี  โดยผสมผสานท้ังกระบวนการคัดเลือกตัวบุคคลผ่านทาง 
Talent/Succession Matrix และ Career Path เข้าด้วยกัน การด าเนินการในรูปแบบระยะยาวหรือ Long –term 
Succession Plan นี้ Career Path จะมีบทบาทเป็นเครื่องมือส าคัญ (HR Tool) ท่ีจะช่วยในการจัดเตรียม 
และพัฒนาผู้มีศักยภาพท่ีจะเข้าด ารงต าแหน่งเป้าหมายในอนาคต ผ่านทางกระบวนการส่ังสมประสบการณ์
ตามท่ีก าหนดไว้ใน Career Path ของต าแหน่งอ านวยการหรือบริหารแต่ละต าแหน่งในส่วนราชการนั้นๆ เอง  

5.4 ประโยชน์ของการจัดท าแผนสร้างความต่อเนื่องในการปฏิบัติราชการ  
1) ท าให้ส่วนราชการมีการประเมินความพร้อมอยู่ เสมอว่า มีก าลังคนท่ีมีคุณสมบัติและ

ความสามารถอยู่เป็นจ านวนเท่าไหร่ โดยมั่นใจได้ว่าต าแหน่งส าคัญๆ ในส่วนราชการมีผู้มีศักยภาพท่ีจะทดแทน
ต าแหน่งท่ีเหมาะสม และสามารถปฏิบัติงานได้เทียบเท่าหรือสูงกว่าผู้ด ารงต าแหน่งเดิม 

2) ท าให้เจ้าหน้าท่ีสามารถวางแผนคัดเลือกคนในเชิงรุกได้ดียิ่งขึ้น สามารถวางแผนได้ล่วงหน้า 
เพื่อรองรับต าแหน่งท่ีจะว่างจากการเกษียณอายุราชการ และต าแหน่งท่ีหาผู้มีคุณสมบัติมาด ารงต าแหน่งได้ยาก 
ท้ังจะได้มีการวางแผนและจัดล าดับคุณสมบัติของผู้มีศักยภาพท่ีจะทดแทนต าแหน่งจากการพิจารณาความ
เหมาะของบุคคลมากกว่าหนึ่งคน เพื่อคัดเลือกหาผู้ท่ีจะเป็น Successor คนท่ี 1,2 หรือ 3 ตามล าดับ 

3) หน่วยงานการเจ้าหน้าท่ีสามารถวางแผนการพัฒนาข้าราชการ (Development Plan) ได้
สอดคล้องกับความต้องการของส่วนราชการมากยิ่งขึ้น อีกท้ังเป็นเครื่องมือผลักดันให้ข้าราชการเกิดการเรียนรู้
ในส่วนราชการ (Learning Organization)  

4) เพิ่มโอกาสในการเติบโตก้าวหน้าในสายอาชีพให้กับข้าราชการท่ีมีผลการปฏิบัติงานสูง (High 
Performance) และศักยภาพในการปฏิบัติงานสูง (High Potential) ซึ่งจะเป็นเครื่องมือจูงใจข้าราชการให้
ปฏิบัติงานอย่างมีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น ช่วยสร้างขวัญก าลังใจ และสร้างความพึงพอใจในการท างานของ
ข้าราชการ เนื่องจาก Succession Plan เป็นระบบท่ีมุ่งส่งเสริมการพัฒนาศักยภาพและความสามารถของ
ข้าราชการจากการสรรหาและแต่งต้ังให้ด ารงต าแหน่งจากบุคคลากรภายในมากกว่าการสรรหาจากภายนอก
ส่วนราชการ 

5) ใช้เป็นแนวทางในการพัฒนาความก้าวหน้าในสายอาชีพ (Career Development) และการ
พัฒนาทรัพยากรมนุษย์ (Human Resource Development : HRD) ให้กับข้าราชการ ท าให้ข้าราชการ
รับทราบถึงความสามารถและศักยภาพของตนเองอย่างชัดเจน รวมท้ังแนวทางในการพัฒนาจุดอ่อน 
(Weakness) และการเสริมสร้างจุดแข็ง (Strength) ของตนเองได้อย่างต่อเนื่องและเป็นระบบ 

5.5 ขั้นตอนการจัดท าแผนสร้างความต่อเนื่องในการปฏิบัติราชการ 
1) การเลือกต าแหน่งเป้าหมายท่ีต้องการหาผู้มีศักยภาพท่ีจะทดแทนต าแหน่ง  (Successor)      

ถือเป็นขั้นตอนแรกที่ส าคัญของการจัดท า Succession Plan 
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2) การก าหนดเกณฑ์เพื่อหาผู้มีศักยภาพท่ีจะทดแทนต าแหน่ง (Successor) ในต าแหน่งต่างๆ ให้
พิจารณามาตรฐานก าหนดต าแหน่งของ ก.พ. และส่วนราชการสามารถก าหนดคุณสมบัติอื่นๆ เพิ่มเติมได้ 

3) การพิจารณาคัดเลือกผู้มีศักยภาพท่ีจะทดแทนต าแหน่ง  
4) การจัดท าแผนพัฒนาข้าราชการรายบุคคลส าหรับผู้มีศักยภาพ 
5) การติดตามประเมินผลและปรับเปล่ียนวิธีการพัฒนา 

5.6 ปัญหาและอุปสรรคในการจัดท าแผนสร้างความต่อเนื่องในการปฏิบัติราชการ เป็นปัจจัยท่ีท าให้
ส่วนราชการไม่ประสบผลส าเร็จในการจัดท าแผนสร้างความต่อเนื่องในการปฏิบัติราชการ (Succession) 

1) ผู้บริหารของส่วนราชการไม่เห็นความส าคัญและไม่สนับสนุนการจัดท าแผนสร้างความต่อเนื่อง
ในการปฏิบัติราชการจริงจัง 

2) มีการเปล่ียนแปลงผังโครงสร้างการจัดส่วนราชการและต าแหน่งอยู่บ่อยครั้ง ซึ่งท าให้ยากต่อ
การก าหนดผู้มีศักยภาพท่ีจะทดแทนต าแหน่ง 

3) การพิจารณาเล่ือนต าแหน่งของผู้บริหารไม่ได้ค านึงถึงปัจจัยด้านความสามารถตามหลักคุณธรรม 
4) มีการประชุมบ่อยครั้งและใช้เวลานานในการวางแผนและพัฒนาผู้มีศักยภาพท่ีจะทดแทนต าแหน่ง 
5) มีค่าใช้จ่ายในการจัดท าแผนสร้างความต่อเนื่องในการปฏิบัติรายการ Succession Plan ซึ่ง

ส่วนราชการอาจพิจารณาแล้วว่าไม่คุ้มค่ากับเงินท่ีได้ลงทุนไป 
6) ขาดผู้เช่ียวชาญท่ีมีความรู้ความเข้าใจในการจัดท าแผนสร้างความต่อเนื่องในกา รปฏิบัติ

ราชการอย่างชัดเจนและต่อเนื่อง รวมท้ังขาดบุคลากรในการประสานงานและควบคุมการจัดท าแผนสร้างความ
ต่อเนื่องในการปฏิบัติราชการอย่างจริงจัง 

7) ขาดผู้สอนแนะงานท่ีมีความรู้ความเช่ียวชาญและทุ่มเทให้กับการสอนแนะงาน 
5.7 ปัจจัยแห่งความส าเร็จของการจัดท าแผนสร้างความต่อเนื่องในการปฏิบัติราชการ 

1) การได้รับการสนับสนุนจากผู้บริหารของส่วนราชการ 
2) ผู้บริหารต้องส่ือสารและท าความเข้าใจให้ข้าราชการทราบถึงประโยชน์และความจ าเป็นในการ

จัดท าแผนสร้างความต่อเนื่องในการปฏิบัติงานราชการ 
3) ผู้อ านวยการส านัก/กอง ต้องให้การสนับสนุนการจัดท าแผนสร้างความต่อเนื่องในการปฏิบัติราชการ 
4) การจัดท าแผนสร้างความต่อเนื่องในการปฏิบัติราชการต้องเช่ือมโยงกับวิสัยทัศน์และพันธกิจของ

ส่วนราชการ 
5) คณะท างานต้องท าความเข้าใจให้ผู้มีส่วนเกี่ยวข้องทราบว่าแผนสร้างความต่อเนื่องในการ

ปฏิบัติราชการเป็นแผนเพื่อเตรียมความพร้อมของราชการท่ีมีศักยภาพท่ีเข้าสู่ต าแหน่ง แต่มิใช่พันธะสัญญาว่า
จะได้รับแต่งต้ังให้ด ารงต าแหน่ง 

6) กระบวนการคัดเลือกข้าราชการผู้มีศักยภาพท่ีจะเข้าสู่แผนสร้างความต่อเนื่องในการปฏิบัติ
ราชการต้องมีให้ด ารงต าแหน่ง 

7) ผู้สอนแนะงานต้องมีความรู้ความเช่ียวชาญและต้องอุทิศตนทุ่มเทให้กับการสอนแนะงาน 
8) การจัดท าแผนสร้างความต่อเนื่องในการปฏิบัติราชการถือเป็นการลงทุนระยะยาว ดังนั้นส่วน

ราชการต้องเตรียมงบประมาณเพื่อการด าเนินการจัดท าแผนและพัฒนาข้าราชการผู้มีศักยภาพอย่างต่อเนื่อง 
 
ประโยชน์ที่ได้รับ 

สามารถศึกษา และวิเคราะห์แนวทางความสามารถและศักยภาพของตนเองได้อย่างชัดเจน รวมท้ัง
แนวทางในการพัฒนาจุดอ่อน และการเสริมสร้างจุดแข็งของตนเองได้อย่างต่อเนื่องและเป็นระบบ 


