
 
 
 

 
 
 

 
 
 
 

 
 

แผนเส้นทางความก้าวหน้าในสายอาชีพ 
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องค์การบริหารส่วนต าบลสามเมือง  
 อ าเภอสีดา  จังหวัดนครราชสีมา



 
บทน า 

การจัดการแผนเส้นทางความก้าวหน้าในสายอาชีพขององค์การบริหารส่วนต าบลสามเมือง   
อ าเภอสีดา  จังหวัดนครราชสีมา มีวัตถุประสงค์เพ่ือให้บุคลากรมองเห็นความก้าวหน้าในอาชีพ  และมี
หลักเกณฑ์ในการแต่งตั้ง การโอน การย้ายและสับเปลี่ยนหมุนเวียนต าแหน่งที่ชัดเจน  โปร่งใส และเป็นธรรม 
ซึ่งจะท าให้บุคลากรเกิดความมั่นใจในระบบการบริหารทรัพยากรบุคคลขององค์การบริหารส่วนต าบลสามเมือง 
ก่อให้เกิดการกระตุ้นการพัฒนาตนเองไปสู่ความส าเร็จในอาชีพ  รวมทั้งเพ่ือเป็นการดึงดูด  จูงใจและรักษา
บุคลากรที่มีความสามารถให้อยู่กับองค์กรตลอดไป  ซึ่งในการจัดท าแผนเส้นทางความก้าวหน้าในสายอาชีพ
ฉบับนี้  เป็นการจัดท าเส้นทางความก้าวหน้าในสายอาชีพเพ่ือเป็นแนวทางในการเลื่อนและแต่งตั้งให้ด ารง
ต าแหน่งประเภทเดียวกัน  การเลื่อนและแต่งตั้งให้ด ารงต าแหน่งต่างประเภท 
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 เรื่อง หน้า 

๑. บทบาทภาพรวมรวมขององค์การบริหารส่วนต าบลสามเมือง……………………………...........................๑-๕ 

๒. แผนภูมิโครงสร้างองค์การบริหารส่วนต าบลสามเมือง…………………………………………………………..๖-๑๓ 

๓. เส้นทางความก้าวหน้าในสายอาชีพ(Career Path) ๑๔ 
๔. ความส าคัญของการวางแผนทางเดินสายอาชีพ ๑๔ 
๕. องค์ประกอบหลักในการวางแผนทางเดินสายอาชีพ ๑๕ 
๖. การเลื่อนและแต่งตั้งให้ด ารงต าแหน่งประเภทเดียวกนั ๑๖ 
๗. ต าแหน่งประเภทวิชาการ ๑๗ 
๘. ต าแหน่งประเภทอ านวยการท้องถิน่ ๑๘ 
๙.     ต าแหน่งประเภทบริหารท้องถิน่ ๑๙ 
๑๐. การเลื่อนและแต่งตั้งให้ด ารงต าแหน่งต่างประเภท ๒๐ 
๑๑. ต าแหน่งประเภทอ านวยการท้องถิน่ ๒๑ 
๑๒. ต าแหน่งประเภทบริหารท้องถิน่ ๒๒ 
๑๓. ภาพรวมของการวางแผนทางเดินสายอาชีพ ๒๓ 
๑๔. การแบ่งประเภทสมรรถนะ ๒๔ 
๑๕. สมรรถนะที่จ าเป็นส าหรับการปฏิบัติงาน ๒๕ 
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“ สามเมืองน่าอยู่  ก้าวสู่ประชาคมอาเซียน  น้อมน าเศรษฐกิจพอเพียง 
เคียงคู่ธรรมาภิบาล  บริการสาธารณะเป็นเลิศ ” 

 

 
 
 

๑. ส่งเสริมพัฒนาบุคลากรให้มีจิตส านึกในการให้บริการ มีคุณธรรมจริยธรรม มีความ
กระตือรือร้นที่จะเรียนรู้ และพัฒนาตนเองและองค์กรอย่างต่อเนื่อง 

๒. ส่งเสริม สนับสนุนการด ารงชีวิตตามแนวพระราชด าริเศรษฐกิจพอเพียง 
๓. จัดระบบการพัฒนาบุคลากร และพัฒนาบุคลการเพ่ือเป็นมืออาชีพอย่างเป็นระบบและต่อเนื่อง 
๔. การพัฒนาส่งเสริม สนับสนุนการจัดการด้านสาธารณสุข  
๕. ส่งเสริมการศึกษา และกระบวนการเรียนรู้เทคโนโลยีสมัยใหม่ เพ่ือรองรับประชาคมอาเซียน 
๖. พัฒนาองค์การบริหารส่วนต าบลสามเมือง ให้เป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ 
๗. ส่งเสริม พัฒนาการบริหารจัดการทรัพยากรธรรมชาติ สิ่งแวดล้อม และส่งเสริมการท่องเที่ยว 
๘. พัฒนาขีดความสามารถในการบริหารจัดการภาครัฐให้มีประสิทธิภาพโดยยึดหลักธรรมาภิบาล 
 
 

 

๑. เพ่ือพัฒนาขีดความสามารถในการบริหารจัดการภาครัฐให้มีประสิทธิภาพ โดยยึดหลัก         
ธรรมาภิบาล 

๒. มีระบบการพัฒนาบุคลการที่มีประสิทธิภาพ สามารถพัฒนาบุคลากรอย่างเป็นระบบต่อเนื่อง
และท่ัวถึง 

๓. เพ่ือพัฒนาสังคม คุณภาพชีวิต และเสริมสร้างความเข้มแข็งภาคประชาชน 
๔. เสริมสร้างขีดความสามารถในการพัฒนาบุคลากรให้มีความทันสมัย สามารถให้บริการ

สาธารณะ ได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
๕. เพ่ือเสริมสร้างขีดความสามารถการจัดการศึกษา และกระบวนการเรียนรู้เทคโนโลยีสมัยใหม่ 

เพ่ือเตรียมความพร้อมเข้าสู่ประชาคมอาเซียน 
๖. บุคลากรได้รับการพัฒนาให้มีสมรรถนะ มีประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการด าเนินงาน โดย

เน้นความเป็นมืออาชีพ 
๗. เสริมสร้างวัฒนธรรมให้บุคลการมีการเรียนรู้อย่างต่อเนื่องเพ่ือพัฒนาไปสู่องค์กรแห่งการเรียนรู้ 
๘. เพ่ิมขีดความสามารถในการด ารงชีวิตตามแนวพระราชด าริเศรษฐกิจพอเพียง 
 
 
 
 

วิสัยทัศน์ (Vision) 
 

พันธกิจ (Mission) 
 

เป้าประสงค์ (Goals) 
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ยุทธศาสตร์ที่  ๑.  การสร้างความก้าวหน้าในสายอาชีพ 

เป้าหมาย 
ส่งเสริมและสนับสนุนเส้นทางความก้าวหน้าในสายอาชีพ เพ่ือก่อให้เกิดแรงจูงใจในการพัฒนา

ตนเอง และพัฒนาองค์กร ให้มีสมรรถนะในการท างานเพ่ิมมากขึ้น ซึ่งจะส่งผลให้การปฏิบัติงานมี
ประสิทธิภาพและประสิทธิผลมากยิ่งขึ้น เป็นแบบอย่างท่ีดีของสังคม เน้นความเป็นคนเก่งและเป็นคนดี 

แนวทางการพัฒนา  
๑. จัดท าแผนสรา้งเส้นทางความก้าวหน้าให้ชดัเจน 
๒. มีระบบสร้างแรงจูงใจการท างานเพ่ือสร้างความก้าวหน้าในอาชีพ 
๓. มีการประชาสัมพันธ์ เผยแพร่ข้อมูลข่าวสารและระบบสารสนเทศให้บุคลากรทราบถึง

ความก้าวหน้าในสายอาชีพของตนเอง 
๔. จัดท ารายละเอียดเกี่ยวกับความรู้ ทักษะและสมรรถนะในการท างาน  
ตัวช้ีวัด 
๑. จัดท าฐานข้อมูลบุคคลให้ถูกต้องเป็นปัจจุบัน 
๒. ปรับปรุงโครงการสร้างและอัตราก าลังให้เหมาะสมกับข้อเท็จจริงในปัจจุบัน 
๓. จัดท าแผนสร้างความก้าวหน้าให้ชัดเจน 
๔. จัดท ารายละเอียดเกี่ยวกับ ความรู้ ทักษะ สมรรถนะในการท างาน 

 
ยุทธศาสตร์ที่  ๒.  การวางแผนอัตราก าลังและปรับอัตราก าลังให้เหมาะสมกับภารกิจ  

เป้าหมาย 
ให้ความส าคัญกับการวางแผนอัตราก าลังและการปรับอัตราก าลังให้เหมาะสมกับภารกิจ 

เนื่องจากองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นได้รับการถ่ายโอนภารกิจหลายด้าน ท าให้มีอัตราก าลังไม่เพียงพอกับ
ภารกิจและปริมาณงานจึงต้องมีการปรับแผนอัตราก าลังให้สอดคล้องกับสภาพการณ์ปัจจุบัน และปรับ
กระบวนทัศน์ วัฒนธรรมในการท างานของบุคลากรให้เหมาะสมสอดคล้องกับการบริหารราชการแนวใหม่  

แนวทางการพัฒนา 
๑. จัดท าปรับปรุงอัตราก าลังที่สอดคล้องกับความเป็นจริงตามภารกิจหน้าที่ 
๒. บริหารอัตราก าลังและปรับอัตราก าลังให้เป็นไปตามกรอบที่ก าหนด 
๓. มีการก าหนดกรอบอัตราก าลังเพื่อสร้างความก้าวหน้าให้บุคลการเพ่ือป้องกันบุคลากรที่มี

ความรู้ ความสามารถ โอนไปสังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นหรือหน่วยงานอ่ืนที่มีความก้าวหน้ามากกว่า 
๔. เพ่ิมอัตราก าลังผู้ปฏิบัติให้เพียงพอต่อภารกิจถ่ายโอน 
ตัวช้ีวัด 

ปรับกระบวนทัศน์วัฒนธรรมในการท างานของบุคลากรให้สอดคล้องกับการบริหารราชการแนว
ใหม่  

 
 
 

ยุทธศาสตร์ (Strategies) และแนวทางการพัฒนาบุคลากร 
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ยุทธศาสตร์ที่  ๓.  การพัฒนาระบบฐานข้อมูลสารสนเทศเพ่อสนับสนุนการปฏิบัติงานด้านการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล  

เป้าหมาย 
พัฒนาองค์กรให้มีศักยภาพ ปัจจุบันเป็นยุคแห่งการแข่งขัน มีการน าเทคโนโลยีมาใช้ บุคลากร

จะต้องมีความสามารถ มีองค์ความรู้ และการบริหารจัดการองค์การที่ดี แม้ว่าการพัฒนาองค์กรขึ้นอยู่กับ
ปัจจัยหลายประการแต่ปัจจัยที่ส าคัญที่สุดคือ บุคลากร ดังนั้นจะต้องมีการพัฒนาระบบฐานข้อมูลสารสนเทศ 
และเทคโนโลยี เพื่อสนับสนุนการพัฒนาบุคลการให้มีสมรรถนะสูงข้ึน 

แนวทางการพัฒนา 
๑. สนับสนุนและส่งเสริมความต้องการพัฒนาความรู้ด้าน IT ของบุคลากรอย่างเป็นระบบและ

ต่อเนื่อง 
๒. จัดท ามาตรฐานข้อมูลสารสนเทศให้ครอบคลุมทุกภารกิจ โดยลดการพ่ึงพาระบบเทคโนโลยีจาก

ภายนอก  
๓. จัดท าฐานข้อมูลกลางในการบริหารงานบุคคลเพ่ือสะดวกในการเรียกใช้ข้อมูล โดยก าหนดให้

ความรู้ ความสามารถด้านเทคโนโลยีสารสนเทศเป็นส่วนหนึ่งของการเสริมสร้างสมรรถนะของทุกต าแหน่ง 
ตัวช้ีวัด 
๑. พัฒนาความรู้ด้านทักษะ IT ของบุคลากรอย่างเป็นระบบและต่อเนื่อง 
๒. จัดท าฐานข้อมูลสารสนเทศเพ่อสนับสนุนการปฏิบัติงานด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล 
 

ยุทธศาสตร์ที่  ๔.  การพัฒนาผู้บริหารและบุคลากรให้มีภาวะผู้น า มีวิสัยทัศน์เกี่ยวกับการพัฒนา
บุคลากร  

เป้าหมาย 
จากการเปลี่ยนแปลงทั้งในด้านเศรษฐกิจ สังคม การเมือง และแรงกดดันจากกระแสการ

เปลี่ยนแปลงของสังคมโลกไปสู่สังคมแห่งความรู้ ซึ่งเป็นสังคมที่แข่งขันด้วยความรู้ ทักษะ เทคโนโลยี 
นวัตกรรม และการบริหารจัดการองค์กรสมัยใหม่ การบริหารงานขององค์การบริหารส่วนต าบลสามเมือง 
จ าเป็นต้องอาศัยนักบริหารและบุคลากรที่เป็นมืออาชีพ มีวิสัยทัศน์กว้างไกลเพ่ือให้ทันต่อการเปลี่ยนแปลง
ทางสังคมและเทคโนโลยี 

แนวทางการพัฒนา  
๑. พัฒนานักบริหารทุกระดับให้ตระหนักและมีการเรียนรู้พัฒนาเพื่อการเปลี่ยนแปลงทั้งใน

ระดับบุคคลและองค์กร 
๒. ก าหนดให้มีการแลกเปลี่ยนเรียนรู้และประสบการณ์ระหว่างนักบริหารเป็นประจ าอย่าง

ต่อเนื่อง เพื่อให้ทันกับการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นในเรื่องที่มีผลเกี่ยวข้องกับความส าเร็จของหน่วยงาน 
ตัวช้ีวัด 
๑. พัฒนาผู้บริหารและบุคลการให้มีภาวะผู้น า มีวิสัยทัศน์ อย่างเป็นระบบและต่อเนื่อง 
๒. จัดท ามาตรฐานการสอนงาน เพ่ือพัฒนาภาวะผู้น าและผู้ปฏิบัติงานควบคู่กันไป 
3. ส่งเสริมและพัฒนาด้านการบริการสาธารณะ 
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ยุทธศาสตร์ที่  ๕.  การส่งเสริมคุณภาพชีวิตบุคลากร  
เป้าหมาย  
การบริหารงานบุคคลสมัยใหม่ที่มุ่งเน้นผลสัมฤทธิ์ของงานจะต้องให้ความส าคัญเกี่ยวกับการ

ส่งเสริมคุณภาพชีวิตของบุคลากร มีสภาพแวดล้อมที่ดีในการท างาน ระบบงาน และบรรยากาศในการท างาน 
ตลอดจนการน าเทคโนโลยีการสื่อสารเข้ามาใช้ในการบริหารราชการและการให้บริการแก่ประชาชน ตลอดจน
การน้อมปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงมาใช้ในการด าเนินชีวิต 

แนวทางการพัฒนา 
๑. ส่งเสริมคุณภาพชีวิตให้มีความประหยัด 
๒. ก าหนดปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงเป็นนโยบายหลักเพ่ือสร้างค่านิยมให้บุคลากรน ามาเป็น

แนวทางในการด าเนินชีวิต 
๓. บุคลากรมีสวัสดิการต่างๆ โดยให้สอดคล้องกับความต้องของบุคลากร  
๔. สร้างบรรยากาศและสภาพแวดล้อมในการท างานที่ดี  
๕. มีการส่งเสริมดูแลสุขภาพกายและใจของบุคลากรเป็นประจ าและต่อเนื่อง 
ตัวช้ีวัด 
๑. มีการจัดท าสวัสดิการต่างๆ ให้สอดคล้องกับความต้องการของบุคลากร 
๒. ส่งเสริมและสนับสนุนให้น าหลักปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงมาใช้ในการด าเนินชีวิต 
 

ยุทธศาสตร์ที่  ๖.  การพัฒนาระบบสร้างแรงจูงใจเพื่อรักษาบุคลากรที่มีประสิทธิภาพไว้กับหน่วยงาน  
เป้าหมาย  
ทรัพยากรมนุษย์ เป็นทรัพยากรที่ความส าคัญและมีคุณค่า จึงควรพัฒนาระบบบริหารงาน

บุคคลและค่าตอบแทนเพื่อสร้างแรงจูงใจ โดยก าหนดวิธีการที่เหมาะสมในการรักษาบุคลากรที่มีความรู้ 
ความสามารถ โดยสร้างระบบการพัฒนาและสภาพแวดล้อมให้เอื้อต่อการพัฒนาการเรียนรู้ของบุคลากร 
เพ่ือพัฒนาขีดความสามารถของบุคลากรที่มีอยู่ให้มีสมรรถนะในการท างานเพ่ิมขึ้น  

แนวทางการพัฒนา  
๑. จัดท าแผนพัฒนาบุคลากรขององค์การบริหารส่วนต าบลสามเมือง 
๒. สร้างสภาพแวดล้อมและแรงจูงใจที่ช่วยหล่อหลอมและเอ้ือต่อการสร้างกระบวนทัศน์ 

วัฒนธรรม ค่านิยมใหม่ในการปฏิบัติงาน 
3. จัดสรรงบประมาณเพ่ือพัฒนาบุคลากร ได้รับการพัฒนาความรู้ ทักษะและประสบการณ์ที่

จ าเป็นในการปรับปรุงประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน 
4. ก าหนดความชัดเจนในความก้าวหน้า เช่น การเปลี่ยนสายงาน ส่งเสริมสนับสนุน

ผู้ใต้บังคับบัญชาให้มีการพัฒนาจนเองด้วยวิธีที่เหมาะสมอย่างต่อเนื่อง เช่น การฝึกอบรม 
ตัวช้ีวัด  
๑. มีระบบการรักษาไว้ซึ่งบุคลากรที่มีประสิทธิภาพ และมีสมรรถนะสูงในการปฏิบัติงาน 
๒. มีระบบการสร้างแรงจูงใจให้มีความชัดเจนและเป็นรูปธรรม 
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ยุทธศาสตร์ที่  ๗.  พัฒนาองค์กรให้มีการบริหารจัดการบ้านเมืองท่ีดี และส่งเสริมความเข้มแข็งในการ
ป้องกันและปราบปรามการทุจริต เสริมสร้างคุณธรรมจริยธรรมให้กับบุคลากร 

เป้าหมาย 
พัฒนาสมรรถนะการปฏิบัติงานของบุคลากรทุกระดับอย่างต่อเนื่อง และเพ่ิมขีดความสามารถใน

ด้านการบริหารจัดการ การเงิน การคลัง และงบประมาณ  ให้มีประสิทธิภาพ  โดยยึ ดหลักธรรมาภิบาล  
ตลอดจนส่งเสริม สนับสนุนให้ภาคประชาชนมีส่วนร่วมในการตรวจสอบการบริหารงานของท้องถิ่น  เพ่ือให้
ประชาชนมีส่วนร่วมในการพัฒนาท้องถิ่น 

แนวทางการพัฒนา 
๑.  ปรับปรุงและพัฒนาโครงการด้านคุณธรรม จริยธรรมให้มีประสิทธิภาพและมีความ

หลากหลายยิ่งขึ้น  
๒.  จัดท ามาตรฐานคุณธรรม จริยธรรม ส่งเสริมและประชาสัมพันธ์ให้บุคลการเข้าใจและปฏิบัติ

ตาม  
๓.  สร้างมาตรฐานความโปร่งใสในการบริหารงานบุคคล  
4. ปรับเปลี่ยนพฤติกรรม ทัศนคติและค่านิยมในการท างานของบุคลากรให้ดีขึ้น 
5. จัดส่งบุคลากรเข้ารับการอบรมด้านคุณธรรม จริยธรรมอย่างสม่ าเสมอ 
6. มีกระบวนการเสริมสร้างคุณธรรมและจริยธรรม ได้แก่ โครงการส่งเสริมคุณธรรมและ

จริยธรรม 
ตัวช้ีวัด 
๑. มีการสร้างมาตรฐานความโปร่งใสในการบริหารงานบุคคล 
๒. มีรายละเอียดมาตรฐานจริยธรรมของบุคลากร 

 
 
 

๑. การปรับปรุงโครงสร้างพ้ืนฐาน 
๒. การพัฒนาสิ่งแวดล้อมและทรัพยากรธรรมชาติ 
๓. การส่งเสริมและพัฒนาคุณภาพชีวิต 
๔. การพัฒนาและส่งเสริมการศึกษา ศาสนาและวัฒนธรรม 
๕. การพัฒนาส่งเสริมสุขภาพและการสาธารสุข 
๖. การสนับสนุนและส่งเสริมอุตสาหกรรมในครัวเรือนและเศรษฐกิจชุมชน 
๗. การส่งเสริมและป้องกันยาเสพติด 

 
 
 
 
 
 

ภารกิจหลัก 
 



14 
 
 

 
 

  เส้นทางความก้าวหน้าในสายอาชีพ (Career Path) คือ เส้นทางความก้าวหน้าในการ
ท างาน ซึ่งบุคลากรจะสามารถก้าวหน้าได้ภายในองค์กร  เส้นทางความก้าวหน้าในสายอาชีพจะแสดงให้เห็น
ถึงแนวทางการเลื่อนต าแหน่ง  จากระดับล่างสุดไปจนถึงสูงสุด  เส้นทางความก้าวหน้าในสายอาชีพเป็นสิ่งที่
ช่วยสร้างเป้าหมายและแรงจูงใจ  ในด้านความก้าวหน้าให้กับบุคลากร 

  “เส้นทางความก้าวหน้าในการปฏิบัติราชการที่จะไปสู่ต าแหน่งส าคัญที่เป็นต าแหน่ง
เป้าหมายของส่วนราชการ โดยมี การก าหนดและแสดงให้เห็นถึงเส้นทางการสั่งสมประสบการณ์ และผลงาน 
ในแต่ละต าแหน่งที่ครองมาก่อนการเลื่อนไปด ารงต าแหน่งเป้าหมาย ทั้งจากระดับล่างสู่ต าแหน่งที่สูงขึ้น หรือ 
ต าแหน่งในระนาบเดียวกัน” 
 

 
 
 

  การวางแผนทางเดินสายอาชีพ  (Career Planning)  นับเป็นเครื่องมือหนึ่งที่องค์กร
สามารถน ามาใช้ในการพัฒนาทุนมนุษย์ขององค์กร  ต่อยอดจากการพัฒนารายบุคคล  ( Individual 
Development) ที่มุ่งเน้นพัฒนาบุคคลให้เกิดผลลัพธ์ในระยะสั้น  ในขณะที่การวางแผนทางเดินสายอาชีพ 
จะมุ่งเน้นพัฒนาบุคคลให้เกิดผลลัพธ์ในระยะยาว  ซึ่งจะต้องมีการวิเคราะห์ความจ าเป็นรายบุคคลในส่วนของ
ความสนใจ ค่านิยม ความรู้  และความสามารถ เพ่ือที่จะน าไปวางแผนพัฒนาให้บุคคลมีความรู้ ทักษะ  และ
สมรรถนะที่เหมาะสมกับต าแหน่ง  สายงานในอนาคตได้ 
 

   
          บุคคล (individual)       องค์กร  (Oganizatiob) 

                       การมุ่งเน้น  Focus 
 
 

การพัฒนารายบุคคล 
(Individual Development) 

 

การบริหารผลการปฏิบัติงาน 
(Performance  Management) 

การวางแผนทางเดินสายอาชีพ 
(Career Planning) 

 

การพัฒนาองค์กร 
(Organization Development) 

 
ระยะสัน้ 

(Short-Term 
 
 

ระยะยาว 
(Long-Term) 

 

เส้นทางความก้าวหน้าในสายอาชีพ 
(Career Path) 

 

ความส าคัญและประโยชน์ของการ
วางแผนทางเดินสายอาชีพ 

 



 
 
 
 
 
 
 
 
 



 
 

 
 

กระบวนการการวางแผนทางเดินสายอาชีพที่สมบูรณ์นั้นประกอบด้วยองค์ประกอบหลัก 
ดังต่อไปนี้ 
 

องค์ประกอบ 
    

รายละเอียด 
 

 
   

เกณฑ์ในการเลื่อนตำแหน่งคัดเลือก ต้องมีการก าหนดรายละเอียดของการเลื่อนระดับต าแหน่ง เช่น จะ         
ประเมิน และพัฒนา ใช้หลักเกณฑ์อะไร และสัดส่วนเป็นเท่าใด โดยส่วนใหญ่จะใช้ 

 หลักเกณฑ์ เช่น องค์ความรู้ ทักษะ สมรรถนะ หรือจ านวนปีขั้นต่ า 
 ของประสบการณ์ (เพ่ือเป็นเกณฑ์ที่ช่วยในการพิจารณา) 

   
 
 

โครงสร้างและทางเลือกในสายอาช ีพ ต้องมีการก าหนดโครงสร้างองค์กรและโครงสร้างระดับชั้นงาน       
 (Grade) เพ่ือให้เกิดทางเดินสายอาชีพที่มากขึ้นทั้งในระดับบริหาร 
 และระดับผู้เชี่ยวชาญ    

 
 
 

การบริหารผลงานและการวางแผน ต้องมีระบบบริหารงานบุคคลที่สนับสนุนการวางแผนทางเดินสาย        
การพัฒนารายบุคคลที่ช่วยสนับสนุน อาชีพ    
ให้บุคลากรแต่ละรายก้าวหน้าไปใน - ระบบการบริหารผลงาน        ( Performance Management  System) 
สายอาชีพได้ตามศักยภาพ - แผนการพัฒนาที่จ าเป็น เช่น หลักสูตรการฝึกอบรม 

 การเรียนรู้ด้วยตนเอง    
 - ระบบการหมุนเปลี่ยนต าแหน่งงานเพ่ือได้ประสบการณ์ที่สามารถ 
 พัฒนาทั้งทักษะและสมรรถนะที่จ าเป็น 
 - ระบบการประเมินและการแต่งตั้ง    

     
 
    

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

องค์ประกอบหลักในการวางแผน 
ทางเดินสายอาชีพ 
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  การเลื่อนและแต่งตั้งให้ดำรงตำแหน่งประเภทเดียวกัน 

 ตำแหน่งประเภททั่วไป       
             

 หลักเกณฑ์เดิม   หลักเกณฑ์ใหม่ 
1. สายงานเริ่มต้นจากระดับ 1  

             

  ระดับ 5    ระดับอาวุโส   
      

2 ปี 
      

        

6 ปี+         
  

ระดับ 4 
    

      สมรรถนะ 
      

2 ปี+ 6 ปี 
  

            
        

ระดับช านาญงาน 
   

       

    

  ระดับ3   
          

      

2 ปี 
  

6 ปีปวช.         

  ระดับ2     +5 ปี ปวท. 
      

2 ปี 
  

+4 ปี ปวส.       
        

+ สมรรถนะ   ระดับ1      
          
             

2. สายงานเริ่มต้นจากระดับ 2   ระดับปฏิบัติงาน  
      

          

             

  ระดับ7  แนวทางการประเมินเพ่ือเลื่อนระดับจะ 
      2 ปี+ 10 ปี ค านึงถึงผลการปฏิบัติงานที่ผ่านมา  ทักษะ 

  ระดับ6   ประสบการณ์ ระยะเวลาการด ารงต าแหน่ง 
      

2 ปี ตลอดจนประสิทธิภาพ ประสิทธิผล ที่ก่อให้เกิด       

  ระดับ5   ผลดีต่อองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 
      

2 ปี +6 ปี 
      

            

  ระดับ4         
      

2 ปี 
      

            

  ระดับ3          
      

2 ปี 
      

            

  ระดับ2          
             

             
 
 
 



ตำแหน่งประเภทวิชาการ 
  

 หลักเกณฑ์เดิม  หลักเกณฑ์ใหม่ 
1. สายงานเริ่มต้นจากระดับ 3    

         

  ระดับ9   ระดับเชี่ยวชาญ  
     

2 ปี 
   

      

2 ปี+       
      

 

  

ระดับ8 
 

    สมรรถนะ 
     

2 ปี 
 

        
      

ระดับช านาญการ 
 

      

  

  ระดับ7  
    

พิเศษ 
 

     

2 ปี        
        

  ระดับ6   4 ปี+ 
     

2 ปี+ 6 ปี 
 

สมรรถนะ      
  ระดับ5      
   

2 ปี 
 

ระดับช านาญการ 
 

     

       
        

      

6 ปี  ตรี 
       

  ระดับ4   
    

+4 ปี โท      

2 ปี 
 

      
      

+2 ปี เอก   ระดับ3    
    + สมรรถนะ        

2. สายงานเริ่มต้นจากระดับ 4  

 
   

 ระดับปฏิบัติงาน    
      

         

  ระดับ 9  แนวทางการประเมินเพ่ือเลื่อนระดับจะ 
     

2 ปี      ค านึงถึงผลการปฏิบัติงานที่ผ่านมา ทักษะ 
  

ระดับ 8 
 

  
2 ปี 

ประสบการณ์ ระยะเวลาการด ารงต าแหน่ง 

     ตลอดจนประสิทธิภาพ ประสิทธิผล ที่ก ่อให้เกิด 

  ระดับ 7  ผลดีต่อองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 
          

2 ปี 
ระดับ 6 

 

2 ปี+ 6 ปี 
ระดับ 5 

 

2 ปี 
 

ระดับ 4 
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ตำแหน่งประเภทอำนวยการท้องถิ่น 
 
 

   หลักเกณฑ์เดิม   หลักเกณฑ์ใหม่ 
 1. สายงานนักบริหารงานที่เริ่มต้นจากระดับ 6  ปรับระยะเวลาการด ารงต าแหน่งประเภทอ านวยการท้องถิ่น 
                 
 (ยกเว้นรองปลัด/ปลัด)  ระดับกลาง จาก 2 ปี เปน็ 4 ปีเพื่อให้มีความสอดคล้องกับ 
            หลักเกณฑ์เดมิและสอดคล้องกับระยะเวลาการเลื่อนระดับ 
    

ผอ.ส านัก 9 
  

      ของประเภทบริหารท้องถิ่น  ดังนี ้
                

    4 ปี       
      

ระดับสูง 
  

   ผอ.กอง/ผอ.ส่วน 8        
          

            
               

    2 ปี   4 ปี+ 

    ผอ.กอง 7       การคัดเลือก 
              

    2 ปี   ระดับกลาง       

หน.ฝ่าย 7 
           

           
4 ปีหรือ 

           

  
    2 ปี 
      

3 ปี โท +    หน.กอง/หน.ฝ่าย         
      

                            การคัดเลือก            

             

              

             ระดับต้น  
              

           
 กล่าวคือ หลักเกณฑ์เดิมก าหนดให้ ผอ.กอง ผอ.ส่วน ระดับ 8 
 ต้องด ารงต าแหน่ง 4 ปี ถึงจะมีสทิธิเลื่อนระดับเป็น ผอ.ส านัก 

            ระดับ 9 ได ้

                ทั้งนี้ หากปรับแก้ไขระยะเวลาการด ารงต าแหน่งใหม่นี้จะ 

            ท าให้ระยะเวลาการด ารงต าแหนง่ประเภทอ านวยการท้องถิ่น 

            ระดับต้น  ถึงระดับสูง รวมแล้วใช้ระยะเวลาทั้งสิ้น 8 ปี 

            ซึง่เป็นระยะเวลาทีเ่ร็วกว่าหลักเกณฑ์เดิมที่ต้องด ารงต าแหน่ง 

            ทั้งสิ้น ๑๐ ปี 

                 แนวทางการประเมินเพื่อเลื่อนระดับ  จะค านึงถึงผล 

            การปฏิบัติทีผ่่านมา  ทักษะ ประสบการณ์ ระยะเวลาการ 

            ด ารงต าแหน่งตลอดจนประสิทธิภาพ ประสิทธิผล ท่ีก่อให ้

            เกิดผลดีต่อองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 
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ต าแหน่งประเภทบริหารท้องถิ่น 
  

หลกัเกณฑ์เดิม หลกัเกณฑ์ใหม่ 
 

1. สายงานนกับริหารงานท่ีเร่ิมตน้จากระด ั(รองปลดั/
ปลดั) 

 

           ระดับสูง 
    

ปลัด10 
        

        
    4 ปี+            

8 ปี 1 ปี 
  

    สมรรถนะ     

ปลัด9 
 

รองปลัด9 
  

    

 

      

      

ระดับกลาง 
   

             

              

2 ปี 
2 ปี 

     
      

             

2 ปี 

  

ปลัด8 
  

4 ปีหรือ       
        

+ 3 ปี โท         

2 ปี 
  รองปลัด8      สมรรถนะ 
   

 

        

           
           

ระดับต้น 
 

2 ปี 

   ปลัด 7       
   

 

        

     

            กล่าวคือ เมื่อพิจารณากรณีผู้บรรจุแต่งตั้ง 

   

 

  

     
         

   รองปลัด7     
      ในต าแหน่งรองปลัด/ปลัด ระดับ 6 ถึงต าแหน่ง          

2 ปี   

  ปลัดระดับ 9 ตามหลักเกณฑ์เดิมต้องใช้ระยะ    
รอง/ปลัด 6 

   

      เวลาทั้งสิน้ 10 ปี ทั้งนี้เมื่อเป็นระบบแท่งใช้เวลา 
         

         ใช้เวลา 8 ปี ซึ่งลดเวลาลง 

         แนวทางการประเมินเพ่ือเลื่อนระดับจะ 
  

ค านึงถึผลการปฏิบัติที่ผ่านมา ประสบการณ์ 
ทักษะ ระยะเวลาการด ารงต าแหน่งตลอดจน 
ประสิทธิภาพ ประสิทธิผลที่ก่อให้เกิดผลดีต่อ 
องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 
    

 
 
 

 

จากการเปลี่ยนแปลงทั้งหมด จะเห็นว่ามีการลดระยะเวลาในการเล ื่อนระดับของต าแหน่งงานในแต่ละ 
ประเภท  ท าให้การวางแผนความก้าวหน้าในทางเดินสายอาชีพเป็นประโยชน์แก่ข้าราชการส่วนท้องถิ่นมากขึ้น 
โดยจะมีการก าหนดหลักเกณฑ์ในการประเมินที่เข้มข้นมากขึ้นตามแนวทางของความรู้ความสามารถ    ทักษะ  
และสมรรถนะประจ าต าแหน่งที่ก าหนดขึ้นใหม่ในระบบแท่ง
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การเลื่อนและแต่งตั้งให้ด ารงต าแหน่งต่างประเภท 
 

 ต าแหน่งประเภทวิชาการ 
 
 

เส้นทางความก้าวหน้าสายงานผู้ปฏบัิติในปัจจุบัน 
 

                

  ระดับเชี่ยวชาญ    ย้ายกลุ่มได้ต้องมี ป.ตรี + เกณฑ์อ่ืน ๆ   
                        

                      

                     

4 ปี 
 

                       
                         

                   ระดับชำนาญการพิเศษ        
6 ปี ตรี 

       
     

  

                

                 

4 ปี 
 

      4 ปี โท  

             

      สอบคดัเลือก          

   
      

 ระดับช า นาญการ   สอบคดัเลือก       
                     

               ป.ตรี6 ปี        

  6 ปี            ป.โท 4 ปี    6 ปี   
               

ป.เอก 2 ปี  
      

                     

      

สอบแข่งขนั/สอบคดัเลือก 
           

     

 

   

          

                

 นาญ 
  

ระดับปฏิบัติการ      
                         

ปวช. 6 ปี 
                        

               ประเภทวชิาการ   

ปวท. 5 ปี 
 

6 ปี 
             

                     

                      
  ปวส. 4 ปี

 
 

 
ประเภททัว่ไป 

 

2 ปี
 สอบคดัเลือก 

สอบแข่งขัน 

 

 
จากรูปจะเห็นว่าข้าราชการประเภททั่วไป ระดับปฏิบัติงาน สามารถสอบแข่งขันมาเป็นข้าราชการประเภท วิชาการ

ระดับปฏิบัติการได้ และหากมีอายุงาน 2 ปี    ในระดับสามารถสอบคัดเลือกเข้าสู่ต าแหน่งประเภทวิชาการ ระดับปฏิบัติการได้ 
ในขณะที่ข้าราชการประเภททั่วไป ระดับช านาญงานสามารถสอบแข่งขันและสอบคัดเลือกเข้าสู่ ต าแหน่งประเภทวิชาการ ใน
ระดับปฏิบัติการได้ เช่นเดียวกับข้าราชการในประเภททั่วไป ระดับอาวุโส  

อย่างไรก็ดีในการเข้าสู่ระบบแท่งนั้น   ตามมติของ ก.กลาง  ได้เพ่ิมโอกาสให้กับข้าราชการประเภททั่วไป  
ในระดับอาวุโส    โดยหากมีวฒุิการศึกษาระดับปริญญาตรีแล้วครองระดับต าแหน่งมาไม่น้อยกว่า  6 ปี    หรือม ี วุฒิ
การศึกษาระดับปริญญาโทแล้วครองระดับต าแหน่งมาไม่น้อยกว่า ๔ ปี  สามารถสอบคัดเลือกไปสู่ต าแหน่งใน ประเภทวิชาการ  
กลุ่มต าแหน่งที่ก าหนดไว้ในระดับช านาญการ
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ต าแหน่งประเภทอ านวยการท้องถิ่น 
 
                                                       
                                 8 ปี  

               
                      

ระดับเช่ียวชาญ 
   

ระดับสูง 
   

                                   
                                                  
                                            

4 ปี 
        

                          2 ปี           
   

   
                               

6 ปี 
         

                          

 

               

                       ระดับชำนาญการพิเศษ   ระดับกลาง    

                           
                                                  
                                             

                          4 ปี  
         

  2 ปี   

   
    

ระดับอาวุโส 
                        

     

4 ปี 
            

4 ปี 
         

                                 

4 ปี           ระดับช ำ นาญการ      ระดับต้น   
        6 ป ี           ป.ตรี 6 ปี                             3 ปี โท 
                                                

                                                    

                     

ป.โท 4 ปี 
  

6 ปี 
                

2 ปี 
         

                                                
                 

1
0 ปี 

 

ป.เอก 2 ปี 
  

 

         

    

   

   

  ระดับชำ นาญงาน 
                  

                                        

        

ระดับปฏิบัติการ 
        

ฝ่าย ระดับต้น 
      

                         

                         

                                    
                                                     

  

ปวช.6 ปี 
                                                  

   

  

6 ปี 
                                           

                                             

  ปวท. 5 ปี 
    

                                         

                          

  ประเภทอำนวยการ 
   

           

ประเภทวชิาการ 
             

  ปวส. 4 ปี                                
                                                    

                                          

ท้องถิ่
น  

   

                                             

   

ระดับปฏบิัติงาน 

                          

  

   

                                

                                     
                                                     

                                                     

    ประเภททั่วไป                                              
                                                       
                                                        
 
 
 

     จากรูปจะเห็นว่าข้าราชการประเภททั่วไป   ระดับช านาญงานสามารถมีโอกาสเปลี่ยนระดับเป็นหัวหน้าฝ่าย ตาม
หลักเกณฑ์และกระบวนการที่ ก.กลาง ก าหนดได้ หากมีอายุงานในระดับมากกว่า 10 ปี (ทั้งนีใ้นบทเฉพาะกาล ให้บวกอายุงาน
ในระดับซีเดิม คือ ซี 5 และซี 6 ได้ด้วย) ในขณะที่ข้าราชการประเภททั่วไป  ระดับอาวุโส หากมีอายุ หากมีอายุงานมากกว่า 4 
ปีในระดับ (ทั้งนี้ในบทเฉพาะกาลให้บวกอายุงานในระดับซีเดิม คือ ซี ๗ ได้ด้วย) ก็สามารถมีโอกาสเปลี่ยนระดับเป็นหัวหน้าฝ่าย  
ในประเภทอ านวยการท้องถิ่น ระดับต้น ทั้งนี้ใน ระยะแรกกระบวนการคัดเลือกให้คงหลักเกณฑ์เดิมไปก่อนจนกว่า ก.กลาง จะมี
มตปิรับปรุงหลักเกณฑ์และวิธีการใหม่ 
 

     ส าหรับในประเภทวิชาการ ข้าราชการระดับช านาญการ หากมีอายุงานมากกว่า ๔ ปี   สามารถมีโอกาส 
เปลี่ยนระดับเป็นหัวหน้าฝ่าย ในประเภทอ านวยการท้องถิ่น  ระดับต้น ตามหลักเกณฑ์และกระบวนการที่ ก.กลาง 
ก าหนดได้ (ทั้งนี้  ในบทเฉพาะกาลให้บวกอายุงานในระดับซีเดิม คือ ซี ๖  และ ซี ๗ ได้ด้วย)  ในขณะที่ข้าราชการ 
ประเภทวิชาการ  ระดับช านาญการพิเศษ หากมีอายุงานมากกว่า ๖ ปี  ในระดับ  (ทั้งนี้ในบทเฉพาะกาลให้บวก 
อายุงาน ในระดับซีเดิม คือ ซี ๘ ได้ด้วย)  ก็สามารถมีโอกาสเปลี่ยนระดับเป็นต าแหน่งประเภทอ านวยการท้องถิ่น  
ระดับสูง ทั้งนี้ในระยะแรกกระบวนการคัดเลือกให้คงหลักเกณฑ์เดิมไปก่อนจนกว่า ก.กลาง  จะมีมติปรับปรุง 
หลักเกณฑแ์ละกระบวนการใหม่   
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ต าแหน่งประเภทบร ิหารท้องถิ่น 
 

                                     

                         ปลดั อปท. ระดับสูง     
                             
                                   
                                  

                            2 ปี      
                                  

 
4 ปี 

 
                          รองปลดั อปท. ระดับสูง 

 
           

2 ปี 
           

                         
                         

   

ระดับสูง 
                       

                              

            

4 ปี 
        

2 ปี 
       

                           
                             
                                  

                                     

      

    4 ปี 

                

ปลดั อปท. ระดับกลาง 
    

                            

          

2 ปี 
             

                       
   ระดบักลาง                 

  2 ปี   4 ปี                    
                                  

 
3 ปี โท                                   

      

2 ปี 
          

4 ปี 
    

รองปลัด อปท. ระดับกลาง 
   

   

    

         

 

 

 

    

                 
              

4 ปี 
  

3 ปี โท 
                

   ระดับต้น              
2 ปี 

       

       
3 ปี โท               

                                 

      

2 ปี 
       

2 ปี 

      

ปลดั อปท. ระดับต้น 
    

                       
                                  

   ฝ่าย ระดับต้น                2 ปี       
                   

   

   

                      
                                     

                         

 รองปลดั อปท. ระดับต้น 
 

   

                            

                             
                                    

                                     
                          

ประเภทบริหารท้องถิ่น  
     

   ประเภทอำนวยการท้องถิ่น                    
                         

                                     
                                     

                                     
  

จากรูปจะเห็นว่าข้าราชการประเภทอ านวยการท้องถิ่น เปลี่ยนสายงานเป็นต าแหน่งประเภทบริหารท้องถิ่นได้ โดย
แต่ละระดับมีการก าหนดอายุงานที่แตกต่างกัน ตามระดับชั้นและวุฒิการศึกษา  

   ส าหรับต าแหน่ง ประเภทอ านวยการท้องถิ่นระดับต้น    จะสามารถเปลี่ยนสายงานไปเป็นรองปลัดองค์กร 
ปกครองส่วนท้องถิ่น   ในประเภทบริหารท้องถิ่น  ระดับต้นได้    หากมีอายุงานในระดับมากกว่า  2 ปี  เช่นเดียวกับ  
ต าแหน่งประเภทอ านวยการท้องถิ่นระดับกลาง จะสามารถเปลี่ยนสายงานไปเป็นรองปลัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ใน
ประเภทบริหารท้องถิ่น ระดับกลางได้หากมีอายุงานในระดับมากกว่า 2 ปี และต าแหน่งประเภทอ านวยการท้องถิ่น 
ระดับสูง จะสามารถเปลี่ยนสายงานไปเป็นรองปลัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ในประเภทบริหารท้องถิ่น ระดับสูงได้ หากมี
อายุงานในระดับมากกว่า  2  ปี   การเปลี่ยนแปลงดังกล่าว    จะเห็นว่าต าแหน่งในประเภทอ านวยการท้องถิ่น เมื่อเข้าสู่ระบบ
แท่งแล้ว จะไม่สามารถไปด ารงต าแหน่งปลัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นที่มีหน้าที่งานและลักษณะงาน ที่มีความหลากหลายได้
ทันที จ าเป็นต้องไปผ่านงานและประสบการณ์ของการเป็นรองปลัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น เพื่อเรียนรู้ประสบการณ์ในการ
บริหารหน้างานและลักษณะงานที่หลายหลายก่อน 
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อย่างไรก็ดี ในการเลื่อนจากต าแหน่งรองปลัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นไปเป็นต าแหน่งปลัดองค์กร 
ปกครองส่วนท้องถิ่น ในระดับชั้นงานเดียวกันสามารถด า เนินการได้หากมีอายุงานในต าแหน่งรองปลัดองค์กร 
ปกครองส่วนท้องถิ่นเป็นเวลามากกว่า 2 ปี รวมถึงสามารถเลื่อนไปเป็นระดับชั้นงานถัดไปในต าแหน่งรองปลัด 
องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นได้หากครองต าแหน่งเป็นเวลามากกว่า 4 ปี (โดยลดให้ 1 ปี หากมีวุฒิการศึกษา ระดับ
ปริญญาโท) ในการเลื่อนเข้าสู่ต าแหนง่ประเภทบริหารท้องถิ่น ระดับกลาง ทั้งนี้ ในระยะแรกกระบวนการคัดเลือกให้
คงหลักเกณฑ์เดิมไปก่อนจนกว่า ก.กลาง จะมีมติปรับปรุงหลักเกณฑ์และกระบวนการใหม่ 
 
 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
นอกจากนั้นยังมีข้อเสนอในการพัฒนาทักษะความสามารถในแต่ละระดับ แต่ละสายงาน และแต่ละ  

หน่วยงานดังนี้ โดยในแต่ละการฝึกอบรมนั้น 
  
1. ผู้ฝึกอบรมจะต้องผ่านการประเม ินความเข้าใจหรือผ่านการส่งผลงานซึ่งแสดงให้เห็นถึงความเข้าใจใน

เนื้อหาของหลักสูตร  ทั้งนี ้  เพ่ือให้มั่นใจว่าการพัฒนาและฝึกอบรมในครั้งนั้น ๆ สามารถช่วยให้ผู้เข้ารับการฝึกอบรม
มีความพร้อมในการท างานในต าแหน่ง ใหม่มากข้ึน 

2. การฝึกอบรมจะมีข้ึนหลังจากได้รับต าแหน่งแล้ว แต่การจะได้ต าแหน่งอย่างเป็นทางการหรือไม่นั้น ขึ้นกับ
ว่าผู้ฝึกอบรมผ่านการทดสอบที่ก าหนดไว้ในหลักสูตรหรือไม่    หากไม่ผ่านให้เรียนรู้และสอบไปเรื่อย ๆจนกว่าจะผ่าน
การทดสอบความเข้าใจ 
 

3. หากผู้ที่ได้รับต าแหน่งผ่านการฝึกอบรมเรื่องดังกล่าวแล้วจะเลือกท่ีจะทบทวนหรือขอผ่านการฝึกอบรมก็ได้ 
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การแบ่งประเภทสมรรถนะ   
 
 
 
 
 
 
 

การแบ่งสมรรถนะ ดังนี้  
สมรรถนะหลัก คือ สมรรถนะที่ข้าราชการทุกประเภทและทุกระดับต าแหน่งจ าเป็น 

 
สมรรถนะประจำผู้บรหิาร คือ สมรรถนะที่ต าแหน่งประเภทบริหารและอ านวยการ ต้องมีใน

ฐานะผู้น าที่มีประสิทธิภาพ 
 

สมรรถนะประจำสายงาน คือ สมรรถนะที่ก าหนดเฉพาะส าหรับต าแหน่ง/สายงานต่างๆ เพือ่
สนับสนุนการปฏิบัติงานที่ได้ดียิ่งขึ้น  

 
 

 

สมรรถนะหลัก  
มี 5 สมรรถนะ 

 
 

สมรรถนะ 
      สมรรถนะประจ าผู้บริหาร 

มี 4 สมรรถนะ  
 
 

                
                  สมรรถนะประจ าสายงาน  

มี 22 สมรรถนะ 
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  สมรรถนะท่ีจ าเป็นสำหรับการปฏิบัตงิาน 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

สมรรถนะ สมรรถนะ สมรรถนะ 
 

หลกั ประจ าผู้บรหิาร ประจ าสายงาน 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
1.การมุ่งผลสัมฤทธ์ิ 
 

 1.การเป็นผู้น าในการ
เปลี่ยนแปลง  

 
ทุกประเภทก าหนดอย่างน้อย 

 
  3 สมรรถนะ  

2.การยดึมั่นในความถูกต้องและ
จริยธรรม 
 

 2.ความสามารถในการเป็นผู้น า  

 
3.ความเข้าใจในองค์กรและ
ระบบงาน 
 

 3.ความสามารถในการพัฒนาคน  

 
4.การบริการเป็นเลิศ 
 

 4.การคดิเชิงกลยุทธ์  
 
5.การท างานเป็นทีม 
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