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ค ำน ำ 
 
  การจัดท าแผนเส้นทางความก้าวหน้าในสายอาชีพขององค์การบริหารส่วนต าบลบุกระสัง มี
วัตถุประสงค์เพ่ือให้บุคลากรมองเห็นความก้าวหน้าในสายอาชีพและมีหลักเกณฑ์ในการแต่งตั้งโยกย้ายและการ
สับเปลี่ยนหมุนเวียนต าแหน่งที่ชัดเจนโปร่งใสและเป็นธรรมซึ่งจะท าให้บุคลากรเกิดความมั่นใจในระบบการ
บริหารทรัพยากรบุคคลขององค์การบริหารส่วนต าบลบุกระสังก่อให้เกิดการกระตุ้นการพัฒนาตนเองไปสู่
ความส าเร็จในอาชีพ รวมทั้งเพ่ือเป็นการดึงดูดจูงใจและรักษาบุคลากรที่มีความสามารถให้อยู่กับองค์กร
ตลอดไปซึ่งในการจัดท าแผนเส้นทางความก้าวหน้าในสายอาชีพฉบับนี้ เป็นการจัดท าเส้นทางความก้าวหน้าใน
สายอาชีพเพ่ือเป็นการเตรียมความพร้อมขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในการปรับเข้าสู่ระบบจ าแนกต าแหน่ง
ในระบบแท่ง ซึ่งจะเข้าสู่ระบบในวันที่ ๑ มกราคม ๒๕๕๙ นี้ 
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เส้นทางความก้าวหน้าในสายอาชีพ (Career Path) 
เส้นทางความก้าวหน้าในสายอาชีพ(Career Path)คือ เส้นทางความก้าวหน้าในการท างานซึ่งบุคลากรจะสามารถ

ก้าวหน้าได้ภายในองค์กร เส้นทางความก้าวหน้าในสายอาชีพจะแสดงให้เห็นถึงแนวทางการเลื่อนต าแหน่ง จากระดับ
ล่างสุดไปจนถึงสูงสุด เช่น การเลื่อนต าแหน่งจากนักวิชาการคลังไปจนถึงระดับอุตสาหกรรมจังหวัด เป็นต้น เส้นทาง
ความก้าวหน้าในสายอาชีพเป็นสิ่งที่ช่วยสร้างเป้าหมายและแรงจูงใจในด้านความก้าวหน้าให้กับบุคลากร ”เส้นทาง
ความก้าวหน้าในสายอาชีพที่ชัดเจนจะท าให้บุคลากรเกิดแรงจูงใจในการท างาน เพราะบุคลากรจะรู้ถึงแนวทาง
ความก้าวหน้าของตนเองในองค์กรได้ สิ่งเหล่านี้จะช่วยสร้างขวัญและก าลังใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร และท าให้
บุคลากรขยันและตั้งใจปฏิบัติงานมากขึ้น เพ่ือให้ตนเองสามารถเจริญก้าวหน้าตามต าแหน่งงาน/สายงานได้อย่างเหมาะสม  
ความส าคัญของการวางแผนทางเดินสายอาชีพ 

การวางแผนทางเดินสายอาชีพ (Career Planning) นับเป็นเครื่องมือหนึ่งที่องค์กรสามารถน ามาใช้ในการ
พัฒนาทุนมนุษย์ขององค์กร ต่อยอดจากการพัฒนารายบุคคล ( Individual Development ) ที่มุ่งเน้นพัฒนาบุคคลให้
เกิดผลลัพธ์ในระยะสั้น ในขณะที่การวางแผนทางเดินสายอาชีพ จะมุ่งเน้นพัฒนาบุคคลให้เกิดผลลัพธ์ในระยะยาว 
ซึ่งจะต้องมีการวิเคราะห์ความจ าเป็นรายบุคคลในส่วนของความสนใจ ค่านิยม ความรู้ และความสามารถ 
เพื่อที่จะน าไปวางแผนพัฒนาให้บุคคลมีความรู้ ทักษะ และสมรรถนะที่เหมาะสมกับต าแหน่งงาน/สายงานใน
อนาคตได้ 

การพัฒนารายบุคคล 

(Individual Development) 

การบริหารผลการปฏิบัติงาน 

 (Performance Management) 

การวางแผนทางเดินสายอาชีพ 

(Career Planning) 

การพัฒนาองค์กร 

(Organization Development) 

          บุคคล (Individual)                               องค์กร (Organization)  

 

องค์ประกอบหลักในการวางแผนทางเดินสายอาชีพ 

กระบวนการการวางแผนทางเดินสายอาชีพที่สมบูรณ์นั้นประกอบด้วยองค์ประกอบหลักดังต่อไปนี้ 
องค์ประกอบ รายละเอียด 

เกณฑ์ในการเลื่อนต าแหน่ง
คัดเลือก ประเมิน และพัฒนา 

ต้องมีการก าหนดรายละเอียดของการเลื่อนระดับต าแหน่ง เช่น จะใช้หลักเกณฑ์
อะไร และสัดส่วนเป็นเท่าใด โดยส่วนใหญ่จะใช้หลักเกณฑ์ เช่นองค์ความรู้ ทักษะ 
สมรรถนะ หรือจ านวนปีขั้นต่ าของประสบการณ์ (เพ่ือเป็นเกณฑ์ที่ช่วยในการ
พิจารณา) 

โครงสร้างและทางเลือกในสาย
อาชีพ 

ต้องมีการก าหนดโครงสร้างองค์กรและโครงสร้างระดับชั้นงาน (Grade) เพ่ือให้เกิด
ทางเดินสายอาชีพที่มากขึ้นทั้งในระดับบริหารและระดับผู้เชี่ยวชาญ 

การบริหารผลงานและการวาง
แผนการพัฒนารายบุคคลที่ช่วย
สนับสนุนให้บุคลากรแต่ละราย
ก้าวหน้าไปในสายอาชีพได้ตาม
ศักยภาพ 

 

ต้องมรีะบบบริหารงานบุคคลที่สนับสนุนการวางแผนทางเดินสายอาชีพ 

• ระบบการบริหารผลงาน (Performance Management System) 
• แผนการพัฒนาที่จ าเป็น เช่น หลักสูตรการฝึกอบรม การเรียนรู้ด้วยตนเอง 
• ระบบการหมุนเปลี่ยนต าแหน่งงานเพ่ือได้ประสบการณ์ที่สามารถพัฒนา

ทั้งทักษะและสมรรถนะที่จ าเป็น  
• ระบบการประเมินและการแต่งตั้ง 

ระยะสั้น 

(Short – Term) 
 

 
ระยะสั้น 

(Short – Term) 
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ขั้นตอนการจัดท าเส้นทางความก้าวหน้าในสายอาชีพ (Career Path) 

 

 

 

 
 

การวางแผนความก้าวหน้านั้นสามารถวางแผนได้ใน 3 ลักษณะ 
1. การเลื่อนต าแหน่งงานตามแนวตั้ง (Vertical Movement) เป็นการเลื่อนระดับขึ้นไปในสายงาน/ประเภท

ต าแหน่งเดิม ที่ต้องการความรู้ ทักษะสมรรถนะที่ลึกและซับซ้อนยิ่งขึ้น โดยอาจต้องการความรู้และทักษะใหม่ใน
ระดับสูงเพ่ือให้สามารถให้ค าปรึกษาแนะน าแนวทางและจัดท านโยบายหรือกลยุทธ์ในการด าเนินการได้อย่างมี
ประสิทธิภาพสูงสุด 

2. การเลื่อนต าแหน่งงานตามแนวนอน (Horizontal Movement) เป็นการเลื่อนในระดับเดิมแต่เปลี่ยนไปยังสาย
งาน/ประเภทต าแหน่งงานที่แตกต่างจากเดิม เพ่ือขยายขอบเขตของการเรียนรู้ลักษณะงานรูปแบบใหม่ๆ การ
เลื่อนเช่นนี้จึงเป็นการเพ่ิมการสั่งสมความรู้ ทักษะสมรรถนะที่หลากหลายยิ่งขึ้น 

3. การเลื่อนต าแหน่งงานตามแนวขวาง (Diagonal Movement) เป็นการเลื่อนระดับขึ้นไปยังสายงาน/ประเภท
ต าแหน่งที่แตกต่างจากเดิม เพ่ือขยายขอบเขตของการเรียนรู้ลักษณะงานรูปแบบใหม่ๆ การเลื่อนเช่นนี้จึงเป็น
ความท้าทายส าหรับผู้ได้รับการมอบหมายเนื่องจากเป็นการเพ่ิมการสั่งสมความรู้ ทักษะสมรรถนะที่หลากหลาย 
ซับซ้อน และยากยิ่งขึ้นในเวลาเดียวกัน 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

การศึกษาโครงสร้าง

ต าแหน่งงาน 

การจัดท า Career Model และ

หลักเกณฑ์ 

การจัดท า Career Model และ

หลักเกณฑ์ 

2 



กรอบแนวคิดในการวางแผนเส้นทางความก้าวหนา้ในสายอาชีพเส้นทางความก้าวหน้าในสายอาชีพ
ด้าน Management Track และ Specialist Track 
 

 
 
 
โครงสร้างระดับต าแหน่งใหม่ขององคก์รปกครองสว่นท้องถิ่น 
การวางแผนเส้นทางความก้าวหน้าในสายอาชีพบนฐานของโครงสร้างระดับต าแหน่งใหม่ขององค์กร
ปกครองส่วนท้องถิ่น 
 

ภาพแสดงระบบปัจจบุันเทียบกับระบบใหม่ 
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หลักเกณฑ์ในการวางแผนทางเดินสายอาชีพให้ยึดอายุราชการและการท างานสั่งสมประสบการณ์ 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
1.ข้อเสนอเกี่ยวกับระบบจ าแนกต าแหน่ง 
 

 
 

 
 

ทางก้าวหน้าของพนกังานส่วนทอ้งถิ่นจะองิ

จากคุณสมบัติและประสบการณ์ที่ก าหนด

ไว้ในมาตรฐานก าหนดต าแหน่งแต่สามารถ

สรุปได้ดังนี ้

 

บริหาร อ านวยการ วิชาการ ทั่วไป 
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2.ข้อเสนอเกี่ยวกับระบบค่าตอบแทน 

  ขั้นสูง ขั้นต่ า ขั้นต่ าชั่วคราว 

ประเภทบริหารท้องถิ่น ระดับสูง 73,140 56,330 24,400 

ประเภทบริหารท้องถิ่น ระดับกลาง 60,450 46,560 19,860 

ประเภทบริหารท้องถิ่น ระดับต้น 44,990 34,680 16,190 

    ประเภทอ านวยการท้องถิ่น ระดับสูง 70,350 50,640 24,400 

ประเภทอ านวยการท้องถิ่น ระดับกลาง 60,450 43,300 19,860 

ประเภทอ านวยการท้องถิ่น ระดับต้น 44,990 32,270 16,190 

    ประเภทวิชาการ ระดับเชี่ยวชาญ 70,350 36,410 24,400 

ประเภทวิชาการ ระดับช านาญการพิเศษ 60,450 30,100 19,860 

ประเภทวิชาการ ระดับช านาญการ 44,990 22,490 13,160 

ประเภทวิชาการ ระดับปฏิบัติการ 27,350 15,060 9,740 

    ประเภททั่วไป ระดับอาวุโส 60,450 28,030 17,560 

ประเภททั่วไป ระดับช านาญงาน 33,310 15,920 12,530 

ประเภททั่วไป ระดับปฏิบัติงาน 22,760 10,770 8,260 
 
3.ข้อเสนอเกี่ยวกับการจ่ายเงินเพิ่ม 
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ข้อเสนอเกี่ยวกับการจ่ายเงินเพ่ิม(ต่อ) 
 

 
 
4.ข้อเสนอเกี่ยวกับกระบวนการขึ้นเงินเดือน 

ยังคงให้ใช้กระบวนการขึ้นเงินเดือนตามระบบขั้นแบบเดิมที่ใช้อยู่ในปัจจุบัน โดยจะต้องมีการจัดท าบัญชี
อัตราเงินเดือนส าหรับใช้ในกระบวนการขึ้นเงินเดือนเป็นการเฉพาะ  

 
5. ข้อเสนอเกี่ยวกับเส้นทางความก้าวหน้าในสายอาชีพ 

1. เสนอให้มีการขยายระดับควบส าหรับต าแหน่งประเภททั่วไป ระดับปฏิบัติงาน - ช านาญงาน - อาวุโส 
ต าแหน่งวิชาการระดับปฏิบัติการ - ช านาญการ - ช านาญการพิเศษ ต าแหน่งประเภทอ านวยการท้องถิ่น
ระดับต้น-กลาง และต าแหน่งประเภทบริหารจัดการท้องถิ่น ระดับต้น – กลาง 

2. เสนอให้มีการย้ายงานเพ่ือให้เกิดการเรียนรู้ระหว่างหน่วยงานภายใน อปท. หรือภายใน จังหวัด/ข้ามพ้ืนที่ 
3. เสนอให้มีการก าหนดสายงานประเภทวิชาการ โดยเพิ่มระดับผู้ทรงคุณวุฒิ 
4. เสนอให้มีการก าหนดกระบวนการและหลักเกณฑ์ในการเลื่อนต าแหน่งและเลื่อนระดับ และย้ายทั้งในประเภท

และต่างประเภทงานใหม่ 
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ภายในหน่วยงานขององค์กรปกครองสว่นท้องถิ่น ก 

 

ภายในหน่วยงานขององค์กรปกครองสว่นท้องถิ่น ข 

ท้องถิน่ ก 

 

ก าหนดกระบวนการและหลกัเกณฑ์ในการเลือ่นต าแหน่ง 

และเลื่อนระดับ และย้ายทั้งในประเภทและต่างประเภทงานใหม่  

ท้องถิน่ ก 
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6. ข้อเสนอเกี่ยวกับต้นแบบสมรรถนะ 
- ต้นแบบสมรรถนะหลัก 
-  ต้นแบบสมรรถนะประจ าผู้บริหารของข้าราชการส่วนท้องถิ่น 
- ต้นแบบสมรรถนะประจ าสายงานของข้าราชการส่วนท้องถิ่น 
-   ทักษะที่จ าเป็นในงาน 9 ด้าน 

     -   ความรู้ที่จ าเป็นในงาน 21 ด้าน 
 
7. ข้อเสนอเกี่ยวกับระบบบริหารผลงาน 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ระบบการบริหารผลงานแบบครบวงจร 

และเลื่อนระดับ และย้ายทั้งในประเภทและต่าง

ประเภทงานใหม ่

ท้องถิน่ ก 
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แบบประเมินผลงานระดับบคุคลของข้าราชการส่วนทอ้งถิ่น 
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