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ค าน า 

  
 การจัดท าคู่มือการสร้างเส้นทางความก้าวหน้าในสายอาชีพ ขององค์การบริหารส่วนต าบลปรือใหญ่มี
วัตถุประสงค์เพ่ือให้บุคลากรมองเห็นถึงความก้าวหน้าในสายอาชีพ ประกอบกับได้รับทราบถึงหลักเกณฑ์ในการ
แต่งตั้ง โยกย้าย เปลี่ยนสายงาน และการสับเปลี่ยนต าแหน่งที่ชัดเจน โปร่งใส และเป็นธรรม ซ่ึงท าให้บุคลากรใน
องค์กรเกิดความมั่นใจในระบบการบริหารทรัพยากรบุคคล ก่อให้เกิดการกระตุ้ น การพัฒนาตนเองไปสู่
ความส าเร็จในอาชีพ รวมทั้งเป็นการดึงดูด จูงใจ ให้บุคลากรที่มีความสามารถให้อยู่กับองค์กรต่อไป   
  
 คณะผู้จัดท าหวังเป็นอย่างย่ิงว่า คู่มือฉบับนี้จะช่วยให้พนักงานในสังกัดองค์การบริหารส่วนต าบลปรือ
ใหญ่  จะมีความรู้ความเข้าใจกระบวนการ แนวทาง  การประเมินสมรรถนะ และ ความก้าวหน้าในสายอาชีพ 
เพ่ือน ามาก าหนดทิศทาง แนวทางความก้าวหน้าได้อย่างถูกต้อง เพ่ือให้เกิดประโยชน์กับตนเองและองค์กรให้
มากที่สุด ประกอบกับขอขอบคุณส่วนราชการต่างๆ ทั้ง ภายนอกและภายในที่ได้เผยแพร่เอกสาร เพ่ือให้ผู้จัดท า
ได้ศึกษาเป็นตัวอย่างและน ามารวบรวม จัดท าเป็นคู่มือก าหนดเส้นทางความก้าวหน้าในสายอาชีพฉบับนี้  โดย
คณะผู้จัดท าจะได้ปรับปรุง เพ่ิมเติมคู่มือให้มีความสมบูรณ์ย่ิงขึ้นในโอกาสต่อไป  
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 1.1 ความหมาย  
 เส้นทางก้าวหน้าในสายอาชีพ (Career Path) หมายถึง “เส้นทางความก้าวหน้าในการปฏิบัติราชการ ที่
จะไปสู่ต าแหน่งส าคัญของส่วนราชการ โดยมีการก าหนดและแสดงให้เห็นถึงเส้นทางการสั่งสม ประสบการณ์
และผลงาน ในแต่ละต าแหน่งที่ครองมาก่อน การเลื่อนไปด ารงต าแหน่งส าคัญ ซ่ึงอาจจะเลื่อนจาก ต าแหน่ง
ระดับล่างสู่ต าแหน่งทีสู่งขึ้น เช่น การเลื่อนต าแหน่งจากเจ้าพนักงานการเงินและบัญชีไปจนถึงระดับผู้อ านวยการ
กองคลัง  การเลื่อนจากต าแหน่งเจ้าพนักงานธุรการไปจนถึงระดับหัวหน้า ส านักปลัดองค์การบริหารส่วนต าบล 
เป็นต้น หรือการย้ายต าแหน่งในระนาบเดียวกัน” ซ่ึงในคู่มือฉบับนี้จะยึด “หลักการ” ในการจัดท าทางก้าวหน้า
ในสาย อาชีพ ดังนี้  
 1. เป็นการวางแผนการพัฒนาเพ่ือการแต่งตั้งข้าราชการให้ด ารงต าแหน่งส าคัญ โดยยึดหลัก ความรู้  
ความสามารถ ประสบการณ์ และผลงาน เพ่ือการเตรียมความพร้อมก าลังคนคุณภาพของส่วนราชการ  
 2. เป็นการก าหนดเกณฑ์มาตรฐานเพ่ือคัดกรองคนดีคนเก่ง โดยพิจารณาจากผลสัมฤทธิ์ที่เกิดขึ้นจาก
การท างาน จากประสบการณ์ในการท างานในหน่วยงาน หรือพ้ืนที่ที่มีความจ าเป็นส าหรับใช้เป็น ประสบการณ์ 
ในการ ปฏิบัติหน้าที่เม่ือจะด ารงต าแหน่งส าคัญของส่วนราชการนั้น  
 3. เป็นการจูงใจให้บุคลากรในส่วนราชการเกิดการพัฒนาตนเองอย่างเป็นระบบ โดยตั้งใจ ปฏิบัติภารกิจ 
ที่ ได้รับมอบหมาย และสร้างผลงานที่เป็นที่ยอมรับ พร้อมกับเสนอตนในการสับเปลี่ยนหน้าที่ เพ่ือให้ได้รับ
ประสบการณ์ ในการท างานที่หลากหลาย  
 4. เป็นการส่งเสริมให้ส่วนราชการวางแผนและก าหนดหลักเกณฑ์ส าหรับการแต่งตั้ง ข้าราชการภายในที่ 
ด าเนินการได้สอดคล้อง และตรงตามหลักเกณฑ์และวิธีการแต่งตั้งที่ ก.อบต. ก าหนด  
 
 

 
 

 การวางแผนทางเดินสายอาชีพ (Career Planning) นับเป็นเครื่องมือหนึ่งที่องค์กรสามารถ น ามาใช้ใน
การ พัฒนาทรัพยากรมนุษย์ขององค์กร ต่อยอดจากการพัฒนารายบุคคล (Individual Development) ที่
มุ่งเน้นพัฒนา บุคคลให้เกิดผลลัพธ์ในระยะสั้น ในขณะที่การวางแผนทางเดินสายอาชีพ จะมุ่งเน้นการพัฒนา
บุคคลให้เกิดผลลัพธ์ใน ระยะยาว ซ่ึงจะต้องมีการวิเคราะห์ความจ าเป็นรายบุคคลในส่วน ของความสนใจ 
ค่านิยม ความรู้ และความสามารถ เพ่ือที่จะน าไปวางแผนพัฒนาให้บุคคลมีความรู้ ทักษะ และ สมรรถนะที่ 
เหมาะสมกับต าแหน่งงาน/สายงานในอนาคต ได ้ 
  เส้นทางความก้าวหน้าในสายอาชีพ ที่ชัดเจนจะท าให้บุคลากรเกิดแรงจูงใจในการท างาน เพราะ
บุคลากรจะรู้ถึงแนวทางความก้าวหน้าของตนเองในองค์กรได้ สิ่งเหล่านี้จะช่วยสร้างขวัญและก าลังใจใน การ
ปฏิบัติงานของบุคลากร และท าให้บุคลากรขยันและตั้งใจปฏิบัติงานมากขึ้น เ พ่ือให้ตนเองสามารถ 
เจริญก้าวหน้าตามต าแหน่งงาน/สายงานได้อย่างเหมาะสม โดยข้อเท็จจริง ในราชการส่วนท้องถิ่นได้มีการ
ก าหนดทางก้าวหน้าของแต่ละสายอาชีพไว้ใน มาตรฐานก าหนดต าแหน่งแล้ว ดังนั้นในแผนเส้นทาง
ความก้าวหน้าในสายอาชีพเล่มนี้ จึงได้ศึกษา และจัดท าเส้นทางความก้าวหน้าที่เน้นให้ข้าราชการขององค์การ
บริหารส่วนต าบลปรือใหญ่ ได้รับทราบเส้นทาง ความก้าวหน้าของตนเอง 
 

บทที่ 1 

บทน า 

 

ความส าคัญของการวางแผนทางเดินสายอาชีพ 
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 องค์ประกอบหลักในกระบวนการวางแผนทางเดินสายอาชีพ มีดังนี ้ 
 

องค์ประกอบ รายละเอียด 
 

เกณฑ์ในการเลื่อนต าแหน่งคัดเลือก ประเมิน และ
พัฒนา 

ต้องมีการก าหนดรายละเอียดของการเลื่อนระดับต าแหน่ง 
เช่น จะใช้หลักเกณฑ์อะไร และสัดส่วนเป็นเท่าใด โดย 
ส่วนใหญ่จะ ใช้หลักเกณฑ์ เช่นองค์ความรู้ ทักษะ 
สมรรถนะ หรือจ านวนปี ขั้นต่ าของประสบการณ์ (เพ่ือเป็น
เกณฑ์ท่ีช่วยในการพิจารณา) 

โครงสร้างและทางเลือกในสายอาชีพ ต้องมีการก าหนดโครงสร้างองค์กร และโครงสร้าง 
ระดับชั้น งาน (Grade) เพ่ือให้เกิดทางเดินสายอาชีพที่มาก 
ขึ้นทั้งในระดับ บริหาร และระดับผู้เชี่ยวชาญ 

การบริหารผลงาน และการวางแผนการ พัฒนา 
รายบุคคลที่ช่วยสนับสนุน ให้บุคลากร ก้าวหน้า 
ไปในสายอาชีพได้ตามศักยภาพ 

ต้องมีระบบบริหารงานบุคคลที่สนับสนุนการวางแผนทาง 
เดินสายอาชีพ  
- ระบบการบริหารผลงาน (Performance Management 
System)  
- แผนการพัฒนาที่จ าเป็น เช่น แผนพัฒนาบุคลากร 
หลักสูตร การฝึกอบรม การเรียนรู้ด้วยตนเอง  
- ระบบการหมุนเปลี่ยนต าแหน่งงานเพ่ือได้ประสบการณ์ 
ที่ สามารถพัฒนาทั้งทักษะ และสมรรถนะที่จ าเป็น - 
ระบบการประเมินและการแต่งตั้ง 
 

 
 1.2 ประโยชน์ของการจัดท าเส้นทางความก้าวหน้าในสายอาชีพ 
 1. สร้าง/เพ่ิมแรงจูงใจในการท างานของบุคลากร ให้สั่งสมประสบการณ์และผลงานให้มีคุณภาพและมี       
ศักยภาพที่เพียงพอและเหมาะสมในการที่จะด ารงต าแหน่งในระดับที่สูงขึ้นไป  
 2. องค์กรมีหลักเกณฑ์มีการวางแผนที่เป็นระบบในการเลื่อนขั้นและต าแหน่งงานที่เป็นธรรมและ       
เหมาะสม  
 3. เป็นการจัดเตรียมและพัฒนาผู้มีศักยภาพ ให้พร้อมทดแทนในต าแหน่งที่มีความส าคัญต่อการ        
ปฏิบัติงานขององค์กร   
 4. เพ่ือให้พนักงานส่วนต าบล เกิดการกระตุ้นการเรียนรู้ในมาตรฐานก าหนดต าแหน่งของตนเอง เพ่ือ
ประพฤติปฏิบัติตนตามมาตรฐานก าหนดต าแหน่งให้เกิดประสิทธิภาพ ประสิทธิผลในการปฏิบัติงาน  
 5. เพ่ือให้พนักงานส่วนต าบลองค์การบริหารส่วนต าบลปรือใหญ่ มองเห็นความก้าวหน้าในสายอาชีพ
ของตนเอง 
 

1.3 ข้ันตอนในการจัดท าเส้นทางความก้าวหน้าในสายอาชีพ 
 1. การศึกษาเอกสารที่เก่ียวข้อง ประกอบด้วย คู่มือและแนวทางปฏิบัติเพ่ือเป็นการเสริมสร้างความ 
เข้าใจเก่ียวกับระบบจ าแนกต าแหน่งของข้าราชการส่วนท้องถิ่น จากระบบซีเป็นระบบแท่ง 
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ของกรมส่งเสริมการปกครองท้องถิ่น ประกาศคณะกรรมการกลาง เรื่อง หลักเกณฑ์และเงื่อนไขเก่ียวกับการ
จัดท ามาตรฐานก าหนดต าแหน่งข้าราชการองค์การบริหารส่วนต าบล พ.ศ. ๒๕๕๘ ลงวันที่ ๒๘ ธันวาคม ๒๕๕๘  
ความหมาย ประโยชน์ของการจัดท าแผนเส้นทางความก้าวหน้าในสายอาชีพ          
 2. การศึกษาปัจจัยพ้ืนฐาน ประกอบด้วย มาตรฐานก าหนดต าแหน่ง สมรรถนะที่จ าเป็นส าหรับการ 
ปฏิบัติงาน  การรวบรวมข้อมูลบุคลากรภายในองค์กรเพื่อจัดท าบัญชีแสดงเส้นทางความก้าวหน้าในสายอาชีพ  
        ๓. การจัดท ารูปเล่มแผนเส้นทางความก้าวหน้าในสายอาชีพตามเอกสารและข้อมูลที่ได้จากการศึกษา         
 ๔. การสื่อสารให้พนักงานส่วนต าบลขององค์การบริหารส่วนปรือใหญ่ได้รับทราบและเข้าใจ อีกทั้งเป็น
การ สร้างความชัดเจนให้ทุกคนรับรู้ถึงเส้นทางความก้าวหน้าในอาชีพการงาน   

 
 
 
 2.1 มาตรฐานก าหนดต าแหน่ง    
รูปแบบการจัดท ามาตรฐานก าหนดต าแหน่งในระบบแท่งของบุคลากรท้องถิ่น ใช้วิธี Role  Profiling  เป็น ๓ 
ส่วน คือ  
 1) หน้าที่และความรับผิดชอบหลัก (Key Accountabilities) เป็นการก าหนดว่าต าแหน่งงาน นั้น ๆ 
จะต้องบรรลุผลสัมฤทธิ์ในด้านใดบ้างจึงจะถือว่าบรรลุวัตถุประสงค์ของงานประจ าต าแหน่ง อันเป็นการสนับสนุน
ภารกิจของหน่วยงาน/องค์กรโดยครบถ้วน  เน้นการเขียนสรุปงานและขอบเขตความรับผิดชอบที่ จ าเป็นในงาน
ตามภารกิจปัจจุบัน (ซ่ึงเป็นข้อมูลที่ ได้จากแบบบรรยายลักษณะงานที่ได้ท าการวิเคราะห์งานแล้วของผู้แทน
หน่วยงานในองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น) และหน้างานที่เหมาะสม ครอบคลุม และมีความชัดเจนของแต่ละ
ต าแหน่งที่อิงทิศทางในอนาคตของ ข้าราชการและพนักงานส่วนท้องถิ่นโดยกระบวนการเขียนแต่ละหน้าที่
รับผิดชอบหลักจะต้องชัดเจนว่า งานท า อะไรเพื่อผลสัมฤทธิ์ใด   
 2) คุณสมบัติเฉพาะส าหรับต าแหน่ง (Knowledge and Experiences) เป็นการก าหนดว่า 
ต าแหน่งงานนั้นจะต้องมีคุณสมบัติ เช่น วุฒิการศึกษา และประสบการณ์ในระดับใดที่จ าเป็นและเพียงพอแก่การ
ปฏิบัติงานประจ าต าแหน่งให้สัมฤทธิ์ผล ไม่ต่ าหรือสูงเกินความจ าเป็นของระดับงานในต าแหน่ง  เน้นการก าหนด
วุฒิการศึกษาขั้นต่ าของแต่ละสายงานเนื่องจากในปัจจุบันแนวโน้มของวุฒิการศึกษา ก าลังเปลี่ยนจากคุณวุฒิที่
เฉพาะเจาะจงไปสู่คุณวุฒิที่เปิดกว้างมากขึ้น โดยเน้นผลสัมฤทธิ์ของงานและการสั่งสม ความรู้ความเชี่ยวชาญใน
งานเป็นหลักโดยในแต่ละสายงานจะมีกระบวนการในการพิจารณาคือ   
 ¤ สายงานนั้นเป็นสายงานปิดที่ต้องการเฉพาะผู้มีวุฒิการศึกษาในสายอาชีพนั้นเท่านั้น เช่น นายแพทย์ 
ทันตแพทย์ หรือไม่            
 ¤ สายงานนั้นสามารถเปิดรับผู้มีวุฒิการศึกษาในระดับต่ าที่ระดับใดเพ่ือให้สามารถท างานได้อย่างมี 
ประสิทธิภาพ             
 ¤ สายงานนั้นควรเน้นก าหนดประสบการณ์ที่เหมาะสม เพ่ือสอดรับกับลักษณะงานที่เปลี่ยนแปลงไป   
 2.2 ความรู้ความสามารถ ทักษะ และสมรรถนะที่ จ าเป็นส าหรับต าแหน่ง (Skills and 
Competencies) เป็นการก าหนดว่าต าแหน่งงานต่างๆ ต้องการความรู้ทักษะ และสมรรถนะแบบใดที่ จ าเป็น
ในการปฏิบัติหน้าที่ให้ได้ผลงานที่ด ีเน้นการก าหนดโดยระบุกว้างๆ ดังนี้  
 

บทที่ 1  การศึกษาปัจจัยพ้ืนฐาน 
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 (1) ความรู้ความสามารถที่จ าเป็นส าหรับการปฏิบัติงานในต าแหน่ง  

      ความรู้ คือองค์ความรู้ต่างๆ ที่ใช้ในการปฏิบัติงานในต าแหน่ง โดย ก.ถ. ก าหนดให้ข้าราชการและ 
พนักงานส่วนท้องถิ่นต้องมีข้อมูลหรือความรู้ที่จ าเป็นต่าง ๆ เพ่ือให้สามารถปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
สูงสุด เช่น ต าแหน่งนักทรัพยากรบุคคล จะต้องมีความรู้ที่จ าเป็นในงาน (ความรู้เฉพาะทางในงานที่รับผิดชอบ) 
ความรู้เรื่องกฎหมาย (ความรู้เฉพาะทางงานที่รับผิดชอบ) ความรู้เรื่องการจัดการความรู้ ความรู้เรื่องการ 
จัดระบบองค์กร ความรู้เรื่องงานธุรการและงานสารบรรณ ความรู้เรื่องการบริหารทรัพยากรบุคล ความรู้เรื่อง 
การพัฒนาบุคลากร เป็นต้น 

 ความรู้ที่จ าเป็นของพนักงานส่วนท้องถิ่น  21 ด้าน 
 

   
   

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

 

 

 

 

 

-  ความรู้ที่จ าเป็นในงาน 

-  ความรู้เรื่องกฎหมาย 

-  ความรู้เรื่องเศรษฐกิจพอเพียง 

-  ความรู้ทั่วไปเรื่องชุมชน 

-  ความรู้เรื่องการจดัการความรู ้
-  ความรู้เรื่องการจดัท าแผนปฏิบตัิการและแผนยุทธศาสตร ์

-  ความรู้เรื่องการติดตามและประเมินผล 

-  ความรู้เรื่องระบบการจดัการองค์กร 

-  ความรู้เรื่องการวิเคราะห์ผลกระทบต่างๆ เช่น  EIA , HIA ฯลฯ 

-  ความรู้เรื่องการท างบประมาณการเงิน และงบประมาณ 

-  ความรู้เรื่อง GFMIS 

-  ความรู้เรื่องการบริหารความเสีย่ง 

-  ความรู้เรื่องบัญชีและระบบบัญชี 

-  ความรู้เรื่องจัดซื้อจดัจ้างและกฎระเบียบพัสดุ 
-  ความรู้เรื่องการบริหารทรัพยากรบุคคล 

-  ความรู้เรื่องการพัฒนาบุคลากร 

-  ความรู้เรื่องงาสนธุรการและงานสารบรรณ 

-  ความรู้เรื่องสถานการณภ์ายนอกและผลกระทบต่อเศรษฐกิจและ 

   สังคมพ้ืนท่ี 

-  ความรู้เรื่องสื่อสารสาธารณะ 

-  ความรู้เรื่องการบริหารจัดการ Hardware , Software และ Network 

-  ความรู้เรื่องบรรณารักษ ์
 

บริหาร/อ านวยการ   
7  ด้าน

วิชาการ  5  ด้าน 

ทั่วไป  3  ด้าน 
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 (2) ทักษะท่ีจ าเป็นส าหรับการปฏิบัติงานในต าแหน่ง        

 ทักษะ คือ การน าองค์ความรู้มาใช้จนเกิดเป็นความช านาญและคล่องแคล่ว หรือขีดความสามารถที่
จ าเป็นในการปฏิบัติงานต่างๆที่พัฒนามาจากการสั่งสมประสบการณ์และการฝึกฝน เช่น ทักษะภาษาอังกฤษ 
ก าหนดเป็นทักษะ มากกว่าความรู้ เนื่องจากต้องการให้ข้าราชการและพนักงานส่วนท้องถิ่นสามารถน าความรู้ 
ภาษาอังกฤษมาใช้อย่างเหมาะสมกับผู้รับบริการ จึงก าหนดเป็นทักษะการใช้ภาษาอังกฤษ เป็นต้น  

 ทักษะที่จ าเป็นของข้าราชการส่วนท้องถิ่น  9 ด้าน 

 
 
 
 
 
 
 

 

 

 (๓) สมรรถนะท่ีจ าเป็นส าหรับการปฏิบัติงานในต าแหน่ง  

 ซ่ึงการก าหนดเช่นนี้จะท าให้ส านักงาน ก.ถ. หรือองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นสามารถออกประกาศ
ระเบียบเพ่ือก าหนดกระบวนการในการประเมิน และ พัฒนาความรู้ทักษะและสมรรถนะที่เหมาะสมในแต่ละ
พ้ืนที่ได้อย่างยืดหยุ่น  สมรรถนะ คือ ลักษณะเชิงพฤติกรรม บทบาทที่แสดงออกต่อสังคม ภาพลักษณ์ภายใน 
อุปนิสัยและ แรงผลักดันเบื้องลึก และแสดงออก ที่แสดงในรูปของพฤติกรรมที่ท าให้บุคคลสร้างผลงานได้โดด
เด่นในองค์กร ซ่ึงสมรถนะ ได้ก าหนดเป็นสมรรถนะหลักที่ทุกคนในองค์กรต้องมี คือ การมุ่งผลสัมฤทธิ์  การยึด
มั่นในความ ถูกต้องและจริยธรรม ความเข้าใจในองค์กรและระบบงาน การบริการที่เป็นเลิศ และการท างานเป็น
ทีม นอกจากนั้นยังมีสมรรถนะประจ าสายงาน เช่น ต าแหน่งนักทรัพยากรบุคคล มีสมรรถนะประจ าสายงานคือ 
การแก้ไขปัญหาและด าเนินการเชิงรุก การคิดวิเคราะห์ การสั่งสมความรู้และความเชี่ยวชาญในสายอาชีพ และ 
ความละเอียดรอบคอบและความถูกต้องของงาน ส่วนในสายงานผู้บริหารก็ยังต้องมีสมรรถนะประจ าผู้บริหาร 
คือ การเป็นผู้น าการเปลี่ยนแปลง ความสามารถในการเป็นผู้น า ความสามารถในการพัฒนาคน การคิดเชิงกล
ยุทธ์  ผลของการก าหนดความรู้ ทักษะ และสมรรถนะที่จ าเป็นส าหรับต าแหน่งจะสัมพันธ์กับระบบการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลในองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ดังนี้        
 ¤ การสรรหา เพ่ือให้ได้ข้าราชการส่วนท้องถิ่นใหม่ตามความรู้ ทักษะและสมรรถนะที่ต้องการ  
 ¤ การบริหารผลงานและการให้ผลตอบแทน เพ่ือให้การประเมินเชื่อมโยงกับศักยภาพที่ต้องการ 
 ¤ การฝึกฝนและการพัฒนา เพ่ือสร้างและเตรียมความพร้อมให้ข้าราชการส่วนท้องถิ่นเป็นมืออาชีพ 
   

-  ทักษะการบริหารข้อมูล 
-  ทักษะการใช้คอมพิวเตอร์ 
-  ทักษะการประสานงาน 
-  ทักษะในการสืบสวน 
-  ทักษะในการบริหารโครงการ 
-  ทักษะในการสื่อสาร การน าเสนอ การถ่ายทอดความรู้ 
-  ทักษะในการเขียนรายงานและสรุปรายงาน 
-  ทักษะในการเขียนหนังสือราชการ 
-  ทักษะในการใช้เครื่องมือและอุปกรณ์ทางวิทยาศาสตร์ 
 

บริหาร/อ านวยการ   
4  ด้าน 

วิชาการ  3  ด้าน 

ทั่วไป  3  ด้าน 
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 ¤ การคัดสรรและความก้าวหน้าในอาชีพ เพ่ือให้การเลื่อนระดับได้ข้าราชการส่วนท้องถิ่นที่มีคุณภาพ 
ตรงตามเจตนารมณ์ของระบบแท่ง  

 
 
 
 
 
 
  
 

 

 

 สมรรถนะประจ าสายงานของข้าราชการส่วนท้องถิ่น 22 สมรรถนะ 

 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

6 
 

 สมรรถนะหลัก 5 สมรรถนะ ได้แก่   
-  การมุ่งผลสัมฤทธิ์ 
-  การยึดมั่นในความถูกต้อง และจริยธรรม 
-  ความเข้าใจในองค์กรและระบบงาน 
-  การบริการเป็นเลิศ 
-  การท างานเป็นทีม 

 สมรรถนะที่เก่ียวข้อง 3 สมรรถนะ  ได้แก่ 
-  สมรรถนะเฉพาะตามลักษณะงานที่ปฏิบัติ 

  -  สมรรถนะทางการบริหาร 

  -  สมรรถนะอ่ืนๆ 

-  การก ากับติดตามอย่างสม่ าเสมอ 

-  การแก้ไขปัญหาอย่างมืออาชีพ 

-  การแก้ไขปัญหาและด าเนินการเชิงรุก 

-  การค้นหาและการบริหารจดัการข้อมูล 

-  การควบคุมและจัดการสถานการณ์อย่างสร้างสรรค ์

-  การคิดวิเคราะห์ 

-  การบริหารความเสี่ยง 

-  การบริหารทรัพยากร 

-  การมุ่งความปลอดภัยและการระวังภัย 

-  การยึดมั่นในหลักเกณฑ์ 

-  การวางแผนและการจัดการ 

-  การวิเคราะห์และการบูรณาการ 

-  การสร้างให้เกิดการมสี่วนร่วมทกุภาคส่วน 

-  การสั่งสมความรู้และเช่ียวชาญในสายอาชีพ 

-  การให้ความรู้และการสร้างสายสัมพันธ์ 

-  ความเข้าใจผู้อื่นและตอบสนองอย่างสร้างสรรค ์

-  ความเข้าใจพ้ืนท่ีและการเมืองท้องถ่ิน 

-  ความคิดสรา้งสรรค ์

-  ความละเอียดรอบคอบและความถูกต้องของงาน 

-  จิตส านึกและรับผิดชอบต่อสิ่งแวดล้อม 

-  ศิลปะการโนม้น้าวจูงใจ 

-  สร้างสรรค์เพ่ือประโยชน์ของท้องถ่ิน 

บริหาร/อ านวยการ   
3  สมรรถนะ 

วิชาการ  3  สมรรถนะ 

ทั่วไป  3  สมรรถนะ 
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2.3 ข้อมูลพื้นฐานบุคลากรองค์การบริหารส่วนต าบลปรือใหญ ่       
ข้อมูลอัตราก าลังและวุฒิการศึกษาของข้าราชการองค์การบริหารส่วนต าบลปรือใหญ่        
 

 
 
ที ่

 
 

ต าแหน่ง 

จ านวนคน  
ตามกรอบ
อัตรา 
ก าลัง(คน)  

จ านวนคน 
วุฒิการศึกษา 

(ตามที่มีคนครองต าแหน่ง) 
ป.เอก 
(คน) 

 

ป.โท 
(คน) 

 

ป.ตร ี
(คน) 

 

ปวส/
เทยีบเท่า 

(คน) 

ต่ ากว่า 
ปวส. 
(คน) 

รวม 
(คน) 

1 ปลัดองค์การบริหารส่วนต าบล  1  1    1 
2 หัวหน้าส านักปลัด  1  1    1 
3 นักจัดการงานท่ัวไป   1   1   1 
4 นักทรัพยากรบุคคล   1   1   1 
5 นักวิเคราะห์นโยบายและแผน   1   1   1 
6 นิติกร  1 - - - - - ว่าง 
7 นักวิชาการสาธารณสุข 1 - - - - - ว่าง 
8 นักป้องกันและบรรเทาสาธารณภัย 1  1    1 
9 เจ้าพนักงานธุรการ   2   1   1 (ว่าง 1) 
10 เจ้าพนักงานส่งเสริมการท่องเที่ยว  1      ว่าง- 
11 เจ้าพนักงานป้องกันและบรรเทาสาธารณภัย  1 - - - - - ว่าง 
12 ผู้อ านวยการกองคลัง   1 - - - - - ว่าง- 
13 นักวิชาการเงินและบญัชี  1   1   - 
14 นักวิชาการจัดเก็บรายได ้ 1  1    1 
15 นักวิชาการพัสด ุ 1   1   1 
16 เจ้าพนักงานการเงินและบัญชี   1   1   1 
17 เจ้าพนักงานพัสด ุ  1 - - - - - ว่าง 
18 เจ้าพนักงานจัดเก็บรายได ้ 1   1   1 
19 ผู้อ านวยการกองช่าง 1   1   1 
20 วิศวกรโยธา 1 - - - - - ว่าง 
21 นายช่างโยธา 2   1   1 (ว่าง 1) 
22 ผู้อ านวยการกองการศึกษา 1   1   1- 
23 นักวิชาการศึกษา  1 - - - - - ว่าง 
24 ผู้อ านวยการกองสวสัดิการสังคม 1   1   1 
25 นักพัฒนาชุมชน 1   1   1 
26 นักสังคมสงเคราะห์ 1 - - - - - ว่าง 
27 เจ้าพนักงานพัฒนาชุมชน 1 - - - - - ว่าง 
28 นักวิชาการตรวจสอบภายใน 1 - - - - - ว่าง 
 รวมทั้งสิ้น 24 - 6 8 2 - 16 

            

 ข้อมูลพนักงานส่วนต าบล ณ วันที่ 18 ตุลาคม 2564 



8 

ข้อมูลพื้นฐานบุคลากรองค์การบริหารส่วนต าบลปรือใหญ่ ดังกล่าว เป็นเพียงข้อมูลเบื้องต้น เท่านั้น ในการจัดท า
บัญชีแสดงเส้นทางความก้าวหน้าในสายอาชีพของข้าราชการแต่ละรายภาคผนวก จะต้องมีการศึกษาข้อมูล
พ้ืนฐานการศึกษาว่าตรงตามสายงานหรือไม่อย่างไร สามารถมีความก้าวหน้าในสายอาชีพไปใจต าแหน่งใด 
ระยะเวลาการขึ้นสู่ต าแหน่งแต่ละระดับ แต่ละต าแหน่ง มาตรฐานก าหนดต าแหน่ง ประกาศหลักเกณฑ์ที่
เก่ียวข้องมาพิจารณาประกอบในการจัดท า 

 

 

 การใช้ระบบแท่งของข้าราชการองค์การบริหารส่วนต าบล  ตั้งแต่วันที่ ๑  มกราคม ๒๕๕๙  มีเส้นทาง
ความก้าวหน้าในสายอาชีพเพ่ือให้สอดคล้องกับประเภทและระดับต าแหน่ง ตามโครงสร้าง ส่วนราชการของ
องค์การบริหารส่วนต าบลปรือใหญ่  

 3.1 บัญชีกลุ่มประเภทต าแหน่งที่มีลักษณะหน้าที่ความรับผิดชอบเกี่ยวข้องเกื้อกูลกัน 
ของต าแหน่งประเภทเดียวกันและงานที่เก่ียวข้องเก้ือกูลของต าแหน่งประเภททั่วไป กับต าแหน่งประเภทวิชาการ
ของข้าราชการและพนักงานส่วนท้องถิ่น ตามหนังสือที่ มท. 0809.5/ว61 ลงวันที่ 29 ธันวาคม 2558 
 

กลุ่มท่ี 1 กลุ่มบริหาร อ านวยการ ธุรการ งานสถิติ และนิติการ 
ต าแหน่งประเภททั่วไป ต าแหน่งประเภทวิชาการ 
1. เจ้าพนักงานธุรการ  
2. เจ้าพนักงานทะเบียน  
3. เจ้าพนักงานเวชสถิติ 

1. นักจัดการงานทั่วไป  
2. นักทรัพยากรบุคคล  
3. นักวิเคราะห์นโยบายและแผน 
4. นักจัดการงานทะเบียนและบัตร 

 1. นิติกร 
 1. นักวิชาการคอมพิวเตอร์ 

 
กลุ่มท่ี 2 กลุ่มการคลัง การเศรษฐกิจและการพาณิชย์ 

ต าแหน่งประเภททั่วไป ต าแหน่งประเภทวิชาการ 
1. เจ้าพนักงานการเงินและบัญชี  
2. เจ้าพนกังานการคลัง  
3. เจ้าพนักงานจัดเก็บรายได้  
4. เจ้าพนักงานพัสดุ 
 

1. นักวิชาการคลัง  
2. นักวิชาการเงินและบัญชี  
3. นักวิชาการตรวจสอบภายใน  
4. นักวิชาการพาณิชย์  
5. นักวิชาการจัดเก็บรายได้  
6. นักวิชาการพัสดุ 

 
 
 
 

บทที่ 3  

เส้นทางความก้าวหน้าในสายอาชีพ 
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กลุ่มท่ี 3 กลุ่มประชาสัมพันธ์ การท่องเที่ยวและต่างประเทศ 
ต าแหน่งประเภททั่วไป ต าแหน่งประเภทวิชาการ 
1. เจ้าพนักงานประชาสัมพันธ์  
2. เจ้าพนักงานส่งเสริมการท่องเที่ยว  

1. นักประชาสัมพันธ์  
2. นักพัฒนาการท่องเที่ยว  
3. นักวิเทศสัมพันธ์ 

 

กลุ่มท่ี 4 กลุ่มเกษตรกรรม 
ต าแหน่งประเภททั่วไป ต าแหน่งประเภทวิชาการ 
1. เจ้าพนักงานการเกษตร  
2. เจ้าพนักงานประมง  
3. เจ้าพนักงานสัตวบาล  
4. เจ้าพนักงานสวนสาธารณะ 

1. นักวิชาการเกษตร  
2. นักวิชาการประมง  
3. นักวิชาการสวนสาธารณะ 

 

กลุ่มท่ี 5 กลุ่มวิทยาศาสตร์ 
ต าแหน่งประเภททั่วไป ต าแหน่งประเภทวิชาการ 
1. เจ้าพนักงานวิทยาศาสตร์ 1. นักวิทยาศาสตร์ 

 

กลุ่มท่ี 6 กลุ่มสาธารณสุขและสิ่งแวดล้อม 
ต าแหน่งประเภททั่วไป ต าแหน่งประเภทวิชาการ 
1. เจ้าพนักงานเวชกรรมฟ้ืนฟู  
2. เจ้าพนักงานสาธารณสุข  
3. พยาบาลเทคนิค  
4. เจ้าพนักงานอาชีวบ าบัด  

1. นักกายภาพบ าบัด  
2. พยาบาลวิชาชีพ  
3. แพทย์แผนไทย  
4. นักวิชาการสาธารณสุข  
5. นักอาชีวบ าบัด 

1. เจ้าพนักงานสุขาภิบาล  
2. โภชนากร  

1. นักวิชาการสุขาภิบาล  
2. นักวิชาการสิ่งแวดล้อม  
3. นักโภชนาการ  
 

1. เจ้าพนักงานรังสีการแพทย์  
2. เจ้าพนักงานวิทยาศาสตร์การแพทย์  

1. นักเทคนิคการแพทย์  
2. นักรังสีเทคนิคการแพทย์  
3. นักวิทยาศาสตร์การแพทย์  
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กลุ่มท่ี 6 กลุ่มสาธารณสุขและสิ่งแวดล้อม 
ต าแหน่งประเภททั่วไป ต าแหน่งประเภทวิชาการ 
1. เจ้าพนักงานเภสัชกรรม  1. เภสัชกร  

1. เจ้าพนักงานทันตสาธารณสุข  1. ทันตแพทย์  

1. สัตวแพทย์ 1. นายสัตว์แพทย์  

 1. นายแพทย์ 

 
กลุ่มท่ี 7 กลุ่มวิศวกรรม สถาปัตยกรรม และช่างเทคนิคต่างๆ 

 *ใช้เฉพาะการเก้ือกูลของต าแหน่งประเภททั่วไป กับต าแหน่งประเภทวิชาการเท่านั้น* 
ต าแหน่งประเภททั่วไป ต าแหน่งประเภทวิชาการ 
1. นายช่างเขียนแบบ  
2. นายช่างโยธา  
3. นายช่างส ารวจ  
4. นายช่างผังเมือง  
5. นายช่างเครื่องกล  
6. นายช่างไฟฟ้า  
7. เจ้าพนักงานประปา 

1. นักจัดการงานช่าง 

 
กลุ่มท่ี 8 กลุ่มการศึกษา ศาสนา ศิลปะ วัฒนธรรม กีฬา สังคมและการพัฒนาชุมชน 

ต าแหน่งประเภททั่วไป ต าแหน่งประเภทวิชาการ 
1. เจ้าพนักงานห้องสมุด  
2. เจ้าพนักงานศูนย์เยาวชน 

1. บรรณารักษ์  
2. นักวิชาการศึกษา  
3. นักวิชาการวัฒนธรรม  
4. นักสันทนาการ  
5. นักพัฒนาการกีฬา  
6. ภัณฑารักษ์  

1. เจ้าพนักงานพัฒนาชุมชน 1. นักพัฒนาชุมชน  
2. นักสังคมสงเคราะห์  

1. เจ้าพนักงานเทศกิจ  
2. เจ้าพนักงานป้องกันและบรรเทาสาธารณภัย 

1. นักจัดการงานเทศกิจ  
2. นักป้องกันและบรรเทาสาธารณภัย 
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  3.2 กรอบแนวคิดในการวางแผนเส้นทางความก้าวหน้าในสายอาชีพ 

 

  3.3 แผนความก้าวหน้าในอาชีพ 
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