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ทางก้าวหน้าในสายอาชีพ (Career Path) หมายถึง เส้นทางความก้าวหน้าในการ
ปฏิบัติราชการที่จะไปสู่ต าแหน่งส าคัญของส่วนราชการ โดยมีการก าหนดและแสดงให้เห็นถึงเส้นทาง 
สั่งสมประสบการณ์และผลงานในแต่ละต าแหน่งที่ครองมาก่อนการเลื่อนไปด ารงต าแหน่งส าคัญ  
ซึ่งอาจจะเลื่อนจากต าแหน่งระดับล่างสู่ต าแหน่งที่สูงขึ้น หรือการย้ายต าแหน่งในระนาบเดียวกัน 

หลักการ ในการจัดท าทางก้าวหน้าในสายอาชีพ มีดังนี ้
1. วางแผน เป็นการวางแผนการพฒันาเพื่อการแต่งตั้งขา้ราชการให้ด ารงต าแหน่งส าคัญ 

โดยยึดหลักความรู้ความสามารถ ประสบการณ์ และผลงานเพื่อการเตรียมความพร้อมก าลังคนคุณภาพ 
ของสว่นราชการ 

2. ก าหนด เป็นการก าหนดเกณฑ์มาตรฐานเพื่อคัดกรองคนดีคนเก่ง โดยพิจารณาจาก
ผลสัมฤทธิ์ที่เกิดขึ้นจากการท างาน จากประสบการณ์ในการท างานในหน่วยงาน หรือพื้นที่ที่มีความจ าเป็น
ส าหรับใช้เป็นประสบการณ์ในการปฏิบัติหน้าที่เมื่อจะด ารงต าแหน่งส าคัญของส่วนราชการนั้น 

3. จูงใจ เป็นการจูงใจให้บุคลากรในส่วนราชการเกิดการพัฒนาตนเองอย่างเป็นระบบ 
โดยตั้งใจปฏิบัติภารกิจที่ได้รับมอบหมาย และสร้างผลงานที่เป็นที่ยอมรับ พร้อมกับเสนอตนในการ
สับเปลี่ยนหน้าที่เพื่อให้ได้รับประสบการณ์ในการท างานที่หลากหลาย 

4. ส่งเสริม เป็นการส่งเสริมให้ส่วนราชการวางแผนและก าหนดหลักเกณฑ์ส าหรับการ
แต่งตั้งข้าราชการภายใน ที่ด าเนินการสอดคล้องและตรงตามหลักเกณฑ์และวิธีการแต่งตั้งข้าราชการ 
ที่ ก.พ. ก าหนด 

แผนพัฒนาความก้าวหน้าในสายอาชีพ (Career Department Plan) หมายถึง 
แผนพัฒนาบุคลากรขององค์กรหรือส่วนราชการทั้งในระยะสั้นและระยะยาวที่จัดท าขึ้นอย่างเป็นระบบ 
โดยเริ่มจากการก าหนดเส้นทางก้าวหน้าในสายอาชีพ เพื่อให้บุคลากรได้ทราบว่าตนเองสามารถเติบโต
หรือเลื่อนไปด ารงต าแหน่งในระดับสูงต าแหน่งใดได้บ้าง และจะต้องพัฒนาตนเองให้มีความสามารถและ
ประสบการณ์ในการท างานอย่างไร เพื่อก้าวไปสู่ต าแหน่งนั้นๆ ทั้งนี้ ก่อนที่จะเริ่มจัดท าแผนพัฒนา
ความก้าวหน้าในสายอาชีพจะต้องมีการคัดเลือกบุคคล และส่งเสริม พัฒนาให้มีศักยภาพสูง มีความพร้อม
และเหมาะสมกับต าแหน่งส าคัญที่จะแต่งตั้งภายในระยะเวลาที่คาดการณ์ไว้ เพื่อไม่ให้ขาดความต่อเนื่อง
ในการบริหารหรือการปฏิบัติราชการ 
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รูปแบบทางก้าวหน้าในสายอาชีพ แบ่งออกเป็น 3 รูปแบบ ดังนี ้
1. แบบดั้งเดิม (Traditional Career Path) เป็นการก าหนดเส้นทางความเติบโต 

ในแนวตั้งหรือแนวดิ่ง (Vertical) ในลักษณะของการเลื่อนต าแหน่งในสายงานเดิม หรืออยู่ในหน่วยงานเดิม 

ข้อด ี 1. มีความชัดเจนในทางก้าวหน้าสายอาชีพ 

 2. สะสมความเชี่ยวชาญในเชิงลึก 

 3. เหมาะส าหรับหน่วยงานที่มีจ านวนสายงานไม่มาก 

ข้อเสีย 1. ไม่เปิดโอกาสการเรียนรู้งานด้านอื่น 

 2. ไม่ค่อยจูงใจเจ้าหน้าที่ผู้มีความสามารถ 

 3. ไม่พัฒนาขีดความสามารถบุคคลให้เป็นผู้บริหาร 

2. แบบเปิดหรือแบบเครือข่าย (Network Career Path) เป็นการก าหนดเส้นทาง
ความก้าวหน้าทั้งในลักษณะแนวตั้งและแนวดิ่ง (Vertical) และแนวระนาบ (Horizontal) : มีการสับเปลี่ยน
หมุนเวียนงานในระดับเดียวกันจนมั่นใจในความสามารถ และจึงเลื่อนในระดับที่สูงขึ้น 

ข้อด ี 1. ส่งเสริมการเรียนรู้งานด้านอื่น 

2. ข้าราชการมีความรู้ ทักษะ สมรรถนะ และประสบการณ์ที่หลากหลาย 

ข้อเสีย มีความยุ่งยากในการจัดกลุ่มงานที่จะสับเปลี่ยนหมุนเวียน 

3. แบบคู่ขนาน (Dual Career Path) เป็นการก าหนดเส้นทางความเติบโตแนวตั้ง
หรือแนวดิ่ง (Vertical) ในลักษณะของการเลื่อนต าแหน่งตามสายงานที่รับผิดชอบ ทั้งสายงานด้านบริหาร 
หรือสายงานเชี่ยวชาญเฉพาะด้าน โดยเปิดโอกาสให้ผู้ปฏิบัติงานสามารถเลือกทางของตนเองได้ เช่น 
ด ารงต าแหน่งทางวิชาการก็สามารถโยกย้ายสับเปลี่ยนมาด ารงต าแหน่งในสายบริหารได้ เป็นต้น 

ข้อด ี มีทางเลือกตามความถนัด 

ข้อเสีย จัดท าได้เฉพาะบางลักษณะงาน ส่วนใหญ่จะเป็นงานที่เป็นภารกิจหลัก 
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ขั้นตอนการจัดท าทางก้าวหน้าในสายอาชีพ มี 4 ขั้นตอน ดังนี ้
1. การศึกษาปัจจัยพื้นฐาน ต้องค านึงถึง 

- ทิศทาง นโยบาย ยุทธศาสตร์และภารกิจหลักของส่วนราชการ 
- โครงสร้างต าแหน่ง 
- โครงสร้างอายุก าลังคน เป็นการวิเคราะห์ข้อมูลต่างๆ เช่น อายุเฉลี่ยของก าลังคน

ทั้งหมดในปัจจุบัน การกระจายของก าลังคนในช่วงอายุต่างๆ แนวโน้มการเกษียณอายุในอนาคต 
- มาตรฐานก าหนดต าแหน่ง เช่น ระยะเวลาการด ารงต าแหน่ง คุณวุฒิ ความรู้ 

ทักษะ สมรรถนะ และประสบการณ ์
- หลักเกณฑ์และวิธีการแต่งตั้งข้าราชการ  
-  ธรรมเนียมปฏิบัติในการแต่งตั้งโยกย้ายข้าราชการของส่วนราชการ 

2. การวิเคราะห์งาน ต้องครอบคลุมแต่ละด้าน ได้แก่ ก าลังคน ความก้าวหน้าในสายอาชีพ 
ประเมินค่างานก าหนดค่าตอบแทน มาตรฐานการประเมินผลการปฏิบัติงาน อบรมและพัฒนา และ 
ความปลอดภัยและสุขภาพอนามัย โดยมีขั้นตอน ดังนี ้

2.1 การเตรียมการ โดยด าเนินการ ดังนี ้
- ก าหนดวัตถุประสงค์ในการใช้ข้อมูล 
- เลือกงานที่จะท าการวิเคราะห ์
- ก าหนดประเภทและขอบเขตของข้อมูลในการเก็บรวบรวม 
- ก าหนดความรับผิดชอบในการด าเนินกิจกรรม 

2.2 การศึกษาข้อมูลขั้นพื้นฐานที่เกี่ยวข้อง เช่น ผังโครงสร้างองค์กร คุณลักษณะ
ของชั้นต าแหน่ง รายละเอียดค าบรรยายลักษณะงานที่มีอยู่ทั้งหมด เป็นต้น 

2.3 การออกแบบสอบถาม 
2.4 การเก็บรวบรวมข้อมูลจากการวิเคราะห์งาน 
2.5 การจัดท า “แบบบรรยายลักษณะงาน” เป็นการน าข้อมูลจากการเก็บรวบรวม

มาจัดระเบียบ เรียบเรียงเป็นแบบหน้าที่งาน/แบบบรรยายลักษณะงาน (Job Description) ซึ่งจะชี้ให้เห็น
ถึงลักษณะของงาน ตลอดจนกิจกรรมต่างๆ ที่จะท า เพื่อให้งานนั้นๆ สัมฤทธิ์ผลด้วยด ี

2.6 การจัดท ารายละเอียดคุณสมบัติของบุคคล ได้แก่ คุณสมบัติของบุคคล ความรู้
ความสามารถ ทักษะ คุณลักษณะ/พฤติกรรมที่พึงประสงค์ ตลอดจนคุณสมบัติพื้นฐานอื่นที่จ าเป็น 
เพื่อที่จะท าให้งานนั้นๆ ส าเร็จลงได้ด้วยด ี
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ข้อมูลที่ได้จากการวิเคราะห์งาน สามารถน าไปประกอบการจัดท าเอกสารเพื่อใช้ 
ในการบริหารราชการบุคคล ได้แก่ แบบบรรยายลักษณะงาน (Job Description) คุณสมบัติที่จ าเป็น 
ของผู้ปฏิบัติงาน (Job Specification) และการก าหนดมาตรฐานของงาน (Job Standard) 

ผลทีไ่ดจ้ากการวเิคราะหง์าน ท าใหท้ราบลกัษณะหนา้ทีค่วามรบัผดิชอบ โอกาสในการจดักลุม่
หน่วยงาน ก าหนดผลสัมฤทธิ์ของงานและตัวชี้วัด และก าหนดเกณฑ์อื่นๆ ในการพิจารณา 

การวิเคราะห์งาน สามารถน ามาจัดกลุ่ม ได้ดังนี ้

- การจัดกลุ่มงาน (Job Family) คือ การจัดกลุ่มงานต่างๆ ที่มีลักษณะงานคล้ายคลึงกัน
เข้าไว้ด้วยกัน โดยพิจารณาจากลักษณะงาน วัตถุประสงค์ของงาน ตลอดจนผลลัพธ์/ผลสัมฤทธิ์ของงาน
เป็นเกณฑ์ เพื่อประโยชน์ในการสับเปลี่ยนหมุนเวียนและการจัดฝึกอบรมผู้ปฏิบัติงานในกลุ่มงานต่าง  ๆ

- การจัดกลุ่มต าแหน่ง เป็นการด าเนินการเพื่อประโยชน์ในการพิจารณาโยกย้าย 
การด ารงต าแหน่งในระดับเดียวกัน หากเป็นกรณีการโยกย้ายข้ามสายงานที่จัดอยู่ในกลุ่มเดียวกัน เช่น 
สายงานทรัพยากรบุคคล โยกย้ายไปสายงานวิเคราะห์นโยบายและแผนได้โดยไม่ต้องประเมินผลงาน  
(งานเกื้อกูลกัน) ตามหลักเกณฑ์ และวิธีการที่ ก.พ.ก าหนด 

3. การออกแบบทางก้าวหน้าสายอาชีพ มีดังนี ้

3.1 แผนผังทางก้าวหน้าในสายอาชีพ หมายถึง แผนผังเส้นทางการด ารงต าแหน่ง
ไปสู่ต าแหน่งเป้าหมายทั้งในแนวดิ่ง (การเลื่อนต าแหน่งไปสู่ระดับที่สูงขึ้น) และในแนวนอน (การย้ายเลขที่
ต าแหน่ง ย้ายส านัก/กอง หรือการสับเปลี่ยนหมุนเวียนงานโดยการมอบหมายงานใหม่) โดยมีวัตถุประสงค์
เพื่อการสั่งสมประสบการณ์และผลงานที่จ าเป็นต่อการปฏิบัติหน้าที่ในต าแหน่งเป้าหมาย 

3.2 ต าแหน่งเป้าหมาย (Critical Position) หมายถึง ต าแหน่งสุดท้ายที่เป็นเป้าหมาย
ในการจัดท าทางก้าวหน้าในสายอาชีพ (Career Path) ซึ่งเป็นต าแหน่งที่มีความส าคัญในองค์กร และ 
ต้องใช้ระยะเวลาในการเรียนรู้และสั่งสมประสบการณ์พอสมควรก่อนเข้าสู่ต าแหน่งเป้าหมายนี ้

3.3 ต าแหน่งในเส้นทางก้าวหน้า (Ladder Position) หมายถึง ต าแหน่งต่างๆ  
ที่ก าหนดไว้ในทางก้าวหน้าในสายอาชีพ เพื่อวางแผนให้ผู้มีศักยภาพที่จะทดแทนต าแหน่งเป้าหมาย 
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ได้ไปปฏิบัติงานในต าแหน่งเหล่านั้นตามล าดับที่ก าหนดไว้ ซึ่งจะท าให้ผู้นั้นได้เรียนรู้และสั่งสม
ประสบการณ์ก่อนก้าวสู่ต าแหน่งเป้าหมายต่อไป 

 กระบวนการและขั้นตอนในการออกแบบทางก้าวหน้าสายอาชีพ ได้แก ่
- การเตรียมการ โดยการก าหนดผู้มีส่วนร่วม ก าหนดวัตถุประสงค์ของการออกแบบ 

และวางแผนการท างาน 
- การก าหนดต าแหน่งเป้าหมาย โดยเลือกต าแหน่งที่มีความส าคัญโดยรวม

ของส่วนราชการมากที่สุด 

- การวิเคราะห์เพื่อก าหนดต าแหน่งในเส้นทางความก้าวหน้า ต้องมีลักษณะ 
ที่สร้างประสบการณ์ เป็นหน่วยงานหลัก สร้างการเรียนรู้ และประสบการณ์หลากหลาย 

4. การจัดท าแบบสั่งสมประสบการณ์  
4.1 แบบสั่งสมประสบการณ์และผลงานของต าแหน่งเป้าหมาย ประกอบด้วย 

- ชื่อต าแหน่งเป้าหมาย/และหน่วยงานที่สังกัด 
- แผนผังทางก้าวหน้าในสายอาชีพ (Career Path) 
- หน้าที่ความรับผิดชอบหลัก 
- ผลสัมฤทธิ์หลัก (Key Result Areas : KRAs) 
- ตัวชี้วัดผลการปฏิบัติงานหลัก (Key Performance Indicators : KPIs) 
- ความรู้ความสามารถ ทักษะ (Skills) และสมรรถนะ (Competencies) 
- เกณฑ์การพิจารณาเข้าสู่ต าแหน่งเป้าหมาย 

4.2 แบบสั่งสมประการณ์และผลงานของต าแหน่งในเส้นทางก้าวหน้าในสายอาชีพ 
- ชื่อต าแหน่งในเส้นทางก้าวหน้า/และหน่วยงานที่สังกัด 
- ระยะเวลาการด ารงต าแหน่งในแผนผังทางก้าวหน้าในสายอาชีพ (Career Path) 
- หน้าที่ความรับผิดชอบหลัก 
- ผลสัมฤทธิ์หลัก (Key Result Areas : KRAs) 
- ตัวชี้วัดผลการปฏิบัติงานหลัก (Key Performance Indicators : KPIs) 
- ความรู้ความสามารถ ทักษะ (Skills) และสมรรถนะ (Competencies) 

- เกณฑ์การพิจารณาประสบการณ์และผลงานเพื่อก้าวไปสู่ต าแหน่งงานล าดับ
ต่อไป (Performance Measures) 
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การจัดท าแผนสร้างความต่อเนื่องในการปฏิบัติราชการ (Succession Plan) 
เป็นกระบวนการในการคัดเลือกและจัดเตรียมข้าราชการ “ผู้มีศักยภาพที่จะทดแทนต าแหน่ง 
(Successor)” มาพัฒนาตามแผนพัฒนาที่ก าหนดไว้ ลักษณะทั่วไปของแผนสร้างความต่อเนื่องในการ
ปฏิบัติราชการ มีดังนี ้

1) เป็นแผนระดับนโยบาย ที่เชื่อมโยงกับวิสัยทัศน์ (Vision) ภารกิจ (Mission) 
เป้าหมาย (Goal) และกลยุทธ์ของส่วนราชการ (Corporate Strategy) 

2) เป็นแผนส าหรับต าแหน่งประเภทบริหารและประเภทอ านวยการ หรือต าแหน่ง 
ในสายงานหลัก (Key Position) ที่ส่งผลต่อการด าเนินการบรรลุพันธกิจของส่วนราชการโดยตรง 

3) เป็นการวางแผนทางก้าวหน้าในสายอาชีพและพัฒนาข้าราชการที่มีผลสัมฤทธิ์สูง
อย่างเป็นระบบและต่อเนื่อง โดยข้าราชการที่มีผลสัมฤทธิ์สูง หมายถึง ข้าราชการที่มีผลการปฏิบัติงานสูง 
(High Performance) และมีศักยภาพในการปฏิบัติงานสูง (High Potential) 

4) เน้นการสรรหาบุคลากรเพื่อมาทดแทนต าแหน่งว่างจากภายในส่วนราชการ 
(Internal Recruitment) มากกว่าการสรรหาจากภายนอกส่วนราชการ (External Recruitment) 

5) แตกต่างจากแผนทดแทนต าแหน่งว่าง (Replacement Planning) ซึ่งเป็นการ
วางแผนเพื่อสรรหาคนมาทดแทนต าแหน่งที่ว่างลง ณ ขณะนั้น โดยไม่มีการวางแผนและเตรียมการ
สรรหาคนไว้ล่วงหน้า โดยแผนทดแทนต าแหน่งนี้จะเกิดขึ้นก็ต่อเมื่อหน่วยงานต้นสังกัดมีความต้องการ
หรือมคีวามจ าเป็นในการสรรหาคนมาด ารงต าแหน่งที่ว่างลงในช่วงเวลานั้น 

ขั้นตอนการจัดท าแผนสร้างความต่อเนื่องในการปฏิบัติราชการ 
1) การเลือกต าแหน่งเป้าหมาย 
2) การก าหนดเกณฑ์เพื่อหาผู้มีศักยภาพที่จะทดแทนต าแหน่ง 
3) การพิจารณาคัดเลือกผู้มีศักยภาพที่จะทดแทนต าแหน่ง 
4) การจัดท าแผนพัฒนาข้าราชการรายบุคคลส าหรับผู้มีศักยภาพ 
5) การติดตามประเมินผลและปรับเปลี่ยนวิธีการพัฒนา 
ปัญหาและอุปสรรคในการจัดท าแผนสร้างความต่อเนื่องในการปฏิบัติราชการ 
1) ผู้บริหารของส่วนราชการไม่เห็นความส าคัญและไม่สนับสนุนการจัดท าแผน 

สร้างความต่อเนื่องในการปฏิบัติราชการจริงจัง 
2) มีการเปลี่ยนแปลงผังโครงสร้างการจัดส่วนราชการและต าแหน่งอยู่บ่อยครั้ง  

ซึ่งท าให้ยากต่อการก าหนดผู้มีศักยภาพที่จะทดแทนต าแหน่ง 

3) การพิจารณาเลื่อนต าแหน่งของผู้บริหารไม่ได้ค านึงถึงปัจจัยด้านความสามารถ
ตามหลักคุณธรรม 

4)  มีการประชุมบ่อยครั้งและใช้เวลานานในการวางแผนและพัฒนาผู้มีศักยภาพ 
ที่จะทดแทนต าแหน่ง  
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6) ขาดผู้เชี่ยวชาญที่มีความรู้ความเข้าใจในการจัดท าแผนสร้างความต่อเนื่อง 
ในการปฏิบัติราชการอย่างชัดเจนและต่อเนื่อง รวมถึงขาดบุคลากรในการประสานงานและควบคุมการจัดท า
แผนสร้างความต่อเนื่องในการปฏิบัติราชการอย่างจริงจัง 

7) ขาดผู้สอนงานที่มีความรู้ความเชี่ยวชาญและทุ่มเทให้กับการสอนงาน 

ปัจจัยแห่งความส าเร็จของการจัดท าแผนสร้างความต่อเนื่องในการปฏิบัติราชการ 
1) การได้รับการสนับสนุนจากผู้บริหารของส่วนราชการ 
2) ผู้บริหารต้องสื่อสารและท าความเข้าใจให้ข้าราชการทราบถึงประโยชน์และ 

ความจ าเป็นในการจัดท าแผนสร้างความต่อเนื่องในการปฏิบัติราชการ 
3) ผู้อ านวยการส านัก/กองต้องให้การสนับสนุนการจัดท าแผนสร้างความต่อเนื่อง 

ในการปฏิบัติราชการ 
4) การจัดท าแผนสร้างความต่อเนื่องในการปฏิบัติราชการต้องเชื่อมโยงกับวิสัยทัศน์ 

และพันธกิจของส่วนราชการ 
5) คณะท างานตอ้งท าความเขา้ใจใหผู้ม้สีว่นเกีย่วขอ้งทราบวา่แผนสรา้งความตอ่เนือ่ง 

ในการปฏิบัติราชการเป็นแผนเพื่อเตรียมความพร้อมของราชการที่มีศักยภาพที่เข้าสู่ต าแหน่ง แต่มิใช่
พันธะสัญญาว่าจะได้รับแต่งตั้งให้ด ารงต าแหน่ง 

6) กระบวนการคัดเลือกข้าราชการผู้มีศักยภาพที่จะเข้าสู่แผนสร้างความต่อเนื่อง 
ในการปฏิบัติราชการ ต้องมีต าแหน่งเป้าหมายให้ด ารงต าแหน่ง 

7) ผู้สอนงานต้องมีความรู้ความเชี่ยวชาญและต้องอุทิศตนทุ่มเทให้กับการสอนงาน 
8) การจัดท าแผนสร้างความต่อเนื่องในการปฏิบัติราชการถือเป็นการลงทุนระยะยาว 

ดังนั้น ส่วนราชการต้องเตรียมงบประมาณเพื่อการด าเนินการจัดท าแผนและพัฒนาข้าราชการ 
ผู้มีศักยภาพที่เข้าสู่ต าแหน่งอย่างต่อเนื่อง 

 
ประโยชน์ที่ได้รับ 

จากการเข้ารับการอบรม ประโยชน์ที่ ได้รับโดยหลัก คือ การมีสมาธิ ฝึกการฟัง  
การคิดวิเคราะห์ กลั่นกรอง และน าไปปฏิบัติ โดยหลักสูตร การวางแผนทางก้าวหน้าในสายอาชีพ  
ท าให้ทราบและสามารถวางแผนทางก้าวหน้าในสายอาชีพได้ โดยการสร้างเส้นทางสั่งสมประสบการณ์
และผลงานที่จ าเป็นส าหรับการด ารงต าแหน่งเป้าหมาย และท าให้เกิดการพัฒนาตนเอง เพื่อสั่งสม
ประสบการณ์และผลงานได้ตามเส้นทางก้าวหน้าในสายอาชีพได ้ 

 

 —————————— 

 

นางเชาวดี  รักษาศร ี
นักทรัพยากรบุคคลช านาญการ 

กลุ่มสรรหาและบรรจุแต่งตั้ง กองการเจ้าหน้าที ่


